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GIRIS
Istismarci yonetim en yalin haliyle y&neticilerin kontrol alaninda bulunan astlarina
yonelik sergiledigi olumsuz igerikli ancak fiziksel siddet igcermeyen sistematik
davraniglarini ifade etmektedir. Calisanlarin istlerinden algiladiklar1 istismarci yonetim,
performans ve verimlilikte azalmalara neden olabilmektedir. Orgiitteki verimlilik ve
performansin azalis diizeyleri ile is giicii devir hizinin artis diizeylerini etkileyebilen
yonetici sapkin davraniglari, Orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesini
engelleyebilmektedir. Calisanin algis1 diizeyine gore degisen bu sapkin davranis bi¢imi,
calisanlarin is ve is dis1 yasamlar {izerinde olumsuz etkilere sebep olabilmektedir. Is
yerinde yoneticiler tarafindan astlarina karsi sozlii olarak uygulanan ve siireklilik
gostermesi durumunda ¢alisanlarin tutumlari tizerinde olumsuz etkilere neden olabilen

davranis tarzi i¢in istismarci yonetici davranisi tanimi yapilmistir (Tepper, 2000: 178).

Istismarc1 yonetim, literatiirde son yillarda giderek artan bir ilgiyle arastirilmaktadir.
Ancak onciilleri ve sonuglarina iliskin, zenginlestirilmis degiskenlerle daha
derinlemesine arastirma yapilmasi 6nerisinde bulunulmaktadir (Tepper, Simon ve Park,
2017). Istismarc1 ydnetimin calisalar iizerindeki olumsuz etkileri sadece ise yonelik
tutumlar agisindan degil, sosyal yasama yonelik tutumlar agisindan da incelenmektedir
(Derin ve Demirel, 2012; Faragher, Cass ve Cooper, 2015; Tepper, 2000). Ancak sinirlt
sayida ¢aligmada istismarci yonetimin ise, orgiite ve sosyal yasama yonelik tutumlara
etkisi birlikte incelenmistir. Tirkiye oOrnekleminde ise istismarci yOnetime yonelik
calisma sayisi olduk¢a kisithdir. Calisanlarin orgiit i¢i huzuru, Orgiite yonelik
tutumlarinin olusumu ve hatta sosyal yasama yonelik tutum ve davramiglarinin arka
planinda yoneticileri ile iligkilerinin niteligi énem arz eden bir husustur. Istismarci
yonetimin sonuglarina yonelik belli sayida ¢caligma yapilmis olsa da istismarci yonetimin
ise, Orglite ve sosyal yasama etkisinin birlikte incelendigi ¢aligma sayis1 halen kisithidir.
Bu kisit iizerine bu ¢alismada, calisanlarin istismarci yonetim algilarinin is tatmini (ise
yonelik tutum), orgilitten memnuniyet (orgiite yonelik tutum) ve yasam tatmini (yasama
yonelik tutum) ile iligkisinin incelenmesi amaglanmistir. Boylelikle istismarct yonetim
algisinin hangi tutumu daha olumsuz etkiledigi yoniinde 6zgiin bulgu elde edilmesi
amaclanmigtir. Ayrica ampirik olarak ihmal edilen istismarcit yonetimin sonuglarinin

Tirkiye 6rnekleminde kapsamli incelenerek alana katki sunulmasi amaci da giidiilmiistiir.



Tez ii¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci bolimde istismarci yonetimin teorik gergevesi
incelenmistir. Ikinci boliimde arastirmanin arka plani basligi altinda; arastirma problemi,
arastirmanin énemi, amaci, modeli ve hipotezlerine yer verilmistir. Ugiincii boliimde ise,
kurulan hipotezlerin testi i¢in tasarlanmis arastirmanin igerigi ve bulgularina yer

verilmistir. Son olarak elde edilen bulgular tartisma ve sonug boliimiinde incelenmistir.
Calismanin Amaci

Arastirmanin temel amaci, algilanan istismarci yonetimin, ¢alisanlarin is tatmini, yasam
tatmini ve Orgilitten memnuniyet diizeyleri ile iligkisinin incelenmesidir. Bu amag
dogrultusunda, istismarct yoOnetimin olasi olumsuz sonuglart hususunda Onlemler
alinmasi ve gerekli normlarin insa edilerek calisanlarin is ve yasam kalitesi ile orgiitlerin
verimliliklerinin artirllmas1 ¢aligmalarina katki saglamaya calismaktir. Uluslararasi
literatiirde liderligin olumsuz yonleri ve is tatmini iligskilerine yonelik ¢cok sayida ¢alisma
yapilmis olmasina ragmen lilkemizde liderligin istenmeyen yonleri ile ilgili ¢aligma sayisi
halen yeterli diizeye ulasamamistir. Uluslararasi yazinda, istismarci yonetim alanina
yonelik artan ilgi ile ¢calisma sayisinda artig goriilmesine karsin, ulusal yazinda istismarci
yonetim tarzinin ¢alisanlarin sosyal yasamlarina iligkin etkilerine yonelik calisma sayisi
sinirlidir. Bu baglamda, ¢alisma; istismarci yonetimin ¢aliganlarin is ve yasam tatmini ile
Orgiitten memnuniyet tutumlarini inceleyerek wulusal literatiire katki sunmay1

amaclamaktadir.
Caliyma Kapsam

Tiirkiye’de  farkli  sektorlerde ¢alisan 322 calisanin  katihmiyla  calisma
gerceklestirilmistir. Katilimcilar, yoneticilerinin istismarct davranig tarzini, igten ve
yasamdan  aldiklar1  tatmin  diizeylerini ve  Orglitten  memnuniyetlerini

degerlendirmislerdir.
Calisma Yontemi

Arastirmada nicel analiz yontemlerinden yararlanilmis; arastirma verileri, standardize
edilmis anket araciligiyla toplanmistir. Calismada Tepper’in (2000) gelistirdigi istismarci
yonetim dlgegi, Diener vd., (1985) tarafindan gelistirilen yasam tatmini 6lgegi, Brayfield

ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen genel is tatmini 6lgeginin kisaltilmig versiyonu ve



Kimball vd.,’nin (2002) gelistirdigi orgiitten memnuniyet Slgegine yer verilerek anket
formu olusturulmustur Ayrica anketin sonunda katilimcilarin sosyo-demografik

Ozelliklerini 6lgmeye yonelik sorulara da yer verilmistir.

Elde edilen verilerin analizinde nicel analiz teknikleri kullanilmistir. IBM SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) 22 programi ile temel istatistikler, igsel
tutarlilik testi, korelasyon analizi, farkliliklar1 incelemeye yonelik analizler ve faktor

analizi araciliiyla veriler incelenmistir.



BOLUM 1: TEORIK CERCEVE

1.1. Istismarc1 Yonetim

1.1.1. istismarci Yonetimin Tanim

Istismarc1 yonetim genel olarak, yoneticilerin astlarina kars1 kétii niyetli olarak sdzlii veya
s0zsiiz sekilde ¢alisanlarda incitici hisler doguran ve sapkinlik, tatminsizlik gibi tutumlara
sebebiyet veren davraniglar olarak tanimlanabilir. Nitekim Tepper’in (2000: 178) tanimi
da yoneticinin ¢aliganlarina karsi siirekli olarak takindigi, diismanca ve fiziksel olmayan

temas igeren sozlii tacizler seklindedir.

Istismarc1 yonetim tarzi, yoneticiler tarafindan benimsenen ve galisanlara kars1 uygulanan
bir davranis bigimi seklinde kabul edilebilir. Bu davranis bi¢imi, kisa vadede calisanlar
izerinde; uzun vadede Orgilit ve yoneticiler ilizerinde olumsuz etkilere neden
olabilmektedir. Calisanlarin sergiledikleri davramis bozukluklariyla ilgili yapilan
caligmalarda, bu sapkinliklarin sorumlusunun yoneticilerin benimsedigi istismarci
yonetim davranis bi¢imi olduguna dair iligki tespit edilmistir (Alper Ay, 2015; Tepper,
2007). Tespit edilen bu iliskinin sebepleri ve olasi sonuglari, istismarci yonetim konusunu
aragtirmaya deger énemli bir toplumsal ve kiiresel bir sorun haline getirmektedir (Ozen

Col, 2008; Tepper, 2007).

Tepper (2007) istismarct yonetim tanimini ¢alisan algisina gore varligindan sz edilen
seklinde gelistirmistir. Heniiz istismarci yonetim 6lgegi gelistirilirken, Tepper’in (2000)
calisan algisini 6l¢cegin merkezine oturtmasi ve Martinko, Sikora ve Harvey’in de (2012)
altin1 6nemle ¢izmesinden anlasildig: iizere istismarci yonetimin baslica temel yap: tasi,
calisan algisidir. Bir orgiitte var olan istismarci yonetim diizeyinin ¢alisanlarin algilama
farkliliklarina dayandirilmasi; ¢alisanlarin bireysel degerlendirmelerinin arastirmacilar
tarafindan onemli bulundugunu gosterebilir (Martinko vd, 2013). Tepper (2000),
calismasinda ol¢iim yaptig1 hipotezlerin tamami, calisanlarin adalet algilamalar1 ve
istismarci yonetimin diger olas1 sonuclart arasindaki iliskiyi 6lgmeye yonelik olarak
kurulmustur. Nitekim, Tepper’in olusturdugu 6l¢ek yoneticinin davranigindan ziyade
calisanlarin konuyla ilgili 6znel algisin1 ve degerlendirmesini 6lgmektedir (Alper Ay,
2015; Martinko vd., 2013; Tepper, Simon ve Park, 2017). Baska bir ifadeyle istismarci

yonetimin Orgiitte astlarin algist diizeyinde var oldugu sdylenebilir. Bu anlamda,



istismarct yonetimden biitiin c¢alisanlar ayni sekilde etkilenmedigi sonug-cuna
ulagilabilir. Ayni yoneticinin idaresinde ¢alisanlarin istismar1 algilama diizeyleri
birbirinden farkli olabilir. Biri s6z konusu davranis seklini istismar olarak goriirken;
digeri uygun bir davranis olarak goérebilir (Martinko vd., 2011; Tepper, 2007). Bu
anlamda kisilerin bireysel farkliliklari, onlarin algilama diizeyleri lizerinde 6nemli etkiye
sahip olabilir. Giiniimiiziin ¢ilgin dahisi Elon Musk’in biyografik kitabinda bazi
calisanlarinin, Elon’in ¢ilgin hayalleri, limitsiz ¢alisma ve basar1 hirsinin davranis
tarzindaki etkileri yliziinden onu sevmediklerini, bazilarmin ise Elon’in bu
ozelliklerinden dolayr ona hayran kaldiklar1 ve onu sevdikleri, ona saygi duyduklari
belirtilmistir (Vance, 2018). Is diinyasinda bunun benzeri pek ¢ok &rnek gormek
miimkiin olabilir. Caligsanlar, yoneticilerini gérme sekilleri agisindan birbirlerinden
ayrilabilirler. Baz1 calisanlar basarili olmak i¢in yoneticilerin davranis tarzlarinda bir
sorun gérmez iken; diger ¢alisanlar yoneticilerinin astlarina davranig seklinden, basarili
veya basarisiz olduklarinda g¢aliganlarina karsi takindiklari tutumlardan rahatsiz olup
yoOneticilerini istismarci yoOnetici olarak rapor edebilir. Birgok arastirma c¢alisanlarin
sahip oldugu bireysel farkliliklarin, dogrudan veya dogrudan olmayan sekilde istismar
algilarin1 ve istismara kars1 verdikleri tepkileri etkileyebilecegini 6ne siirmektedir (Brees

vd., 2014; Martinko vd., 2011; Martinko vd., 2013; Martinko, Sikora ve Harvey, 2012).

Tepper (2007) istismarct yonetimden tiim calisanlarin ayni sekilde etkilenmemesinin

nedenlerini dort ana grup altinda toplamistir;

a) Caligsanlarin sahip oldugu bireysel 6zellikleri,

b) Calisanlarin yonetimle olan dogru iletigimi,

c) Istismarci yoneticinin calisanlarina karst davrams ozellikleri (diismanca-
destekleyici)

d) Calisanlarin ¢aligma baglami (Orgiitsel baglilik performansi, mesleki giig, rol

davranisi)

Tepper, Simon ve Park’a (2017) goére istismarct yonetim algisi s6z konusu iken
calisanlarin fikirlerinin birbirlerinden farkli olmasi, fikir birligine varmalarindan daha
gercekei bir sonuca ulagilmasini saglamaktadir. Kisilerin istismar algilamas: ile gergek
istismarct davranis arasindaki farkin baglica sebebi, ¢alisanlarin sahip oldugu kisisel

ozellikleri olabilir (Martinko vd., 2013). Calisanlarin dogustan itibaren sahip olduklar



farkli deneyimler ve yasadiklari benzersiz hayatlar, kisilik 6zelliklerinin de birbirlerinden
benzersiz olmasina sebebiyet vermektedir. Bununla birlikte ¢alisanin kendine 6zgii
bireysel ozellikleri, olay ve durumlari algilama diizeylerini de baskalarindan farkli

kilabilmektedir.

Istismarc1 yonetim yapismin temel tas1 ¢alisan algis1 oldugundan dolayi, ¢alisanlarin
kisilik 6zellikleri ile istismarci yonetim algisi arasinda anlamli bir iliski beklenmektedir.
Bu dogrultuda g¢alisanlarin sahip oldugu kisilik 6zelliklerinin, algilama farkliliklarina
etkileri arastirmalara dahil edilmistir. Ancak bu konuda hakkinda yapilmis kisith
caligsmalara ulasilmistir (Martinko vd., 2011; Martinko, Sikora ve Harvey, 2012).

Yoneticilerin benimsedigi davranis bi¢iminin, c¢alisanlarin algilama diizeyi ile
algiladiklar1 istismari rapor etme kararlarimi etkilemesi beklenmektedir. Bu bakimdan
yonetici davranig tarzlarinin, calisanlar ile yoneticilerin arasindaki iliskinin niteligini
etkileyebildigi soylenebilir. Istismarci yonetici davranis tarzlarinda algilama
farkliliklarinin olmasinin énemli nedenlerinden biri de ydnetici ve calisan arasindaki
iliskilerin niteliksel olarak birbirlerinden farkli olmasi olabilir (Martinko, Sikora ve
Harvey, 2012). Bu konu daha sonra istismarci yonetime etki eden faktorler basligi altinda

ayrintili olarak ele alinacaktir.

Istismarc1 yonetim tanimuyla ilgili son olarak daha once farkli terminolojik isimlerle
benzerlik tasidigi sdylenebilir. Yillar boyunca yonetim arastirmacilari, is yerlerinde
goriilen, baskalarina zarar vermeyi amagclayan bireysel tutum ve davraniglart agiklamak
icin saldirganlik (aggression) literatiirlinii gelistirmislerdir ancak istismarci ydnetim
tanimi, yOneticinin c¢alisganina zarar verme amacint igermemesi ile saldirganlik
(aggression) terminolojisinden ayrilmaktadir (Tepper, 2007). Bu Onemli sorunu
kavramsallastirmak, bir nevi gegerliligi ve siirekliligi olan belirli bir tanim ortaya
cikarmak icin c¢alismalar ylriitilmiistiir (Salin, 2003). Ancak aragtirmacilarin kot
liderligi isimlendirirken farkli terminolojiler kullanmalar1 arastirmanin gelisim siirecine
engel teskil edebilmektedir (Tepper, 2007). Tepper’in terminolojik taniminmi yaparak
literatiire kazandirdigir istismarct yonetimin tanimi (Tepper, 2000:178) bu tarz
aragtirmalar yapilirken en fazla kullanilan yap1 oldugu i¢in tercih edilmektedir (Tepper,

Simon ve Park, 2017).



1.1.2.istismarc1 Yonetimin Gelisimi

Tepper’in istismarci yonetim tanimini literatiire tanittig1 2000 yilindan itibaren istismarci
yonetim konusunda yapilan ampirik c¢aligmalar hizla artmaktadir. 2001-2015 yillar
arasinda toplam istismarct yoOnetim alaninda 276 adet arastirma yapilmis; bu
arastirmalarin yarisindan fazlasi son bes yilda yayimnlanmistir (Tepper, Simon ve Park,
2017). Tepper daha sonra istismarct yoneti kavramini iglevsellestirmis ve aragtirmacilara
konuyla ilgili daha genis kapsamli ¢aligsmalar yiiriitiilmesi hususunda tesviklerde
bulunmustur (Tepper, 2007). Bu tesvigin ardindan 2015 yilina kadar izlenmis toplam
arastirma sayisi Neredeyse on kat artig géstermistir (Tepper, Simon ve Park, 2017). 2007-
2013 yillar arasinda 62 calisma yapilmis oldugunu belirten Martinko ver arkadaslarinin
(2013) aksine; Tepper, Simon ve Park (2017), sadece 2006-2010 yillar1 arasinda yapilmisg
aragtirma sayisinin 62; 2011-2015 yillar1 arasinda yapilmis arastirma sayisinin ise toplam
152 oldugunu belirtmistir. Tepper’in, arastirmacilari daha cesur ve zengin igerikli
calismalar yapmalar1 ve daha iiretken olmalari i¢in onlar tesvik ettigi bir ¢alismasi daha
bulunmaktadir. Konuya nasil yaklagilmasi gerektigi ve hangi konularin ele alinip
incelenmeye deger oldugu hususunda gelecek ¢alismalara ve arastirmacilara rehberlik
etmektedir (Tepper, Simon ve Park, 2017). Martinko ve arkadaslar1 (2013) bu hususta
istismarci yonetimin gelisim siirecinden ve yazilan makalelerin genel olarak istismarci
yonetim yapist hakkinda bir ger¢eve ¢izdiginden s6z etmektedir. Arastirmacilara
gergevenin igini nasil ve hangi degiskenlerle doldurduklarindan bahsederek, bu anlamda
onlara hangi konulart atladiklarini gostermek ve binevi atladiklar1 bakis agisini
kazanmalari i¢in hatirlatmada bulunmaktadir (Martinko vd., 2013 Akt. Tepper, Simon ve
Park, 2017). Alanin daha zenginlestirilmesi adina Tepper, yoneticilerin ¢alisanlarini
baskalarinin yaninda asagilama; kendi mahcubiyetini saklamak amaciyla calisanini
suclama; ¢alisanlarin diisiince ve hislerinin aptalca oldugunu sdyleme; alay etme; algaltici
sozler sdyleme (Bolat vd., 2017) gibi sik¢a gosterdikleri davranis bigimleri hususunda
calisanlardan geri bildirim alarak bilinen istismarct yonetim tanimini (2000:178),
islevsellestirmistir (Tepper, Simon ve Park, 2017). Liderlik olgusunun koétii yonlerinin
kesfedilmesi ile istismarct yOnetimin kavramsal gelismesine zemin hazirlandigi

sOylenebilir.



Orgiitiin en dinamik kaynag1 olarak gériilen ¢alisan unsurunu etkileyip ydnlendirerek
Orgiitii basariya tasimakla gorevli, 6zel yetenekli kisiler olarak tanimlanan liderler (Basar,
Sigr1 ve Basim, 2016), c¢alisanlarim1 her zaman iyi yonde etkileyemeyebilirler.
Akademisyenlerin onlara atfettikleri degerlerin aksine liderlerin, sahip olduklar1 karanlik
giiclerle ilgili yapilmis ilk ¢alismanin Conger’e (1990) ait oldugu tespit edilmistir.
Conger’e (1990) gore, karanlik liderler orgiit ve ¢alisanlar i¢in olumsuz sonuglara neden
olmaktadir. Bu olumsuz yonlerin neler olabilecegini aciklayarak yonetici tarzini daha
spesifik olarak tanimlayan arastirmaci ise 1994 yilinda yayimladigr kiiciik tiran
calismasiyla Ashforth’dur (Basar, Sigr1 ve Basim, 2016). Yoneticinin sahip oldugu
yetkiler nedeniyle ¢alisanlar, yoneticisinin davranislarindan ve tutumundan etkilenebilir.
Yoneticinin kendini begenmis bir kisi olmasi, ¢alisanlarini kiyaslama ve kendini {istiin
gbsterme cabasi i¢cinde oldugu anlamina gelmekle birlikte bu durum ¢alisanlar {izerinde
yildirma etkisi yapabilir. Is gérenin aleyhine olarak isi kendi yapmis gibi gdsterme
durumu ise orgiitlerde sikca karsilasilan psikolojik siddete 6rnek verilebilir (Reyhanoglu
ve Akin, 2016).

Psikolojik siddet, bir orgiitteki calisan veya calisanlarin, diger calisan veya calisan
gruplarina sistematik olarak gerceklestirdikleri (Ozen C6l, 2008), insan psikolojisi i¢in
negatif olarak tanimlanabilecek etki ve sonuglara (Tinaz, Gok ve Karatuna, 2013)
sebebiyet veren ciddi bir problem olarak tanimlanmaktadir. Avrupa Komisyonu
taniminda ve Diinya Saglik Orgiitii (WHO) de isyeri siddeti, kisinin ruhsal ve fiziksel
saghig ile glivenligi acisindan tehlike arz eden kotli davranislar ve sozler olarak
belirtilmektedir Kurum digindan kurum igine yoneltilen baski ve bu baski sonucu olusan
stres, kurumsal yapi ile ¢aligma ortami gibi etmenlere bagli olarak ortaya ¢ikabilmektedir
(Akgeyik vd., 2010). Yapilan bir arastirmada taciz veya siddetin devam etme siiresi 2 ile
5 yil arasinda degisebilmektedir. Bu bakimdan psikolojik siddet de asgari zaman sinir1 en
az 6 aydir. 6 aydan az siiren siddet, psikolojik siddet sayllamamaktadir (Ozen C51, 2008).
Istismarct ydnetimin, algilama diizeyinden sonraki temel yapi tasi istismarin
stirekliligidir. Bu bakimdan siireklilik kosulu, psikolojik siddet ile istismarct yonetimin
ortak oOzelliklerinden biri olarak gosterilebilir (Akgeyik vd., 2010; Tinaz, Gok ve
Karatuna, 2013).

Siddetin uygulama yonii olarak psikolojik siddet yatay ve dikey olarak iki sekilde

uygulanabilmesine ragmen, orgiitlerde en ¢ok yoneticiden asta dogru uygulanan dikey



yonlii siddet tiirii goriilmektedir (Akgeyik vd., 2010; Tinaz, Gok ve Karatuna, 2013).
Istismarc1 yonetimin gerceklestigi ve ilgilendigi boyu da dikey olarak gerceklesen
psikolojik siddet boyutudur. Siddeti uygulayan kisinin zor karakteri ve terfi ile kazandigi
gii¢, isyeri siddetinin olusmasinin en giiglii nedenleri arasinda gosterilmektedir (Tinaz,
Gok ve Karatuna, 2013). Bu bakimdan psikolojik siddet uygulamaya meyilli kisilerin
lider veya yonetici vasifli olmalari, bu olgunun varligini giiclii nedenlere dayandirabilir.
Bu bulgulardan yola ¢ikarak istismarci yonetimin, siireklilik, uygulama yonii ve ¢alisanlar
lizerinde yarattig1 olumsuz sonuglar itibariyle psikolojik siddet tiirlerinden biri oldugu
sonucuna ulasilabilir. Istismarci yonetim disindaki psikolojik siddet tiirlerinden olan
karanlik liderlik yonleri ve tarzlarina ait diger kavramsal 6zellikler sonraki baslikta

incelenmektedir.
1.1.3.istismarc1 Yonetimin Diger Kotii Liderlik Kavramlar ile iliskisi

Liderlik kavramimin kendisine atfedilen sekilde daima iyi ve dncii olma tanimindan
ziyade karanlik bir tarafa da sahip olabilecegini ilk olarak giindeme getiren arastirmaci
Conger ’dir (Basar, S1gr1 ve Basim, 2016; Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016). Conger (1990)
caligmasinda, liderlerin kendi vizyonlarinin yaninda orgiitiin hedeflerine kars1 kor ve
duyarsiz olmalari, firsatlar ile sorunlar1 géremeyerek sebep olduklari hatalar1 da kabul
etmeyislerinin sonuglarini li¢ gergek 6rnekle agiklayarak liderlerin iyi yonlerinin yaninda
olumsuz yonleri olabilecegini gostermistir. Conger’in bu ¢calismasindan itibaren literatiire
kazandirilmis ve istismarcit yonetim tarziyla aralarinda iligki bulunan koti liderlik
kavramlar1 tespit edilmistir (Serdar ve Ozsoy, 2019). Bu kavramlar asagida

sunulmaktadir.

Mobbing (yildirma): Y1ildirma kavramu ilk olarak sayica fazla olan hayvanlarin tek biiyiik
bir hayvani (kaz grubunun bir tilkiyi) korkutmak i¢in uyguladiklari saldir1 davranigini
aciklamada kullanilmistir (Davenport vd., 2003 akt. Tetik, 2010). Yildirma kavramini, ilk
olarak bilimsel bir arastirmada kullanan arastirmaci ise 1972 yilinda Isvicre’deki
okullarda cocuklar {izerinde yaptig1 arastirma ile (Tetik, 2010), daha sonra ise 1984
yilinda yayinlanan ¢aligma raporu ile is hayatinda mobbingin varligin1 kanitlayan Heinz
Leymann’dir (Gazi Universitesi Mobbing Birimi, 2018). Leymann (1990), mobbing
kavramint is ortaminda bir terdrizm olarak gormiis ve bir sonraki aragtirmasinda

mobbingin tanimlamasini (Leymann, 1996) yapmistir. Leymann (1996) mobbingin ¢ok



eskilere dayanan bir olgu oldugunu ancak 1980’lerden sonra sistematik bir sekilde

aciklanmaya baslandigin1 savunmaktadir.

Mobbing ile istismarci yoetim arasindaki iligski ise su sekilde agiklanabilir; mobbing
iceren davranislar sergilemek istismarci yonetim davranis 6zelligi olarak gorilmektedir
(Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016). Fakat mobbingin cinsel taciz yapisini igermesi;
psikolojik siddetin sadece yoneticiler tarafindan degil, calisma arkadaslar1 tarafindan da
uygulanabilir olmasi1 gibi 0zellikler mobbingi istismarct yonetim kavramindan
ayirmaktadir. ikisinin de sistematik bir sekilde uygulanmasi ve etik olmayan davranis
tirleri igermesi mobbing ile istismarci yonetimin ortak noktalar1 olarak agiklanabilir.
Aksi takdirde, mobbing cinsel taciz olgusunu icermesi dolayisiyla fiziksel istismar1 da

tanim g¢ercevesine eklemis oldugunun belirtilmesi gerekmektedir (Leymann, 1990).

Kiigiik tiran ( Petty tyranny): Yoneticiler tarafindan uygulanan koétii niyetli yonetim
tarzini ilk ele alan arastirmaci Ashforth’dur (1994). Ashforth’un 1994 yilinda yayimladigi
calismada tamimladigi kiiclik tiranlik (petty tranny) diismanca goriilemeyebilecek
davraniglar1 da igine almaktadir. Kiigiik tiranligin arastirma konusu, asir1 otoriterlik ve
baskici yonetim tarzi olarak tanimlanmakla birlikte (Ashforth, 1994) kiigiik tiranlik ile
istismarct yonetim terminolojisi, yoneticilerin ¢alisanlarina karsi takindiklar1 diigmanca
tavir konusunda birlesmektedir (Tepper, 2007). Ashforth (1994), liderlerin olumsuz
yanlarina dikkat ¢ekerek biiylik bir aragtirma alani yaratmis ve literatiirde koti liderlik
yapilar1 konusunda 6nemli bir yap1 tasini olusturmustur. Yoneticilerin, astlar1 {izerinde
kurduklari asir1 kontrol (overcontrol), keyfi ve gelisigiizel cezalar verme, kii¢iimseme,
asagilama, heves kirma, alenen elestirme ve diisiik lider destegi gibi unsurlar kii¢iik
tiranin varhigmin en O6nemli belirleyici mekanizmalarindan gosterilebilir (Ashforth,
1994). Ashforth’un tanimi, galisanlar iizerinde asir1 otoriter tarzi bir tutum olusturmak
suretiyle, yoneticinin kendi istekleri dogrultusunda elinde tuttugu giice dayanarak
calisanlarina kars1 istedigi gibi davranma liiksiine sahip olmasi ve bu durumun ¢alisanlar
tarafindan algilanmasi olarak nitelendirilebilir. Martinko ve arkadaslarina goére (2013),
istismarct yonetim, amirin maksadini ve hedeflerini aciklamamasi sebebiyle yonetici
zorbalig1 ve baltalama gibi ilgili yapilardan farkli olmaktadir. Tepper, astlarin istismarci
yonetime kars1 tepkilerini 0l¢gmenin, tacizci davranisa verdikleri tepkilerdeki farkliliklar

anlamaya yardim edebilecegini savunmaktadir (Martinko vd., 2013). Ornegin,
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calisanlarin istismarci davranisa karst verikleri tepkiler, yapict hareketlerden kirici

hareketlere kadar degisiklik gosterebilir.

Magduriyet (Victimization): Aquino (2000), bir ya da daha fazla kisiden zorbalik gérmek
olarak tanimlanan g¢alisanlarin magduriyet — kurban edilme durumunu (victimization),
zorbaliga ugrayan kisilerin algilama sekilleri ve onlarin algilarina etki eden faktorler
diizeyinde incelemis, hiyerarsik tutum ile algilanan magduriyet durumu arasindaki iliskiyi

arastirmistir.

