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Giiniimiiz is hayatinda yikici liderlik davranislarinin ¢alisanlar tarafindan algilanma diizeyi; orgiitsel
yapi, takim dinamikleri ve bireysel ozelliklere gore farklilik gosterebilmektedir. Bu liderlik tarzi,
calisanlarin is performansi iizerinde dogrudan etkili olabilmektedir. Bu ¢alismanin amaci, algilanan
yikict liderlik davraniglarinin is performansina etkisini ve bu etkinin demografik ve kisilik
Ozelliklerine gore degisip degismedigini incelemektir. Arastirma, Gaziantep Organize Sanayi
Bolgesi'nde faaliyet gosteren 495 calisan ile gerceklestirilmistir. Veriler yansiz 6rnekleme ile
toplanmis, analizlerde parametrik ve non-parametrik testler kullanilmustir.

Elde edilen bulgulara gore; erkek calisanlar asirt otoriterlik, liderlik i¢in yetkin olmama, etik disi
davranig, degisime direng ve astlara duyarsizlik gibi yikici liderlik tiirlerini kadinlara gore daha
yiiksek diizeyde algilamaktadir. Yas degiskeninde anlamli bir fark olmamakla birlikte, 54 yas iizeri
calisanlarin yikict liderlik algisi daha yiiksek bulunmustur. Medeni duruma gore evli bireyler belirli
alt boyutlarda daha yiiksek algilara sahiptir. Is tecriibesi arttikca bazi alt boyutlarda yikic1 liderlik
algis1 da artmaktadir. Diisiik maasli ¢alisanlar etik dis1 davranislar ve degisime direng gibi tutumlart
daha fazla algilarken, yiiksek maaslilar liderlik yetkinligi eksikligini daha belirgin hissetmektedir. Is
performansi iizerinde ise genel anlamda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

ANAHTAR KELIMELER: Liderlik, Yikici Liderlik, Is Perfrmansi



ABSTRACT
MASTER THESIS

THE EFFECT OF PERCEIVED DESTRUCTIVE LEADERSHIP BEHAVIORS ON
EMPLOYEES' JOB PERFORMANCE

MERT KARAPINAR
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GRADUATE SCHOOL OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION

Thesis Supervisor: Assoc. Prof. Dr. KASIM KAYA
Year: 2025, Page : 67

In today’s business environment, the perception of destructive leadership behaviors among employees
varies depending on organizational structure, team dynamics, and individual characteristics. This
leadership style can have a direct impact on employee job performance. The aim of this study is to
examine the effect of perceived destructive leadership behaviors on job performance and whether this
effect differs based on employees’ demographic and personality traits. The research was conducted
with 495 employees working in the Gaziantep Organized Industrial Zone. Data were collected using
unbiased sampling techniques and analyzed using both parametric and non-parametric tests.

According to the findings, male employees perceive higher levels of destructive leadership behaviors
such as excessive authoritarianism, incompetence, unethical conduct, resistance to change, and
insensitivity to subordinates compared to female employees. While age did not yield significant
differences, employees aged 54 and over reported higher perceptions of destructive leadership.
Married employees showed higher perception levels in certain sub-dimensions. Increased work
experience was associated with higher perception in some sub-dimensions of destructive leadership.
Lower-paid employees perceived unethical behavior and resistance to change more strongly, whereas
higher-paid employees perceived incompetence more intensely. However, no significant differences
were found in terms of job performance across most variables.

KEYWORDS: Leadership, Destructive Leadership, Job Performance
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1. GIRIS
1.1. GIRIS

Liderlik; diinya ve insan varolusundan itibaren, tarih boyunca biitiin kiiltiir
yapilarinca ilgi ¢ekmis, incelenmis, anlagilmaya calisilmig ve aragtirilmistir. “’Lider
bilinyesinde barinan ozellikler nelerdir?’’, “’Lider olabilmek i¢in hangi niteliklere
sahip olmak gerekmektedir?’’, ’’Liderler kendilerini takip edenleri nasil
etkilemektedir?’’ vb. sorular daima insanlarin ilgisini ¢ekmistir. Fakat kimya, fizik
gibi sonuglar1 bir kesinlife dayanan bilimlerden farkli olarak orgiitler igerisinde
yonetim ve davranig bilimi, karmasik ve komplike insan etkilesimlerinin neden ve
sonuglar1 hakkinda kesin olmayan bir arastirma olmaya devam etmektedir (Jago,
1982).

Hogan ve Kaiser (2005), liderligin etki alaninin genisligi ve sonuglarinin
Onemi goz Oniine alindiginda, insan bilimleri igerisinde belki de en kritik konu
oldugunu ileri stirmektedir. Liderlik, takimlarin, gruplarin ve Orgiitlerin
performansin1 dogrudan etkileyen bir olgu olup, etkili liderlik uygulamalari
bireylerin refah diizeyini yiikseltirken, yetersiz liderlik ise ilgili tiim taraflarin yasam
standartlarin1 olumsuz yonde etkilemektedir. Liderligin temel belirleyicisi kisiliktir.
Bagka bir ifadeyle, bireylerin sahip oldugu kisilik ozellikleri, onlarin ydnetim
tarzlarini sekillendirmekte ve bu veriler, gelecekteki liderlerin se¢im siirecinde biiyiik

Oonem tagimaktadir.

Literatiirde yapilan incelemeler, liderligin yalnizca yetki pozisyonlarindaki
davranislarla sinirli olmadig1 ve c¢ok daha kapsamli bir anlam tasidigi yoniinde
yaygin bir uzlasi oldugunu gostermektedir. Liderlik; liderler, izleyenler ve ¢evresel
faktorler arasinda gelisen, oOrgiitsel ve grup sonuglarina katki saglayan, dinamik ve
yenilik¢i bir etkilesim stirecidir (Thoroughgood vd., 2018). Liderler, iginde
bulunduklar1 ¢evreyi ve astlarini etkilemekle birlikte, ayn1 zamanda takipgilerinden
ve baglamsal kosullardan da etkilenmektedir. Arastirmacilar, orgiitsel performansi
gelistirmek amaciyla nitelikli, karizmatik, etkili ve vizyoner liderlik modellerini

incelemislerdir (Erickson vd., 2015).