Narsist liderlik: Glad, liderlerin kendi istediklerini yaptirmak i¢in takipgilerini aldatma,
korku ve tehdit yollarina bagvurma egilimlerini narsizm ile aciklamaya caligsmaktadir
(Basar, Sigr1 ve Basim, 2016). Yakin gegmiste yasamis siyasi zorbalari narsisizmle
aciklamaya calisan Glad’e gore, kotli huylu bir narsist, mutlak giicii eline gegirdiginde
onu fantezilerini gergeklestirmek i¢in kullanmak isteyebilir. Narsisizm Mental ve Ruhsal
Bozukluklarin Tanisal ve Saymmsal El Kitabinda yer alan bir kisilik bozuklugudur (Ozsoy
ve Ardig, 2017). Liderin karmasik davranislar1 arttik¢a etrafindaki diismanlar1 artabilir.
Bulundugu sosyal ve siyasi yapiya uygun olarak diisman ittifaklar onu parcalamaya
calisabilirler (Glad, 2002). Glad’in tanimina gore 6zetle, narsist egilimler i¢cinde olan ve
davranig tarzi itibariyle sahip oldugu giicle calisanlarina muamele eden yonetici,
davraniglariyla yaraladigi kisiler tarafindan kendi pozisyonuna ve kisiligine diigman
olarak hareket eden c¢alisanlarca yerinden edilmeye ve durumu sonlandirilmaya

calisilabilir.

Sosyal baltalama (Social undermining): Sosyal baltalama ile 6rgiit ortamindaki iligkilerin
onemine deginilmis ve iliski sonuglar1 agiklanmaya calisilmistir. Duffy, Ganster ve Pagon
(2002), orgiit ortamindaki iliskilerin orgiit icin hayati 6nem tasidiklarinin bilinmesine
ragmen Orgiit alaninda c¢alisan arastirmacilarin, bu konuya ilgisiz kalmalarim
elestirmektedir. Bir organizasyondaki iligkiler i¢inde en dnemlisi olarak gordiikleri ve
heniiz islenmemis oldugunu savunduklari, sosyal psikoloji temeline dayanan sosyal
baltalama ve sosyal destek etkilesimlerini incelemislerdir Duffy ve arkadaslari, ¢alismada
sosyal destek ve baltalamanin calisan psikolojisi lizerindeki etkilerini de arastirarak
gelecek arastirmalara temel olusturmus, orgiitsel ortamdaki olumsuz etkilesimlerden

bahsederek literatiirii dengelemeye calismislardir (Dufty, Ganster ve Pagon, 2002).
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Kotii liderlik: Kellerman’a gore, liderlerin stirekli iyi yonlerinden bahsedilmekte ancak
olumsuz yonleri goz ardi edilmektedir. Caligsanlara yonelik gosterilen, bu goz ardi edilmis
yikici ve istismarci davraniglar koti liderlik olarak tanimlanmaktadir (Kellerman, 2004

akt. Basar, S1gr1 ve Basim, 2016).

Zehirli liderlik (Toxic leaders): Zehirli liderler kavramini tanimlayarak, bu liderlerin tim
orgilit i¢in zehirli oldugunu belirten Whicker’a gore zehirli liderler, uyumsuz, kotii niyetli
ve Orgiit icin zararli olmaktadir (Whicker, 1996 akt., Basar, S1gr1 ve Basim, 2016). Basar,
Sigr1 ve Basim (2016), Lipman-Blumen’in, Whicker’in zehirleyici liderlik tanimini
gelistirerek literatiire kazandirdiginin altin1 ¢izmektedir. Lipman-Blumen’e (2005) gore,
zehirli liderlik (Toxic Leadership) adindan da anlasilacagi {izere tiim Orgiitii
zehirlemektedir Bu durumun sebebi olarak da liderin aldigi1 kararlarin tiim orgiitii ve
kisileri etkilemesi gosterilebilir. Nitekim, Schmidt (2008) toksik liderlikten bahsederken
zehirli sarmagik benzetmesinden yararlanmistir. Bu liderlik tarzi, orgiitiin tamamina
sirayet edebilir. Calismada zehirli lidere kars1 nasil miicadele verilecegine dair bilgi ve

onermelerde bulunmaktadir.

Yikici liderlik: Yikictr liderlik lgusu bir siire¢ oldugundan, tanimini yapabilmesi igin
liderligin olumlu veya olumsuz sonuglarini bilinmesi ve sonuca gore karar verilmesi
gerekmektedir. Taniminda toksik tiggen kullanilmistir. Bu {iggen; yikici lider-¢alisan ve
yikict liderlik ile iliskili cevresel faktorlerden olugmaktadir. Yikici bir lider, nefret
ideolojisini benimsemis, giiclinli kendi ¢ikarlar1 i¢in kullanan, narsist ve karizmatik bir

birey olarak tanimlanmaktadir (Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007).
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Tanim,

Fiziksel Diismanlhktan
] B Amacglanan
Terminoloji Asagi Yonlii | Diismanhk Baska Baglamm da
] Sonuclardan Soz
Icermez Kapsar
Eder
Istismarci
) Evet Evet Hayir Hayir
Yonetim
Genellestirilmis
Hiyerarsik Evet Hayir Hayir Hayir
Istismar
Kiiciik Tiran Evet Evet Evet Hayir
Kurban Etme Gerekli Degil | Hayir Hayir Hayir
Is Yeri Zorbalig1 | Gerekli Degil | Evet Hayir Evet
Y 6netici
Evet* Hayir Hayir Evet
Saldirganlig1
Y 6netici
Evet* Evet Hayir Evet
Baltalama
Olumsuz Mentor
Evet* Evet Evet Hayir

Deneyimi

Sekil 1: Kotii liderlik tanimlarinin 6zellikleri

Kaynak: Tepper, 2007

*Bu ¢alismalar yonetici haricindeki bireyler tarafindan yapilan istismar1 arastirmaktadirlar.




1.1.4.Bireysel Acidan Istismarci Yonetim

Birey agisindan istismarci yonetim davranisi kavramsal c¢er¢evede incelenmek
istenildiginde uluslararasi literatiiriin istismarci yonetim davranigini, hem yonetici
(supervisor) hem de c¢alisan (subordinate) acisindan degerlendirildigi goriilmiistiir
(Martinko vd., 2013; Zhang ve Bednall, 2016). Bir insanin, bir baska insana kotiiciil
davranig tarzi sergilemesine, kendisine karsi sergilenmis diger kotiiciil davranislarin
temel olusturabilmesi gibi istismarci yonetimin Onciillerini inceleyen bilimsel ¢aligmalara
bakildiginda da (Tepper, 2007; Martinko vd., 2013) bu sekilde bir inceleme tarzinin
gerekliligi goriilmektedir. Bu bakimdan bireysel agidan istismarci yonetim, yoneticiler ve

calisanlar a¢isindan olmak iizere iki farkli baslik altinda sunulmustur.
1.1.4.1. Yéoneticiler Acisindan Istismarci Yonetim

Liderlik, ¢alisanlar ve kosullar arasindaki iliskiyi diizenleyen karmasik bir yap1 olmakla
birlikte liderden, belirli kosullar altinda ¢alisanlarmi etkilemesi beklenmektedir.
Davranigsal yaklasima gore, bir liderin ¢alisanlar iizerindeki etkinligini, sahip oldugu
Kisisel ozelliklerinden ziyade ¢alisanlarina karst sergiledigi davranmis sekilleri
belirleyebilir (Bakan, 2008). Nitekim, orgiit calisanlarinin takindiklar1 tutum ve
davranislarin sekillendirilmesi, performanslarinin iyilestirilmesi ve ytliksek tutulmasi gibi
durumlar tizerinde yoneticinin benimsedigi yonetim tarzinin giiglii etkileri bulunabilir. Bu
etki giiclinlin yaninda yoneticiler, oOrgiit etkinligini ve verimliligi artirmak admna
calisanlarina karsi, saglikli bir ¢alisma ortami saglamakla sorumlu tutulabilmektedir.
Orgiitii bu amaglar dogrultusunda yonlendiren, calisanlar1 etkileyerek onlara kurallar
koyan yoneticiler, ¢alisanlarin orgiit iginde girdikleri ruh hallerini de etkileme giiciine
sahip olabilirler (Reyhanoglu ve Akin, 2016). Calisanlarin ruh hallerini olumsuz yonde
etkileyen istismarct yoneticilerin benimsedigi bazi davranislar, astlarla yiiksek sesle
konusmak, korkutmak, isten ¢ikarmak ile tehdit etmek, alay etmek, kii¢ciimseyerek
alcaltici sozler soylemek seklinde siralanabilir (Bolat vd. 2017). Bir liderin, ¢alisanlarina
kars1 bu tarz davraniglar sergilemesinin birgok sebebi bulunabilecegi gibi en 6nemli ve
en popiiler olan sebep, liderin giiciinii ve niifusunu kullanma sekli olarak gosterilebilir
(Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016). Yoneticilerin astlarina karsi takindiklar1 olumsuz
tutumlar, ortaklariyla aralarindaki olumsuz iliskiden kaynaklanabilir. Istismar hareketi

yukaridan asagiya dogru oldugundan yoneticilerin Tstleriyle olan c¢atigsmalari,
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kendilerinin duygusal durumlarina ve astlartyla aralarindaki iletisime etki edebilir. Bu
anlamda, istismarct yonetim tarzinin, yoneticinin duygu durumu ile ilgili oldugu
sOylenebilir. Siirekli istismara maruz kalan bir yonetici, tizerindeki baskiyi, astini istismar
ederek hafifletebilecegini diisiinebilir. Istismara maruz kalan yoneticilere kiyasla, daha
az istismarct hareketle karsilasan yoneticiler, stresle bas etme yOntemi olarak
saldirganliklarini astlara yoneltme diizeyleri diisiik olabilir (Zhang ve Bednall, 2016).
Tepper ve arkadaslar1 (2006), istismarci yOnetim tarzin1 benimseyen yoneticilerin de
kendi yoneticileri tarafindan istismara maruz birakildiklarini tespit etmistir. Kendi iistleri
tarafindan istismar edilen yoneticiler, savunmasiz ve zayif durumda gordiikleri astlarina
kars1 ofkelerini ve diigmanliklarini yoneltip gii¢lerini kotiiye kullanarak caliganlarini

istismar etmektedir (Tepper, 2007).

Yoneticiler kendileri istismara maruz kalmasalar dahi farkli sebeplerden dolay1r da
calisanlarini istismar edebilirler. Calisanlarin istismar edilme gerekgelerine 6rnek olarak;
yoneticilerin, ¢alisanlarin performanslarini iyilestirme ve orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in
istismarci davraniglara bagvurmalar1 gosterilebilir (Martinko, Sikora ve Harvey, 2012).
Kendilerine verilen yetki ve giiciin neticesinde bu sekilde davranmay: sahip olduklari
otoritelerinin dogal bir sonucu oldugunu diisiindiiklerinden ¢aliganlarini istismar etmeye
meyilli olabilirler (Tepper, 2007). Zhang ve Bednall (2016), makyevelist liderlerin de
astlarini istismar etme egiliminde oldugunu sdylemektedir. Ydneticinin bu tarz davranig
sergilemesinin nedeni yoneticinin sahip oldugu Onyargilari, sahip oldugu narsist

karakteri, olumsuz duygulanmasi ve daima sinirli olusu olabilir (Martinko vd. 2013).

Yikicr liderligin aksine yapici liderlik tarzi benimseyen yoneticiler, astlarina karsi daha
az istismarci olabilir (Yukl, 2006 akt. Zhang ve Bednall, 2016). Duygusal zekas yiiksek
olan yoneticiler, streslerini azaltmak icin saldirganliklarini baska bir hedefe yonlendirerek
olumsuz duygularini en aza indirgemek i¢in duygusal zekalarmi kullanabilirler (Zhang
ve Bednall, 2016). Calisanlartyla iletisimini giiclii tutan yoneticiler de daha az istismarci
yonetim davranist uygulamaktadir. Bir yoneticinin ¢alisaniyla arasindaki lider-liye
etkilesimleri kaliteli ise ¢alisan1 onu istismarci yonetici olarak algilamayabilir (Martinko
vd., 2011). Ortiilii liderlik (ILTs) ve ortiilii calisma teorilerinin (IWTs) ana fikrine gore,
calisganin on yargilar1 ve kendi basarisizliklarindan dogan olumsuz duygulanmalari
sonucunda yoneticilerini istismarci olarak nitelendirmelerinin miimkiin olabilir

(Martinko vd. 2013).
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1.1.4.2.Cahsan Acisindan Istismarci Yonetim

Tepper tarafindan yapilan istismarct yonetimin taniminda da belirtildigi tizere (Tepper,
2000:178) bir orgiitte istismarct yonetim ancak calisanlarin algiladigl diizeyde
bulunmaktadir (Alper Ay, 2015; Martinko vd., 2011; Martinko vd., 2013; Tepper, 2000;
2007). Tepper’e (2000) gore c¢alisanlar, istismarct yoOnetimin var oldugu
organizasyonlarda siirekli olarak yonetici alaylari, yiiksek sesle bagirma, herkes i¢inde
kiigiik  distiriilme, fikirlerinin dikkate alinmamasit gibi davraniglara maruz
kalabilmektedir. Orgiitiin alt kademe ¢alisanlar1 bu tiir davranislara orta ve iist kademede
calisanlarina gore daha fazla maruz kalabilir ve bu sebeple olumsuz duygular1 daha fazla
yasayabilirler (Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016). Bu sebeple, bir 6rgiitte ¢alisan tiim is
gorenlerin ayni davranis seklinden ayni derecede etkilenmemesi durumu; ¢alisanlarin
algisini etkileyen faktorleri ve ¢alisanlart birbirinden ayiran kisisel 6zelliklerin 6nemini
ortaya cikarmakta ve 6znel degerlendirme lizerinde etkili olan faktorleri incelemeye
yoneltmektedir (Brees vd. 2014; Martinko vd. 2011; Tepper, 2007). Calisanlarin
istismarct yonetim algilamalarinin birbirlerinden farkli olmasi daha gercgekei bir arastirma
sonucuna ulasilmasini saglayabilir (Martinko, Sikora ve Harvey, 2012). Bu farkliligin
nedeni ise ¢alisanlarin olaylar iligkilendirme/anlamlandirma tarzlar1 ve yoneticileriyle
aralarindaki iligkiden kaynakli olabilmektedir. Bireyin hayati boyunca edindigi tecriibeler
ile kisilik ozellikleri, olaylar iliskilendirme/ anlamlandirma tarzini belirlemekte ve
calisanlarin, yoneticileriyle olan diistik nitelikteki iletisimi ile orgiitsel adalet algilama
sekilleri de yonetici istismarinin yiiksek diizeyde algilanmasina sebep olabilmektedir
(Martinko vd. 2011; Yukl, 2006 akt. Zhang ve Bednall, 2016). Aryee ve arkadaslart
(2007), calisanlarin adalet algilarinin, yonetici-calisan iligkisine bagli oldugunu
gozlemlemektedir. Bu bilgiye dayanarak istismarci yOnetim tarzi ile yOnetilen

orgiitlerdeki calisanlarin yoneticiye giivenmemesi beklenebilir (Alper Ay, 2015).

Lian ve arkadaslar1 (2014), istismarct yonetim tarzint benimseyen kotii liderlere karsi
calisan tepkilerini incelemek istemislerdir. Bunun nedeni ise istismara maruz kalan
bireylerin dogal olarak tepki verme egiliminde oldugunu beklemeleridir. Nitekim
istismarci yoneticinin, ¢alisanin agresif tepkiler vermesine ve tepki gdstermesine sebep
olabildigi gozlemlenmektedir (Tepper, 2007). Ancak calisanlar, kendinden yiiksek

konumda olan kisilere karsi, daha biiyiik sorunlar1 géze alamadiklarindan tepki vermek
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istemeyebilir. Tepper ve arkadaslarma (2009) gore de, yoneticiyle karsi karsiya gelmek
akla yatkin olmayan bir eylemdir. Bu bakimdan karsilik vermenin daha biiyiik bir tepkiyle
karsilasmaya neden olabilecegi beklenmektedir (Lian vd., 2014; Tepper vd., 2009). Akilli
bir birey, basina daha kotii sonuglar getirecek olay ve durumlardan kagindiklari gibi boyle
bir sonuca sebebiyet verebilecek tepkilerden de kaginmalidir. Bu sebeple ¢alisanlarin
isten ayrildiktan sonra tepki gosterdikleri gozlemlenmistir (Tepper vd., 2009). Isten
ayrilmayan ¢alisanlar ise bu durumla basa ¢ikmak i¢in tepkilerini baskalarina ya da baska
seylere kars1 yonlendirmektedir (Aquino, 2006 akt. Lian vd., 2014). Kendi hareketlerini
herhangi bir etkene bagli olmaksizin kendi istekleri ve kararlariyla kontrol edebilen
calisanlar, genellikle duygusal yonii kuvvetli, yiiksek duyarliliga sahip kisilerdir. Bu
kisilerin aynt zamanda daha az istismarci yoOnetici davranisina maruz kaldiklar
izlenmektedir (Tepper, Duffy ve Shaw; 2001). Yoneticilerinin kendi iizerlerinde yetki
sahibi oldugunun ayrimina varan ¢alisanlar, tepki verme isteklerini kontrol ederler fakat
algilamayan ¢alisanlar, tepkilerini kontrol etmek i¢in ortada bir sebep géremediklerinden
dogrudan misilleme yoluna gidebilirler (Aquino vd. 2006 akt. Lian vd. 2014). Bircok
calisan da motive edilmesinin sonucu olarak tepkilerini kontrol edtmektedir Ancak
kisileri istismara tepki vermekten alikoyan motivasyon unsurlari; fazla gorev verilmesi,
gii¢c kullanimi, cezalandirma gibi unsurlardir. Olas1 olumsuz sonuglar ve olasi cezalarin,
yoneticiye yonelik olarak tepki vermede kisinin kendi oto-kontroliinii saglamasinda 6diil

gibi tesvik edici durumlardan daha etkili olmas1 beklenmektedir ( Lian vd., 2014).

Istismarc1 ydnetici davranigina maruz kalarak oto-kontroliinii saglayamayan calisanlarin
tepkileri ve sapkin tutumlarinin hem orgiite hem de diger ¢alisanlara yonelik olduguna
dair bulgulara ulasilmistir (Ugok ve Turgut, 2014). Bu bulgularin nedeni, istismarci
yonetimin ¢aliganlarin is yerinde olumsuz tavir takinmalarina zemin hazirlamasi olabilir
(Zhang ve Liao, 2015). Mitchell ve Ambrose (2007), kuvvetli karsiliklilik inanci bulunan
calisanlarin daha ¢ok sapma egilimi gosterdigi sonucuna ulagsmis olsalar da bu bulgu
genelleme yapmak i¢in yeterli degildir. Martinko ve arkadaslarina (2013) gore, calisanlar
intikam alma istekleri dogrultusunda yoneticilerine, ¢alisma arkadaslarina ve orgiite zarar
vermek isteyebilirler ancak daha biiyiik bir taciz yasama korkusu ile tepki vermemeyi
tercih edebilirler. Bu anlamda yoneticilerin, ¢alisanlarina karsi takindiklari istismarci
tutumdan dolay1 ¢alisanlardan tepki gorebildikleri de sdylenebilir (Lian vd., 2014; Ugok
ve Turgut, 2014). Kars1 tutum sergileyen c¢aligsanlar, istismara aktif olarak karsilik
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verenler grubuna dahil olurken; yoneticiye ulasamama veya daha kotii istismar edilme
korkusu yiiziinden karsilik verme imkani bulamayan c¢alisanlar ise istismar karsisinda
pasif kalan calisan grubuna dahil olmaktadir. Bu calisanlar, 6fke ve sapkinliklarinin
yoneltmek icin kendilerine baska bir hedef kurban aramaktadir. Segtikleri bu hedefler,
calisma arkadaslar1 veya orgiitiin kendisi olabilir. Orgiite verilebilecek zararlarda kisi,
kimligini ve yaptiklarimi topluluk icin kolayca gizleyebilme imkéani bulacagin
diistindiigiinden kendisine hedef olarak orgiitii secebilir (Lian vd. 2014; Tepper, 2007;
Ucok ve Turgut, 2014). Istismara ugrayan calisanin kendisine baska bir hedef se¢gmesi
yerinden edilmis saldirganlik (Lian vd. 2014; Mitchell ve Ambrose, 2007) veya yon
degistiren saldirganlik (Ugok ve Turgut, 2014) olarak tanimlanmaktadir. Bu bakimdan,
istismar edilen calisanin, diger ¢alisanlara karsi daha fazla istismarci davranis sekli
benimsedigi gozlemlendigi sdylenebilir (Harris, Harvey ve Kacmar, 2011 akt. Martinko
vd. 2013).

Calisan eger, orgiite duygusal baglilik ile bagl ise sapkin davranislarda bulunmasi veya
Orgiite herhangi bir zarar verme (sabotaj, is yavaslatma gibi) durumlarindan kaginmasi
beklenmektedir. Bu kaginma sonucunda da orgiit sapmasi diisiik olabilir. Bireyi,
saldirganliktan alikoyan bir baska neden de sahip oldugu is ortamindan dislanma korkusu
olabilir. Is arkadaslari tarafindan istismarci yoneticiye karsi tepkide bulunma yaygin ve
kabul géren bir davranis sekli-normatif-degilse; bu durum onu sapkin davraniglarda
bulunmaktan alikoyabilir. Sapkinligin is yerinde kabul gordiigii durumlarda calisanin
diisiik diizeyli duygusal bagliliginin, istismarci yonetim ile Orgiitsel saldirganlik
arasindaki sebep sonug iligskisinde Onemli bir roliiniin bulunmasi beklenmektedir.

(Tepper vd., 2008).
1.1.5. Orgiitsel A¢idan Istismarci Yonetim

Orgiit calismalarinda son zamanlarda sik¢a rastlanilan sapkin tutum ve davranislari,
Orgiitiin ¢ikarlarina zarar verici diizeye ulagmasi ile arastirmacilar bu sapkin davraniglarin
sebeplerini anlamak i¢in ¢aligmalara baglamislardir. Bu tiir davraniglar hem calisanin hem

de orgiitiin zararma ydnelik hareketlerdir (Ugok ve Turgut, 2014).

Istismarci ydnetim ile ilgili genel ve yaygin olarak iki sonug ortaya koyulmaktadir.
Genelleme yapabilmek i¢in mevcut arastirmalar yetersiz olsa da her iki sonucun da orgiite

zarar vermesi beklenmektedir.
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1. Istismara ugrayan kisilerin 6rgiitsel bagliliklarinda azalma gdzlemlenmistir.
2. Kigsiler, orgiite karst tavir alarak sapkin tutum ve davraniglar igine

girebilmektedirler.

Tiim bu sebepler, nihai olarak drgiitii olumsuz olarak etkilemektedir. Istismarci yonetimin
sirketlere yillik olarak 23.8 milyar dolar zarara mal oldugu tespit edilmistir (Brees vd.,
2014; Martinko vd, 2013) Bu sonug, lilke ekonomisi ve {ilke ekonomisinin temel taslar
olan organizasyonlar i¢in oldukc¢a endise verici bir durum seklinde goriilmektedir.
Amerika’da yiiriitiilen bir ¢aligmada haftada 15 milyon calisan (Amerika’daki calisan
sayisinin %13’1) psikolojik istismara maruz kaldig1 bilgisine ulagilmistir. Bu say1 bir yil
boyunca istismara ugradigi rapor edilen 46,902,467 calisan (Amerika’daki calisan
sayisinin %41,4’l) sayisinin ligte birine tekabiil etmektedir. Arastirmaya katilim
saglayanlarin kalan %35’1 miistehcenlik ve 6fkenin kurbani olurken, %24.4’lik kismi
hakarete maruz kaldigini, %12.2°si tehdit edildigini rapor etmistir (Schat, Frone,
Kelloway, 2006).

Isyeri sahipleri, bu durumu daha 6nceleri dikkate almasalar dahi istismarci ydnetimin
sonuglariin tiim orgiit ve toplum i¢in zararl olabileceginin farkina varilmasiyla birlikte
(Reed, 2004) arastirmalar bu konu ve onciilleri (Martinko vd., 2011, Martinko vd., 2013;
Tepper, Simon ve Park, 2017) {izerinde yogunlagmistir. Arastirmalar ve is yeri
sahiplerinin istekleri dogrultusundaa bu davraniglar1 ve zararlari, engelleyici veya azaltici
onlemler alinmaya (Zhang ve Liao; 2015); ¢alisana deger vererek motivasyon araglariyla

verimlilik artirilmaya ¢aligilmaktadir.

Robinson ve Bennett’ a (1995) gore isyerine karst uygulanan bir sapkinlik mevcut ise bu
davranigin 6rgiit icin bir uyar1 niteligi tasidigi soylenebilir. Orgiitsel saldirganlik,
calisanlarin Orgiite veya calistiklari ise zarar verme istegi ile bu istegi davranisa dokmenin
genel ismi olarak tanimlanmasinin yaninda istismarci yonetim ile iliskili oldugu sonucuna
ulagilmistir (Brees vd. 2014; Tepper vd., 2008). Bazi arastirmacilar, zarar verme
tutumunu genel olarak sapkinlik; davranis bi¢imlerini de sapkin davranig olarak
tanimlamaktadir (Tepper, 2000; 2007; Tepper vd., 2008). Arastirmacilar tarafindan
istismarci yonetim konusu lizerinde son yillarda daha fazla durulmasmin sebebi ise

istismarct yonetim ve oOrgiitsel degiskenler arasinda saldirganlik, orgiitsel vatandaslik,
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diisiik performans ve orgiitsel sapma gibi dnemli sebep-sonug iliskilerinin tespit edilmesi

olabilir (Martinko vd., 2013).

1.1.6.Istismarc1 Yonetim Algisim Etkileyen Faktorler
1.1.6.1. Bireysel Faktorler

Bir organizasyon, gecinme ve zorunlu ihtiyaclarini karsilama sebebiyle belirli bir
organizasyonun misyonu dogrultusunda toplanan ve bu organizasyon disinda da bir
yasam alanina sahip bireylerden olugmaktadir. Bu bireylerin her birinin dogduklari andan
itibaren igeriden ve disaridan aldiklari etkilerle, ¢esitli 6grenmelerle olusturduklar
kendilerine has ozelliklere sahip olduklarini kabullenmek ve anlamak gerekmektedir.
Calisanlarin sahip olduklar1 bu bireysel farkliliklar, onlarin ¢evrelerini ve ¢evrelerindeki
olaylar1 inceleme sonucunda anlam ¢ikarma tarzlarin etkileyebilmektedir (Martinko vd.,
2011). Calisanlarin bireysel farkliliklari, meydana gelen bir olay1 farkli anlama ve

dolayistyla farkli anlamlar ¢ikarmalarina sebebiyet verebilir.

Calisanlarin is arkadaslar1 ve yoneticileriyle kurduklari iletisimin durumu ve kalitesi;
calisanlara, yoneticiler ve orgiit hakkinda bir yargiya varmalarina olanak taniyabilir Bu
bakimdan, istismarci yonetici davranisindan biitlin ¢alisanlarin, ayn1 sekilde ve seviyede
etkilenmesini kisileraras: farkliliklar miimkiin kilmayabilir (Brees vd., 2014; Tepper,
2007). Calisanlarin, yoneticileriyle olan iligkilerini bireysel yargilarina gore
degerlendirmelerinden dolay1 istismarci yonetim yapisinin algisal bir yapr oldugundan
s0z edilmektedir (Brees vd., 2014). Nitekim, istismarci yonetim de yoneticiler tarafindan
uygulanan sozlii-sozsiiz diismanca tavirlarin calisanlar tarafindan algilanma boyutu
seklinde tanimlanmaktadir (Tepper, 2000:178). Tepper’in daha sonra altin1 6nemle
¢izdigi husus, istismarci yonetimin calisan algis1 temelli olmasidir. Bu husus, Istismarci
yonetim olgunun 6znel degerlendirmelere dayandirilmasi ile bu 6znel degerlendirme
tizerinde etkili olan kisisel farkliliklarin da aragstirmalara dahil edilmesine neden olmustur
(Brees vd., 2014; Martinko, Sikora ve Harvey, 2012; Tepper, 2007). Alg: farkliliklarindan
s0z eden Tepper (2000; 2007) ayn1 yonetici emri altinda ¢alisan kisilerin dahi istismarci
yonetimin varligini algilama diizeylerinde farkliliklar oldugunu ileri siirmektedir. Bu
duruma 6rnek olarak, Elon Musk’in is ve is dis1 yasantisini konu alan Elon Musk: Tesla,
SpaceX ve Muhtesem Gelecegin Pesinde isimli biyografi tiiriindeki kitapta belirtildigi

lizere, Musk’in bazi planlarimi gerceklestirmek i¢in ¢alisanlarina kotii s6z soylemesi ve
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onlarin giiglerini, smira kadar kullanmalarini istedigi belirtilmektedir. Bu duruma
ragmen, kimi ¢aliganlar, ona saygi duymanin yani sira igini severek yaparken; Kimisi de
onu hi¢ sevmemesine karsin yine de onun ¢alisma tutkusu ve misyonuna kars1 duyduklari
sayg1 ile istekli ve sadik calisanlar olmaktadir. Vance, Musk’in, ¢alisanlarin cumartesi
giinii dahi ise gelmelerine ragmen, hafta sonlari ge¢ saatlere kadar az kisinin
calismasindan sikayetci oldugunu belirtmistir. Calisanlar, her yaptiklar iste Musk’tan
onay almaya ihtiya¢ duyarak etrafinda pervane olurken; Musk, onlara siirekli kiifiir
ederek hitap edebilir. Vance’e gore, boyle biiyiik bir amag giiden Steve Jobs ve Howard
Hughes gibi insanlarin da ¢aliganlarini ayni sekilde zorladiklar1 diistiniilebilir (Vance,
2018). Amaglart dogrultusunda calisanlarina sozlii kotii davranig tarzi sergileyen
(Martinko, Sikora ve Harvey, 2012) ve kimi sebeplerden &tiirii onu seven veya sevmeyen
calisanlar olarak yine de sadakatle ¢alismaya devam eden ekip tiyelerine sahip Elon Musk

ve ¢aligsanlar1, konuyla ilgili 6rnek teskil edebilir.