Kellermann (2004)'in da belirttigi tizere, liderlik olgusunun tam olarak
kavranabilmesi i¢in yalnizca basarili liderlik perspektifinden degil, ayn1 zamanda
yikict liderlik de dahil olmak {izere tiim boyutlariyla ele alinmasi gerekmektedir.
Yikicr liderligin yayginligi, beraberinde getirdigi yiiksek maliyetler ve astlar ile
orgiitler tizerindeki ciddi olumsuz etkileri, bu alanda yogun arastirmalar yapilmasini

1
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gerekli kilmistir (Schyns and Schilling, 2013). Bireylerin kisilik 6zellikleri liderlik
stillerini 6ngoriirken, benimsenen liderlik tarzi ise ¢alisanlarin tutumlarini ve takim
dinamiklerini belirlemekte; ¢alisan davraniglar1 ve ekip uyumu da orgiitsel basariy1
dogrudan sekillendirmektedir (Hogan and Kaiser, 2005).

Yonetim biliminin ana konularindan biri olan liderlik kavrami ve liderlik
yaklagimlart insanoglunun oldugu her donemde One c¢ikmaktadir. Liderlik
kavraminin insanla birlikte varligint siirdiirmesi, insanlik tarihi kadar eskiye
dayanmasinin yani sira giincel bir kavram olarak idari, sosyolojik, siyasi, felsefi ve
psikolojik agilardan ele alimmasmi gerektirmektedir. Liderlik, yoneticilik
kavramindan farkli olarak insan gruplarini belirli hedefler dogrultusunda harekete
gecirmeye tesvik etme ifadesini igermektedir. Yoneticilik kavrami ise bir yap1 ya da
organizasyon tarafindan 6nceden belirlenmis hedefler dogrultusunda belirli bir insan
grubuna is yaptirma ifadesini igerir. Liderlik yaklagimlari klasik liderlik ve yeni nesil

liderlik yaklasimi olarak iki grupta incelenmektedir.

Bu calismada liderlik kavrami ve yeni nesil liderlik yaklagimlarindan yikici
liderlik yaklagimi1 kavramsal agidan incelenmistir ve amag¢ yeni nesil liderlik

yaklagimlarindan yikici liderlik yaklagiminin olumsuz etkilerine dikkat ¢cekmektir.

1.1.1. Liderlik Kavraminin Tanimi

Liderlik, insanoglunun varligindan bu yana varligimn siirdiiren eski bir kavram
olmasi nedeniyle sosyal bir varlik olan insanoglu tarihte yer aldigi dénemler boyunca
farklr topluluklar i¢inde kendilerine yol gosterecek liderlere her donemde ihtiyac
duymuslardir. Bununla birlikte topluluklar iginde yasayan bazi bireyler ise diger
iiyelere Ustiinliik saglama becerisine sahip olmuslardir (Giil ve Beysenova, 2019).
Lider ve liderlik kavrami hedef birligi icerisinde hareket eden bir ekibin,
konsorsuyumun veya bir grubun adimlarini yonlendirebilme becerisiyle iliskilidir ve
lider kisisinin en belirgin 6zelligi ekibin, konsorsuyumun veya grubun adimlarim
etkilemek ve karsi karsiya kalinan degisimsel durumlarin iistesinden gelmektir
(Schein, 2010). Insan topluluklar1 iizerinde fiistiinliik saglama becerisi ve
topluluklarin belirli ama¢ ve hedeflere yonelik harekete gecirilmesi her bireyde

bulunmayan 6zel bir beceri ve ikna yetenegi gerektirmektedir (Eren, 2008).

Liderlik kavramini tanimlarken yoneticilik kavramimi agiklamak faydal
olacaktir. Yoneticiligin literatiirde yer alan tanimlarinda, sorumluluklar1 yerine
getirmek ve istlenmek, Oonceden belirlenmis amaglara hizmet etmek ifadeleri
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karsimiza c¢ikmaktadir. Yonetici, bir grup igerisindeki bireyleri organizasyon
tarafindan Onceden belirlenmis belirli hedeflere ulastirmak amaciyla belirli bir
uyumda ve takim ruhu igerisinde basariya ulastiran kisidir. Yonetici bir anlamda
hiyerarsi i¢inde hareket ederek bireylere is yaptiran kigidir (Durmus, 2001).

Liderlik 1300’li yillara kadar uzanan bir kavramdir. Ancak liderlik
kavraminin 1800°1ii yillarda Ingiliz parlamentosunun siyasi etkisini iceren yazilarda
kullanilmaya baglandig1 bilinmektedir (Akbaba ve Erenler, 2008: 22). Tarihi eskiye

dayanan liderlik kavraminin bu sebeple bircok tanim1 bulunmaktadir.

Liderlik, Fransizca ‘Leader’ kelimesinden dilimize geg¢en ve Tiirk Dil
Kurumu sozliigiinde ‘Bir partinin veya bir kurulusun en iist diizeyde yonetimiyle
gorevli kimse’ olarak tanimlanan bir kavramdir (TDK, 2022). Liderlik, bir bireyin bir
insan toplulugunu etkileme siirecidir (Northouse, 2007). Kogel (2001: 465)’e gore
lider, insanlar1 belli hedeflere yonelik harekete gecirmeye tesvik eden, insanlari

etkileyen kisidir.