Yapilan bir¢cok aragtirmada da bu farkliliklarin bireylerin sahip oldugu ozelliklerden
kaynaklandig1 goriilmektedir (Aquino, 2000; Aryee vd., 2007; Brees vd., 2014; Martinko
vd., 2011). Bu ozellikler kisilerin sahip oldugu yas, cinsiyet, kiiltiir, is yerinde ¢alisma
siiresi, adalet algilari, yonetici-¢alisan iligkileri, calisanlarin
anlamlandirma/iligkilendirme tarzlar1 gibi c¢alisan bireylere gore farklilik arz edecek
Kisisel ayrimlardir. Zhang ve Bednall’in (2016) arastirma sonucuna gore demografik

farkliliklarin, istismarci yonetim algisini artirdigr bulgusuna ulasilmistir.

Yas: Bir orgiitte kisiler aras1 en ¢ok fark yaratabilecek bireysel 6zellik, yas olabilir. Yas,
bireyin genel olarak elde ettigi tecrilbe kazanimlariyla dogru orantili olabilmektedir.
Bireyin ait oldugu jenerasyona bagli olarak, bireyin herhangi bir duruma tepki
vermesinde farkliliklar olabilir. Jenerasyon farklar1 gelenekseller, baby boomerslar, x, y
ve son olarak z jenearasyonu olarak isimlendirilerek ifade edilmeye calisilmaktadir.
1923-1946 yillar1 arasinda doganlar Gelenekseller; 1946-1963 yillar1 arasinda doganlar
Baby Bloomers; 1963-1981 donemleri arasinda doganlar X jenerasyonu ve 1981-2000
yillar1 arasinda doganlar Y jenerasyonu olarak tanimlanir. Tiirkiye niifusunun ise yiizde
35’ini Y jenerasyonu olusturmaktadir. Jenerasyonlar arasinda tiikketim ve iletisim
alanlarinda farkliliklar oldugu gibi ¢alisma hayati1 ve ¢aligma ortaminda sergiledikleri
davranislar agisindan farkliliklar bulunmaktadir. Orgiitler, sadakat anlayisi farkli olan Y

kusagini elde tutmak igin bir takim ¢alismalar yapmaya baslamaktadir (Ayvaz, 2013). Y
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kusagi; X kusagindan farkli olarak 6zgiirliik¢ii ve esitlikei, her seyi sorgulayan, lizerinde
otorite kurulmasini istemeyen, is ve kisisel yasantisin1 birlikte yiiriiten, geleneksel
yonetim seklini istemeyen, begenmedikleri herhangi bir seyden ¢abuk vazgecebilen ve
yeniliklere agik bireyler olma 6zelligi tasimaktadir (Sisman, 2018). Y kusaginin, diger
kusaklara gore hayattan beklentilerin de farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin, is
hayatlarinda kariyerlerinde yiikselme, yaptiklar iste 6zgiirliik ve esneklik, baski olmayan
bir ¢alisma ortami, yoneticisi ile iligskisinin mentorluk seviyesinde olmasi, emirden
hoslanmamasi ile tiim bu beklenti ve isteklerinin ger¢ceklesmemesi durumunda is
degistirmekten ¢ekinmemektedirler (Kaynak, 2016). Tiim bu ¢aligmalar neticesinde nesil
farkiyla birlikte istismarci yonetim davranisi s6z konusu oldugunda Y kusaginin verecegi
tepkiyi Orglit tahmin edebilir ve ona gore ¢alisma ortami olusturabilir. Ciinkii, Y kusagi
bu gibi bir durumda isten ayrilmayi isteyebilir ve X kusagina ait bireylerin ¢ogunun
emekli oldugu, Y kusaginin ise hizla onlarin yerini aldig1 is diinyasinda, isgiicii devir

hizini artirarak yiiksek maliyete sebep olabilirler (Kaynak, 2016).

Zhang ve Liao’ ya (2015) gore calisanlarin yas1 ile istismarct yonetim arasinda makul bir
iliski gozlemlenmistir ancak yas, 6zellikle istismarci yonetimin sonucuyla iligkili olabilir.
Zhang ve Bednall’a (2016) gore, gengler, yashlara oranla daha fazla istismari
algilayabilir. Arastirmalara gore, yas arttikga istismarci yonetim algis1 da artmaktadir
(Sakal ve Yildiz, 2015; Zhang ve Bednall, 2016) fakat, Brees ve arkadaslarina (2014)
gore yas, istismarct yOnetim algisi iizerinde ancak belli bir noktaya kadar etkili

olabilmektedir.

Cinsiyet: Cinsiyet tam olarak bir degisken sayilmasa da eril toplumlarda kadinlarin ikinci
sinif vatandas muamelesi gordiikleri ve bu sebeplerden dolayr kotii yonetime karsi
erkeklere oranla daha fazla duyarli olduklari izlenmistir (Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016).
Zhang ve Bednall’in (2016) calismalarina gore ise, kadinlar ¢evrelerinden daha fazla
sosyal destek gordiikleri i¢in bu durum onlari istismar edilmekten koruyabilir Burada
sosyal destekten anlasilan, toplumda ve hukukta kadinlara uygulanan pozitif ayrimeilik
kurallar1 olabilir. Namie (2003), istismar1 cinsiyet agisindan, hemcinslerin birbirlerine
olan kotii muameleleri olarak ele almaktadir. Namie’e gore, kadinlar da erkekler de birer
zorba olarak nitelendirilebilir. Hemcinsleri s6z konusu oldugunda kadin zorba vaka orani
yiizde 63; erkeklerin hemcinslerine zorbalik yapmadaki vaka orani ise yiizde 62°dir. Bu

bilgi tersten okundugunda, vakalarin ylizde 63’iinde kadin ¢alisanlar; yiizde 62’sinde ise
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erkek calisanlar hemcinsleri tarafindan kotii muameleye maruz kalmaktadirlar. Sirketler
kotli muamele konusunda bilgilenip, Onlem alirken hemcinslerden goriilen kotii

muameleyi de ele almalidir (Namie, 2003).

Kiiltiir: Kiiltiirel farkliliklarin, istismarct yonetimin algilanmasinda 6nemli bir yere sahip
oldugu yapilan arastirmalar neticesinde gdzlemlenmistir. Is diinyasinda kiiltiirler, Dogu
ile Bat1 kiiltiirii olarak ikiye ayrilmaktadir. Bati1 kiiltiir yapisina sahip Amerika ve
Avustralya gibi iilkelerde istismarci yonetim, kotii ve tasvip edilmeyen bir davranis tarzi
olarak benimsenmis iken, dogu kiiltlir yapisina sahip Cin, Japonya gibi Asya iilkelerinde
bu tarz davranis yoneticinin sahip oldugu yoneticilik vasfiyla kazanilan bir hak olarak
goriilmektedir. Istismarci yonetim davranisi, bati kiiltiiriinde normlarla ters diisebilir, adil
degildir ve hos karsilanmamaktadir ancak dogu kiiltiiriinde istismarci yonetim adil bir
davranis tarzi olarak goriilmektedir, normlarla ters diismemekte ve mesru sayilmaktadir.
Bat1 hiyerarsik yapiy1 kiigiimseyerek bireylerin esitligini savunmaktadir ve yoneticilerden
astlaria karst saygili tavir i¢ine girmeleri beklenmektedir. Ancak Asya’da yonetici, o
pozisyona gelebilmek i¢in biiyiik bir ¢aba sarf ettigi ve orgiitiin iyiligi dogrultusunda
istismarci davranis sekli sergiledigi diistintilerek bu tip diismanca davranislar yoneticiye
hak kilinmakta ve bu mesrulastirilmaktadir (Vogel vd., 2015; Zhang ve Bednall, 2016).
Asya kiiltiiriinde, kollektivizmin ve yoneticinin istismarci yonetim davranis tarzinin is ve
sosyal hayatta kisi izerinde olumlu etkiye sahip olacagina inanilmaktadir (Zhang ve Liao,
2015). Biz kiltiirii olarak taninda Japon kiiltiiriinde (Kogel, 2011) kendinden o6nce
bulundugun organizasyonu ve ¢ikarlari diistinme anlayis1 hakim olmaktadir. Amerika’da
bir orgiitte ¢aligan Asyali, istismarct yonetim davranis bigcimlerinden herhangi birine
maruz kaldiginda muhtemel olarak is arkadaslarinin tepki gosterdigi olguyu, adil bir
davranig bi¢cimi olarak algilayabilir. Asyali calisanin istismarct yoOnetim algisi
olusmadigindan somut bir olgu olarak da rapor edemeyebilir. Clinkii Asyali ¢alisanlar,
otoriteyi kabul edip igsellestirerek yoneticilerini yargilamama egiliminde olabilirler.
Kiltiir farkliliklarinin statii ve yapiya bictigi deger, calisanlarin amirlerini algilama

sekilleriyle de alakali olabilmektedir (Vogel vd., 2015).

Calisma siiresi: Zhang ve Bednall’a (2016) gore, kisa siireli ¢alisanlara gore, daha uzun
stireli ¢alisanlar daha fazla istismara maruz kalmaktadir ancak daha uzun siireli ¢alisanlar,

yoneticilerinin davranislarina bir siire sonra alisabilmektedir.
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Calisanmin adalet algisi: Ssuistimal edilen astin, 6nemli adalet boyutlarindan prosedural
ve etkilesimli adalet anlayis1 diisiikk olmaktadir. Bu iki adalet algisinin biri yonetici ile
ilgili sonuglar (goérev performansi ve yonetici memnuniyeti) verirken; diger algi tiirii ise
orglitsel sonuglarla ilgilidir. Calisanin adalet algisi, istismarci yonetim ile oOrgiitsel
vatandaslik bag1 arasinda araci rolii iistlenmekle birlikte tamamen g¢alisanin, yonetici ile
olan iligkisine bagli olabilir. Bu baglamda, istismarci yonetimin sonuglar1 da etkilesimsel
adalet algisindan etkilenmektedir (Aryee vd., 2007). Ornegin, etkilesimsel adalet
magduru bir yetkili kendi astim1 istismar etmeye meyil edebilir. Adalet dagilimi,
istismarct yonetim ile sapkinlik arasindaki iliskiyi kuvvetlendirmektedir (Thau ve

Mitchell, 2010).

[liskilendirme tarzi: Bireylerin iliskilendirme tarzlarinin (Attribution Style), birbirinden
farklilik goOstermeleri yonetici davraniglarini algilamalarindaki farkliliklarin - temel
nedenlerinden biri olarak gdsterilebilir. Iligkilendirme tarzlariyla istismar algilari
arasindaki olumlu ve anlaml bir iliski bulunmasi, istismarci yonetici davraniglarinin
bireylerin algilama farkliliklar1 tizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmak acisindan 6nem
tasimaktadir. (Martinko vd., 2011) Iliskilendirme tarzina ek olarak, calisanlar, basarisizlik
gibi olumsuz olaylardan dolay1 yoneticilerini istismarci olarak algilayabildikleri
sOylenebilir. Bu bakimdan olumsuz duygulanmalari olan calisanlar ydneticilerinin

anlayamadiklar1 davraniglarini yanls yorumlayabilirler (Zhang ve Bednall, 2016).

Bireysel egilimler: Chan ve McAllister’a (2013) gore, paranoya durumu yiiksek olan
bireylerin istismar1 algilama seviyeleri de yiiksek olabilir. 1ki degisken de birbirini

besleyen bir dongii icinde bulunmaktadir.

Kisilik faktorleri: Kisilik faktorleri ile istismarci yonetimin iligkisini inceleyen ilk
arastirma Ozelligi tagsiyan Brees ve arkadaslarinin (2014) calismasinda ulasilan bulgulara
gore calisanlar, yoneticiyle i¢cinde bulunduklari iligskilerde kendi 6znel durumlarina gore
bir degerlendirme yapmaktadirlar. Calisanin sahip oldugu kisilik faktorleri, birey algisini
manipiile edebileceginden calisanin kisiligi incelenerek saldirganlik potansiyeli olup
olmadigini belirlenebilir ve ¢alisanin saldirganligi tahmin edilebilir. Biiyiik Besli (Big
Five) Kisilik Teorisinden Uygunluk/Ag¢iklik (agreeableness), Nevrotizm (Neuroticism)
ve Disa Dontikliiliikk (Extraversion) kisilik faktorleri yiiksek olan ¢alisanlarin istismar

algilamasi ve tepki verme orani yiiksek olabilmektedir (Brees vd., 2014). Kisinin narsizm
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egiliminde olmasi, digerleri ile arasinda bir iistiinliik farki oldugunu diisiindiirdiigiinden
calisanda istismar algis1 yaratabilir (Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016). Ancak diger bir
calisma sonucuna gore calisan kisiligi 6zelliklerinden olan nevrotiklik ve narsizm,
istismarcit yonetim algisi ile pozitif iliskili iken, vicdan, disa doniikliilik ve uyumluluk

olumsuz iliskilidir (Zhang ve Bednall, 2016).
1.1.6.2.0rgiitsel Faktorler

Orgiitiin sahip oldugu normlar ve gergeveler neticesinde istismarci ydnetim algisini ve

dolayistyla ¢alisan tepkilerini etkileyen faktorler s6z konusu olabilmektedir.

Kiiltiir: Istismarc yonetimi ve algisim etkileyen orgiitsel faktdrlerden bir digeri, bireysel
faktorlerde de oldugu gibi kiiltiirdiir. Kiiltiir, topluma ait bir olgu oldugundan 6rgiit de
toplumun unsurlarindan biri olarak kiiltiiriin alt boyutu seklinde goriilmektedir. Kiiltiiriin
orgiitteki karsiligi normlardir ve orgiitte paylasilan bir deger olarak tanimlanmaktadir
(Kose, Tetik ve Ercan, 2001). Orgiit kiiltiirii, bireyin sahip oldugu kiiltiir degiskeninden
farkl olarak tiim organizasyonun yapi ve isleyisini ilgilendirmektedir. Diinyanin kiiltiirel
bakimindan Dogu-Bati kiiltiirii olarak ayrildigi ve buna gore davranis bigimlerinin
sekillenmesi (Vogel vd., 2015; Zhang ve Bednall, 2016) neticesinde organizasyonlarda
da bu ayrimi1 yapmak yanlis olmayabilir.

Bati kiiltiirtinii en 1y1 sekilde yansitan bir Amerikan sirketinin ¢alisanlar1 ‘ben anlayisi’ni
benimsemis iken, dogu kiiltiiriiniin en 1yi temsilcilerinden biri olan Japonya menseili bir
sirket ¢aligan1 ‘biz anlayisi’n1 benimsemektedir (Kogel, 2011). Orgiitiin sahip oldugu
kiiltiir yapisinin, ¢alisanlar iizerinde de etkili oldugu ifade edilebilir. Ornegin, kiiltiirel
farkliliklardan dolay1 istismarci yonetim, Orgiitiin yapisina, kiiltiir ve iklimine uyuyorsa
orgiit icin uygun bir davranis sekli olarak kabul goérebilir (Akgeyik vd.,2010; Robinson
ve Bennett, 1995). Orgiitiin yapis1 istismari hos gordiigii bu gibi durumlarda ¢alisanlar da

istismar1 haksiz bir eylem olarak algilamayabilirler.

Glad’e (2002) gore, liderin elinde tuttugu mutlak gii¢, onu asiriliga kagmasina neden
olabilir, Dogu-Konfiigyiis kiiltlir yapisina gore liderin elinde tuttugu iktidar giici, onun
icin hak edilmis yetkiler toplamidir ve yOneticinin, ¢alisanina davranma sekilleri i¢in
orgiitlerde herhangi bir norm bulunmadigindan g¢alisanlarina kars1 benimsedigi davranis

seklinde bir problem goriilmemektedir. Cilinkii yoneticinin dnceligi orgiit oldugundan ve
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yaptiklar1 da orgiitiin iyiligi i¢in olmalidir, goriisii toplumda hakim olmaktadir (Vogel
vd.,2015). Bu sekildeki gelenekselci toplumlarda giic mesafesi ilkesi kabul edilmistir, gii¢
mesafesini kabul etmenin anlami; herkesin esit olmadigini kabul etmek olarak goriilebilir
(Bakan, 2008). Nitekim gelenekselcilik ve gii¢ mesafesini reddeden esitlik¢i anlayis ile
istismar ters iliskilidir, bu durumlar1 kabul eden kisiler ise istismart bir hak olarak
gorebilir (Zhang ve Bednall, 2016). Bati kiiltiirline 6zgli 6zellikler tagiyan bir orglitte,
birey ve bireyin sahip oldugu 6zliik haklar1 6nemlidir (Vogel vd., 2015); yoneticinin
istismarct davranis bigimi dikkate alinmaktadir ve gerek orgiit normlar1 gerek kanunlar

bu davranis bi¢imini azaltmaya yonelik olmalidir (Duffy, Ganster ve Pagon, 2002).

Orgiitsel Adalet: Calisanlarin adalet algis1 ile yakindan ilgili olan &rgiitsel adalet,
istismarc1 yonetim algisina etki eden bir faktdrdiir. Istismarci yonetimin, calisanlar
tizerindeki adalet algilamalarindaki farkliliklar da giic mesafesine gore degigsmektedir
(Park vd., 2015).  Bir organizasyondaki orgiitsel adalet olgusu, dagitim, islemsel ve
etkilesimsel adalet olarak ii¢ adalet boyutundan olusmaktadir. Adalet dagiliminin
istismarci yonetim ile ¢alisan sapkinligi arasindaki iliskiyi azalttigi izlenmektedir.. Bu
durumun sebebi olarak da adaletli 6diil dagitiminin istismarci yonetim aleyhindeki
algilamalar1 azaltmasi gosterilmektedir (Thau ve Mitchell, 2010). Thau ve Mitchell’e
(2010) gore istismarct yonetim ile adaletli dagilim arasindaki iliskiye ego bozulmasi ve
miidahaleci diigiinceler gibi 6znel farkliliklara etki etmektedir Ayrica bazi arastirma
sonuglarmma gore istismarci yOnetim ile adaletsizlik algis1i arasinda pozitif iliski
bulunmustur (Aryee vd., 2007; Tepper vd., 2006 akt. Martinko, Sikora ve Harvey, 2012;
Zellars, Tepper ve Duffy, 2002).

Lider-iiye iliskisi: Yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki lider-iiye iligkisi istismarci
yonetimin varligini etkileyen 6nemli faktorlerden sayilabilir. Yonetici her calisaniyla ayni
iligski seviyesinde degildir. Diisikk LMX, Lider-iiye iliskisi, (Leader-Member Exhange)
istismarci yonetimin daha fazla algilanmasina sebep olmaktadir (Harris, Harvey ve
Kacmar, 2011; Martinko vd., 2011). Liderin ¢alisanina davranis bigimlerinin destekleyici
olup olmamasi ve calisaniyla arasindaki iliski kalitesi calisan bagliligi acisindan
belirleyici etmenler olarak goriilmektedir. Lider-iiye iligkisi farkliliklari, is arkadaslar
acisindan sorun yaratabilir (Erdogan ve Bauer, 2015). Bu sonug, ¢alisanlarin is yerinde

adalet olmadig1 yoniinde bir duygu durumuna kapilmalarina sebep olabilir. Erdogan ve
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Bauer’e (2015) gore, calisanlar adalet algilamalar1 sebebiyle sadece kendi lider-liye
iligkilerine degil, arkadaslarinin iliskilerine de dikkat etmektedirler. Duffy, Ganster ve
Pagon’un (2002) arastirmalarina gore, yoOnetici verdigi destegi c¢alisanin lizerinden
cektiginde, ¢alisan bunu zayiflatma davranisi olarak algilayabilir. LMX, calisan algisi
acisindan Olgiildiigiinden (Erdogan ve Bauer, 2015), orgiitlerdeki istismarct yonetim
varliginin Olcililmesine de yol gosterici olabilir. Nitekim, iki kavram da ayni olguyu

Olgtiiklerinden birbirleri ile karistirildiklar: gézlemlenmistir (Martinko vd., 2013).

1.1.7. Istismarci Yonetimin Sonuclar:

1.1.7.1.Cahsan A¢isindan Sonuclari

Koti liderlik tarzlarindan biri olan istismarcit yonetimin c¢alisanlar {izerinde 6nemli
psikolojik etkileri ile agir sonuglari olabilir. Tepper (2000) ile Thau ve Mitchell’a (2010)
gore, istismarct yonetici davraniglarinin birden ¢ok olumsuz sonucu bulunmaktadir.
Calisanlar ve orgiitler tizerinde silsileler halinde ilerleyen, kisir dongii diizeninde devam
eden istismarci yonetimin etkileri; 6zgiiven eksikligi, stres, tepki verme, caresizlik ve ise

yabancilagma gibi durumlardan olusmaktadir (Ashforth, 1994).

Calisanlar, hayal kirikligina ugrama (Ashforth, 1994; Ashforth, 1997 akt. Ugok ve
Turgut, 2014) ve tahrik edilmelerinin (Lian vd., 2014) sonucunda tepki verebilirler
Yapilan ¢ogu arastirmaya gore ,yoneticilerin ¢alisanlarina kars1 sergiledikleri tutum ve
davranislar, ¢alisanlarda karsi tutum ve davranis olusturmaktadir (Ugok ve Turgut, 2014).
Ornegin, astinin yapti181 isi kendi yapmis gibi gdsteren yoneticinin, en miihim istismarci
yonetici davranig sekillerinden birini sergiledigi goriilmektedir (Reyhanoglu ve Akin,
2016). Bu davranig, calisanin yoneticiye karst duydugu adalet algisini olumsuz olarak
etkileyebilir. Arastirmalara gore etkilesimsel adalet ve adaletsizlik duygusu istismarci
yonetimin sonuglart arasinda ile iliski tespit edilmistir (Aryee vd., 2007; Mitchell ve
Ambrose, 2007). Ayrica Mitchell ve Ambrose’a (2007) gore her tiirlii sapkilik
davraniginin iizerinde karsiliklilik inanci etkili olmaktadir. Intikami destekleyen temel
giidiiniin, bireylerin sahip oldugu giiglii karsiliklilik inanci oldugu gézlemlenmistir. Zira,
bu durumla ilgili Tepper, istismarci yonetici davranisina maruz kalan ¢alisanlarin tepki
gbstermelerinin miimkiin oldugu ifade etmistir (Tepper, 2007). istismar karsisinda
calisanlar tepki verip vermemelerine gore aktif veya pasif c¢alisan diye

gruplandirilmaktadir (Basar, Sigr1 ve Basim, 2016; Ucok ve Turgut, 2014) ancak tiim
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calisanlar bir sekilde bu olumsuz durumdan etkilenmekte ve kendince bas etme yollarini
aramaktadirlar. Otokontrol mekanizmasi giiglii olan (Thau ve Mitchell, 2010) ve duygusal
zekasi, politik becerisi yiliksek olan kisiler, istismarci yonetici davranis tarzindan diger
arkadaslar1 kadar etkilenmediklerinden sapkinlik davranisinda bulunma oranlar1 daha

diisiik olabilmektedir (Zhang ve Bednall, 2016).

Aktif tepki veren calisanlara Ornek olarak Basar, Sigr1 ve Basim’in (2016)
arastirmalarinda miilakata katilan ¢alisanlardan birinin aktif ve pasif tepki deneyimi ise

su sekildedir;

“Onceleri yasadiklarima sessiz kaldim, sabrettim, isime odaklanmaya ¢alistim.
Ancak igneli sozlerinden, siirekli azarlanmaktan, asagilanmaktan, adam
kayirmasindan ve oyunlarindan bunaldim. Artik yaptigim ige kendimi eskisi kadar
veremiyorum. Is yerindeki birimimi degistirmeyi denedim ama olmadi.” (Basar ve

Sigr1, 2016; 169)

Calisanin sessiz kalmasi ve durumun gegmesini beklemesi pasif tepki iken; birim
degistirmek, isten ayrilmaya niyetlenmek, konusarak ¢6ziim istemek aktif tepkilere 6rnek

gosterilebilir (Basar, Si1gr1 ve Basim, 2016).
1.1.7.1.1. Psikolojik Sikint1 ve Refah Durumu

Ashforth’a (1994) gore, kotii liderlik tarzi ¢alisanlarin 6zgiivenine zarar vermektedir.
Buna neden olarak, ¢alisanin kiigimsenmesi ile birlikte astin kendi yetkinliginden emin
olamamasi, girisimleri desteklemeyen yonetici ile catismayi siirdiirme, ¢ozimii zora
sokma, ¢alisanin katkilarinin 6nemsizlesmesi ve engelleme ¢abalariyla birlikte ihtiyaclar

ve endiseler dahilinde ¢alisanlarin degerlerinin disiiriilmesi gibi durumlar gosterilebilir.

Istismarc1 yonetim, magdur ¢alisanlar iizerinde tehlikeli psikolojik sikintilara sebebiyet
verebilir. Bunlardan en belirgin olanlar1 stres ve duygusal olarak tiikkenme sorunudur
(Martinko vd., 2013). Tepper, istismarci yoneticiye sahip olan ¢alisanlarin daha fazla
depresyon, anksiyete ve duygusal tiikkenme gibi psikolojik sikintilara maruz kaldigini

savunmaktadir (Tepper, 2000; 2007).

Siireklilik arz ederek sonu gelmeyen yikict davraniglarin kisiyi tilkenmiglik duygusuna

ittigi gortliirken, tikenmislik yasayan calisanlarin, islerini yapmakta zorlandigi; stres
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(Demirel, 2013) ve gerginlikten dolayn ise gitme isteklerinin azalmasi ile ise karsi
duyarsizlastiklar1 goriilmektedir (Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016). Istismara maruz kalan
calisanlar ile travma sonrasi stres bozuklugu bulunan hastalarin benzer belirtiler
tasimalar1 (Tepper, Simon ve Park, 2017) ¢alisanlarin psikolojik bozukluk yasadiklarinin
(Tepper, 2000) 6nemli bir kanit1 olarak gosterilebilir

Basar ve Sigr1 (2016) tarafindan karanlik lider davraniglarinin, miilakat ve odak grup

goriismeleriyle incelendigi arastirmada bu davranis tliriinden etkilenen ¢alisanin,

"[s yerinde yasadiklarim hayati benim icin adeta icinden ¢ikilmaz bir hale getirdi.
Zaman zaman nefes almakta zorlandigimi hissediyorum. Yasadigim stresten dolayt
isimle ilgili olarak kaygilaniyorum. Issiz kalirsam ne yaparim diye diisiindiikce hayat
daha da zor bir hal aliyor. Uyuyamiyorum. Uyuyamadik¢a dinlenemiyorum ve bu da

isimde hata tapmama sebep oluyor.”” (Basar ve Sigr1, 2016;169)

ifadesinden psikolojisinin bozulduguanlagilmaktadir. Bu duurmun kisini stres diizeyi ile
birlikte uyku ve yasam kalittesi iizerindeki etkisinin orgiite performans ve verimlilik

anlaminda olumsuz geri dontisleri izlenmektedir.
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Kaygi

Kizginlik

Mutsuzluk

Motivasyon Kaybi

Stres

Umutsuzluk

Dikkat daginikligi
Psikolojik Etkiler Ice kapamklilik

Yalnizlagsma

Isten soguma

Yabancilasma

Ozgiiven kaybi

Caresizlik

Korku

Gtivensizlik

Utanma

Uykusuzluk
Halsizlik
Fizyolojik Etkiler Bas agris1
Yorgunluk
Istahsizlik

Ciltte kasint1 ve yara olusumu

Sekil 2: Istismarc1 Yonetimin Calisanlar Uzerine Psikolojik ve Fizyolojik Olarak
Etkileri (Basar, Sigr1 ve Basim, 2016)

1.1.7.1.2. Tutumlar

Calisanlar kontrol altinda tutma istegi, firsatlarin engellenmesi, iletisimin kisitlanmasi,
keyfi cezalar verme, 6zerk alani iggal etme gibi yonetici tarafindan uygulanan heves kirict
davraniglar, calisanlarda Ongoriilemez isyeri algisi yaratmaktadir. Bu algi calisanin
caresiz ve endiseli hissetmesine sebep olabilir. Bu anlamda caresizlik hisseden

calisanlarin, orglitten uzaklasmaya basladiklar1 goriilmektedir. Boylelikle tiranlik gibi
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sik1 kontrol iceren ve keyfi ceza veren yonetim tarzlarmin ¢aliganin Orgiitsel ve is
bagliliklarin1 azalttigi sonucuna varilabilir (Ashforth, 1994). Ashforth’a(1989) gore,
calisanin tepki vermesi ile ¢aresizlik hissiyati arasinda da Onemli bir baginti
bulunmaktadir. Calisanlarin siirekli olarak kontrol altinda olusu ve hareket alanlarinin
kisitlanmasi, bir siire sonra keyifsiz bir isyeri deneyimi ile birlikte isteksiz bir ¢alisma

ortaminda caligmalarina sebep olabilir.