Liderlik, topluluk igerisindeki bir kisinin yonlendirmeleriyle topluluk igi
sosyal hareketlerin diizenlenmesi siirecidir (Ibicioglu vd., 2009). Bir diger tanimda
liderlik, diger bireyleri belirli amaglar dogrultusunda hareket etmeye ikna etmektir
(Celik ve Siinbiil, 2008: 50). Liderlik, insanlar1 ayn1 amaca yonlendirmeye yardimci
olmak ve onlara yonlendirme olmaksizin yapamayacaklarini yaptirabilme becerisidir
(Surji, 2015). Eren (2008: 431)’e gore lider, belirli bir topluluktaki insanlar1 belli
hedefleri gergeklestirmek amaciyla bir araya getirme ve bu hedeflerin
gerceklesmesini saglamak icin onlar1 yonlendirme becerilerinin toplamidir. Yukl
(1994) ise liderligi, bir topluluk igerisindeki bireylerin hareketlerini yonlendiren

sosyal etkileme siireci olarak tanimlamaktadir.

Genel manasi itibariyle maddeler halinde gostermek istersek, literatiirde lider
ve liderlik ile ilgili tanimlar incelendiginde O©ne c¢ikan ifadeleri su sekilde
belirtebiliriz (Yukl, 1994):

Kisilik alt yapisina bagli sahip olunan yetenek

Karar verme ve kararlar1 uygulamaya gecirebilme yetenegi

Topluluklara yon verme ve topluluk iginde is birligi saglama yetenegi
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Belirli hedefler etrafinda toplulugu etkileme yetenegi
Topluluk ve birey aras1 etkilesim siireci
Belirlenmis yap1 ve kurallari degistirebilme cesareti

1.1.1.1. Liderlik Yaklasimlar:

Liderlik yaklasimlar1 klasik liderlik yaklasimlar1t ve yeni nesil liderlik
yaklagimlar1 olmak iizere iki grupta incelenmistir. Liderlikle ilgili ilk yaklagimlar
iceren klasik liderlik yaklagimlart 1900-1970 yillar1 arasinda yapilmis olan

caligmalara dayanmaktadir.

Yirminci ylizyill farkli disiplinler tarafindan liderlik olgusunu anlamaya
yonelik yapilan calismalara yer verilen bir donem olmustur. Bu nedenle farkli

disiplinlerden farkli bakis agilar1 ortaya ¢ikmistir (Eksili, 2019).

Klasik liderlik yaklasimlari; 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklasimlar ve

durumsallik yaklagimlari olarak ii¢ alt grupta toplanmaktadir.

Yeni nesil liderlik yaklagimlart altinda ise donistimci liderlik, etkilesimci
liderlik, stratejik liderlik, karizmatik liderlik, vizyoner liderlik, etik liderlik, otokratik
liderlik gibi farkli liderlik yaklasimlar: bulunmaktadir.

1.1.1.1.1. Klasik Liderlik Yaklasimlari
1.1.1.1.1.1. Ozellikler Yaklasim

Klasik donem liderlik yaklasimlari liderin dogustan sahip oldugu mizag
ozellikleri iizerinde yogunlasmustir. Ozellikler yaklasimi etkili bir liderin sahip
oldugu kisilik o6zellikler nedeniyle lider oldugu varsayimma dayandigindan
literatiirde bu yaklagim biiyiik adam teorisi ismiyle de 6ne ¢ikmaktadir. Bu yaklasim
ayni zamanda liderlerin basarili ya da basarisiz olmalarini liderin kisilik 6zelliklerine
indirgemektedir (Aksel, 2010: 34). Ozellikler yaklasimi, liderlik o6zelliklerini
belirlemek ve bu ozelliklere gore gelecegin liderlerini yetistirmeyi amaglamistir.
Yaklagima gore yapilan ilk ¢alismalarda fiziksel ve kisilik 6zelliklerini belirlemeye
yardimct olan testlerden yola c¢ikilmistir. Basarili ya da basarisiz liderlik
ozelliklerinin belirlenerek {istiin liderlik niteliklerinin neler oldugu iizerinde
durulmustur (Aykan, 2002).
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Tarihe yon veren liderlerin farkli mizag ve fiziksel 6zelliklere sahip olmalarini
One siiren elestiriler yaklasimin tutarli olmadigint belirtmektedir. Bu elestiriler ve
yaklasgimin liderlik kavramimi tanimlamada yetersiz bulunmasi sebebiyle
arastirmacilar liderlerin takipgilerini ve liderlerin davranmiglarini  incelemeye
yonelmislerdir (Eksili, 2019; Yesil, 2013; Tuncer, 2012; Kogel, 2005).

1.1.1.1.1.2. Davramssal Yaklasimlar

1940-1960 yillar1 arasinda yapilan g¢alismalar, liderlerin benzer ozellikler
gostermediginin  anlasilmasiyla  liderlerin  davranmiglarina  dikkat  ¢ekmistir
(Kiigiikdzkan, 2015). Bu yaklasim, liderin davranis 6zelliklerinin liderlik kavraminda

etkili oldugunu savunmaktadir.

Davranigsal yaklasimda liderin; grubu olusturan bireyler ile iletisim, grubun
hedeflerini belirleme bi¢imi, grup ig¢inde karar verme, grup iiyelerini motive etme
bicimi, grup kaynaklarini verimli hale getirme bicimi gibi davraniglar1 One
cikmaktadir. Bu yaklasima gore liderin basarisini ve verimliligini gostermis oldugu
bu tlir davranislar belirlemektedir (Tunger, 2012). Davranislara yonelen bu yaklasim
liderin sergiledigi davramiglarin grup {lyeleri tarafindan begeni ile karsilanmasi
gerektigini savundugu i¢in liderin takipgileri de yaklagimin ele aldigi bir diger faktor
olarak one ¢ikmaktadir (Kogel, 2005).

1.1.1.1.1.3. Sistem ve Durumsallik Yaklasimlar:

Klasik ve neo-klasik yonetim anlayislarinin ardindan, bu yaklasimlari
sentezlemek amaciyla yeni bir yonetim paradigmasi gelistirilmistir. Modern o6rgiit
teorisi, Orgiitleri biitlinclil bir perspektifle ele almakta ve ¢evresel faktorlerle
etkilesim halinde olan agik sistemler olarak kavramsallagtirmaktadir. Bu teorik
cercevede One c¢ikan temel yaklasimlar sistem teorisi ve durumsallik yaklasimidir
(Oztiirk ve Demir, 2017).

Sistem yaklasimi, orgiitlerin hem igsel hem de dissal isleyis mekanizmalarin
aciklamaktadir. I¢sel boyutta, orgiit iiyelerinin bireysel ve kolektif eylemlerinin nasil
ve ni¢in gerceklestirildigini ortaya koyar. Digsal boyutta ise, orgiitsel siireglerin diger
kurumlarla olan entegrasyonunu analiz eder. Bir sistemin basarili olabilmesi,
yoneticilerin ¢esitli fonksiyonel sistemler i¢inde ve arasinda etkili isbirligi
yapmalarina baghdir. Sistem genelindeki liderlik basarisiz oldugunda ve
yoneticilerin katilimi yetersiz kaldiginda, sistemin tamaminin basarisizliga ugramasi
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sO0z konusu olabilir. Bu durum, "sistemik liderlik basarisizhig1" olarak
nitelendirilebilir. Bu teori, liderlik kavraminin yonetim alanindaki 6nemini artirmas;
ozellikle liderlerin bir organizasyonun basaris1 veya basarisizligindaki sorumlulugu
dikkat ¢ekici hale gelmistir (Dahlgaard-Park vd., 2018).

Durumsallik yaklagimi, "her durumda ve her kosulda gegerli olabilecek tek ve
en iyi Orgiit yapisinin bulunmadig1" prensibiyle 6zetlenebilir. Olum (2004)'a gore bu
teori, yoneticilerin karar verirken mevcut durumun tiim boyutlarini dikkate almalari
ve belirleyici faktorlere odaklanmalar1 gerektigini savunur. Tengilimoglu (2014) ise
durumsallik yaklasimini su sekilde aciklamaktadir: Orgiitsel unsurlarm i¢ ve dis
cevre faktorlerinden etkilenerek degisebilecegi, dolayisiyla mutlak dogrular yerine,
mevcut sartlara bagli olarak ¢oklu dogrularin bulunabilecegi goriisiinii benimser.
Durumsallik yaklagimi, yonetici kararlarimin evrensel yontemler yerine mevcut
kosullara uygun sekilde alinmasi gerektigini vurgular. Yoneticiler, durumun
gerektirdigi kritik 6zelliklere bagli olarak uygun eylemleri gerceklestirirler. Ornegin,
askeri bir lider otoriter bir yOnetim tarzi benimserken, bir {iniversite yoneticisi
katilimce1 liderlik yaklagimini tercih edecektir (Educba, 2018).

Durumsallik yaklasimini  savunan 1960-1980 yillar1 arasinda yapilan
caligmalar, basarili liderlik 6zelliklerinin ya da davraniglarinin durumdan duruma
degisiklik gosterebilecegi lizerinde durmustur. Bu yaklagim liderlik tiirlinlin i¢inde
bulunulan durumun, zamanin ve yerin gereklerine, grubun istek ve amaglarina goére

sekil alabilecegini savunmustur (Kdseoglu, 2019).

Durumsallik yaklagimima gore etkili lider sabit davraniglara sahip olmanin
oOtesinde, sartlara, gruba ve kriz donemlerine gore esneyebilen davranig 6zelliklerine
sahip olan liderdir. Bu nedenle bu yaklagim basarili liderlik i¢in belirli birka¢ 6zellik
ya da davranis iizerinde durmamaktadir. Icinde bulunulan duruma uygun olan liderlik

davranisi ya da 6zelligi lizerinde durmaktadir (Aliogullari, 2019).

1.1.1.1.2. Yeni Nesil Liderlik Yaklasimlari

Tiim diinyada yasanan teknolojik ilerlemeler, kiiresellesmenin tiim diinya
pazarim1 tek bir pazar haline doniistiirmesi ve sosyal kiiltiirel alanda yasanan
degisiklikler liderlik kavrami {izerinde de etkili olmustur (Paksoy, 2010). Yasanan bu
degisime liderlerin ayak uydurabilmesinin kosulu liderlerin farkli kiiltiirlere sahip
bireylerin davranislarina yon verebilmelerinden geg¢mektedir (Caliskan, 2010).
Diinyada, teknoloji ve bilimde ortaya ¢ikan degisimler yonetim alaninda da etkili
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olmus ve liderlik kavramiyla ilgili alternatif yaklagimlarin olusmasini saglamistir
(Tengilimoglu, 2005).

Bu yaklasimlar ¢alismanin bu kisminda belirtilecektir. Bu baglamda ilk olarak
etkilesimci liderlik’ten bahsedilecektir.

1.1.1.1.2.1. Etkilesimci Liderlik

Literatiirde karsimiza siirdiiriicii, is gordiiriicii ya da transaksiyonel liderlik
yaklagimi olarak ¢ikan etkilesimci liderlik yaklagimi 1970’lerin sonlarinda Burns

tarafindan ortaya atilmigtir (Burns, 1978).

Bu liderlik yaklasiminda lider, takipgilerinin kisisel isteklerini doyurmak
amacini tasir (Demir ve Okan, 2008). Takipgilerin sorumluluklari, liderin
beklentileri, takipgilerin yapilmasi gereken isleri yerine getirmeleri durumunda sahip
olacaklar1 ddiiller net bir bicimde belirlenmistir. Bu durumda etkilesimci liderlik,
lider ve takipgiler arasinda bir takasa dayalidir. Etkilesimci lider, takipgilerinin
hedeflerine ulagsmalarina yardim eder; takipgileri de lidere uyum saglarlar. Lidere

uyum saglamanin sahsi menfaatlerine uygun oldugunu bilmektedirler (iscan, 2006).

Etkilesimci liderler, otoritelerini ¢alisanlarina verdikleri 6diiller ve dvgiilerle
onlar1 giidiilemekte; uyarilarda bulunma gibi 6nlemlerle de disiplini saglamaktadirlar
(Taskiran ve Kose, 2016).