Tepper’a (2000) gore, istismarct yonetim seklinin en ¢ok zarar verdigi calisan tiirii, is
hareketliligi imkani kisitli olan galisanlar olmaktadir. Bu ¢aligsanlarin, is yeri degistirme
imkanlar1 zor oldugu ve alternatifleri olmadigindan dolay1r zamanla istismarci yonetici
tarziyla bas etme metotlarini1 6grenerek, iletisim yoniinii giiclendirip lizerlerindeki tahrip
edici etkileri azaltabilir (Thau ve Mitchell, 2010). Bireysel farkliliklarin 6neminin
anlasildig1 bu durumda calisanlar kendi stratejilerini gelistirerek durumu idare etmeye ve

tistesinden gelmeye calismaktadir (Tepper, Simon ve Park, 2017).

Y oneticilerini istismarci olarak niteleyen calisanlarin; is tatmini, yasam tatmini, orgiitsel
baglilik gibi normatif ve duygusal baghlik diizeyleri digerlerine kiyasla daha az iken, is-
aile ve aile-is catisma diizeyleri yiiksek olmaktadir (Tepper, 2000). Bu baglamda,
istismarcit yonetici davranisindan dolayr calisanin is tatmini ve Orgiitsel baglilik

duygularinda azalma izlenmektedir (Tepper, 2000; Zhang ve Liao, 2015)

Bir¢ok arastirmaya gore istismarcit yonetim, calisanlarin hayatinin is ve is dis1 olarak
biiylik bir boliiminii etkiledigi goriilmektedir (Carlson vd, 2011; Carlson vd, 2012;
Tepper, 2000). Is disindaki hayata etkileri incelemek icin yapilan arastirmalarda,
istismarci yonetimin ig-aile ¢atismasina sebep oldugu, hem ¢alisan1 hem de ¢alisanin esini
etkileyerek aile hayatinda istenilmeyen iligki gerginligi yarattigina dair bulgulara
ulagilmistir (Carlson vd, 2011; Carlson vd., 2012). Calisma hayatin1 etkileyen istismarci
yonetim ve c¢alisma hayatindan ayr1 diislinliilemeyen yasam doyumu iliskisini
incelendigindee caligma hayatindaki gelismelerin  yasam tatminini etkiledigi

gorilmektedir (Keser, 2005).
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1.1.7.1.3. Geri Cekilme

Istismar edilen ¢alisanlar, yasadiklar1 sikint1 ve olumsuz durumlardan dolay1 drgiitle veya
ise aralarina mesafe koyarak geri cekilme davranigi gosterebilirler. Calisanlarin
yasadiklar1 memnuniyetsizlik sonucunda gosterdikleri isten kagma, devamsizlik ve
nihayetinde isten ayrilma gibi davranislar geri ¢ekilme davranisi olarak agiklanabilir.
(Tepper, Simon ve Park, 2017). Aryee ve arkadaslarina (2007) gore, istismarci yonetim
tarzinin benimsendigi organizasyonlarda, ¢alisanlar orgiit yararina herhangi bir hareket
yapmaktan kaginabilir. Ulagilan bu sonug, ¢alisanin geri ¢ekilme davranislari arasinda

gosterilebilir.

Geri ¢ekilme davranigina 6rnek olarak, Basar ve Sigri’nin (2016) miilakat sorusuna

verilen asagidaki ifade gosterilebilir.

“ Durum artik oyle bir hal aldi ki ige giderken ayaklarim geri geri gidiyor. Her
gtin onun azarlamasina maruz kalmaktan ve herkes icinde kiiciik diismekten artik

¢ok yoruldum.” (Basar ve Sigr1, 2016; 168-169)
1.1.7.1.4. Performans

Performans dereceleri, yoneticinin etkinlik diizeyini gdsterebilme yetenegine sahiptir. Bu
sebeple sosyal psikologlar, liderlerin davranislarini incelemek i¢in performans raporlari
kullanmaktadir (Georgeson ve Harris akt. Tepper, Simon ve Park, 2017). Istismarci
yonetim ile performans arasinda negatif iliski oldugu ve istismarci yonetim davranisi
arttikca calisan performansimin azaldigini, bazi alan arastirmalari tarafindan ileri
stirmektedir ( Ashforth, 1994; Tepper, Simon ve Park, 2017). Denetimsiz (Tepper, 2000)
ve rastgele, keyfi cezalar (Ashforth, 1994) c¢alisanlarin performansini diigmesine sebep
olabilir. Is yerinde birbirine etki eden sebep ve sonuglar neticesinde kisinin drgiitteki is

performansi zarar gorebilir (Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016).

Tepper, Simon ve Park’a (2017) gore calisanlar, istismarci yonetici davranisi altinda iken
elestiriye maruz kalma, yoneticiyi haksiz ¢ikartma, aradaki diismanligi artirmama gibi
arzulardan kaynakli olarak performanslarini iyilestirme yoluna gidebilirler. Olumlu ve
olumsuz giidiilenmelere neyin sebep oldugunu 6grenmek icin tavsiye edildigi iizere

onciillerin iyice arastirilmasi gerekmektedir.
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1.1.7.1.5. Orgiitsel Saldirganlik veya Sapkinhk

Brees ve arkadaslar1 (2014), ¢alisanlarin organizasyona veya isyerine herhangi bir zarar
verme davranigini agiklamak icin orgiitsel saldirganlik kavramini kullanmaktadi ve bu
kavram istismarct yonetim davraniginin, bir sonuglarindandir. Duygusal baglhiligin
yiiksek oldugu durumlarda oOrgiitteki istismarci yoOnetimin algisinin diisiik olmasi
beklendiginden, kisi duygusal sorumluluk hissine sahip oldugunda oOrgiitte istismarci
yonetim ve sapkinlik arasindaki iligki pozitif olmamaktadir (Tepper vd., 2008). Bu
baglamda istismarct yonetim ile orglitsel sapkinlik arasindaki iligkiden s6z eden bir¢ok
calisma bulunmaktadir (Robinson ve Bennett, 1995; Tepper, 2000; Zhang ve Liao, 2015).
Nitekim Kisilerin duygusal bagliliklar1 ile orgiitsel sapma arasindaki iliskiyi inceleyen
Tepper ve arkadaglarina (2008) gore, bir organizasyonda sapkinligin veya saldirganligin
oniine gegmek i¢in bu durumu hos goren ve destekleyen normlarin ortaya ¢ikmasini
engellemek gerekmektedir. Bu goriisiin temeli, bir 6rgiitte sapkinlik durumu normatif
olmadiginda (hos karsilanmiyorsa), calisanin duygusal bagliligi diisiik olsa dahi
saldirganlik gibi bir diislincesi varsa, bu diisiinceden vazge¢gmesi durumuna

dayandirilabilir.

Martinko ve calisma arkadaslar1 (2013), arastirmalarinda ¢alisanlarin intikam almak i¢in
arkadaslarina veya orgiite zarar vermek istediklerini gézlemlemistir. Buna yonelik olarak
calisanlarin sadece muhataplari olan kisiden veya kurumdan intikam almak istediklerini
sOylemek miimkiin olmayabilir. Bu ¢alismada, 6z-saygis1 diisiik olan kisilerin istismarci
davraniga tepki olarak daha agresif ve saldirgan yanitlar verdiklerine dair bulgularda
mevcuttur. Istismarci ydnetici magduru, aktif olarak tepkisini gdsteremeyecek pasif
caligsanlar tepkilerini yoneltmek adina kendilerine uygun hedef arayisina girmektedirler

(Tepper, 2007; Ugok ve Turgut, 2014).
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Katlanma
Isi yavaslatma
Aile ve arkadaglardan destek gorme
T1bbi destege bagvurma

Pasif Tepkiler Cikis yollart arama
Ise gelmemek veya ge¢ gelme
Uzak durma

Isten ayrilmaya niyet etme

Boyun egmeme

Konusgarak sorun arama

Goze girmek i¢in daha ¢ok ¢aligma
Aktif Tepkiler Bir iist merciye sikayet etme

Istifa etme

Birim degistirme

Is arkadaslarin1 aleyhe 6rgiitleme

Sekil 3: Istismarc1 Yénetime Maruz Kalan Calisanlar1 Verdikleri Tepki Tiirleri ve

Kodlar1 (Basar, Sigr1 ve Basim, 2016).

1.1.7.1.6. Yerinden Edilmis Saldirganhk

Hiyerarsinin siki oldugu kurumlarda (6rn. banka gibi) yoneticiye ulagmak kolay
olmadigindan kisi 6fkesini yoneltebilecegi daha kolay ve gizlenmesi miimkiin olabilen
bir hedef aramaktadir(Ugok ve Turgut, 2014). Orgiitii de yoneticiyle iliskili gordiigiinden
Otkesinin yoniinii degistirmek c¢alisan icin zor olmayabilir. Netice itibariyle bu durum,
calisanin zararini, birine veya bir seye ddeterek psikolojik buhranini telafi etme istegi
olarak goriilebilir. Nitekim ayni diisiinceye sahip olan Tepper ve arkadaslari (2009),
yOneticiye karsi tavir almanin pek akilane bir davranis sekli olmadigini 6ne siirmiislerdir.
Yonetici, giicii elinde bulunduran kisi oldugundan (Lian vd., 2014) onunla kars1 karsiya
gelmek mantikli olmayabilir. Boylece, is yerinde istismara ugrayan veya ugradigini
diistinen calisanlarin, kendilerine tepki verme ihtimalleri zayif olan, kendi yetkileri
altindaki astlarina 6fkelerini yonlendirdikleri goriilmektedir (Harris, Harvey ve Kacmar,

2011; Martinko, Sikora ve Harvey, 2012; Tepper, 2007). Bu durum silsile halinde tist
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kademeden en alt kademeye kadar ilerleyebilir. Yoneticiler diisiik lider -iiye iliskisi
(LMX) yasadiklar astlar1 istismar etmeleri ihtimalleri yiikksek olmaktadir. Bunun sebebi
yoneticilerin, istismarin kotii etkisinden onlar1 korumak adina yiiksek kaliteli bir iligki
icinde olduklar1 kisilerden ziyade, diislik kaliteli iliskide olduklar1 ¢alisanlar1 segmeleri

olabilir.
1.1.7.2.Orgiit Acisindan Sonuclari

Istismarc1 yonetim tarzinin calisanlar ve aileleri igin oldugu kadar isletme i¢in de dnemli
bir sorun oldugu 6ne siiriilmektedir (Tepper, 2007). Calisanlarin pasif veya aktif tepki
vermeleri, orgiitte istenmeyen problemlere sebep olabilir (Basar, Sigr1 ve Basim, 2016).
Kavram ile birlikte kavramin neden oldugu problemlerin popiilaritesi artmadan once
isyeri sahipleri, is ilerlesin de nasil ilerlerse ilerlesin’ mantigiyla hareket ederek istismarci
yonetimi gormezden gelmislerdir. Son zamanlarda orgiitlerde istismarci yonetici kaynakli
olumsuz duygulanmanin verimlilik iizerinde bulunan azaltici etkisi (Namie, 2003)
sebebiyle sirket sahipleri yOnetim problemini dikkate almaya baglamislardir. Bu
baglamda, istismarci yonetime bagli olarak diisen performansin organizasyonun
verimlilik performansi ile dogru orantili olarak diisme egiliminde olabilecegini

savunulmaktadir (Ugok ve Turgut, 2014)

Orgiitsel basarisizliga sebebiyet veren istismarci yonetimin sonuclarindan calisanlarin
hirsizlik, sabotaj, psikolojik sikinti gibi olumsuz durumlar orgiit ile ilgisi olmayan
maliyetlerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Tepper, 2007). Bu anlamda istismarci
yonetim olgusunun orgiitlere ciddi maliyet unsuru yarattig1 sdylenebilir (Tepper vd., 2008
; Tepper vd., 2006 akt. Zhang ve Liao, 2015). Ozen Cél’e (2008) gore, psikolojik siddetin
orglite maliyeti milyon dolarla dlgiilebilir. Spesifik verilere gore ise bu durumun Orgiitlere
maliyeti ise, yillik 23.8 milyar dolardir (Brees vd., 2014; Martinko vd, 2011; Martinko
vd, 2013). Bedensel ve ruhsal saglik sorunlarinin maliyeti, orgiite karsi alinan tutumlar,
ise yonelik olumsuz davraniglar goz oniine alindiginda bu gibi girisimleri ve maliyetleri
engellemek i¢in egitimler verilmeye ve adalet duygusu artirilmaya ¢alisilmalidir (Aryee

vd.,2007; Duffy, Ganster ve Pagon, 2002).
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Onciillerin Yénetici/ Durumsal

Araciligi
- Orgiitsel Yapt Kisilik
- Fiziksel Yap1 -Atfsal Yanlilik

-Astlarla Algilanan Farkhhik
-Destekleyici Davramglar

-Orgiitsel Normlar

Yonetici A¢isindan Adaletsizlik
Faktorler Algilart , [ Caligan Ciktilart

-Stres -Saldirganlik/Sapkinlik
-Aile Hikayesi Yonetici Calisan Istismarct Yonetim -Psikolojik Sikinti
-Adaletsizlik Algisi " Davranisi Ozellikleri Algilar 'Duygusal Titkenme
-Yoneticiden Algilanan sStress
Istismar
-Catigma Calisan A¢isindan Aracilar 'Depresyonn
-Liderlik Tarzi -Atf Tarz1 >Kaygi,

-Orgiit Temelinde Oz Yeterlik >Tiikenmislik

-i§ Devir Yogunlugu / OTarafsizhik

Is Hareketliligi
-Narsisizm ©Yagam Tatmini

‘Denetim Yeri

-Sorumluluk Hissetme

-Is Arkadag: Sapkinligi Algilar:
‘Duyarhlik Yayilim
-Liderlik Tarz1 Algilamalar

-Duygusal Zeka

-Gii¢ Mesafesi Yonlendirme
-Bagar1 Degeri
-Hayirseverlik Degerleri

-Cin Gelenekselligi

-Cinsiyet

-LMX Algilari( Lider-Uye iliskileri)

- Tletisim Tarz1

-Olumsuz Duygulanma

>Bagarma Ihtiyaci

> Benlik Saygisi
“Tutumlar

> [s Tatmini

Aile Tatmini

-Performans
‘Is-Aile Catsmast
-Alkol Problemi
-Orgiitsel Baghilik
‘Korku

Sekil 4: Tepper’in Istismarci Yonetim Yapisindaki Diizeltmeleri (Tepper, 2007 akt.
Martinko vd., 2013)
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1.2. Is Tatmini

Is tatmini ile ilgili yapilan ilk calismalarin dolayli olarak Taylor’in “Bilimsel Ilkeler
Yontemi” kitabina dayandigi soylenebilir. Klasik yonetim yaklasiminin onciilerinden
olan Taylor, Schmidt’i izleyerek bir ¢alisanin verimli olabilmesi igin ilgili gereklilikleri
tekrar diizenlemistir. Calisanin ticret ile motive edilebilcegi diisiiniilerek c¢alisanin
psikolojik ve sosyal durumu goz ardi edilmistir ancak Hawthorne aragtirmalarinda ise
aksine c¢alisanlarin verimliliklerin is yerlerindeki sosyal degiskenlerden nasil
etkilendikleri arastirilmistir (Carike ve Oksay, 2004). Daha sonra ise orgiitsel-endiistriyel
psikoloji ¢caligmalar1 yavas yavas artmaya baslayarak, glinlimiizde o6rgiitsel psikoloji cok
kritik bir alan haline gelmistir. Etkinlik ile verimliligi yiikseltmek adina ise yoneticiler,
calisan tutumlarma dnem vermelidir (Cekmecelioglu, 2006). Is tatmin diizeyi yiiksek olan
calisanlarin verimlilik seviyesinin yiikselmesi beklendiginden beraberinde orgiit

verimliliginin de ayn sekilde yiikselmesi beklenmektedir.

Is tatmininin ¢ok fazla tanimi yapilmis ve genel olarak farkli kelimelerle ayni durum

anlatilmaya ¢alisilmistir, bu tanimlardan birkag1 asagida sunulmustur.

“bireyin, i gorenlerin islerinden aldiklar1t mutluluk veya beklentilerini karsilayabilme

derecesi” Ugiincii (2016:7),
“ kisinin ¢alistig1 isi degerlendirmesinden dogan his” (Nam, 2018; 49),

“calisanlarin islerinden ve is yerlerinden bekledikleri ile elde ettikleri arasindaki farkin

derecesidir (Shiu ve Yu, 2010 akt. Yildiz, 2014: 139),

“bireyin, kisinin calistig1 ortama kars1 verdigi bir tiir tepkidir (Berry, 1997 akt. Asan ve
Erenler, 2008).

Bu tanimlardan hareketle is tatmini, bireyin, ¢alistigi orgiitte fiziksel-ruhsal, maddi ve
manevi istek, ihtiyag ve beklentilerinin karsilanmasinin birey tarafindan algilanma
derecesi, oldugu sdylenebilir. Istek, ihtiya¢ ve beklentilerin karsilanmayisi ile bireyde is
tatminsizligi duygusu olusmaktadir. Bireysel bir degerlendirme sonucu is gorenin
calistign orgiit/kurumla ilgili duydugu hissiyat seklinde ifade edilebilir. Onemli olan

kisinin, bireysel olarak ne hissettigi veya ne algiladigi oldugu icin, is tatmininin kisiye
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0zgl oldugu sdylenebilir. Bireysel algilama sonucu olusur ve is gérenin yasadigi tatmin

ya da tatminsizlik neticesinde bireysel-6rgiitsel sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.
1.2.1.1s Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, kisi algistyla alakali bir olgu oldugundan dolayi is tatminini etkileyen birgok
faktor bulunmaktadir. Bu faktorler kendi bireysel 6zellikleriyle ile orgiitiin ¢aliganlarina
sundugu niteliklerle ilgili olabilir. Bu sebeple bu c¢alismada is tatminini etkileyen

faktorler, bireysel ve orglitsel faktorler olarak iki baglik altinda asagida sunulmustur.
1.2.1.1. Bireysel Faktorler

Calisanin is tatminini etkileyen birgok faktor bulunmaktadir. Bu faktorlerden bireyin
kigisel ozellikleri ve bireysel duygu durumu ile alakali olanlar, bireysel faktorler basligi

altinda siniflandirilmaktadir.

Yas: Is tatmininde dnemli faktdrlerden biri olan yas arttik¢a beklenti azaldigindan isten
duyulan tatminin arttig1 (Asan ve Erenler, 2008; Tavas ve Tekiner, 2016; Unsar vd.,
2006), is tatminsizligiyle pozitif iliskili duygusal tiilkenmisligin de yas arttikca azaldig:
tespit edilmistir (Barutgu ve Serinkan, 2008). Ancak is tatmini ve yas arasindaki iliskiyi

genellemek heniiz miimkiin degildir.

Kisilik: Calisanlarin ise yonelik tutumlarini etkileyen en kritik faktorlerden biri kisiliktir.
Bireyin kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir (Ozsoy,
2013). Is tatmini beklentilerin karsilanmasina dair algisal bir 6z-degerlendirme
oldugundan icin 6zellikle hirsh, rekabetci, glic odakli kisilerin islerinden tatmin olma
diizeylerinin nispeten daha az olmasi beklenebilir. Ciinkii bu 6zellikler bireysel beklentiyi

artirmaktadir.

Cinsiyet: Roche’a (2014) gore kadmlarin is tatmini diizeyleri erkeklere oranla daha
yiiksektir. Ancak kadin ve erkeklerin dogalarindan dolay1 kendilerine uygun goérdiikleri
islerde ve bu islerden alman doyum diizeylerinde farkliliklar olabilmektedir (Ozsoy,
2015). Tiirk Polis Teskilati lizerinde yapilan bir aragtirmada, erkek polislerin is tatmin
tutumu, kadmn polislerin is tatmininden daha yiiksek diizeyde bulunmustur (Tavas ve
Tekiner, 2016). Nitekim Carik¢1 ve Oksay (2004), kendilerini gelistirmeye olanak

bulamadiklarini sdyleyerek kadinlarin daha az is tatmini yasadiklarini belirtmektedir.
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Egitim: Egitim diizeyi yliksek olan kisilerin beklentileri de yliksek olacagindan is tatmini
diizeylerinin daha diisiik olmasi beklenebilir. Bu durumdan hareketle egitim arttik¢a is
tatmini duygusunun azalabilecegi sOylenebilir. Egitimli ¢alisanlar ile egitimsiz veya
diisiik diizeyde egitimli ¢alisanlar arasinda is tatmini oranlar1 arasinda farkliliklar tespit

edilmistir (Roche, 2014).

Medeni Hal: Tavas ve Tekiner’e (2016) gore bekarlarin genel tatmin diizeyi evlilere
oranla daha fazla ¢ikmaktadir. Bu durumun sebebi olarak, mesleki yapinin evlilik
sorumluluklar1 ile uyusmamasi gosterilmistir. Ornegin, doktorlar ve hemsireler iizerinde
yapilan arastirma sonucunda evli olanlarin, i tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
tespit edilmistir. Bu durumun nedeni ise evli kisilerin {icret agisindan tatmin olmalari

olarak gosterilebilir (Unsar vd., 2006).

Kiiltiir: Kiiresellesen ve insan kaynagi olarak ¢esitlenen orgiit yapilarinda benlik ve bizlik
olgusunu benimseyen calisanlara yonelik is tatmini tutumlar saglayan diizenlemeler
yapilmaya c¢alisilmistir (Saari ve Judge, 2004). Bu baglamda farkl kiiltiir 6zelliklerine
sahip calisanlarin da tatmin diizeyleri ytliksek tutulmaya calisilabilir.

Calisma Siiresi: Bireyin bir orgiitte ¢caligma siiresi, is doyumunu artiran bir etken olabilir
(Unsar vd., 2006; Zhang ve Liao, 2015). Bu anlamda, deneyim arttik¢a isten alian tatmin
diizeyinin arttigi gozlemlenmistir (Tavas ve Tekiner, 2016). Ancak genelleme

yapabilecek kadar bulgu mevcut degildir.
1.2.1.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitiin sahip oldugu &zelliklerin ve olanaklarin is tatmini tutumu iizerinde 6nemli
etkenlerdendir (Carikg1, 2000). Bu kapsamda isin yapisi, verilen {icret, terfi olanaklari,
esit adalet dagilimi, yonetici iligkileri gibi Ozelliklerin is tatmini diizeyine etkileri

(Carike, 2000; Carike1 ve Oksay, 2004) iizerinde kisaca durulmustur.

Isin Yapisi: Isin yapisi veya niteligi, is tatmini {izerindeki en onemli etken olabilir (Saari
ve Judge, 2004). Is yapisi farkliliklar, cinsiyet degiskeni ile birlikte is tatmin diizeyine
etki edebilmektedir. Oyle ki, erkek dogasina uygun oldugu sdylenen islerde calisan
kadinlarin is tatmin diizeyi azalabilmektedir (Ozsoy, 2015; Tavas ve Tekiner, 2016).
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Ucret: Calisanin yaptig1 isin karsiligi olarak orgiitten sagladigi ekonomik yarar ve
katkilar, is tatminin olusmasinda 6nemli bir etken olarak goriilmektedir (Asan ve Erenler,

2008).

Yiikselme Olanaklari: Calisan, basarili islerde bulundugunda ilerleme alabilecegini
bilmesi, bireyin basarili isler yapma istegine etki edecegi gibi is tatmini diizeyine de
yanstyabilmektedir (Asan ve Erenler, 2008). ilerleme ve gelisme olanagi az olan
orgiitlerde is tatmini diizeyi, diger her seyin normal oldugu disiiniiliirse orta diizeyde
olabilir (Unsar vd., 2006). Saglik calisanlari arasinda yapilan bir arastirmaya gore kurum
farkliliklarinin is tatmini {izerinde etkilerinin olabilecegi sonucuna ulasilmistir. Orgiitte
calisanlara taninan yiikselme olanaklar1 ve Orgiitiin yonetim tarzi nedeniyle is tatmini

veya tatminsizligi yasanabilir (Carik¢r ve Oksay, 2004).

Orgiitsel Adalet: Yapilan arastirmalarim ciktilari ile orgiitsel adalet boyutlarmin is tatmini
tizerinde giiclii etkileri bulundugu goériilmektedir; dyle ki, orgiitsel adalet algis1, ¢alisanin

is tatminini biiylik oranda agiklayabilmektedir (Yesil ve Dereli, 2012).

Yonetici Iliskileri: Lidetlerle ya da yoneticilerle iliskileri zayif olan calisanlarin is tatmin
diizeyleri zamanla azalmaktadir. Calisanlar, islerinden doyum hissi alamadiklarinda is
degistirmeyi diisiinerek farkl bir is aramaya girisebilirler. Bu anlamda, LMX (lider-iiye
etkilesimi) ile 1s tatmini olgusu arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif
iliski tespit edilmistir (Bulgurcu Giirel, 2016).Y06neticinin ¢alisanina destek vererek
mentdrliik yapmasina neden olabilir. Calisanin, yoneticisine icten gelen bir sadakatle
bagli olmasi ve biliylik motivasyonla isini yapmasit yonetici davranmiginin is
motivasyonunda ve baglilikta ne derece etkili oldugunu gostermektedir (Erdogan ve
Bauer, 2015). Aksi takdirde, yoneticinin, ¢alisanina kotii davranmasi galisanin isten
ayrilma istegini artirdigr gozlemlenmistir (Aquino, 2000; Duffy, Ganster ve Pagon,
2002). isten ayrilma, is tatminsizliginin bir sonucu oldugundan buradaki kétii davranisin
i1$ tatminsizligine ve sonunda da isten ayrilma niyetine neden olarak isten ayrilma

eylemiyle sonug¢landig1 sdylenebilir.

Is Arkadaslari: Bireyin is tatmini yasamasmda en onemli etkenlerden biri de is
arkadaglaridir (Locke, 1976 akt. Carikg¢i, 2000). Nitekim is arkadaslari is tatminine etki
eden degiskenler arasinda gosterilmektedir (Ozsoy, 2015).
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1.2.2.1s Tatmininin Sonuglar

[s tatmini yalnizca galisanin, ¢alistig: 6rgiitii degil kendi yasamimi da negatif veya pozitif
yonlii etkileyebilmektedir. Ornegin, is tatmini, kisinin yiiksek performans, motivasyon ve
nihayetinde orgiitsel baglilik sonuglariyla birlikte duydugu basari hissini de etkileyebilir.
Is tatminsizligi ise ise devamsizlik istegi, gec gelme ve sonunda da géniillii isten ayrilma
ile sonuglanan negatif bir olgudur (Carik¢1 ve Oksay, 2004). Diger yandan, is tatmini
tutumunun orgiit verimliligi tizerinde kuvvetli pozitif yonlii etki sagladigi sdylenebilir
Tatminsizlik durumunda da negatif iliski s6z konusudur (Cekmecelioglu, 2006). Yiiksek
performans gosteren calisanlarin is yerinde kalma olasiliklar1 artiginda isletmenin
performansi da bundan direkt olarak etkilenmektedir. Boylece ¢alisanin is tatmini ve isten
ayrilma niyetini etkileyen degiskenler, arastirma ve isletme performansi bakimindan
onemli hale gelmistir (Y1ldiz, 2014). Is tatmini, orgiitsel ¢iktilarla en ¢ok iliskili ¢alisan
davranig tutumlarindan biri olabilir (Saari ve Judge, 2004). Bu sebeple is tatmini ve

tatminsizligi durumlarinin sonuglari kisaca basliklar altinda agiklanmustir.

Verimlilik ve Performans: Hawthorne aragtirmalarinda da deginildigi {izere is tatmin
diizeyi artan bir ¢alisanin performans ve verimlilik diizeyi artacaktir, tatmin derecesinin
azalmas1 durumunda ise beklenildigi gibi performans ve verimliligin azalmasi
Ongoriilmis olsa da her zaman ayni sonuglar elde edilmeyebilir. Yine de 6diiller ve adalet
sistemiyle birlikte tatmin diizeyi artan bir kisinin performans dolayisiyla da verimlilik
diizeyi artabilir (Dikmen, 1995; Robbins, 1989 akt. Carikc1, 2000; Unsar vd., 2006;).
Cariker ‘ya (2000) gore, orgiitler, performans: artirmak istiyorlar ise is tatmin diizeyini
artirmaya yonelik diizenlemeler yapmalidir. Saari ve Judge (2004), caligmasinda mutlu
calisanlarin iiretken olduklar1 goriistinii savunmaktadir; burada bahsi gegen mutlu calisan,
is yerinden bekledikleriyle gerceklesenlerin birbirine uydugu ve bundan dolay: isinden
ve getirilerinden memnun olan ¢alisan olabilir. Ayn1 arastirmaya gore komplike islerde
calisanlarin is tatmini — performans iliskisi diisiik; daha az komplike islerde iligki yiiksek

diizeyde tespit edilmistir.