1.1.1.1.2.2. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimceii liderlik, takipgilere odaklanan ve takipgilerle karsilikli iletisim
kurmaya dayanan bir liderlik tiiriidiir. Bu yaklasimda lider bilgi birikimi yoluyla
takipcilerini is yapmaya giidiilemektedir. Bilgi birikimi sayesinde lider astlarina
vizyon olusturmakta ve doniisiimiin grup i¢in gerekliligini astlarina inandirmaktadir
(Haq ve Peder, 2016).

Bu liderlik tiiriinde takipgiler lideri rol model alirlar. Lider giiven ve saygi
duyulan birey durumundadir (Demir ve Okan, 2008). Dontistimcii lider, takipgilerin
sahsi katilimlarina ve entelektiiel ilerlemelerine, giidiilenmelerine 6nem vererek statii
degisiklikleri yapmaktadir (Simsek, 2006).

Dontisiimceti lider, takipgilerine ilham olan, onlara rehberlik eden ve bu yolla

ilerlemelerine katki saglayan konumdadir (Bottomley, vd., 2014).
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1.1.1.1.2.3. Karizmatik Liderlik

Siyaset bilimciler, tarihgiler ve sosyologlar karizmatik liderlik kavramin1 Max
Weber (1947) tarafindan gelistirilmis bir kavram oldugunu ileri siirmiis olsalar da
karizma olgusunun liderlik kavrami agisindan ele alinmasi 1980’li yillarda hiz

kazanmustir.

Karizma kavrami kelime anlami olarak ¢ekiciligi ifade eder. Karizmatik lider,
takipcilerini onlar1 sorgulatmadan etkileyebilme becerisine sahiptir. Ayn1 zamanda
takipcilerinde heyecan uyandirmayi basaran ve onlara rol model olarak motive

etmeyi bagaran liderdir (Tengilimoglu, 2005).

Calismalar karizmatik liderlerin sahip olduklar1 belirli 6zellikler nedeniyle
takipgilerini etkiledikleri, onlar iizerinde olumlu bir algi olusturma ile takipgilerinin
motivasyonunu yikseltebildiklerini ortaya koymustur. Martin Luther King ve
Mahatma Gandi karizmatik liderlik yaklagimin birer érnegidir diyebiliriz. Karizmatik
liderler meydana gelebilecek tehlikeleri sezmekte ve tehlikelere yonelik problem
cozme becerilerini hayata gecirebilmektedirler. Ayn1 zamanda kendilerini sevdirmek

ve kendilerine sayg1 gosterilmesini de saglamaktadirlar (Simsek, 2006).

1.1.1.1.2.4. Vizyoner Liderlik

Vizyon kavrami gelecek ile ilgili olabilecek durumlari tahmin etme ve bu
durumlara yonelik kararlar alabilme becerisini ifade etmektedir. Bir diger ifadeyle
vizyon, topluluklarin gelecekte ulagmak istedikleri amaci belirlemeyi ve bu amagclari
gerceklestirmeye uygun aktivitelerin neler olmasi gerektigini ifade etmektedir (Kilig,
2010). Bu tanim gercevesinde vizyoner liderlik kavramini ele alacak olursak, liderin
grubun gelecekte ne olabilecegine yonelik tahminlere sahip oldugunu sdyleyebiliriz
(Tuncer, 2020). Vizyoner lider, gelecege alisilagelmisin disinda bakis acisiyla
bakabilen ve bu yolla gelecegi tahmin edebilen liderdir. Ayni zamanda bu yaklagima
sahip lider sadece bu giice sahip olmakla kalmamakta; bu sezgi giicii ile takipgilerini

etkileme becerisine de sahip olmaktadir (Durukan, 2006).

Bu yaklasimda lider kendi vizyonunun gelismesine katki saglamakta ve bu
genis vizyon agimi calisanlariyla paylagsmaktadir. Bu durumda kurumun vizyonu
gelismektedir. Vizyon sahibi liderler takipgilerini 6nemsemekte ve onlar1 kurumun

vizyonuna dahil etme ¢abasina girmektedirler (Allen, 2016).
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1.1.1.1.2.5. Hizmetkar Liderlik

Bu yaklasimda lider astlarinin ihtiyaglarini kendi ihtiyaclarinin Oniine
koymaktadir (Kaplan ve Uzun, 2017). Bu lider kendi gii¢ agimi genisletmek yerine
digerlerine hizmet vermeye odaklanmistir. Kisaca ifade etmek gerekirse hizmetkar

lider alic1 degil verici konumdadir (Kolzow, 2014).

Hizmetkar liderin hedefi, takipgilerinin ilerlemesi ve sonrasinda grubun genel
hedeflerinin gergeklesmesidir (Allen, 2016). Bu nedenle hizmetkar liderin “’6nce
insan’’ felsefesini benimseyen ve sahsi menfaatlerini arkada birakarak takipgilerinin

istek ve hedeflerine yonelen kisi oldugu sdylenebilir (Eren ve Yalcgintas, 2017).

1.1.1.1.2.6. Destekleyici Liderlik

Destekleyici liderlik, takipgilerin gereksinim ve beklentileriyle ilgilenen ve
samimi bir atmosfer olusturan liderlik tiiridiir. Bu yaklasimda lider samimi ve
arkadasca davramslara sahiptir (Bakan, 2008). Destekleyici lider, takipgilerin
mutlulugunu 6nemseyen ve bu memnuniyetin saglanmasi ile ilgili endise duyan
liderdir. Destekleyici lidere sahip bir topluluk takipgilerin ve kurumun memnuniyeti

icin olumlu ve bagarili sonuglar elde eder (Zafar vd., 2012).

Destekleyici liderin en belirgin 6zelligi takipgileri ile olan iligkisini dostluk

atmosferi ¢ergevesinde yiirlitmeye odaklanmasidir.