Psikolojik Etkiler: Is tatmini yiiksek olan bireylerin yasam tatminin de yiiksek olmasi
beklenmektedir. Kisi yasaminin biiyiik bir ¢ogunlugunu iste gecirdigi igin, isten aldigi
doyum is dis1 yasamina da etki edebilmektedir. Sonug itibariyle kisinin mutlulugu veya

mutsuzlugu is hayatiyla iligkilendirilebilir (Judge ve Watanabe, 1993 akt. Saari ve Judge,
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2004). Dikmen’e (1995) gore is tatmini, kisinin sahip oldugu bos zaman, kendini ige layik
gormeme veya kendini digerlerinden daha zeki gorme gibi durumlar araciligiyla

calisanlarin yasam tatmin diizeyini etkileyebilmektedir.

Yapilan bir arastirmaya gore, is tatmini diizeyi diisiik bireyler tikenmislik sendromuna
girebildiginden arastirmada is tatmini ile tiikenmislik duygusu arasinda negatif bir iliski
bulunmustur (Derin ve Demirel, 2012) Ayni1 arastirma da tiikenmislik duygusu ile
orglitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda da iliski bulunmustur. Bu mantik
cercevesinde is tatminsizligi diizeyi yliksek bireylerin drgiitsel bagliliginin zayiflayarak
isten ayrilmaya niyet ettigi soylenebilir. Nitekim Syed (2010), is tatmini diizeyi yiiksek
bireylerin orgiitsel bagliliklarinin da artigini ileri siirmektedir. Faragher, Cass ve Cooper
(2015), is yerinde tatminsizlik diizeyi yiiksek bireylerin anksiyete, depresyon, kendine
giiven kaybi, titkenmislik sendromu yasayarak stres altinda mental sagliklarinin tehlikede
oldugu bulgularina ulagmistir. Arastirmacilara gore, is tatminsizligi kisinin ruhsal

durumuna etki etse de fiziksel durumu tizerinde de etkili olabilmektedir.

Geri Cekilme: Is tatmin diizeyi diisiik calisanlarda sendikalasma, gecikme, erken emekli
olma gibi geri ¢ekilme davranislar1 goriillmektedir (Saari ve Judge, 2004). Bu durum
calisanlar tarafindan is hayatindan uzaklagma, devam etmeme, kopma gibi tepkilere
neden olabilir (Keser, 2005; Tepper, Simon ve Park, 2017). Calisan yasadig
memnuniyetsizlik sonucunda psikolojik durumunu diizeltmek veya bu duruma daha fazla

katlanmamak adina ¢areyi isten ayrilmak da bulabilir.
1.3. Yasam Tatmini

Yasam tatminini agiklamadan Once yasam ve doyumu tanimlamak daha dogru bir
yaklasim oalbilir. Yasam, canlilarin dogduklarinda aldiklar1 ilk nefesten 6liimlerinin
gerceklestigi an’a kadar gecen siirede yasadiklari olgu ve olaylarin biitiinii seklinde
tamimlanabilir. Insanlarin yasammin biiyiikk ¢ogunlugunun egitim ve is siireci
kapsamaktadir. Tatmin ise “insanlarin genel olarak istedikleri seylerin ger¢eklesmesi ile
ortaya ¢ikan psikolojik bir durumdur” (Yigit, Dilma¢ ve Deniz, 2011). Tirk Dil
Kurumu’nun tanimina gore “istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil

doygunluguna erme”, doyum olarak ifade edilmistir (TDK, 2006).
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Yasam tatmini kavrami ilk olarak 1961 yilinda Neugarten tarafindan ortaya atilmistir.
(Giindogar vd., 2007; Yigit, Dilma¢ ve Deniz, 2011) Neugarten ve arkadaslari yagsam
doyumu ya da tatminini, bireyin hayattan bekledikleri ile elde ettiklerinin karsilastirmasi
olarak tanimlamiglardir (Kagan Softa vd., 2015). Kesin bir tanim yapmak gii¢ olsa da
Asan ve Erenler’e (2008) gore yasam tatmini, “kisinin yasaminin tamaminin sahip oldugu
genel kaliteyi pozitif yonde degerlendirme veya algilama derecesi” olarak tanimlanmustir.
Veenhoven’a (1996) gore, yasam tatminin ozetle, “bir kisinin hayatini ne kadar sevdigi”
ile ifade edilmektedir. Tiim sOylenen kriterler ve maddi olanaklar veya olanaksizliklara
ragmen yasam tatmininin, mutluluk ve hiiziin gibi bir duygu oldugunu savunanlar da
vardir (Chimes, 2015). Yasam tatmini ¢ok genis bir kavram oldugu i¢in ogeleriyle
tanimlandiginda mutluluk ve 6znel gonengle karistirildigi goriilmektedir. Mutluluk,
gelecege yonelik faaliyetlerden kaynaklanirken 6znel géneng ise fiziksel ve ruhsal saglik
olarak kendini iyi hissetme derecesiyle alakali olabilir .Yasam tatmini, sebep-sonug
iligkilerinden degil yordayici olarak ortaya ¢iktigindan ve ¢ok fazla karistirildigindan
dolay1 bireyin iistlendigi (is ve ev hayati) farkli roller iizerinden inceleyebilmek miimkiin

goriinmektedir (Dikmen, 1995; Giindogar vd., 2007).

Toplumsal yasam kalitesindaen bahsedebilmek igin, yiyebilmek, giyinebilmek ve
barmabilmek ©6n sart iken, bireye doniildiiglinde farkli degerlendirme kriterleri
bulunmaktadir (Veenhoven, 1996). Nitekim milletler arasinda da yagsam tatmini diizeyini
O0lcmede ve yargilamada farkliliklar vardir. Kimi iilke vatandaslar1 bu konu iizerine
diisiinmezken kimileri (Amerikalilar gibi). fazla diisiinebilir. Ornegin Hollanda’da egitim
yasam kalitesi ve tatmini igin sartken, okumus insanlarin okumayanlara nazaran daha az
yagsam tatmin diizeyine sahip oldugu sdylenebilir. Egitim konusunda, egitim seviyeleri
yiiksek tilkelerdeki vatandaslarin yasam Kalitesi digerlerine gore daha iyi olmasina
ragmen, egitimle birlikte gelen is ve is rekabetinin dogurdugu stres bu tatmin diizeyini

asagiya cekebilmektedir (Chimes, 2015).
1.3.1. Yasam Tatminini Etkileyen Faktorler

Yasam tatminini etkileyen degiskenler icin, tiim arastirmacilarin birlestigi ortak

kategoriler is, kisisel, gevre ve toplumsal faktdrlerdir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007).

Calisma Hayati: Calisma yasamini, yasam alanimizin en fazla kismini kaplayan degisken

olarak diisiindiigiimiizde is ve is dis1 yasami birbirinden ayr1 ele almak dogru olmayabilir.
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Calisma yasaminda edinilen tatmin ve tecriibenin kisinin is disindaki hayatini etkiledigi
goriilmektedir. Birgok arastirmaci yasam tatmini ve i tatminini birbirlerinin degiskeni
olarak ele alip arastirdiklarinda ortaya ¢ikan sonug, ikisinin de birbirinden etkilendigi ve
birlikte belirlendikleri olmustur (Dikmen, 1995; Keser, 2005). Nitekim is hayatinin
getirdigi baski, rekabet ve sonug¢ olarak stres, yasam tatmin diizeyinde negatif etki

yapmaktadir (Chimes, 2015).

Calisma hayat1 ve ¢alisma dis1 hayatin genel yasam tatminini etkileme semasi sekil 5°te
gosterildigi gibidir. Yasam tatmini, is hayati ve is dis1 yasam tatmininden olusmaktadir.
[s tatmininin, yasam tatmininin bir alt 6gesi oldugunu savunanlar bulundugu gibi (Keser,
2005), is tatmini ya da yasam tatmininin birbirlerinin birer 6gesi olduklarini séylemenin

basit bir soylem oldugunu dile getirenler de bulunmaktadir (Dikmen, 1995).

Caligma Ins
Yagam Dovomu
Cabigma Yasami- Topyckin
Cahgma Dhgi Yagam Doyumu
Yasam lhiskisi

Cabsma Yasamindan
Alinan Doyum

Sekil 5: Calisma Yasami Doyumu ve Calisma Dis1 Yagam Doyumunun Genel Yasam
Doyumuna Etkisi
Kaynak: (Robert W. Rice, Michael R. Frone, DeanB. McFarlin. “Work-Nonwork Conflict and the
Perceived Quality of Life”, Journal of Organizational Behavior, Vol:13, 1992, s.155-156 akt. Askin Keser
“Calisma Yasam ile Yasam Doyumu Iliskisine Teorik Bir Bakis” Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi
Mecmuasi, Cilt:55, 2005, s.897-914)
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Ozdevecioglu ve Aktas’a (2007) gore, ¢alisma hayatinda yasam tatminini en fazla
etkileyen degiskenler sirasiyla, mesleki baglilik, orgiitsel baglilik ve kariyer baglilig
olmaktadir. Bagliliklarin artma derecesiyle kisinin yasam tatmini derecesinin de arttigi
sOylenilen aragtirmada orgiitsel bagliligin, yasam tatminini artirdig1 is ve aile gatismasinin
da yasam tatminini azalttig1 sonucuna ulasilmistir.

Bu baglamda is ve yasam tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok arastirma
bulundugunu séylemek miimkiindiir (Asan ve Erenler, 2008; Dikmen, 1995; Keser, 2005;
Ozdevecioglu ve Aktas, 2007). Bu iki tatminin arasinda sacilma etkisi ile iliski oldugunu
savunan arastirmalar oldugu gibi boliinme etkisi ile iliski oldugunu sdyleyen calismalar

da vardir (Altunel ve Akova, 2017).

Kisisel Ozellikler: Bireyin kisisel 6zellikleri, aldig1 egitim, yas1, cinsiyeti, duygusallik
durumlar ve beklentileri yasam tatmin diizeyini etkileyebilir (Ozdevecioglu ve Aktas,
2007). Kadinlarin ortalama bir tatmin seviyesinde yasadiklar1 ve genel itibariyle yas
arttikca tatmin duygularinin azaldigi goriilmektedir (Prasoon ve Chaturvedi, 2016).
Kisinin iyimser bir 6zellik tagimasi ile yiiksek dini inanci, yasamindan aldigi tatmin
diizeyini etkileyebilir (Giiler ve Emeg, 2006).

Veenhoven’a (1996) gore ileri siirdiigii goriise gore, sansl olmak da yasam tatminini
etkileyen 6nemli etkenlerden biri olarak goriilmektedir. Genel olarak sans, kisinin ait
oldugu toplumla iligkilendirilse de bireyin sahip oldugu yetenekler de sans unsuru

sayilabilir.

Toplumsal Ozellikler: Veenhoven’m belirttigi kisinin sahip oldugu sans degiskenini bu
kategori altinda verilebilir. Cilinkii bireyin dogdugu toplumun kalitesi, toplumdaki kendi
sans 0gelerinden yararlanabilir. Ona gore, kisi sanssiz olarak fakir ve kotii bir gegmis ile
toplumda dogmus olabilir. Bu niteliklerde biri daha sonra giigsiiz olabilir ve genel olarak
hayatindan memnun olmayarak; endiseli ve 6fkeli bir karakter tasiyarak kendisini yagsama
kars1 tatminsiz hissedebilir.

Kisinin aile hayatindaki anlasmazliklar, evlilik, iliskiler (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007),
esler arasinda yakinlik, yakin arkadaslarin varlig1 ve baskalarina yardim etme (Selguk,
2013) gibi unsurlarda bu kategori altinda incelenebilir. Yukarida da belirtildigi tizere aile

hayatinda catigmalar yasayan kimsenin yasam tatmin diizeyi, azalma egilimi gosterebilir.
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Ulkenin genel yasam kalitesi diizeyine bakildiginda toplumsal esitlik ve 6zgiirliik
derecesi de kisinin yasam tatmini tizerinde etkili olmaktadir (Chimes, 2015; Veehoven,
1996).

Cevresel Ozellikler: Gelir, saghk, yalmzlik ve refah diizeylerinin yasam tatmininin
bilesenleri olarak arastirmalarda 6nemi {lizerinde duruldugu goriilmektedir (Prasoon ve
Chaturvedi, 2016). Ayn1 arastirma da gelirin artis diizeyi ile yasam tatmininin ayni oranda
artis gosterdigi ileri siiriilmiistiir. Sosyal gilivenceye sahip olma, saglik giderlerini
kargilamasinin refah ve yasam doyumu tizerindeki etkisi iller bazinda (Kocaeli, Isparta
ve Adiyaman) incelenen bir aragtirma kadinlarda tatmin diizeyini artirdigi gorilmustiir
(Kutlar, Isik ve Torun, 2013). Is arayanlardan ziyade gelir sikintis1 gekmeyen, is bulma
endisesi tasimayanlarin bireylerin tatmin diizeyleri yiiksek ¢ikmistir (Giiler ve Emeg,
2006; Ozdevecioglu ve Aktas, 2007).

1.3.2. Yasam Tatmininin Sonuc¢lari

Prasoon ve Chaturvedi’ye (2016) gore, yasam tatmininin yoksunlugu insanlar ve
dolayisiyla toplum igin 6nemli bir eksiklik olarak goriilebilir. Bu eksiklik toplumun temel
ithtiyaclarinin ve hedeflerinin ne 6l¢iide giderildigini gésteren bir olgu oldugundan dolay1
onemli olabilir Kisinin kendini gergeklestirme ihtiyacinin elinden alinmasi yasam
kalitesini etkilemektedir (Ozen Cél1, 2008).

Yasam tatmini ile is tatmini arasindan siki bir bag oldugundan birini etkileyen bir
durumun, digerini de etkilemesi beklenmektedir. Nitekim kisinin sahip oldugu mutluluk
veya mutsuzluk is hayatiyla iligkilendirilebilir bir durumdur (Judge ve Watanabe, 1993).
Aralarinda siki bir iliski oldugundan insanlarin is dis1 yasamlar1 zamanla is yasamlarindan
etkilenebilir, 1§ yerinde edindikleri duygulanimlar normal yasantilarina sirayet edebilir.
Bu durum tagma etkisiyle agiklanmaktadir (Keser, 2005).

Tepper’a (2000) gore, istismarci yonetimi algilayan c¢alisanin yasam tatmini diisiik
olmaktadir.istismarc1 yonetici davranisina maruz kalan kisilerin genellikle yasadig
problem, stres ve buna bagli olarak duygusal tilkenmislik durumu olmaktadir (Martinko
vd., 2013). Bu sebeple is yerinde psikolojik siddete maruz kalan galisanin stres ve
duygusal tiikenmislik yasamasi beklenmektedir. Is hayatindaki mutsuzluk yasamdan

tatmin alamamaya sebebiyet verebilmektedir (Keser, 2005). Bu anlamda, yasam
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kalitesinin artirilmasi istendiginde isle ilgili bir takim degisikliklere gidilmelidir
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007). Zira, tatmin diizeyinin yiiksek olmasi kisinin viicut ve
ruh saglig1 agisindan daha iyi olabilir (Chow, 2009 akt. Prasoon ve Chaturvedi, 2016).

1.4. Orgiitten Memnuniyet

Tirk Dil Kurumu’na goére memnuniyet, ‘memnun olma, seving duyma’ olarak
tanimlanmakla birlikte, degiskenin orijinal isminde gecen ‘satisfaction’ teriminin de
tatmin olarak Tiirkge’ye cevrildigi goriilmiistiir. Orgiitten memnuniyet veya orgiitten
tatmin, bir¢ok arastirmaciya gore is tatmini kadar 6nemli olsa da bu degiskene ait
arastirma sayisi oldukea siirlidir. Nitekim, Steijn (2005) tarafindan yapilan ¢aligmada da
bu alandaki arastirma azligina deginilmis, 1988 ve 2005 yillarini kapsayan bir donem i¢in
orgiitten memnuniyet konusu lizerine SSCI’de yapilan arama neticesinde sadece 9
arastirmaya rastlanildigi 6ne siiriilmiistiir. Bir sirketin en degerli varlig1 olarak goriilen
calisanlarin (Ilagan ve Javier, 2014 akt. Mendoza, Laguador ve Buenviaje, 2014) orgiitten
memnuniyet diizeylerinin Oneminin, yonetim alanindaki aragtirmacilarin yeterince
dikkatini ¢ekememis olmasi sasirtict olmaktadir. Ek olarak orgiitten memnuniyetin is
tatminin {lizerinde dogrudan bir etkisi oldugu (Kittiruengcharn, 1997) ve Orgiitten
memnuniyetin organizasyon agisindan kendini gelistirmek i¢in bir 6l¢ii birimi olarak

goriildiigli bulgusu da ulagilmastir.

Laguador, De Castro ve Portugal, (2014), 6rgiitten memnuniyeti, 6rgiitiin insan kaynagina
olan bakis ac¢isindan calisanlarin ne derece memnun olduklarini gésteren bir 6l¢iit olarak
goriirken; Mendoza, Laguador ve Buenviaje (2014) da yiiksek diizeyde performans
gostererek miisteri memnuniyeti saglamaya ¢alisan ve galisanlara gelisimleri i¢in liderlik
yapan insanlara sahip olmanin 6nemini anlatan bir kavram olarak gormektedir. Steijin
(2005) ise Orgiitten memnuniyeti, ¢alisanlarin orgiitii nasil tanimladiklar ile ilgili bilgi

veren algilama boyutlari seklinde tanimlamastir.
1.4.1. Orgiitten Memnuniyeti Etkileyen Faktorler

Literatiirde hakkinda az sayida c¢alisma bulunan orgiitten memnuniyet kavramini

etkileyen faktorler asagida 6zetle sunulmustur.

Yas: Calisanin yas1 ile Orgiitten memnuniyet diizeyi arasinda anlamli bir iligki

bulunmustur (Emhan ve Gok, 2011; Mendoza, Laguador ve Buenviaje, 2014; Laguador,
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De Castro ve Portugal, 2014). Bu aragtirmalarin ortak bulgusu, yas arttikca memnuniyet
derecesinin de artacagi seklindedir. Asya’da bir {iniversitede yapilan arastirmada 41 yas
lizeri ¢alisanlar, digerlerine gore orgiitlerinden daha memnun olmaktadirlar (Laguador,

De Castro ve Portugal, 2014; Mendoza, Laguador ve Buenviaje, 2014).

Cinsiyet degiskeni: Calisanin cinsiyeti ile orgilitten memnuniyet arasinda anlaml1 bir iligki
oldugu yapilmis birgok arastirma tarafindan tespit edilmistir (Laguador, De Castro ve
Portugal, 2014; Mendoza, Laguador ve Buenviaje, 2014) Bu arastirma sonuglarina gore,
kadinlar, erkeklere oranla gelismelerden daha memnunlardir. Steijn (2005), is tatmini
bulgularina bakarak kadinlarin, érgilitten memnuniyet derecelerinin erkeklere oranla daha

yiiksek oldugunu varsaymaktadir.

Ucret: Ucret motivasyonu varhig: calisanlarin drgiitten memnuniyet dereceleri arasinda
farklilik olmasina neden olabilir. Kittiruengcharn’a (1997) gore, ticretin ne kadar yiiksek
oldugu algist olusursa, calisanlarin orgiitten memnuniyet diizeyinin de o derece yiiksek
olmaktadir. Bagka bir arastirmaya gore ise iicret memnuniyetinin, drgiitten memnuniyet
tizerinde kiiciik ama anlamli ve dogrudan bir etkiye sahip oldugu bulgusuna ulagilmistir

(Motowidlo,1983 akt. Kittiruengcharn, 1997).

Calisma siiresi: Bireylerin mevcut calisma siirelerindeki farkliliklariin ¢alisanlarin
orglitten memnuniyet diizeyleri iizerinde etkisi bulunduguna dair c¢alismalar elde
edilmistir.. Nitekim bu arastirmalardan Mendoza, Laguador ve Buenviaje’un (2014)
edindigi bulgulara gore, 1-5 yillik ¢alisanlarin, 6-10 yillik mevcut ¢alisma siiresine sahip
caliganlara gore orgiitten memnuniyet diizeyleri daha diisiik olabilir.(Laguador, De Castro
ve Portugal’a (2014) gore deneyim ve istikrar siiresi arttiginda tatmin diizeyinde de artis
olmaktadir. Bu bakimdan isyerinden memnun olmayan calisanlarin 6rgiitii terk etmesi
beklendiginden, is deneyimine sahip kisilerin orgiitten memnuniyet duydugu séylenebilir
(Kiiskii, 2001 akt. Steijn, 2005). Bu bulgular 15181inda, ayn1 orgiitte yillar gecirdikge

calisanlarin memnuniyet diizeylerinin artigini soylenebilir.

Calisma ortami: Calisanin Orglitten memnuniyeti {izerindeki c¢aligma ortami etkisi,
calisan-calisan veya calisan-yoOnetici iligkilerine bakilarak oOlgiilebilmektedir. Bunun
nedeni ise bir haftada en az 40 saat birlikte ¢alisan insanlarin birbirlerini anlamaya ve
birbirleri tarafindan anlasilmaya ihtiyaglart olmasindan kaynakli iletisim kurmak

istemeleridir (Anderson ve Martin, 1995a). Nitekim Kittiruengcharn’a (1997) gore

48



calisanlarin birbirleriyle iletisimi ne kadar iyi ise isten aldiklar tatmin diizeyi de o kadar
yiiksek olabilir. Is yerinden kurulan arkadasliklar, is yasantisindaki sorunlarin iistesinden
gelebilecek anlayis mekanizmasi saglamaktadir (Anderson ve Martin, 1995a). Anderson
ve Martin (1995a) is yerinde kurulan iligkilerin 6 farkli (zevk, sevgi, kacis, gevseme,
kontrol, dahil olma, eglence) ihtiyactan dolayr kuruldugunu ve bu ihtiyaclara gore
calisanlarin memnuniyet diizeylerinin farkli olabilecegini sdylemektedir. Ornegin, sevgi
ihtiyaci ile iletisim kuranlarin memnuniyet diizeyleri daha yiiksek iken kacis ihtiyacr ile
iletisimde bulunanlarin memnuniyet anlaminda olumsuz duygulanimi olabilmektedir

(Anderson ve Martin, 1995b akt. Anderson ve Martin, 1995a).

Orgiit tutumu: Orgiitten memnuniyet ile 6rgiit tutumu arasindaki baglanti, is yerindeki
genel tutumun ¢alisanin performansi tizerindeki etkileri ile agiklanabilir. (laffaldano ve
Muchinsky, 1985 akt. Harter, Schmidt, and Hayes, 2002) Bununla birlikte rgiitle ilgili
tutumlarin is tatminini artirdig1 ve is tatminin de orgiitten memnuniyet ile iliskili oldugu
bulgulara ulasilmistir (Kittiruengcharn, 1997). Bu anlamda, tutumlarin orgiit tatmini
tizerindeki etkisinden s6z edilebilir. Bu bilgilere ek olarak, orgiitlerdeki mevcut
tutumlarin, isten ayrilmalar iizerinde saglam etkileri bulunduguna dair bulgula elde
edilmistir (Shore vd., 1990 akt. Kittiruengcharn, 1997). Rakiplerine kiyasla rekabet
avantajini elinde tutan sirketlerin basar1 sirr1 olarak, calisanlarina deger vermek; Javier’e
gore onlar1 sadik kilmak; Kalaw’a goére ise onlar1 elde tutmak ve tretkenliklerini
gelistirici IK uygulamalarinin varligi gosterilmektedir (Javier, 2011 ile Kalaw, 2014 akt.
Mendoza, Laguador ve Buenviaje, 2014). Orgiitlerin ¢alisanlarin iiretkenligini artirmak
niyetiyle Mendoza, Laguador ve Buenviaje (2014), nihai olarak miisterileri mutlu etmek
i¢cin 6nce c¢alisanlarini memnun etmesi gerekmektedir. Ancak, Laguador, De Castro ve
Portugal (2014) nihai olarak herkesi memnun etmek icin Oncelikle orgiitiin ¢alisanini
mutlu etmesi ve bunun icin de insan kaynaklari uygulamalarinin gelistirilmesi gerektigi
fikrini ileri stirmiistiir. Nitekim Laguador, De Castro ve Portugal (2014), orgiitten
memnuniyeti ¢alisanlarin Insan kaynaklar1 uygulamalarindan ne derecede memnun
oldugunu gosteren bir 6lciit olarak tanimlamistir. Steijn (2005) ise, ne kadar insan
kaynaklar1 uygulamasi o kadar yiiksek tatmin seklinde durumu 6zetlemistir. Calisanlarin
sirkette oncelikli olarak iletisimde oldugu ve uygulamalarindan direkt olarak etkilendigi,

sirketi calisanlara, calisanlar1 sirkete karsi temsil yetkisini elinde bulunduran insan
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kaynaklart biriminin uygulamlarindan memnun olmalar1 Orgiitten memnuniyet

diizeylerinin artmasina neden olabilir.
1.4.2. Orgiitten Memnuniyet Sonuclari

Calisanlarin orgiite karsi olan olumlu tutumlariin devamliliginin olmasi i¢in kurduklari
iletisimin niteliginin iyi olmasi gerekmektedir. Bu baglamda, 6rgilitten memnuniyet duyan
kisilerin iletisim niteligi dahil olma ve sevg olmaktadir (Anderson ve Martin, 1995a)
Orgiitler, calisanlarin isteklerini karsilamak icin sosyal doniisiimlerde ve gelistirmelerde
proaktif olmalidir (Laguador, De Castro, Portugal, 2014) ancak bunu iletisim halinde
olduklarinda basarabilirler. Orgiitteki iletisimin neminin anlagilabilecegi bir diger
arastirmada da calisanlar arasindaki iliskilerin iyi olmasi ile isletmenin karliliga gectigi

sonucuna ulasilmistir (Rucci vd., 1996 akt. Emhan ve Gok 2011).

Kittiruengcharn’a (1997) gore isin 6zellikleri, liderin diisiincesi ve orgiitten tatmin, is
tatmini ile dogrudan iliski icinde iken bu degiskenlerin is tatmini i¢indeki agirliklar
yiizde 61°dir. Ancak iicret, is tatmini ve ilerleme Orgiitten memnuniyetin yiizde 58’ini
aciklamaktadir. Bu ¢alismaya gore, Orgiitten tatminin, is tatmini {izerindeki dogrudan
etkisi; 1s tatmininin Orgiitten tatmine olan etkisinden daha fazla olabilmektedir. Bagka bir
arastirmada ise c¢alisanlarin  isten duyduklari tatmin, Orgiiten memnuniyet
duygulanimlarindan  yliksektir, onlar Orgiitten ziyade islerinden memnuniyet

duymaktadirlar (Steijn, 2005).

Kittiruengcharn (1997), calismasinda ilerlemenin Orgiitten memnuniyetin diizeyini
artirdig1 ve buna bagl olarak isten ayrilmalar1 azalttigini savunurken, calisanlarin is
tatminlerinin yiiksek oldugu durumlarda da isten ayrilmalarin azaldigini ileri stirmektedir.
Bu bulgular1 goz 6niinde bulundurarak ficret, ilerleme gibi firsatlarin bulundugu ve
iletisimin iyi oldugu bir organizasyonda Orgiitten memnuniyeti yiiksek olan ¢alisanlarin,
isten duyduklar1 tatmin oranlarinin da ayni derecede yiikseldigi ve nihai olarak isten

ayrilmalarin azaldig1 sonucuna ulagilabilir.

Mendoza, Laguador ve Buenviaje’ye (2014) gore Orgiitten memnuniyet calisanlar
tizerinde bir tutum olusturmaktadir. Bu tutum yiiksek is baglilig1 olusturabilir, ise baglilik
da tikenmislik duygusu ile aralarinda olumsuz iligki tespit edilmistir. Bu arastirma

bulgularini destekleyici olarak, Anderson ve Martin’nin (1995a) memnuniyetin baglilikla
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ol¢iildiigli ve Laguador, De Castro, Portugal’in (2014) ise bagliligin sadakat ile

belirlendigi gorlisleri gosterilebilir.

Orgiitten tatmin ve is tatmininin, isten ayrilma niyeti iizerinde bulunan dogrudan etkileri
ile birlikte calisanlarin sahip olduklar1 pozisyonlarina devam edip etmeyecekleri bulgusu
ulagilabilir iken isten ayrilma niyetinin de yiiksek orgiitten tatmin, i tatmini ve orglitten

baglilik ile ters iligkili oldugu bulgusuna ulasilabilir (Kittiruengcharn, 1997).

Giliven duyulan, 6vgii ve takdir goren calisanin, orgiite ve miisteriye daha iyi hizmet
etmesi (Laguador, De Castro, Portugal, 2014) ve orgiite olan duygusal bagliliginin
artmasi beklenmektedir (Emhan ve Gok, 2011). Bu sekilde 6rgiitten memnuniyet diizeyi
yiiksek olan bireylerin de is performansi ve lretkenligi daha yiiksek olabilir. Nitekim
memnuniyet, misterilere sunulan hizmet veya iriiniin kalitesini belirlemektedir
(Laguador, De Castro, Portugal, 2014). Calisan memnuniyeti, nihai olarak miisteri
memnuniyetini de etkileyebileceginden (Matzler, Fuchs, ve Schubert, 2004 akt. Emhan
ve Gok, 2011) isletme karlilig: ile Orgiitten memnuniyet arasinda pozitif iliski tespit

edilmistir (Koys, 2001 akt. Emhan ve Gok, 2011).

Tiim bu bulgulardan hareketle iicret, ilerleme, iletisim ve insan kaynaklar1 uygulamalar1
1yl oldugu takdirde ¢alisanlarin Orgiitten memnuniyet diizeyi artabilir. Artan Orgiitten
memnuniyet diizeyi ile ¢alisanlarin is tatmini diizeyinin de artmasi beklenmektedir. Bu
bilgilere istinaden sonunda orgiite baglilik artabilir; ¢alisan memnuniyeti yiikselmesi
miimkiin oldugundan performans ve miisteri memnuniyeti diizeyinde de ylikselmeler
olabilir ve nihai olarak isletme karliliga gegebilir. Bu sayede orgiit, piyasa sartlarinda

rekabet avantaji elde edebilir.
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BOLUM 2: ARASTIRMANIN ARKA PLANI

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, c¢alisanlar tarafindan algilanan istismarcit yonetim tarzinin,
calisanlarin sahip oldugu is tatmini, yasam tatmini ve drgiitten memnuniyet tutumlariyla
iliskisini incelemektir. Ayn1 zamanda, istismarci yonetimin sonuglari incelenerek ulusal

literatiire katki saglanmasi amaglanmustir.
2.2. Arastirmanin Onemi

Aragtirmanin amaci dolayisiyla genis bir alanin incelenecek olmasi ve istismarci
yonetimin literatlir icin yeni bir arastrma alani sayilmasindan dolayir oncelikli olarak
istisamrct yonetimin tanim ve kapsamini belirlemek gerekmektedir. Sinirlari kesin olarak
cizilmediginden, benzer kavramlarla iliskisi incelenerek olas1 farklarinun ortaya
koyulmas: kavramim anlasilmas1 agisindan énemlidir. Is yasaminmn bireyin yasaminda
onemli bir zaman dilimini kapsamasi, kalan zaman dilimine olan etkisini
olaganlastirabilir. Is hayatinda yasanan olaylar ve durumlarin, calisanin is disinda
siirdlirdiigli hayatina etki etmesi beklenen bir durum olarak goriildiigiinden (Tasma
Etkisi) (Dikmen, 1995; Keser, 2005), bu sebeple is hayatindaki olumsuz duygulanmalara
neden olabilecek olay ve durumlar kritik derecede 6nemlidir. Bu olumsuz duygulanma,
15 arkadaslarindan, astlardan ve isin kendisinden kaynaklanabilecegi gibi hiyerarsik

diizenin getirisi olarak listlerden de kaynaklaniyor olabilir.

Ustlerin yani yéneticilerin sebep oldugu bu olumsuz duygulanmanin fiziksel olmayan
temastan kaynaklanmasi, istismarct yonetimi diger tanimlardan ayiran onemli bir
unsurdur. Literatiire 2000 yi1linda Tepper tarafindan kazandirilmis olan istismarci yonetim
kavraminin Onciilleri ve sonuglari ile ilgili bugiine kadar yazilmis makale ve tezler yeterli
denilebilecek diizeyde degildir (Tepper, Simon ve Park, 2017) ancak, 6zellikle Tiirkge
olarak bu kavram hakkinda yazilmis ¢ok daha kisith sayida ¢alisma yer almaktadir
(Serdar ve Ozsoy, 2019).

Orgiit agisindan da istismarc1 yonetim; yiiksek maliyet, rekabet avantajini kaybetme ve
sosyal itibarsizlik gibi bircok olumsuz sonuglara sebep olmaktadir. Ise alim ve egitimler

ile bunlardan kaynaklanan zaman maliyeti; Kisinin yasadigi ruhsal ve viicut sagligi
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bozukluklarin tedavisi; verimsizlik ve performans kaybi gibi orgiit igin fiziksel maliyet
olusturan durumlarin nedenleri arasinda istismarct yonetim olgusu da gosterilmektedir

(Brees vd., 2014; Martinko vd., 2011; Martinko vd.,2013; Tepper vd., 2008).

Istismarct  yOnetimin  yarattigi negatif ortam orgiitin - kalan kismim  da
etkileyebileceginden (Schmidt, 2008) ¢alisanlarin 6rgiitten memnuniyet diizeylerinde de
degisimlere sebep olabilmektedir. Ozellikle rgiitte olusan iliskilerin niteligi orgiit i¢in
oldukca 6nemlidir. Yonetim kisminin ¢alisanina verdigi deger, hareket alan1 ve takdir
edebilme becerisi ¢alisanin memnuniyet derecesini artirabilmektedir. Istismarci yonetim
durumunda tam tersi durum da mevcut olabilir. Ayrica is hayatinin, is dis1 yasami
yakindan etkilemesi neticesinde kisi iste yasadigi olumsuzluklar1 kendi hayatina
yansitarak hem kendisinin hem ¢evresinin memnuniyet diizeyinde ve yasam kalitesinde

olumsuzlanma yaratabilir. Bu da toplum sagligini ilgilendiren 6nemli bir husustur.

Bu arastirma, yonetici istismarinin g¢alisanlarin is ve is dist yasamina etkilerini
inceleyerek {ilke literatiiriine katkida bulunmaktadir. Bu katk itibariyle sektorel olarak
hukuki 6nlemler alinmasi ve normlar yoluyla istismarci yonetimin azaltilmasina zemin

hazirlamakatadir.
2.3. Arastirma Problemi

Yeni nesil rekabet yonteminde orgiitler, i¢ kaynaklarina yonelerek ¢alisan verimliligi ile
performasi artirmak ve orgiit igi ¢atismalar1 azaltmaya ¢aligmaktadir. Ancak yoneticilerin
piyasa rekabet hizindan olumsuz sekilde etkilenerek is yerinde sergiledikleri istismarci
yOnetim tarzi, ¢alisanlar lizerinde olumsuz bir etkiye sebep olmaktadir. Bu etki, tabii
olarak c¢alisanlarin sadece is hayatiyla sinirli kalmamakta olup rutin hayatin1 da
etkilemekteedir (Dikmen, 1995). Istismarc1 ydnetim olgusu, ¢alisanin is ve is dis1 hayat:
i¢in oldugu kadar orgiitler i¢in de kritik bir durum olara goriilmektedir (Tepper, 2007).
Yoneticisinin yikici davranislari sonucu stres altina girerek depresif davranig bigimleri
sergileyen, ruhsal durumu bozulmus c¢alisanlarin saldirgan tutumlarinin organizasyona
ciddi zararlar tespit edilmistir (Tepper vd., 2008 ; Ozen C6l, 2008; Tepper vd., 2006 akt.
Zhang ve Liao, 2015). Nitekim bu ciddi zararlarin nedeni olarak gosterilen istismarci

yonetim kavrami aragtirmacilarin ilgisini gekmektedir.
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2000’11 yillarda arastirilmaya baslanan ‘istismarct yonetim’ olgusu i¢in yeterli arastirma
diizeyine heniiz uluslararaso literatiirde ulasilamamisken (Tepper, 2007; Tepper, Simon
ve Park 2017), konu ile ilgili durum, Tiirkiye’de daha da vahim goriinmektedir. Istismarci
yonetim kavramini 2000 yilinda yayinladigi ¢alisma ile literatiire kazandiran Tepper,
daha sonraki c¢alismalarinda diger arastirmacilarin aksine (Martinko vd., 2013),
sonuglarin incelemesinin yeterli diizeyde olmadigini belirterek daha zengin igerikli
arastirmalar yapilmasi konusunda arastirmacilar tesvik etmistir (Tepper, 2007; Tepper,

Simon ve Park, 2017).

Tim bu sebeplerle birlikte bu arastirma, istismarci yonetimin Tirkiye evreninde is
tatmini, yasam tatmini ve Orgiitten memnuniyet tutumlart ile iliskisini inceleyerek,
aralarindaki iliskinin varligi ile varsa iliskinin yoniiniin ne oldugu ile ilgili cevaplar

bulmaya ¢aligmaktadir. Bu sebeple arastirma sorularimiz su sekildedir;

Istismarc1 yonetim ile calisanlarin i tatmini, yasam tatmini ve orgiitten memnuniyet

tutumlar arasinda iliski var midir? Eger varsa bu iliskinin yonii nasildir?

2.4. Arastirma Modeli

Yasam Tatmini Istismarc

—

Yonetim

Orgiitten

Memnuniyet

Sekil 6: Arastirmanin Teorik Modeli
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2.5. Arastirma Hipotezleri

Istismarci Yonetim ve Is Tatmini

Yonetici, organizasyonun amaclarim1i  gergeklestirmek iizere belli davraniglar
dogrultusunda ilerleyerek calisanlarini yoneten, yonlendiren ve etkileyen kisidir (Kogel,
2011). Yoneticinin, orgiitte uygulanacak stratejileri ve politikalari belirlemesinin yaninda
calisanlarin yapmasi gerekenler lizerinde de belirleyici role sahip olmasi, onu takip
edilecek bir figlir haline getirmektedir (Reyhanoglu ve Akin, 2016). Genel olarak
literatiirde yer alan ¢aligmalarda, liderligin iyi yonleri tizerinde durulmus olsa da tam tersi
durumlar da mevcut gériinmektedir (Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016). Uzun siire yonetici
koltugunda oturanlarin zamanla asir1 bir 6zglivene sahip olmalart ve smirsiz kontrol
giicline erismeye ¢alismalar1 dikkatleriyle ilgilerini astlarindan uzaklastirmalarina sebep
olmaktadir (Reyhanoglu ve Ak, 2016). Oyle ki, bu durum énemli sorunlara neden
olmakla birlikte liderlerin karanlik yonlerinin ortaya ¢ikmasina da zemin hazirlamaktadir
(Basar ve Sigri, 2016). Liderlerin ortaya ¢ikan karanlik ydnleri, ¢alisanlarda bazi
psikolojik sorunlara neden olmaktadir (Basar, S1gr1 ve Basim, 2016; Basar ve Sigr1, 2016;
Schmidt, 2008 akt. Akgeyik vd.,2010). Yoneticilik dogal olarak insan iligkileriyle
yakindan ilintili oldugundan liderlerin sahip oldugu yonetim tarzlari, ¢alisanlarin is
verimlilikleri ile motivasyonlarini etkilemektedir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012;
Reyhanoglu ve Akin, 2016). Nitekim Norveg’te yapilmis bir arastirmada orgiitte, yasanan
psikolojik siddetin verimliligi azalttig1 yoniinde bulgulara ulasilmistir (Einarsen, 2004
akt. Akgeyik vd., 2010). Yonetici ile g¢alisan iligkisinin 6nemi, istismarci yonetim

olgusunun orgiitteki varligindan anlasilabilir (Schmidt, 2008).

Tepper (2000)’1n tanimina gore istismarct yOnetim, yoneticinin ¢alisanlarina siirekli
olarak uyguladigi, fiziksel temas igermeyen ancak sozlii olarak ortaya konulan, ¢alisan
tarafindan algilandiginda varligindan s6z edilebilen bir psikolojik siddet tiiriidiir.
Istismarc1 y&netimin; onciilleri, etkileri ve sonuglarina yénelik literatiirde bircok
arastirma bulunmaktadir (Ahmed ve Muchiri, 2014; Alper Ay, 2015; Aryee vd., 2007;
Bolat vd., 2017; Brees vd., 2014; Burton ve Hoobler, 2011; Carlson vd, 2011; Carlson
vd., 2012; Harris, Harvey ve Kacmar, 2011; Lian vd., 2014; Martinko, Sikora ve Harvey,
2012; Martinko vd., 2013; Mitchell ve Ambrose, 2007; Tepper, 2000; 2007; Tepper vd.,
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2008; Tepper vd., 2009; Vogel vd., 2015; Zhang ve Liao, 2015; Tepper, Simon ve Park,
2017; Ugok ve Turgut, 2014; Yildirim ve Benlier, 2017; Zhang ve Bednall, 2016).

Yapilan arastirmalar sonucunda yonetici-¢alisan iliskisinin niteliginin diisiik olmasinin
Orgiitte istismarci yonetim algilamasini artirdigi tespit edilmistir (Martinko vd., 2011;
Martinko, Sikora ve Harvey 2012) bunun sebebi olarak yoneticinin astina koti
davranmasi veya astin, yOneticisinin davraniglarini istismarct davranigs seklinde
algilamasinin sorumlusu olarak yonetici ve calisan arasindaki iligkinin niteligi ve yapisi

gosterilebilir (Zhang ve Bednall, 2016).

Yoneticinin benimsedigi otokratik yonetim tarzi, calisanlarda istismarct yonetim algisini
artirmaktadir (Ashforth, 1994). Otokratik yonetim tarzinin benimsendigi orgiitlerde de
hiyerarsiden soz edilmektedir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012). Buradan hareketle,
istismarct yonetimin var oldugu Orgiitlerde hiyerarsik diizenin varhigindan da soz
edilebilir. Zira hiyerarsinin en altinda bulunan c¢alisanlar, yikici liderligi daha fazla
algilamaktadir (Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016). Zhang ve Bednall (2016), yikici liderlik
tarz1 ile istismarci yonetim arasinda pozitif iliski olduguna dair bulgulara ulagsmistir.
Liderlik tarzinin, g¢alisan algilama yoniinii ve seklini etkiledigi bu sonugtan da

c¢ikarilabilir.

Yonetici sifatin1 tagiyan birey, takipeilerini etkilemelidir (Bakan, 2008; Kogel, 2011)
ancak yonetici empatiden yoksun ve bencil (Schmidt, 2008), kibirli, c¢alisanini
umursamayan (Reed, 2004) seklinde davranig tarzi benimsiyor ise ¢alisanlar,
yoneticilerine glivenmeyebilirler (Alper Ay, 2015). Bu baglamda Martinko ve arkadaslari
(2011), orgiitte istismarci yonetimin varligini 6lglimlemek igin ¢alisan algisini analiz
etmeye alternatif olarak yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin de 6l¢timlenmesi gerektigini

savunmustur.

Istismarc1 ydnetim davranisina maruz kalan ¢alisanlarda, karanlik liderlerde oldugu gibi
(Basar, S18r1 ve Basim, 2016; Basar ve S1gr1, 2016) stres, kaygi ve duygusal tiikenme gibi
psikolojik sorunlar izlenmektedir (Cakinberk vd., 2013 akt. Alper Ay, 2015; Fleck, 2002
akt. Akgeyik vd. 2010; Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016; Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012;
Tepper, 2000; Tepper, 2007; Tepper, Simon ve Park, 2017). Calisanlarda tiikenmigligin
alt boyutu olan duygusal tiikkenme (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012), stres (Demirel, 2013),

is birakma, devamsizlik veya gecikme gibi sonuglarin is tatmini ile iliskili oldugu
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bulunmustur (Tepper, Simon ve Park, 2017). Oyle ki; mesleki stres ile is tatmini (
Demirel, 2013), stres ile is tatmini (Basar ve S18r1, 2016; Tepper, 2000; 2007; Reyhanoglu
ve Akin, 2016), duygusal tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti (Telli, Unsar ve Oguzhan,
2012) arasinda iligki tespit edilmistir.

Is tatmini, ¢alisanlarin ¢alistig1 ortama kars: verdigi bir tiir tepki (Berry, 1997 akt. Asan
ve Erenler, 2008) veya isine, isinin sahip oldugu boyutlara kars1 duydugu his ve tutumlar
(Carik¢1 ve Oksay, 2004) olarak tanimlanabilir. Is tatmini alaninda literatiirde genis bir
calisma cesitliligi bulunmasmin (Asan ve Erenler, 2008) sebebi, is tatmini kavraminin
organizasyonda verimli bir ¢alisma ortaya koymak i¢in gerekli olan ¢alisan performansi,
motivasyonu ve calisanlarin ise devamliligini etkilemesi olabilir. Orgiitler, biinyelerinde
1§ tatmini yiiksek ¢alisanlar1 istemektedirler; bunun sebebi ise is tatmini yiiksek bireylerin,
calisma motivasyonlarinin da yiiksek olmasindan kaynaklidir (Telli, Unsar ve Oguzhan,

2012).

Ote yandan orgiitlerin temel kaynagi ¢alisanlarin istismarci yonetim algisi, galisanlarin
tilkkenmislik duygusunun artmasina sebep oldugu gibi (Cakinberk vd., 2013 akt. Alper
Ay, 2015) calisanlarin isten ayrilma niyeti ile pozitif iliskilidir; 6yle ki, yapilan bir
aragtirmada toplam tiikenmisligin, toplam isten ayrilma niyetini yiizde 9 artirdig
bulgusuna ulasilmistir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012). Bu bakimdan, bir orgiitiin
caligma ortaminda lider-iiye iliskileri, is tatmini ile pozitif; isten ayrilma niyeti ile
olumsuz iliskili (Martinko vd, 2011; Bulgurcu Giirel, 2016) oldugu bulgularinin énem
arz etmesi beklenmektedir. Is hayatindaki stres, is tatminsizligine yol agarak devamsizliga
ve devamsizligr takiben isten ayrilmaya neden olurken (Demirel, 2013), orgiitteki
istismarct yonetici davraniglar1 da ¢alisanlarda strese yol agmaktadir (Tepper, 2000;
2007). Bu arastirma bulgularindan yola ¢ikarak, istismarci yonetim ile is merkezli stresin,
bir kisir dongii ile birinin, bir digerinin sebebi olmasi dolayisiyla birbirleri ile iliskili
olmalar1 beklenmektedir. Diisiik istismarci yonetim algisi ile yiiksek is tatmini arasinda
pozitif iligki tespit edilmis (Tepper, 2000); istismarct yonetim davranigina maruz kalan
bireylerin ise islerine karsi duyduklar1 ilginin azaldigina dair bulguya (Yildirim ve
Benlier, 2017) ulagilmistir. Daha 6nce yapilmis ¢alismalarda da istismarci yonetim ile is
tatmininin negatif iligkili olduguna dair verilere ulagilmistir (Alper Ay, 2015; Giildii ve

Esentiirk Aksu, 2016; Martinko d., 2013; Tepper, 2000). Yukarida vurgulanan teorik ve
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ampirik arka plana dayanarak, istismarci yonetim ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir

iliskinin olacagi beklenmektedir.

Hipotez 1: Istismarci yonetim Ve is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardr.
Istismarci Yonetim ve Yasam Tatmini

Yasam tatmini, bireyin hayatinda sahip oldugu genel anlamdaki hayat kalitesini pozitif
yonde algilama diizeyidir (Asan ve Erenler, 2008), Veenhoven’a (1996) gore, yasam
tatmini, kisinin hayatin1 sevme derecesidir. Yasam tatmininin, bireyin tiim hayatini
kapsadig1 (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007) ve bir kisinin hayatinin biiyiik bir kismini iste
gecirdigi gercekleri goz oniine alindiginda bireyin sahip oldugu yasam tatmini diizeyinin,
caligma hayatindan etkilendigi iddia edilebilir. Oyle ki, baz1 arastirmalar da bu bagimtiy1
desteklemektedir (Altunel ve Akova, 2017; Keser, 2005). Calisanin is disindaki hayatinin
giderek isyerindeki hayatina benzemesi ve etkilemesi durumunu literatiirde Tasma
Teorisiyle agiklanmaktadir (Dikmen, 1995; Keser, 2005). Is tatmini ile yasam tatmini
arasinda iliski bulundugunu savunan arastirmacilarin yaninda (Dikmen, 1995; Keser,
2005; Ozdevecioglu ve Aktas, 2007); bu iliskiyi vurgularken tasma teorisini kullanan
arastirmalar da bulunmaktadir (Martinko vd.,2013; Zhang ve Liao, 2015). Isyerinde
meydana gelen stres, baski gibi gelismelerin, yasam tatmin diizeyini etkiledigi

caligmalarda vurgulanan bir diger konudur (Chimes, 2015).

Istismarc1 yonetim literatiirii {izerine yapilan arastirmalarda istismara ugradigini diisiinen
calisanin, stres ve duygusal tlikenmislik gibi psikolojik durumlar1 yasadig
gdzlemlenmistir (Martinko vd., 2013). Istismarc1 ydnetim davranisi, bireylerin 6zel
hayatlarinda dahi olaylara bakis acilarini etkileyerek stres dolayisiyla birgok kayba
ugramalarma sebebiyet vermektedir (Carlson vd., 2012). Carlson ve c¢alisma
arkadaslarina (2012) gore, istismarci yonetimin is-aile ¢atismasinda araci rol oynadigi ve
bu sebeple duygusal tiikenmisligi artirdig: tespit edilmistir. Nitekim daha genel bir ifade
ile ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 kotii tutum ve davranislarin, ¢alisanlar iizerinde bazi
yikict etkilere sebep oldugu sdylenebilir (Basar ve Sigri, 2016; Martinko vd., 2013).
Istismarci yonetimin is ve is dis1 yasam iizerindeki etkisine daha once yapilmis
caligmalarda deginilmistir (Carlson vd, 2011; Carlson vd., 2012; Dikmen, 1995; Keser,
2005). Zira is hayatindaki sorunlar ve hissedilen mutsuzluk yasam tatminini

etkilemektedir (Keser, 2005). istismarc1 yonetici davranislar: sergileyen liderin, ¢alisanin
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yasam tatmini negatif yonde etkilemesi beklenmektedir (Tepper, 2000; Zhang ve Liao,
2015). Bir kisinin giinlilk yasaminin ¢ok daha fazla alaninin kaplayan is ve beraberinde
gelen ise ait sorunlar, iletisim eksikligi, kotii tutum ve davranislar arasindan 6zellikle
yoneticinin ¢alisanini maruz biraktig1 psikolojik sikintilarin, kisiyi is ve is dis1 olmak

lizere genel yagsaminin tiimiinde etkilemesi beklenmektedir.

Hipotez 2: Istismarc1 yonetim ve yasam tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardr.
Istismarc1 Yonetim ve Orgiitten Memnuniyet

Orgiitten memnuniyet, diger degiskenlere nazaran daha az arastirilmis bir alan olmakla
birlikte orgiit ve orgiit yapis1 hakkinda detaylar vermektedir. Calisanlarin 6rgiitii ve insan
kaynaklarini ne derece basarili buldugunu gosteren, is arkadaslar1 ve yoneticilerle i¢cinde
bulundugu iligki hakkinda bilgiler veren 6nemli bir degiskendir. Calisanlar i¢in ¢alismaya
deger bir organizasyon olmalar1 gerektiginin bilincindeki orgiitler, 6rgilitten memnuniyet
algis1 yaratmaya ve bunu olglimlemeye calismaktadir. Bu dl¢iimii yapmak igin dogal
olarak, is gorenlerin nelerden olumlu veya olumsuz etkilendiklerini de bilmeleri
gerekmektedir (Steijn, 2005). Bu konuyu arastirmak iizere yapilan ¢aligmalarin ¢ikis
noktasi ise ¢alisanlarin artan memnuniyet diizeyinin, orgiite verimlilik ve performans
olarak geri donmesi olabilir. Ozellikle hizmet sektdriinde faaliyet gosteren
organizasyonlar i¢in bu niyetin gegerli oldugu sdylenebilir (Emhan ve Gok, 2011).
Organizasyonda yapilmasi planlanan dontistimler ve iyilestirmelerde de ¢alisanlarin sahip
oldugu orgiitten memnuniyet diizeyi temel alinabilir (Laguador, De Castro ve Portugal,
2014). Ancak, calisanlarin yoneticileriyle ve calisma arkadaslariyla siirdiirdiigii iletisimin
niteligi (Anderson ve Martin, 1995a; Emhan ve Gok, 2011), 6rgiitiin sahip oldugu politika
ve uygulamalar (Steijn, 2005), calisana verilen giiven duygusu, 6vgii ve takdir (Laguador,
De Castro ve Portugal, 2014) calisanlarin orgiitten memnuniyet diizeyini etkileyebilir.
Yoneticileriyle aralarinda kagis ve tamamen gorev odakli iliskiler kuran ¢alisanlarin
memnuniyetleri daha az diizeyde olabilir (Anderson ve Martin, 1995a). Maslow’ un
ithtiyaglar hiyerarsisinde yer alan kisinin sevgi ve saygi ihtiyaclarinin tatmin edilmesi gibi
etkenler Orgiitten memnuniyet siirecinde etkili olabilir ancak aksi durumda, kisinin
yoneticisi tarafindan hor goriilerek asagilanmasi ve takdir gdrmemesi gibi olumsuz
davraniglar calisanlarin orgiitten memnuniyet diizeyini azaltabilir. Kagis ihtiyact ile

iletisim kurmak durumunda kalan ¢alisanlarin, 6rgiitten memnuniyet diizeylerinin diisiik
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olmasi beklenir, nitekim bu sonuca ulasmis bir ¢alisma da bulunmaktadir (Anderson ve
Martin, 1995b). Orgiit tutum ve politikalarmin da yoneticinin istismarci yonetim
davraniglarin1 mesrulastirict sekilde olmasi orgiitten memnuniyet diizeyini azaltabilir.
Ayrica, Orgiitten memnuniyetin is tatmini lizerinde dogrudan bir etkisinin olmasi ve her
iki degigkenin birlikte isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinin bulunmasi neticesinde
Orgiitten memnuniyet diizeyi yiiksek olan ¢alisanin is tatmininin yiiksek olacagi ve buna
istinaden isten ayrilmalarin azalacagir savunulmustur (Kittiruengcharn, 1997; Steijn,
2005). Isten ayrilma niyetinin ise, ¢alisanlarin istismarci ydnetim algisinin bir sonucu
oldugunu goz onilinde bulundurdugumuzda orgiitten memnuniyet ile istismarci yonetim

arasinda negatif bir iliski oldugu beklenmektedir.

Hipotez 3: Istismarc1 yonetim ve drgiitten memnuniyet arasinda negatif yonlii bir iligki

vardir.
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BOLUM 3: ISTISMARCI YONETIMIN CALISANLAR UZERINE
ETKILERININ INCELENMESI
Bu boliimde arastirmaya ait verilerin toplanma yontemi ile bu verilerin analizinde
kullanilan 6lgekler hakkinda bilgi verilmistir. Daha sonra arastirmanin analiz bulgular
Ozetle sunulmus; elde edilen bulgularin degerlendirilmesi, arastirma kisitlar1 ve 6nerileri

ile sonug alt bagliklari, tartisma ve sonug¢ boliimiinde detayli sekilde sunulmustur.

3.1. Evren, Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin Evreni: Arastirma evreni olarak Tiirkiye’deki 6zel ile kamu kurum ve

kuruluslarinda ¢alisan ve bir yonetciye bagli isgorenler belirlenmistir.

Arastirmamin Orneklemi: :Arastirmada veri toplamak icin belirli bir érneklem grubu
secilmemistir. Heniiz arastirma konusu i¢in literatiirde yeterli c¢alisma sayisina
ulagilamadigindan spesifik bir sektére veya gruba odaklanmak yerine 6rneklem sayisinin

artirllmasi dncelenmistir.

Verilerin Toplanmasi: Calisanlardan kapali zarf usulii ile anket toplama ydnteminin,
zaman kisiti ve c¢alisanlarin yogun programlarindan dolayr gligliikk ¢ikaracagi
ongoriilmiistiir. Bu dogrultuda ihtiyag dahilindeki veri setini elde etmek igin online veri
tabaninda olusturulan anketin linki, belirlenen evrene dagitilmistir. Arastirmanin bir
kismi i¢in Sakarya Bilimsel Arastirmalar Proje Koordinatorligii’nden maddi destek
aliarak 150’si kamu sektorii; 99’u 6zel sektor ¢alisanlarindan olmak iizere toplam 249
anket verisi elde edilmistir. Kalan 190 anket, arastirmaci tarafindan online anket yontemi
ve elden kapali zarf usulii ile elde edilmistir. Online anket yonteminde, iilkedeki tesadiifi
olarak secilmis gesitli sektorlerde ¢alisan kisilere mail yoluyla ulasilarak toplam 445
anket linki gonderilmistir. Gonderilen maillerden 40 adet anket elde edilmistir. Diger
online iletisim kanallartyla dagitilan anket linkine alinan doniis sayis1 142°dir. Elden

kapali zarf usulii dagitilan yaklasik 50 anket i¢in ise geri doniis sayis1 8’dir.

Calisilan konu, yonetim ile ilgili oldugundan biiyiik sirketler ve devlet kurumlar
yoneticileri ile ¢alisanlar anketi cevaplamay1 redderek dagitimina izin vermemistir. Kadin

kuruluslar1 ve sendikalarla iletisime gecilse de ¢alismayla ilgilenmedikleri goriilmiistiir.
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Tim bu g¢alismalar neticesinde toplanan 439 anket verisi lizerinde titizlikle yapilan
inceleme sonucunda 117 anket gecersiz sayilmis, analizler 322 anket {izerinden

gergeklestirilmistir.