Bu davranmis bi¢imi takipgilerin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir
(Sama ve Kolamaz, 2011).

1.1.1.1.3. Yikier Liderligin Liderlik i¢erisinde Konumu ve Tanim

Toplum igerisinde ve topluluklar halinde yasayan insan, fitrat1 geregi gruplar
halinde yasar. Bu sistem ve organizasyon bi¢ciminde yasanilan gruplarin yonetilmesi,
gruplar1 hedeflerine gore bir yol haritasi ¢er¢evesinde hareket ettirecek ve hedeflenen
gayelere ulastiracak liderlerin ihtiyacini meydana ¢ikarmigtir. Meydana ¢ikan bu

ihtiyag, insanoglunun varliginin ilk giiniinden bu yana bulunmaktadir.

Gruplar halinde yasayan insan topluluklari eger bir amaca veya gayeye
ulagmak adina, grup igerisindeki bir kisiden etkileniyor ise; liderlikten bahsedebiliriz.
Liderlik ve lider kavramlart insanoglunun var oldugu en eski ¢aglardan giinlimiize

kadar yonetim ve organizasyonun bulundugu her alanda daima varligini siirdiirmiis
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ve Onemini asla yitirmemistir.

Lider kelimesi literatiirde pek ¢ok tanimda bulundugu gibi Latincedeki ‘’lode
star’’ ifadesinden tliremistir ve dnde gelen, yonetim i¢inde yonetici ve ilham kaynagi
kisi anlamina gelmektedir (Van de Vliert, vd., 2010).

Northouse’a gore liderlik gruplar halinde yasayan insanin ortak bir amaca
ulagsmak icin hareket ettigi durum igerisinde insanlar1 etkileyen siiregtir ki; lider
slireci yapict veya yikict olgu iizerine yonlendirebilir. Liderlik olgusu igerisinde
birden fazla boyut barindirmaktadir. Liderlik siireci, yonetimsel ve organizasyonel
acidan verimli bir sekilde isletilmelidir ve bunun icin liderin, vazifelerini
hakkaniyetle gergeklestirmesi ile gaye ve hedefine uygun olarak olusturulmus olan
ekibin stirdiiriilebilir bir motivasyon c¢er¢evesinde bireysel bazda da gelisimsel
stirecin devaminin saglanmasi ile grubun yonetimsel ve organizasyonel olarak siire¢

adimlarina devam etmesi elzemdir (Northouse, 2007).

Lider, grup igerisinde olusturulmus olan ekip ile siireci yiiriitiirken vazifesi ve
sorumlulugu istlenilen kurumun menfaatleri ve ¢ikarlarina ek olarak hiyerarsik yap1
icerisindeki ast — st iliskisine istinaden, Ozellikle hiyerarsik yapida astlarin

menfaatlerini de diistinmeli ve gézetmelidir.

Fakat liderler zaman zaman kendilerinden beklenenden ziyade gorev ve
vazifeleri yerine getiremezler ve ellerinde bulunan gii¢ ve yetkiyi kotiiye kullanirlar.
Liderlerin kendilerinde bulunan kitleleri peslerinden siiriikleme ve grup igerisindeki
etkileme giiclerini siirdiiriilebilir siire¢ igerisinde yapict ya da yikict bir sekilde
kullanabildikleri goriilmiistiir (Reed ve Bullis, 2009).

Literatiirde liderlik ile alakali yapilmis pek cok arastirma ve c¢alisma
bulunmaktadir. Yapilan ¢alismalar ¢ercevesinde; hangi liderlik tiirlerinin etkilerinin
daha fazla oldugu, etkisi fazla olan liderlik tiirlerinin tesvik edildigi, lider kisinin
karakteristik ve kisilik o6zelliklerinin neler barindirdigi, lider kisinin yonetimsel
slireci, tarzi ve islevi, kurumsal yap1 ve grup i¢inde olusturulan ekipte olusturulmus
hiyerarsik diizenin isleyisi ve lider kisinin astlarina yonelik yaklasimlarini incelemek
miimkiin iken, etkisi zayif kalmis liderlik tiirleri lizerine yeterli agirligin verilmedigi

tespit edilmistir.

Yapict liderlik kadar heniiz lizerine agirlik verilmis olmasa da yikict liderlik;
kavramsal ve durumsal olarak olduk¢a 6nem arz eden bir problemdir. Bu duruma
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istinaden, yikici liderlik somut olgusuna yonelik c¢alisma yapmak, yapici liderlik
somut olgusu lizerinde ¢aligma yapmaktan daha 6nemli goriilebilir (Einarsen vd.,
2007).

1.1.1.1.3.1. Yikic1 Liderlik Anlayisimin Etkiselligi

Yikici liderlik davranislarina maruz kalmak zorunda kalan astlar bu durumdan
zarar gormektedir. Yikici liderlik davraniglarini yaratan ve iireten yikici davranigsal
yaklagim sahibi lider ile vazifesi ve sorumlulugu iistlenilen kurum da yikici liderlik
somut olgusundan olduk¢a zarar géormektedir. Yikici liderlik somut bir olgu olarak

isverenler, is¢iler ve aileleri i¢in 6nem arz eden bir problemdir (Tepper, 2007).

Yikic liderligin somut olgusu bu kadar biiyiik ve ciddi bir probleme sebebiyet
veriyorken, vazifesi ve sorumlulugu istlenilmis kurumlarin hali hazirda somut
olgusal olarak maruz kaldig1 yikici liderlik zararlari ile miicadele etme ve karsilastig
yikict liderlik problemleri ile heniiz olusmamis ama olusmasi muhtemel yikici
liderlik problemlerini ¢6zme ve engelleme zaruriyetinin ivediligi kolaylikla
anlasilabilecektir (Schyns ve Schilling, 2013).