3.2. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Istismarc1 Yonetim Olcegi

Tepper (2000) tarafindan gelistirilen ve giivenirlilik ile gegerlilik analizi Ulbegi,
Mimaroglu Ozgen ve Ozgen (2014) tarafindan yapilan istismarci ydnetim &lgegi
kullanilmustir. Olgegin Tiirk kiiltiiriine uyarlanmasinda bir dlgegi bes adimda uyarlamay1
esas alan Bristlin, Lonner ve Thorndike (1973)’e ait ydntem temel alinmistir. Icsel
tutarlilig1 yiiksek olan tek faktorlii 6l¢egin Tiirk kiiltiiriine ait aragtirmalarda kullanilmasi
uygun bulunmustur. Olgek, “Yoneticim benimle alay eder” gibi ifadeleri igermektedir 1.
Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Katiliyorum ve 5.

Kesinlikle Katiliyorum seklinde 5°1i likert 6l¢egi olusturularak 6l¢tim yapilmustir.
Yasam Tatmini Olcegi

Diener vd., (1985) tarafindan gelistirilen 6l¢egin Tiirk kiiltliriine uyarlamasi Dagli ve
Baysal (2016) tarafindan yapilmistir. Olgek tek alt boyut yap: altinda 5 maddeden
olusmaktadir. Tiirk¢e’ye uyarlamasinda dilsel esdegerligin saglandigi kabul edilmistir.
Olgek, “Ideallerime yakin bir yasantim vardir”, “Yasam kosullarim miikemmeldir.” gibi
ifadeler igermektedir. 1. Hi¢ Uygun Degil, 2. Uygun Degil, 3. Biraz Uygun Degil, 4. Biraz
Uygun, 5. Uygun 6. Tamamen Uygun seklinde 6’11 likert 6lgegi ile 6lgeklendirilmistir.

Is Tatmini Olgegi

Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen ve Bilgin (1995) tarafindan Tirkce’ye
uyarlanan genel is tatmini Ol¢iimiinde kullanilan is tatmini Olgegi, 5 ifadeden
olusmaktadir. Olgekte iki soru negatif yonliidiir. S6z konusu sorular analiz asamasindan
once ters kodlanmis ve is tatmini ortalama skoru hesaplanmstir. Olgek, “Su anki isimden
olduk¢a mutluyum.” gibi ifadeler igermektedir. 1. Kesinlikle Katilmiyorum, 2.
Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Katiliyorum ve 5. Kesinlikle Katiliyorum seklinde 5°1i

likert 6lcegi ile 6l¢eklendirilmistir.
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Orgiitten Memnuniyet Olcegi

Kimball vd. (2002) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan Orgiitten memnuniyet
oleegi kullanilmustir. Olgek uyarlamasi daha once yapilmadigindan, arastirmaci
tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilmistir. Olcekte “Bircok agidan calistigim kurum ideale
yakindir.” gibi ifadeler yer almaktadir. 1. Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3.
Kismen Katilmiyorum, 4. Kismen Katiliyorum, 5. Katiliyorum ve 6. Kesinlikle

Katiliyorum seklinde 6’11 likert 6lgegi ile 6lgeklendirilmistir.

3.3.Bulgular

Bu boliimde arastirma iizerinde yapilan analizler ve ortaya konulan bulgular alt basliklar
halinde sunulmustur. Bu dogrultuda bu boéliimde veriler iizerinde uygulanan Frekans,
Igsel Tutarlilik, Faktdr, Korelasyon ve Tek Yonlii Varyans Analizi bulgularmna yer

verilmigtir.
3.3.1. Katihmecilara Ait Demografik Bulgular

Aragtirmanin bu kisminda, ankete katilan katilimcilarin cinsiyet, medeni hal, calisan
kategorisi, pozisyonlari, egitim diizeyleri, yas gelir, toplam caligma siireleriyle mevcut is
yerindeki calisma stirelerine iliskin frekans (siklik) dagilimlart ve ytizdelik bulgularina
yer verilmistir. Tablo 1 ‘de arastirmaya katilan calisanlarin demografik ozelliklerinin

dagilimlar1 sunulmaktadir.
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Tablo 1

Demografik Bulgular

Degisken Kategori Sikhk  Yiizde
Kadin 152 47.2
Cinsiyet Erkek 170 528
. Evli 179 55.6
Medeni Durum Bekar 143 444
. Mavi Yaka 77 23.9
Cabsan Kategorisi Beyaz Yaka 245 76.1
Alt 90 28.8
Pozisyon Orta 199 61.8
Ust 33 10.2
[kogretim 9 2.8
Orta 9 2.8
Lise 60 18.6
Egitim Diizeyi On _Llsans 53 16.5
Lisans 171 53.1
Lisansiistii 20 6.2
Diger Bulgular Ortalama Deger
Yas 32.52 y1l
Gelir (Ayhk) 3427.3TL
Calisma siiresi (Toplam) 10.36 y1l

Calismaya 152 kadin (%47.2), 170 erkek (%52.8) katilim gostermistir. Verilere bakarak
erkek calisan sayisinin fazla oldugunu sdylemek miimkiindir. Calisanlarin medeni
durumlar incelendiginde arastirmaya dahil olan evli ¢alisan sayist 179 (%55.6), bekar

calisan sayisi ise 143 (%44.4) olarak tespit edilmistir.

Calisan kategorisi dagilimi incelendiginde, katilimcilarin yarisindan fazlasini beyaz
yakalilar olugturmaktadir. Arastirmaya katilan calisanlarin 77’si mavi yaka (%23.9),
245’1 beyaz yaka (%76.1) kategorisinde ¢aligmaktadir. Bu bulguya gore, arastirmaya
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beyaz yakali katilimcilarin, mavi yakalilara oranla daha fazla katilim sagladiklar

sOylenebilir.

Aragtirmaya dahil olan ¢alisanlarin, ¢alistiklar1 pozisyonlar incelendiginde alt pozisyonda
calisanlarin sayisinin 90 (%28.8), orta pozisyonda c¢alisanlarin sayisinin 199 (%61.8), ist
pozisyonda calisanlarin sayisinin ise 33 (%10.2) oldugu goriilmektedir. Aragtirmaya

katilim saglayan ¢alisanlarin ¢ogunlugunu orta pozisyon ¢alisanlar1 olusturmaktadir.

Katilimeilarin egitim seviyelerine gore dagilimlari incelendiginde, 9 kisinin (%2.8)
ilkdgretim mezunu; 9 kisinin (%2.8) ortaokul mezunu; 60 kisinin (18.6) lise mezunu; 53
kisinin (%16.5) onlisans mezunu; 171 kisinin ( %53.1) lisans mezunu; 20 kisinin (%6.2)
yiiksek lisans mezunu oldugu tespit edilmistir. Bu verilere gore katilimeilarin yarisindan

fazlasinin lisans mezunlarinin olusturdugu goriilmektedir.

Calismaya dahil olan 322 calisanin ortalama yas1 32.52 yil; ortalama kisi bas1 gelir diizeyi
3427.3 Tirk Lirasi; toplam g¢alisma siiresinin ortama kisi basmna 10.36 yil; mevcut

orgiitteki calisma siirelerinin ortalama siiresi ise 6.22 yil bulunmustur.
3.3.2. Tammlayiai istatistikler ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin degiskenlerine ait tanimlayic istatistikleri (ortalama, standart sapma) ve
igsel tutarlilik degerleri Tablo 2°de verilmistir. Arastirmada kullanilan tiim 6lg¢eklerin
geneline bakildiginda giivenilirlik degerlerinin ytliksek oldugu goriilmektedir (minimum
alfa degeri 0.88’dir). Cronbach’s Alpha degeri en yiiksek hesaplanan degisken istismarci
yOnetim iken, yagsam tatmini ve orgiitten memnuniyet degiskenlerinin giivenilirlik degeri

ayni diizeyde (0.91); is tatmini ise (0.88) en diisiik diizeyde hesaplanmistir ( Tablo 2).
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Tablo 2

Degiskenlerin Tamimlayici Istatistik Degerleri

Standart Cronbach’s
Degiskenler Ortalama
Sapma Alpha o
Istismarc1 Yonetim 1.66 0.83 0.95
Is Tatmini 3.54 0.93 0.88
Yasam Tatmini 3.85 1.13 0.91
Orgiitten Memnuniyet 3.55 1.22 0.91

Not: n =322. Calisanlarin istismarci yonetim algilamalarini ve is tatminini 6lgmeye iliskin 6l¢eklerde 5’1
Likert tipi 6lgeklere bagvurulmustur. Calisanlarin yasam tatmini ve orgiitten memnuniyeti ise 6’ Likert
tipi 6lgekle Slglilmiistiir.

15 ifadelik istismarci yonetim 6l¢eginin Cronbach’s Alpha degeri 0.95 bulunmustur. Bu
deger, istismarci yonetimi Ol¢eginin giivenilirliginin yiliksek oldugunu goéstermektedir.
Arastirmanin ortalama degerine bakildiginda ¢aligmaya katilanlarin istismarct yonetim

algist diisiik ¢ikmaktadir (1.66).

5 ifadelik genel is tatmini analizine yonelik uygulanan 6lgegin Cronbach’s Alpha degeri
0.88 olarak hesaplanmistir. Tespit edilen i¢ tutarlilik degeri, 6lgegin tutarli oldugunu

gostermektedir. Caligmanin is tatmini ortalama degeri (3.54) orta diizeyde bulunmustur.

5 maddeden olusan yasam tatmini Olgeginin hesaplanan i¢ tutarlilik degeri 0.91°dir.
Orijinalinde 0,88 i¢ tutarlilik degeri hesaplanan 6lgegin, 0.91 Cronbach’s Alpha degeri
ile oldukga yiiksek tutarlilik degerine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Calismada

yasam tatmininin ortalama degeri, (3.85) kismen yliksek diizeyde bulunmustur.

5 ifadeden olusan 6rgiitten memnuniyet 6l¢eginin 0.91 olarak bulunan i¢ tutarlilik degeri,
olgegin tutarlilik diizeyinin olduk¢a yiiksek oldugunu gostermektedir. Orgiitten

memnuniyet tutumunun arastirmada elde edilen ortalama degeri (3.55) orta diizeydedir.
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3.3.3. Faktor Analizi
Tablo 3

Istismarci Yonetim Olcegine Iliskin Faktor Analizi Bulgular

Istismarci Yonetim

Maddeler
Faktor Yiikii

1. Yoneticim benimle alay eder .70
2. Yoneticim duygu ve diigiincelerimi aptalca bulur. 73
3. Yoneticim bana kiiser. .64
4. Yoneticim beni bagkalarinin 6niinde asagilar. .69
5. Yoneticim 6zel hayatimi ihlal eder. .61
6. Yoneticim gegmisteki hatalarimi yiiziime vurur. .68
7. Yoneticim isteki ¢abalarim takdir etmez. .48
8. Yoneticim beni kendini utandirmakla suglar. 45
9. Yoneticim soziinde durmaz. .57
10. Yoneticim baskasina olan hincini benden ¢ikartir. .68
11. Yoneticim benim hakkiimda baskalarina olumsuz

yorumlarda bulunur. 75
12. Yoneticim bana karsi kabadir. a7
13. Yoneticim is arkadaslarimla etkilesim halinde

olmamam izin vermez. .62
14. Yoneticim beceriksiz oldugumu soyler. .66
15. Yoneticim bana yalan sdyler. .55

Olgek orijinalinde (Tepper, 2000) 15 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Tiirk¢e’ye
uyarlanimasinda da (Ulbegi, Mimaroglu Ozgen ve Ozgen, 2014) tek faktor yapist gegerli
tespit edilmistir. Olgegin faktdr yapisina ek olarak bu ¢alisma kapsaminda incelenmesi
i¢in de agimlayici faktdr analizine basvurulmustur. Oncelikle 0.70’in {izerinde (0.962)
bulunan KMO degeri, 6l¢ek tizerinde faktor analizi uygulayabilmek i¢in yeterli diizeyde
orneklem biiyiikliigline sahip olundugunu gostermektedir. Analiz sonucunda, 6l¢egin
orijinalinde oldugu gibi bu ¢alismada da 6lgek tek bir faktor altinda toplanmistir. Tablo
3’de goriildiigl iizere faktor yiikleri .45 ile .77 arasinda degiskenlik gostermektedir.
Olgegin agiklanan varyansi % 63.73’tiir. Tiim bu bulgulara dayanarak 6lgegin Tiirkce

formunun, orijinali ile uyumlu oldugu ve faktoér yapisinin desteklendigi soylenebilir.
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Tablo 4

Yasam Tatmini Olcegine Iliskin Faktor Analizi Bulgular

Maddeler Faktor Yiikii
1. ideallerime yakin bir yasantim vardir. .89
2. Yasam kosullarim miikemmeldir. .88
3. Yasamimdan memnunum. .88
4. Su ana kadar hayattan, istedigim seyleri elde edebildim. .86

5. Tekrar diinyaya gelsem yasamimda hemen hemen higbir

seyl degistirmezdim. .80

Yasam tatmini 6lgegi orijinalinde (Diener vd., 1985) 5 maddeden olusmaktadir. Olgegin
faktor yapisina ek olarak bu ¢alisma kapsaminda incelenmesi i¢in agiklanan faktor analizine
basvurulmustur. Olgegin, KMO degeri 0.70’in iizerinde (0.89) olmas1 dlgege faktor analizi
uygulanabilecek diizeyde orneklem biiytikliigiine sahip oldugunu gostermektedir. Tablo
4’ de goriildiigii lizere faktodr yiikleri .80 ile .89 arasinda degiskenlik gostermektedir. Olgegin
aciklanan toplam varyansi1 %74.80’dir. Tiim bu bulgulara dayanarak dl¢egin faktor yapisinin

desteklendigi sOylenebilir.

Tablo 5

Is Tatmini Olcegine Iliskin Faktor Analizi Bulgular

Maddeler Faktor Yiikleri
1. Su anki igimden olduk¢a memnunum. 72
2. Cogu giinlerde isimde hevesliyim. .80
3. Isteki her giin asla bitmeyecekmis gibi goriiniiyor. 45
4, Isim benim igin bir keyiftir. .78
5. Isimin oldukga keyifsiz oldugunu diisiiniiyorum. .69

Is tatmini 6lcegi orijinalinde (Brayfield ve Rothe, 1951) 5 maddeden olusmaktadir. Olgegin
faktor yapisi incelemesine ek olarak bu calisma kapsaminda incelenmesi i¢in agiklanan

faktdr analizine basvurulmustur. Olgegin, KMO degeri 0.70’in iizerinde (0.84) olmasi dlgege
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faktor analizi uygulanabilecek diizeyde oOrneklem biiyiikligline sahip oldugunu
gostermektedir. Tablo 5’de goriildiigii tizere faktor yiikleri .45 ile .78 arasinda degiskenlik
gostermektedir. Olgegin aciklanan toplam varyanst %68.67°dir. Tiim bu bulgulara

dayanarak olgegin faktor yapisinin desteklendigi sdylenebilir.

Tablo 6

Orgiitten Memnuniyet Olcegine iliskin Faktor Analizi Bulgular

Maddeler Faktor Yiikleri

1. Bir ¢ok agidan ¢alistigim kurum ideale yakindir.

2. Calistigim kurum mitkemmeldir. 18
3. Genel olarak ¢alistigim kurumdan memnunum. 82
4, Suana kadar ¢alistigim kurumdan istedigim 6nemli seyleri 32
elde ettim.

5. Bu kurum hakkinda neredeyse hig bir sey degismesini 62

istemem.

Orgiitten memnuniyet o6lgegi orijinalinde (Kimball vd., 2002) 5 maddeden
olusmaktadir. Olgegin faktdr yapisi incelemesine ek olarak bu calisma kapsaminda
incelenmesi i¢in aciklanan faktdr analizine bagvurulmustur. Olgegin, KMO degeri
0.70’in tizerinde (0.86) olmasi Olcege faktdr analizi uygulanabilecek diizeyde
orneklem biiyiikliigiine sahip oldugunu gostermektedir. Tablo 6’da gorildigi tizere
faktor yiikleri .62 ile .82 arasinda degiskenlik gostermektedir. Olgegin toplam
aciklanan varyanst %75.30 oldugundan tiim bu bulgulara dayanarak 6l¢egin faktor

yapisinin desteklendigi sdylenebilir.
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3.3.4. Farkhliklar: Incelemeye Yonelik Testler

3.3.4.1.Bagimsiz Orneklemler T Testleri

Tablo 7

Cinsiyete Gore Degiskenlerin Farkhihklarinin incelendigi Bagimsiz T Testi

o Standart  Ortalama
Degiskenler Cinsiyet N  Ortalama t P
Sapma Farki
Erkek 170 1.71 0.90 0.09 1.01
Istismarci Yoénetim 5.24 0.32
Kadin 152 1.61 0.75 0.09 1.02
Erkek 170 3.60 0.92 0.12 1.12
Is Tatmini 0.16 0.27
Kadm 152 3.48 0.94 0.12 111
Erkek 170 3.75 1.20 -0.23 182
Yagam Tatmini 5.52 0.07
Kadin 152 3.98 1.04 -0.23 -1.84
Orgiitten Erkek 170 3.53 1.23 -0.05 -0.34
] 0.00 0.74
Memnuniyet Kadin 152 358 1.23 -0.05 -0.34

Istismarc1 yonetim, is tatmini, yasam tatmini ve drgiitten memnuniyet degiskenlerinin

cinsiyet ozelliklerine gore farklilik gosterme diizeylerini tespit etmek icin uygulanan

Bagimsiz Orneklemler T Testinin sonuglarma Tablo 8’de yer verilmistir. Tabloda yer alan

bulgulara gore, calisanlarin istismarci yonetim (P > 0.05), is tatmini (P > 0.05), yasam

tatmini (P> 0.05) ve orgiitten memnuniyet (P > 0.05) diizeylerinde cinsiyet degiskenine

gore istatistiki agidan anlamli bir farklilik (P > 0. 05) tespit edilememistir.
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Tablo 8

Medeni Duruma Gére Degiskenlerin Farkhliklarinin incelendigi Bagimsiz T Testi

. Medeni Standart Ortalama
Degiskenler N  Ortalama F T P
Hal Sapma Farki
. . Evli 179 1.67 0.78 0.08
Istismarc1 Yo6netin 0.01 121 0.95
Bekar 143 1.66 0.89 0.07
. o Evli 179 3.56 0.87 0.44
Is Tatmini 0.05 2.38 0.67
Bekar 143 3.525 1.00 0.43
o Evli 179 3.93 1.14 1.40
Yasam Tatmini 0.18 0.03 0.16
Bekar 143 3.76 1.12 1.40
Orgiitten Evli 179 3.50 1.23 -0.81
. -0.11 0.45 0.42
Memnuniyet Bekar 143 3.61 1.23 -0.81

Arastirmanin degiskenleri diizeyinde calisanlarin medeni hallerine gore bir farklilasma
olup olmadigm incelemek igin 6rneklem {izerine uygulanan Bagimsiz Orneklemler T
Testi’nin bulgular1 Tablo 8’da verilmistir. Tabloda sunulan verilere gore degiskenlerin
anlamlilik seviyeleri giiven araligindan biiylik oldugu i¢in (P > 0.05), arastirmanin
degiskenleri olan istismarci yonetim, is tatmini, yasam tatmini ve orgiitten memnuniyet
tizerinde galisanlarin medeni hal durumuna gore istatistiki agidan anlamli bir farklilik

bulunmamaistir (Tablo 8).
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Tablo 9

Cahisanlarin Is-Kategori Durumuna Gére Degiskenlerin Farkhliklarimin
Incelendigi Bagimsiz T Testi

] Standart Ortalama
Degiskenler Kategori N  Ortalama F t P
Sapma Farki
Istismarci Mavi 77 1.90 0.78 0.30 2.80
9.95 0.006
Yonetim Beyaz 245 1.60 0.89 0.30 2.44
, Mavi 77 3.31 0.88 -0.30 -2.52
Is Tatmini 2.22 0.012
Beyaz 245 3.62 1.00 -0.30 -2.38
Yasam Mavi 77 3.40 1.14 -0.61 -4.20
o 1.72 0.000
Tatmini Beyaz 245 4.00 1.12 -0.61 -4.02
Orgiitten Mavi 77 3.20 1.23 -0.46 -2.92
) 0.33 0.004
Memnuniyet  Beyaz 245 3.67 1.23 -0.46 -2.97

Calisanlarin ig-kategori durumuna gore degiskenler diizeyinde farklilagsma bulgularini
incelemek iizere yapilan Bagimsiz T Testi’nin sonuglarma Tablo 9 ‘da yer verilmistir.
Analiz sonuglarina gore istismarct yonetimin (P < 0.050); is tatmininin (P <0.050); yasam
tatmininin (P < 0.050) ve orglitten memnuniyetin (P < 0.050) anlamlilik diizeylerinde
istatistiki farkliliklar tespit edilmistir. Tabloda istismarci yonetim degiskeninde mavi ve
beyaz yakalilarin ortalamalari analiz edildiginde aralarindaki fark anlamli oldugundan;
mavi yakali ¢alisanlarin (1.90), istatistiki acidan anlamli bir sekilde beyaz yakali
calisanlara (1.60) oranla istismarci yonetim davraniglarini daha fazla algiladigi sonucuna
ulasilmustir. Is tatmini degiskeni calisanlarin is- kategori durumuna gére incelendiginde
(P<0.012) anlamlilik seviyesinde istatistiki agidan anlamli bir farklilik goriildiigiinden;
beyaz yakali caligsanlar (3.62) ortalama is tatmini degeri ile mavi yakali ¢alisanlardan
(3.31) daha fazla tatmin olduklari tespit edilmistir. Iki ortalama arasindaki (0,3) ortalama
farki ile orgiitte ¢calisan mavi yakali personelin, beyaz yakali ¢alisanlardan daha az tatmin
seviyesinde oldugu bulgusuna ulasilmistir. Yasam tatmini seviyesinin, c¢alisanlarin is-
kategori diizeyinde incelenmesi neticesinde (P < 0.000) anlamlilik seviyesi ile mavi ve
beyaz yakali ¢aliganlarin yagam tatmini diizeyinde istatistiki agidan anlamli bir farklilik
bulunmustur. Tablo incelendiginde aralarindaki (0.60) ortalama fark degeri ile beyaz
yakali calisanlarin, mavi yakali ¢alisanlara gore daha fazla tatmin oldugu sonucuna

varilmaktadir. Is kategorisine gore calisanlarm orgiitten memnuniyet diizeyleri analiz
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edildiginde ise (P < 0.000) anlamlilik diizeyinde istatistiki acidan anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Aralarinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilen Orgiitten
memnuniyet degiskeninin ortalama degerleri incelendiginde 3.67 ortalama degeri ile
beyaz yakali ¢alisanlarin; 3.20 ortalama degeri ile mavi yakali ¢calisanlardan daha fazla
calistiklar1 orgiitten memnun olduklar1 sonucuna ulasilmigtir. Mavi yakali ¢alisanlarin,
biinyesinde bulunduklar 6rgiitten 0.47 ortalama farki ile beyaz yakalilara oranla daha az

memnun olduklar tespit edilmistir.
3.3.4.2.Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Analizleri

Calisanlarin egitim seviyelerine gore istismarci yonetim, i§ tatmini, yasam tatmini ve
Orgiitten memnuniyet tutumlarinin diizeylerinde gerceklesen farkliliklarin ANOVA

Analizi vasitasiyla detayli olarak incelendigi gosterimi Tablo 10°da sunulmaktadir.
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Tablo 10
Egitim Seviyelerine Gore Degiskenlerin Farklihklarinin incelendigi Tek Yénlii

Varyans Analizi

Degiskenler Egitim Seviyesi N Ortalama Standart F P
Sapma

Ilkokul 9 1.78 0.80
Ortaokul 9 1.53 1.14
Lise 60 1.87 0.89

Istismarc1 Yonetim On Lisans 53 1.69 0.82 1.09 0.37
Lisans 171 1.59 0.82
Yiiksek Lisans 20 1.61 0.69
Toplam 322 1.66 0.82
Ilkokul 9 3.47 111
Ortaokul 9 3.38 1.20
Lise 60 3.39 0.92

Is Tatmini On Lisans 53 3.52 0.92 1.14 0.34
Lisans 171 3.57 0.93
Yiiksek Lisans 20 3.93 0.75
Toplam 322 3.54 0.93
Ilkokul 9 3.71 1.06
Ortaokul 9 3.80 1.02
Lise 60 351 1.23

Yasam Tatmini On Lisans 53 3.78 1.33 3.20 0.01
Lisans 171 3.98 1.02
Yiiksek Lisans 20 4.38 0.91
Toplam 322 3.86 131
Ilkokul 9 3.07 122
Ortaokul 9 351 1.19
Lise 60 3.3 131

Orgiitten Memnuniyet On Lisans 53 3.66 1.06 080 055
Lisans 171 3.63 1.24
Yiiksek Lisans 20 3.39 131
Toplam 322 3.55 1.23

Tablo 10 ‘da egitim diizeyine gore degiskenlerin farklilasmasini incelemek igin One
Way-Anova analizi yapilmistir. Bulgulara gore, degiskenler icinde yalnizca yasam
tatmini i¢in anlamli farklilik bulunmaktadir (P<0,050). Alt1 ayr1 grupta kategorize edilen

egitim degiskeninde yasam tatminin hangi kategoriler arasinda farklilastiginin tespitini
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yapabilmek icin Scheffe Testi uygulandiginda herhangi bir anlamli farklilik
bulunamamastir.

Tablo 11

Calisanlarin Pozisyonlaria Gore Degiskenlerin Farklihklariin Incelendigi Tek
Yonlii Varyans Analizi

Degiskenler Pozisyon N Ortalama  Standart F P
Sapma
Alt 90 1.73 0.85
Istismarc1 Orta 199 1.63 0.79
Yonetim Ust 33 1.70 1.02 046 0.64
Toplam 322 1.66 0.83
Alt 90 3.31 1.0
is Orta 199 3.61 0.87
Tatmini Ust 33 3.78 1.04 449 0.01
Toplam 322 3.54 0.93
Alt 90 3.57 1.22
Orta 199 3.92 1.07
Yasam Tatmini Ust 33 4.23 11 512 001
Toplam 322 3.86 1.13
Alt 90 3.28 1.3
Orta 199 3.61 1.12
Orgiitten Memnuniyet Ust 33 3.94 16 427 0.02
Toplam 322 3.55 1.23

Tablo 11, calisanlarin orgiitte yer aldiklar1 pozisyonlara gore, istismarci yonetim, is
tatmini, yagsam tatmini ve drglitten memnuniyet degiskenlerindeki farkliliklari test etmek
icin bagvurulan tek yonlii varyans analizi bulgularini géstermektedir. Bu tabloya gore,
istismarci yonetim bagimsiz degiskeni disinda kalan diger tiim degiskenler i¢in anlamlilik
diizeyi (P< 0,050) kosulu saglandig1 i¢in ¢alisanlarin sahip olduklar1 pozisyonlara gore is
tatmini, yasam tatmini ve drgiitten memnuniyet diizeyleri farklilagsmaktadir. Istismarci
yonetim bagimsiz degiskeni ise anlamlilik diizeyi sartin1 saglayamadigi i¢in (0,64> 0,050)
pozisyonlar arasinda farkliliklar var denilememektedir. Calisanlarin is tatmini, yagam
tatmini ve Orgiitten memnuniyet diizeylerindeki farklilasma detaylar1 Tablo 11°de

verilmisgtir.
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Tablo 12

Cahsanlarin Pozisyonlarina Gore Degiskenlerin Farkliiklarimin incelendigi

Scheffe Testi
: . Mliskili
Degiskenler Pozisyon . Ortalama Farki P
Pozisyon
Orta -0.30" 0.03
Is Tatmini Alt )
Ust -0.47" 0.04
Orta -0.35" 0.04
Yasam Tatmini Alt )
Ust -0.66" 0.01
Orgiitten . )
Memnuniyet Ust Alt 0.67 0.02

Not: n=322. *p< .05.

Tablo 12°de degiskenlerin pozisyonlar tizerindeki farkliliklarmn iliskileri goriilmektedir.
Bu verilere gore is tatmini, alt ve orta pozisyonlardaki ¢alisanlar arasinda -0.30 ortalama
farki ile 0,03 anlamlilik seviyesi; alt ve {ist pozisyonlardaki ¢alisanlar arasinda ise -0.47
ortalama fark: ile 0,04 anlamlilik seviyesi baz alinarak is tatmini diizeylerinde anlaml
farkliliklar goriilmektedir. Orgiitiin orta ve iist pozisyonlarinda galisan bireylerin is tatmin
diizeylerinin, alt pozisyon veya kademede ¢alisan bireylere gore daha yiiksek oldugu

sonucuna ulasilabilmektedir.

Pozisyonlara gdre yasam tatmini degiskeni incelendiginde ise alt ve orta pozisyonlardaki
calisanlar arasinda -0,35 ortalama farki ve 0,04 anlamlilik seviyesi; alt ve fist
pozisyonlardaki ¢alisanlar arasinda -0.66 ortalama farki ile 0,01 anlamlilik seviyesi baz
alindiginda calisanlarin yasam tatmini diizeylerinde anlamli farkliliklar goriilmektedir.
Bu verilere gore orgiitiin orta ve iist pozisyonlarinda ¢alisan bireylerin yasam tatmin
diizeylerinin, alt pozisyon veya kademede calisan bireylere gore daha yiiksek oldugu

sonucuna ulasilabilmektedir.

Orgiitten memnuniyet degiskeni incelendiginde ise iist ve alt pozisyonlarda yer alan
calisanlar arasinda -0.67 ortalama farki ile 0,02 anlamlilik diizeyinde, orgiit calisanlarinin

calistiklar1 Orgiitten memnuniyet seviyelerinde anlamli farkliliklar goriilmektedir. Bu
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veriye gore, list pozisyon calisanlari, alt pozisyondaki ¢alisanlara gore orgiitlerinden daha

¢ok memnuniyet duymaktadirlar.

Tablodaki tim farkliliklar g6z Oniinde bulunduruldugunda Tablo 12°‘deki ortalama
degerlere gore is tatmini, yasam tatmini ve orglitten memnuniyet degiskenleri i¢in orgitte

alt kademeden list kademeye gidildikce ¢alisanlarin tatmin diizeyinin arttig1 sdylenebilir.
3.3.5. Korelasyon Analizi

Hi, H2 ve Hz hipotezleri korelasyon analizi vasiyasiyla test edilmistir. Korelasyon

analizine yonelik detayli sunum Tablo 13’°de gosterilmistir.

Tablo 13

Degiskenler Arasi iliskilerin Incelenmesine Yonelik Korelasyon iliskisi

Degiskenler Istismarci Yasam Is Tatmini  Orgiitten  Yas Ayhk Genel  Mevcut
Yonetim Tatmini Memnuniyet Gelir Calsma Cahsma
Siiresi  Siiresi
Istismarc1 Yénetim -
Yasam Tatmini -.30™ -
Is Tatmini -.45™ A4 -
Orgiitten Memnuniyet -43" 46" 62" -
Yas -.05 .07 .07 .04 -

Aylik Gelir 17 26™ 26" 20 31" -
Genel Calisma Siiresi .01 -.02 .03 .03 87 21 -
Mevcut Calisma Siiresi -.03 .03 -.00 .04 64”197 .70™ -

Not: n=322. **p< .01.
Istismarci yonetim ve degiskenler arasidaki iliskiler

Is Tatmini: Istismarci yonetim ile diger degiskenler arasindaki iliskiyi inceleyen
korelasyon tablosuna bakildiginda istismarci yonetim ile is tatmini arasinda bir iligki
(-0.45) bulundugu goriilmektedir. Bu iliski orta seviyeli, istatistiki agidan anlamli ve
negatif yonlii bir iligkidir. Tabloda verilen bilgiye gore, bir orgiit ¢alisaninin istismarci
yonetim algisi arttikca isten edindigi genel tatmin seviyesinde diisiis yagsanmaktadir. Ha:

Calisanlarin algiladiklari istismarci yonetim ile is tatmin diizeyleri arasinda negatif yonlii
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bir iliski vardir, hipotezi desteklenmistir. Diger degiskenlerle arasindaki iliski
incelendiginde calisanin yasam tatmini (.44) ve Orgiitten memnuniyet diizeyi (.62)
arasinda orta seviyede ve pozitif yonlii anlaml1 bir iliski bulunmustur. Is tatmini {izerinde,
calisanin yasi, mevcut ve genel calisma siiresi gibi diger degiskenlerin bir etkisi
bulunmazken aylik gelir ile aralarinda diisiik seviyede (.26) pozitif yonli bir iliski
bulunmustur. Bu sonuca gore, ¢alisanlarin hayatlariin biiyiik bir boliimiinii kapsayan
islerinden kazandiklar1 gelir miktar1 arttik¢a, islerinden aldiklar1 tatmin diizeyinin de
arttig1 sonucuna ulasilmaktadir.

Yasam Tatmini: Tablo 13‘de goriildiigi {izere istismarci yonetim ile yasam tatmini
arasinda diisiik seviyeli ancak anlamli ve negatif yonlii (.-30) bir iliski bulunmaktadir.
Tabloda sunulan veriye gore, bir Orgiitte istismarci yonetici davranist arttikca Orgiitte
calisanlarin yasam tatmini diizeyleri azalmaktadir. Bir orglitte istismarci yonetim olgusu
ancak ¢alisanlarin algilama diizeyi itibariyle var oldugundan (Alper Ay, 2015) bu sonuca
gore, ¢alisanlarin algiladig istismarci yonetim tarzi yine calisanlarin yasamdan aldiklar
genel tatmin seviyesini negatif yonde etkilemektedir. Bu bakimdan arastirmanin Ha:
Calisanlarin algiladig: istismarci yonetim ile yasam tatmini arasinda negatif yonlii bir
iligki vardir, hipotezi desteklenmistir.

Ek olarak tabloya gore, diger degiskenler ile yasam tatmini arasinda da iligki tespit
edilmistir. Calisanin is tatmini (.44) ve orgiitten memnuniyet (.46) seviyeleri arasinda da
anlaml bir iligki vardir ve bu iliski seviyesi orta diizeyde istatistiki agidan anlamli pozitif
yonlii bir iligkidir. Ayn1 zamanda calisanin aylik geliri arttikga yasam tatmini seviyesinin
de arttig1 goriilmektedir. Calisanin, emeginin karsiligi olarak edindigi aylik geliri ile
yasam tatmini diizeyi arasinda diisilk ancak anlamli bir iliski bulunmustur. Calisanin
yasam tatmin diizeyi ile yas, mevcut ¢calisma siiresi ve genel ¢alisma stireleri arasinda bir
iliski bulunamamastir.

Orgiitten Memnuniyet: Yukaridaki korelasyon tablosu incelendiginde, bir sirkette
calisanlarin algiladiklar1 diizeyde varligi bulunan istismarci yonetim davranisi ile
calisanlarin Orgiitten memnuniyet diizeyi arasinda (-.43) orta diizeyli ve negatif yonlii
istatistiki acidan anlamli bir iliski bulunmustur. Calisanlarin yoneticilerin gordiikleri
istismarct davraniglar sonucunda, Orgiitten memnuniyet diizeyleri azalmaktadir. Bu
veriye gore Hs: Calisanlarin algiladiklar istismarci yonetim ile orgilitten memnuniyet
diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iliski vardir, hipotezi desteklenmistir. Orgiitten

memnuniyet degiskeni de diger degiskenler gibi aylik gelir disindaki yas, genel ve mevcut
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caligma siiresi ile aralarinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Calisanin oOrgiitten
memnuniyet diizeyi ile aylik geliri arasinda diisiik seviyeli ve pozitif yonde anlamli bir
iligki (.20) bulunmustur. Calisanin ¢alistig1 isten aylik olarak kazandigi gelir miktari

arttik¢a orgiitten memnun olma diizeyinin de artmis oldugu sonucuna ulasilmstir.
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TARTISMA ve SONUC

Bu boliim, aragtirmada elde edilen bulgular ile bu bulgularin 6zeti, bulgularin teorik ve
ampirik acidan yorumlanmasi, arastirma kisitlar1 ve gelecek arastirma Onerilerini

icermektedir.

Bulgularin Ozeti: Arastirma sonuglarma gore, istismarci ydnetim ile is tatmini, yasam
tatmini ve Orglitten memnuniyet degiskenleri arasinda negatif yonlii iliski bulunmustur.
Bu bulgular dogultusunda arastirmanin tiim hipotezleri ( H1, H2 ve Hs) desteklenmektedir.
Ayrica, istismarci yonetim ile en diisiik negatif iliskili degisken yasam tatmini olmakla
birlikte; is tatmini, yagam tatmini ve 6rgiitten memnuniyet diizeyleri arasinda pozitif iligki
tespit edilmistir. Yapilan Bagimsiz T Testleri neticesinde istismarci yOnetim algisi
katilimcilarin demografik ozelliklerine bagli olarak (cinsiyet, medeni hal ve egitim
diizeyi) farklilasmamuistir. Calisanlarin ig tatmini, yasam tatmini ve orgiitten memnuniyet
diizeylerinde, bulunduklar1 is kategorisi ve pozisyonlarina gore farkliliklar tespit
edilmistir. Bu farkliliklar dogrultusunda, 6rgiitiin alt kademesinden iist kademelere dogru
gidildik¢e calisanlarin ig tatmini, yasam tatmini ve Orgiitten memnuniyet diizeylerinin
arttigi bulgusuna ulasilmistir. Pozisyon farkliliklari incelendiginde ise, mavi yakali
calisanlarin istismarci yonetimi, beyaz yakali ¢alisanlara oranla daha fazla algiladiklar
bulgusu elde edilmistir. Ek olarak, beyaz yakali ¢alisanlarin is ve yasam tatmini ile
Orgiitten memnuniyet diizeylerinin mavi yakalilardan daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi. Arastirma bulgular1 6ncelikle arastirmaya
ait arka plan ve daha Once yapilmis caligmalar kapsaminda degerlendirilecektir. Bu
baglamda orgiitsel anlamdaki degerlendirmeler, tiim ¢alismada oldugu gibi daha sonra

yapilacaktir.

Arastirma bulgularimin konunun arka plant ve yapilmis ampirik ¢alismalara gore

degerlendirilmesi:

Arastirma sonugclari, istismarci yonetim davranigina maruz kalan c¢alisanlarin is tatmini,
yasam tatmini ve Orgilitten memnuniyet tutum diizeylerinde negatif yonde degismeler
gergeklestigini gostermektedir. Nitekim, bir orgiitte algilanan istismarci yonetim diizeyi,

calisanin is ve i dis1 yasamdaki tatmin ve memnuniyet diizeyleri ile iliskili olmaktadir.
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Istismarc1 yonetime maruz kalan ¢alisanlarm is tatmini ve yasam tatmini diizeylerinde
azalma goriilmesi beklenen bir sonugtur ve istismarct yonetimle ilgili yapilmis ilk
calismada da ayn1 negatif iliski elde edilmistir (Tepper, 2000). Nitekim ulasilan bulgular
yapilmis diger ampirik calismalarla da ortiismektedir (Alper Ay, 2015; Basar, Sigr1 ve
Basim, 2016; Bolat vd.,2017; Carlson vd., 2011; Carlson vd.,2012; Giildii ve Esengiil
aksu, 2016; Harris, Harvey ve Kacmar, 2011; Namie, 2003; Schmidt, 2008; Tepper, 2000;
2007; Yildirim ve Benlier, 2017; Zhang ve Liao, 2015). Yasam ve is tatmini degiskenleri
birbirleriyle ¢ok yakindan iligkili oldugundan (Dikmen, 1995; Keser, 2005), istismarci
yonetici davranisina maruz kalan bir ¢alisanin diisiik is tatmini diizeyine bagl olarak
yasam tatmin diizeyi de olumsuz yonde etkilenmektedir. Bulgulardan da anlasilacagi
lizere, is tatmini ve yasam tatmini pozitif iliskili oldugundan, bireyin is tatmini arttiginda
yasam tatmin diizeyi de artmaktadir. Calisanlarin is tatmini ve Orgiitten memnuniyet
diizeyleri arasindaki iligkinin varligi, isinden memnun olan bireyin Orgiittenden de
memnun olabilecegini gostermektedir. Arastirmadan elde edilen bulgu, daha Once
orgiitten memnuniyet alaninda yapilmis inceleme ile uyusmaktadir (Kittiruengcharn,
1997). Arastirma genel olarak iligki diizeyinde degerlendirildiginde, ulagilan bulgular ile

ampirik arastirma sonuglar1 benzerlik gostermektedir.

Arastirma sonuclarma gore istismarct yonetimin algilanmasinda cinsiyet, medeni hal,
egitim diizey ve calisma siiresinin bir 56nemi bulunmamaktadir. Bu baglamda arastirmanin
mevcut bulgulari, bazi arastirma bulgular ile ortismekteyken (Alper Ay, 2015; Yildirim
ve Benlier, 2017); baz1 arastirmalar ile ortiismemektedir (Bakan, 2008; Carik¢1 ve Oksay,
2004; Gildii ve Esentiirk Aksu, 2016; Mendoza, Laguador ve Buenviaje, 2014; Laguador,
De Castro ve Portugal, 2014;0zsoy, 2015; Roche, 2014; Steijn, 2005; Tavas ve TekKiner,
2016; Unsar vd., 2006; Zhang ve Bednall, 2016; Zhang ve Liao, 2015) .

Arastirma bulgulari, calisanlarin is yerlerinde c¢alistiklart pozisyon ve Orgiitte
bulunduklar1 is kategorisi kapsaminda degerlendirildiginde, istismarcit yodnetimin
algilamasinda farkliliklar goriilmektedir. Bu baglamda mavi yakali ¢alisanlar ile orgiit
hiyerarsisinde alt pozisyonda c¢alisan bireyler, istismarct yonetimi daha fazla
algilamaktadir. Elde edilen bulgulara gore, orgiitiin iist kademelerine gidildikge istismarci
yonetimi algilama diizeyi azalmaktadir. Nitekim bu durum, orgiitte iist kademelere dogru
gidildik¢e yoneticiyle olan iletisimin artmasindan kaynakli olabilir. Yonetici ile kaliteli

iletisim kuran c¢alisanlarda daha az istismarci yonetim algis1 goriilmektedir. Bunun
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disinda kalan ¢alisanlarin istismarct yonetimi algilama diizeyi yiiksek olmasi
beklenmektedir. Yonetici-galisan iletisimi, bu alginin azalmasina yardimci olmaktadir
(Aryee vd., 2007; Harris, Harvey ve Kacmar, 2011; Martinko vd.,2011; Martinko
vd.,2012; Zhang ve Bednall, 2016).

Arastirma bulgularinin érgiitsel a¢idan degerlendirilmesi:

Aragtirma sonucuna gore, algilanan istismarci yonetim ile incelenen tiim degiskenler
arasinda negatif iliski bulunmustur (korelasyon analizinde). Istismarci yonetici
davranigina maruz kalan ¢alisanlar, normal olarak bir etki gordiiklerinde tepki vermek
istemektedirler. Bu tepkiler, kaytarma, ge¢ kalma ve ise devamsizlik durumlarinin
ardindan nihai olarak isten ayrilmak veya sapkin, saldirgan davraniglar olarak ortaya
cikabilmektedir. Istismarci yonetim tarziyla iliskili olarak ortaya c¢ikan is tatmini, yasam
tatmini ve Orgiitten memnuniyet yoksunlugu, orgiitte psikolojik sikinti, depresyon, stres,
geri ¢ekilme, isten ayrilmaya niyet etme, isten ayrilma (Tepper, 2000; Tepper vd., 2008;
Tepper, Simon ve Park, 2017); is yavaslatma, performans ve verimlilikte diisiis (Ashforth,
1994; Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016; Namie, 2003) gibi olumsuz sonuglara sebebiyet
verebilmektedir. Calisanin muhatap bulamamasindan veya karsidan gelebilecek tepkinin
daha biiyiik olmasi riskinin géze alamamasindan dolay1 istismara verdikleri tepki hedef
degistirebilmektedir. Yoneticiye, c¢alisma arkadaglarina veya oOrgiite dogru hedef
degistiren sapkinlik veya saldirganlik orgiitiin isleyisine ciddi zararlar verebilmektedir
(Lian vd., 2014; Ugok ve Turgut, 2014).

Calisanin is, yasam ve Orgiit memnuniyet diizeylerinin diismesi ile ortaya ¢ikan koti
durumlarin, hem bireye hem de orgiite kritik zararlar verdigi goriilmektedir (Liu ve Wang,
2013). Is yavaslamasi, performans ve verimlilikte azalma gibi durumlarda orgiitiin
bulundugu sektére gore iiretim veya hizmet kalitesinde olumsuz farkliliklar meydana
gelebilmektedir. Bu olumsuz farkliliklar ise hizla miisteriye yansiyabilmekte ve isletme
karinda diisiis yasanabilmektedir. Calisanin psikolojik sikintilari, ise ge¢ kalma, ise
gelmek istememe ve performans diisiisiinden kaynakli verimlilik kayiplari, orgiitiin
maddi olarak zarar gormesine sebep olabilmektedir. Yeni ¢alisan alimina kadar gecen
siirede yasanan verim ve performans kaybi, yeni calisana verilen egitim, ¢alisanin ise
aligma siirelerinin hepsi isletme iizerinde maddi bir yiik olusturabilmektedir (Ozen Cél,

2008; Tepper vd., 2008). Yapilan arastirmalarda istismarci yonetimin orgiite olusturdugu
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ciddi maliyetlerden s6z edilmistir (Brees vd., 2014; Martinko vd, 2011; Martinko vd,
2013). Nitekim, istismarci yoOnetim tarzin1 benimseyen Orgiitiin itibar1 zarar
gorebileceginden yeni ise alimlarda zorluk yasamasi muhtemel bir sonug olabilir (Namie,
2003). Tim bu koti sonuglar goz 6niine alindiginda orgiitlerde benimsenebilecek biitiin

kotii liderlik tarzlarinin 6rgiit i¢in zararl oldugu goriilmektedir (Schmidt, 2008).

Arastirma Kisitlari: Arastirmada Oonemli kisitlardan bahsedilebilir, bunlardan en sik
karsilagilani drgiitlerin bilgi paylasmaya istekli olmamalaridir. Orgiitlerin, ig iletisim ve
gizli olmas1 gerektigine inanilan yonetim bilgilerine ulasmay1 engellemek; orgiit itibarini
korumak adma arastirmaya destek vermek istememektedir. Insanlarin, yoneticileri ile
ilgili herhangi bir olumsuz diisiince beyan etmek istememeleri de arastirma
kisitlarindandir. Bu beyanlarindan dolayr isleriyle ilgili sikinti yasama korkular
aragtirmaya dahil olmak istememelerine neden olmaktadir. Istismarci yonetim
kavraminin heniiz yeni olmasi ile literatiirde sinirli ¢aligma bulunmasindan dolay1 belirl
bir drneklem cercevesi belirlemekten ziyade orneklem sayisinin artirilmaya galisilmasi
da bir kisit olarak goriilebilir. Ozellikle belirlenen evrendeki bireylerin cevap vermekten
kaginmalar1 Ol¢iilebilir 6rneklem biiylikliigline erisme hizin1 ve maliyetini olumsuz
etkilemektedir. Ek olarak, istismarci yonetim konusunda sadece c¢alisanlardan veri
toplanmasi ve bu verilerin analize tabi tutulmasi da 6nemli bir kisittir. Kisiden kisiye gore
degisen alg1 farkliliklari, iki calisanin farkli istismarci yonetim anlayisina sahip olmasina
neden olabilmektedir. Bu bakimdan tek tarafli olarak (calisan) toplanan verilerle
yoneticilerin istismarci, ¢alisanlarin ise magdur olarak incelenmesi ve raporlanmasi bu

aragtirmanin bir diger kisit1 olabilmektedir.

Gelecek Arastirma Onerileri: Istismarci yonetime dair yapilan arastirmalarin yeterli
saylya ulastigini diistinen Martinko vd.‘ya (2011; 2013) ragmen Tepper, Simon ve Park
(2017) konunun daha fazla degiskenle zenginlestirilerek arastirllmaya devam edilmesi
yoniinde tesviklerde bulunmustur (Serdar ve Ozsoy, 2019). Uluslararas: literatiirde
istismarci yonetim konusunun aragtirmalar yeterli goriinse dahi ulusal literatiirde heniiz
yeterli bir doygunluk seviyesine ulagsilamamistir. Bu sebeple, Tepper, Simon ve Park’in
(2017) onerisini takip ederek istismarci yonetim konusu zenginlestirilerek c¢alisiimaya
devam edilebilir. Nitekim istismarct yonetimin Onciillerinin arastirilmasi konusunda

Tepper (2007) ile Martinko ve arkadaslari (2011; 2013) fikir birligi saglamiglardir (Serdar
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ve Ozsoy, 2019). Istismarc1 yonetim algisinin, ¢alisanin sahip oldugu bireysel 6zellikleri
ile sekillenmesi (Zhang ve Bednall, 2016); istismarci yonetim olgusunun Sadece
calisanlar tarafindan degil; yonetici bakis agisindan da incelenmesi gerektigini ortaya
koymaktadir. Ek olarak, alt kademelerin istismar1 algilama diizeylerinin daha yiiksek
oldugu sonucu ele alindiginda kademeler arasindaki farkliliklarin incelenerek
degiskenlerin zenginlestirildigi ¢aligmalarla literatiire katki saglanabilir. Ayrica istimarci
yonetim arastirmasinin, ¢alisan markasi olan orgiitlerde ve diger orgiitlerde olmak iizere
iki farkli grup ile yapilmasi; liderlik tarzlari ve 6rgiit normlarinin 6neminin daha iyi

anlasilmasina ve farkliliklarin daha acik sekilde ortaya koyulmasina yardimei olabilir.

Sonug¢: Arastirmanin bulgularn genel olarak degerlendirildiginde, algilanan istismarci
yOnetici davranisinin ¢alisanlarin isten ve yasamdan aldiklari tatmin, orgiitten duyduklari
memnuniyet {izerinde olumsuz etkilerinin bulundugu goriilmektedir. Yoneticilerin
istismarct egilim sergiledigi orgiitlerde, calisanlarin is tatmin diizeylerinde azalma
izlenmektedir. Is tatminindeki azalma ve istismarc1 ydnetimin calisan iizerinde neden
oldugu psikolojik sikint1 ile birlikte ¢alisanin yasam tatmininde de azalmalar meydana
gelmesi beklenebilir. Giiniin 6nemli bir kismmi ¢alisarak gegiren bireyin, is yerinde
yasadigr yonetici kaynakli sikintilarindan dolay: is tatmin diizeyinde meydana gelen
azalma, is dis1 yasamina da etki edebilir. Bu etki, calisanin genel tatmin diizeyini de
negatif sekilde degistirebilir. Kotii liderlik tarzini benimsemis bir yoneticiye sahip
calisanlarin, tiim is vaktini yoneticisine ve sorumlu olarak gecirmesi ile ortaya ¢ikan
memnuniyetsizlik, orglite yayilarak zamanla tim Orgilitten memnuniyetsizlik
duyulmasina sebep olabilmektedir. Nitekim burada zehirli liderlik modelinde kotii

liderlik etkisinin, bir zehir gibi tiim orgiite yayilabildigi benzetmesinden yola ¢ikilmaistir.

Ust kademelerden alt kademelere dogru inildikge ¢alisanlarin istismarci ydnetim tarzini
algilama diizeyleri de artmaktadir. Bu bakimdan, istismarct yonetim algisinin iist
kademelere oranla alt kademelerde daha yiiksek olmasinin sebebi, iist kademe
calisanlarinin yoneticiyle aralarindaki iletisim kalitesinin ve sansinin yiliksek olmasi

seklinde gosterilebilir.

Ek olarak, istismarci yonetime maruz kalan ¢alisanlarin tatmin diizeylerindeki azalma
sonucu éngériilebilir bir durumdur. istismara maruz kalan ve stres ile baski altinda calisan

bir astin, ig ve orgiit tatmin diizeylerinde azalma yasayacagi; bu azalma neticesinde de
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genel yasam tatmin seviyesinde diislis goriilmesinin beklenen ve tahmin edilen bir durum
oldugu g6z Oniinde bulundurulmalidir. Bu bakimdan arastirma sonuglarinin diger
caligmalarla uyumlu oldugu sdylenebilir. Yalnizca istismarci yonetim algisinin, cinsiyet,
egitim ve medeni hal gibi durumlardan etkilenmemesi, yapilan bazi ampirik ¢alisma
bulgulartyla Ortlismemektedir. Uluslararast literatiirde yeterli ¢alisma sayisina
ulasilmadig diisiiniilen istismarct yonetim konusunun sonuglarina dair Tiirkiye’de de
sinirlt bir ¢alisma literatiirii bulunmaktadir. Bu sebeple istismarci yonetimin sonuglari ile
ilgili kesin bir sonu¢ beyan etmek icin erken sayildigi sOylenebilir. Arastirma
sonuclarindan kesin olarak bahsedebilmek i¢in istismarci yOnetimin sonuglari ve
oncillerini degiskenleri zenginlestirerek arastirmak ve kapsamuni genisletmek
gerekmektedir. Bu dogrultuda, birgok kisit dahilinde yiiriitiilmiis bu arastirmada elde
edilen bulgularin genellenebilmesi icin gelecek arastirma onerileri kapsaminda ileri
stiriilen konularda daha fazla ¢alisma yapilmasi 6nerilmektedir. Boylelikle konuya iligkin

daha kapsamli ¢ikarimlar yapilabilir.
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EKLER

Ek 1: istismarc1 Yonetimin Calisanlar Uzerine Etkilerinin incelendigi Arastirmaya
Yonelik Yiiriitiilmiis Arastirmaya Iliskin Ekler

Ek 1.1. Yasam Tatmini Olcegi

1.Hi¢ uygun degil
2.Uygun degil
3.Biraz uygun degil

4.Biraz uygun LI2]3]4|5]6
5.Uygun
6.Tamamen uygun

1. ldeallerime yakin bir yasantim vardir. 112 (3 ]|4]5]|6

2. Yasam kosullarim miikemmeldir. 1 (2314 (5](6

3. Yasamimdan memnunum. 11213141516

4. Su ana kadar hayattan, istedigim seyleri elde 112 |3 |4|5]|6
edebildim.

5. Tekrar diinyaya gelsem, yasamimda hemen 112|134 |5]6

hemen hi¢bir seyi degistirmezdim.
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Ek 1.2. is Tatmini Ol¢egi

1.Kesinlikle katilmiyorum
2. Katilmiyorum
3.Kararsizim

4. Katihyorum
S.Kesinlikle katiliyorum

6. Su anki isimden olduk¢a tatminim.

7. Cogu giinlerde isimde hevesliyim.

8. Isteki her giin sanki asla bitmeyecek gibi goriiniiyor.

9. Isim benim icin bir keyiftir.

10. Isimin olduk¢a keyifsiz oldugunu diisiiniiyorum.

SN TN =N P 5

NININININ

WlWwWlw|w|w

EEN) SN SN AN N

oljorjol| ool
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Ek 1.3. Istismarci Yonetim Olcegi

1.Hi¢bir zaman
2.Cok nadir
3.Bazen
4.Cogu zaman
5.Her zaman

11.

Yoneticim benimle alay eder.

12.

Yoneticim duygu ve diisiincelerimi aptalca bulur.

13.

Yoneticim bana Kiiser.

14,

Yoneticim beni baskalarinin éniinde asagilar.

15.

Yoneticim 0zel hayatimi ihlal eder.

16.

Yoneticim ge¢cmisteki hatalarim yiiziime vurur.

17.

Yoneticim isteki cabalarim takdir etmez.

18.

Yoneticim beni kendini utandirmakla suclar.

19.

Yoneticim soziinde durmaz.

20.

Yoneticim baskasina olan hincim1 benden ¢ikartir.

21.

Yoneticim benim hakkimda baskalarina olumsuz
yorumlarda bulunur.

22,

Yoneticim bana karsi1 kabadir.

23.

Yoneticim is arkadaslarimla etkilesim halinde olmama
izin vermez.

24,

Yoneticim beceriksiz oldugumu soyler.

25.

Yoneticim bana yalan soyler.

SIS S PN RS T FEN P TR T T P T T

NN NI DN ININININININININININ

WW| W (W] W | WWWIWWW|W|W|w|w

NN IFSN I N SN B S SN (SN RSN SNy QRSN QSN QRN QSN QRSN QNN

gljo1| o1 (o1 o1 |[orjojojoljol|ol| oo o1 o1
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Ek 1.4. Orgiitten Memnuniyet Olcegi

1.Kesinlikle katilmiyorum
2. Katilmiyorum
3.Kismen katilmiyorum
4.Kismen katiliyorum
S.Katiliyorum
6.Kesinlikle katiliyorum

26. Bircok acidan ¢alistigim kurum ideale yakindir.

27. Cahstigim kurum miikemmeldir.

28. Genel olarak calistigim kurumdan memnunum.

29. Suana kadar ¢ahisti@im kurumdan istedigim 6nemli
seyleri elde ettim.

S R

NINININ

WlWwWlw|w

FNg RSN SN N

o1 01| O] O1

(o] ko2l Fop]l Nop)

30. Bu kurum hakkinda neredeyse hic¢ bir sey degismesini
istemem.
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Ek 1.5. Demografik Sorular

50.Cinsiyetiniz: a) Erkek b) Kadin 51. Medeni haliniz: a) Evli b) Bekar
52. Yasimiz (Liitfen belirtiniz)............

53. Mesleginiz (isletme isindeki pozisyonunuz) (Liitfen belirtiniz)

54. Pozisyonunuz: a) Alt kademe galigsani b) Orta kademe calisani

¢) Ust kademe calisani

55. Aylik geliriniz (Liitfen belirtiniz) ..................

56. En son mezun oldugunuz egitim diizeyi: a) Ilkokul b) ortaokul c) Lise d) On
lisans e) Lisans f) Yiiksek Lisans g) Doktora

57. Ka¢ yildir calisma hayatindasiniz? (Liitfen belirtiniz)..............

58. Bu isletmedeki ¢calisma siireniz............

59. Cahsan kategoriniz ~ a) Mavi Yakali Personel b) Beyaz Yakali Personel
60. Eklemek istediginiz hususlar
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