Hali hazirda karsilasilmis ve maruz kalinmis bir yikict liderlik problemi
kurumsal yonetim anlayigi icerisindeki bir yOnetim ve organizasyona zararlar
verecektir. Kurumun i¢inde kaldigi durum, isveren agisindan problematik bir siire¢
ile calisanlar agisindan catigmaci bir ortam meydana ¢ikaracaktir. Zincirleme bir
reaksiyon olarak bu durum kurumun hedef ve gayelerini dogrudan etkileyecek ve
mevcut isleyise dogrudan olumsuz etki edecektir. Glinlimiiz ¢alisma hayatinda yikici
liderligin bu kadar biiyiik bir problemi meydana c¢ikarmasi ve yabanci literatiir
icerisinde uzun zamandir yikici liderligin somut olgusu iizerinde arastirma ve
caligmalar yapilmis olmasina ragmen Tiirkiye Ozelinde heniiz tiim detaylariyla

izerine agirlik verilmis bir konu degildir.

1.1.1.1.3.2. Yapic1 Liderlik Agisindan Yikier Liderlik

Yapict liderlik acisindan durumu ele alirsak bu davranigsal yaklasim,
icerisinde astlarin hak edilmis faydasini ve menfaatini gozetmekle birlikte grup
icerisinde kurulmus olan ekibin biitiinii odakli, faydaci liderlik eylemleri ile

desteklenmis davraniglar biitlinlidiir (Van de Vliert ve Einarsen, 2008).

Yapici liderlik, yikici liderlige gore iginde pozitif sonuglar muhafaza eden bir
davranis bi¢cimidir. Yapici liderlik i¢cinde kurumsal yonetim anlayisi ile yonetim ve
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organizasyon siirecini devam ettiren bir isletme ile motive edilmis igveren, ¢alisan ve
tim bireyler ile bireysel ve grupsal performanslarin yiiksekligi, sorumlulugu ve
vazifesi iistlenilmis is ile kuruma ve lidere olumlu yaklasimlar goze carpar (Tepper,
2007).

Yapici liderlik anlayisim1 biinyesinde barindiran liderler, insan1 merkeze alir
ve ekip anlayish liderligi diisiiniirler. Isin siirdiiriilebilir isleyisi siirecine saglikli bir

oranda miidahale ederler (Van de Vliert ve Einarsen, 2008).

Liderin igbirligi ve koordinasyon ile hareket etme yakinligi gosterdigi gruplar

en iyi performansi gosteren gruplardir (Gachter vd., 2012).

Yapici liderlik anlayisi icerisindeki lider kisi, astlarinin menfaatlerine ek
olarak sorumlulugunun ve vazifesinin tistlenildigi kurumun mesru menfaatlerine gore
hareket eder ve kurumun 6z kaynaklarini en etkin ve verimli sekilde kullanir. Ekip
odakli anlayis icerisinde karar verme siirecine ekibi dahil eder ve dolayisiyla
motivasyon ve is memnuniyetinde artis saglar. Yapict liderler bir diger agidan
bakarsak; ekip odakli mesru menfaatler ile kurum odakli menfaatleri kesinlikle
gozetir ve dolayisiyla bu anlayis ve yaklasim igerisindeki liderler hem kurumu hem

de ekibi amaglarina ulastirdigr i¢in genel alamdan etkili liderler haline gelirler
(Einarsen vd., 2007).

1.1.1.1.3.3. Yikica1 Liderlik Kavramimin Somut Olgusalhg:

Yikict liderligin, yapilan arastirmalar ve c¢aligmalar neticesinde yaygin bir
somut olgusal kavram oldugu goriilmiistiir. Literatiir icerisinde yapilan arastirmalar
ve ¢alismalar ile yikici liderlik olarak ele alinan kavram ’karanlik liderlik’” (Conger,
1990), “’kiiclik zorbalik’” (Ashforth, 1994), ¢’istismarci yonetim’’ (Tepper, 2000),
“’kotii liderlik’ (Kellerman, 2004), “’zayif liderlik’” (Kelloway, Sivanathan, Francis
ve Barling, 2005), “’caydirict liderlik’> (Thoroughgood, Hunter ve Sawyer, 2011),
“’toksik liderlik’” (Goldman, 2011) gibi terimler ile tanimlanmistir ve anlam olarak
aralarinda bir kisim farkliliklar olsa bile bu tanimlamalarin hepsinde aslinda yapici
olmayan liderlik somut olgusundan bahsedilmektedir.

Astlarin tanimlamalarinda yikicr liderlik; lider kisinin ne oranda s6zlii ya da

sozsiiz sekilde zarar verici davranislar sergiledigine gore degismektedir (Tepper,
2000).
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Yikict lider kisi, vazifesini ve sorumlulugunu aldigi kurumun uzun soluklu
hedefleri yerine kisa zamanli kazancglari tercih eden ve kurumun ydnetim ve
organizasyon yapisi igerisinde bulunan bireylerine zarar veren liderdir (Illies ve
Reiter-Palmon, 2008).

Yikicr liderlik igerisinde kisi baskicidir, mesru menfaatleri goz ardi eder,
kendi mevcut pozisyonunu ve konumunu koruyan kararlar alir ve eylemler igerisine
girer. Yikicr lider kisi ile hareket etmek durumunda kalmis ekip, grup, liye veya
bireyler biitliniiniin i$ motivasyonu diiser, uyum ¢abas1 azalir ve uyumsuzluk fikirleri
kisi i¢cin mantikli hale gelmekle birlikte kurumun gayelerine inang ve baglilik orani
hizla diiser (Reed ve Bullis, 2009).

Yikici liderlik davranisina sahip kisi, emir komuta zinciri igerisinde emreden
konumunda, hiyerarsik bir kurumsal yap1 igerisinde amir ya da midiir, olusturulmus
bir ekip icerisindeki lider kisi olabilir. Yikict liderlik somut olgusu igerisinde hareket
eden bu kisi; astlar icin motivasyon diisiiriicli, iyilik yaklasimlarini kesici, is
tatminini baltalayici, ¢alisanlart sabote edici ve kurumun hakli ¢ikar ve faydalarini

yikicr kisidir.

Yikict liderlik kisisi, sistematik bir davranigsal yaklasim i¢indedir. Yikici bir
liderin, yikic1 bir lider olarak tanimlanabilmesi i¢in somut olgunun sistematik ve
diizenli olarak uygulanmasi gerekmektedir. Yikict liderlik anlayist igerisinde verilen
zararda kasit aranmaz. Dislinmeden yapilan davraniglar, bencil ve duyarsiz
yaklagimlar ile egitimsiz ve cahil bir anlayis ile yetersizlik sahibi kisi olunma
sebebiyle meydana gelen zararli davranislar da yikict liderlik igerisindedir. Yapici
liderlik ile yikict liderlik birbirine ters somut olgular gibi dursa da lider kisi siireg

icerisinde hem yikict hem de yapict davraniglar1 zaman zaman sergileyebilir.

Yikicrt liderlik i¢inde bulunan lider kisi i¢in zarar, kuruma yodnelik de kurum
icerisindeki igveren, calisan, birey ya da tiyelere yonelik de olabilir. Yikicr liderlik
davraniglar1 fiziki olarak da sozlii olarak da gercgeklesebilir. Yikict liderlik somut
olgusu igerisinde hareket eden kisi zaman zaman yapici parametrelere de sahip
olabilir (Einarsen vd., 2007).

1.1.1.1.3.4. Stratejik Zorbalik Olarak Yikier Liderlik

Literatiir icerisinde yikic1 liderlik kavramsal olarak ¢’stratejik zorbalik’
olarak da arastirilmigtir. Stratejik zorbalik kavraminin 6zelliklerine haiz yikici lider,
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kisisel ve kurumsal hedeflerine erigsebilmek adina stratejik zorbalig bir niifuz giicii

olarak kullanir.

Bu niifuz giicii araci olarak stratejik zorbalik, yikici lider kisi igin etkili bir
yontemdir. Yikici lider kisi i¢in stratejik zorbalik; giiclii, baskin ve kontrolii elinde

tutan kisi olmak icin aractir.

Astlar agisindan stratejik zorba kisi, ilgi ve hayranlik duyulan kisi haline de
dontigebilir. Stratejik zorbalik ile yikici lider kisi somut olgusuyla astlarini giicti zayif
ve uysal pozisyona yerlestirir ve astlarin1 kendi sahsi ve kurumun yonetim ve
organizasyon yapisi altindaki gayeleri i¢in yonlendirmesi kolaylasir ve dolayisiyla
yikict liderlik igerisinde bulunan kisi astlarin1 kendi amaglari dogrultusunda hizmet
ettirmis olur. Her seye ragmen bu somut olgu ve yaklasim bazi olumlu sonuglar
meydana getirse de olumsuz sonuclar1 da yogun olarak icerisinde muhafaza ettigi

icin etik acidan elestirilmeye oldukca miisaittir (Ferris vd., 2007).

1.1.1.1.3.5. Yikic Liderligin Tiirleri

Yikici liderligin pek ¢ok farkli anlam, amag ve yontem ile meydana geldigi ve
kendi igerisinde tiirlere ayrildigi goriilebilir. Literatlir agisindan bakarsak yikici

liderlik i¢in despot, kotiiciil ve bencil olarak ii¢ tiir belirlenmistir (Nyberg vd., 2011):

Despot liderlik i¢in diktatorce, buyurucu, bencil, diirlist olmayan ve zorbalik

barindiran bir somut kavram;

Katiiciil liderlik igin diismanca tavirlar barindiran, kindar, uyumsuz ve huysuz
bir somut kavram;

Bencil liderlik i¢in ise sahsi menfaatlerine odaklanan, paylasimsiz ve
katilimcilik karsiti, yalniz olmaktan keyif alan ve asosyal davranis 6zellikleri igeren

bir somut kavram denilebilir.

Yikict liderlik {izerine yapilan diger arastirmalarda ise somut olgu olarak

kavram yine lice ayrilmistir (Einarsen vd., 2007):

Zorba liderlik: Astlarin menfaatleri bakimindan diismanca ve zarar vericli,

kurumun ydnetim ve organizasyon yapisi bakimindan yapici bir pozisyon igerir.
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Destekleyici / sadakatsiz liderlik: Astlarin menfaatleri bakimindan yapici
liderlik davraniglar1 igermesine ragmen kurumun yonetim organizasyon sisteminin

menfaatleri i¢in zarar verici bir pozisyon igerir.

Raydan c¢ikmig liderlik: Hem astlar i¢cin hem de kurumun ydnetim

organizasyon yapisl i¢in zarar verici ve hatta yikici eylemler iceren bir pozisyondur.

Yikict liderlik kendi igerisinde aktif ve pasif tiirlerini barindirir. Yapilan
aragtirmalar ve calismalar neticesinde pasif yikici liderlik tiirlerinin aktif yikici
liderlik tiirlerine goére daha yaygin sekilde goriildiigi tespit edilmistir. Yikici liderlik
igerisinde en yaygin sekilde tespit edilen tiirler i¢in, Laissez-fair (birakiniz yapsinlar,
birakiniz gegsinler), destekleyici-sadakatsiz liderlik ve raydan ¢ikmis liderlik, en az
yaygin olan liderlik i¢in zorba liderlik tespit edilmistir (Aasland vd., 2010). Bir baska
caligmada ise laissez-faire liderligi, yikict liderlik somut olgusu icerisinde kendine

yer bulamamis olup etkili olmayan liderlik kavrami igerisinde kategorilendirilmistir
(Schyns ve Schilling, 2013).

1.1.1.1.3.6. Yikic1 Liderligin Bicim Yoniinden Cesitleri

Degisik bicimlerle karsimiza c¢ikabilen liderlik yoniinden bu yikict 6zellik
parametrelerinin hepsi biitlinliyle tek bir liderde toplanmamis olabilmektedir. Lider
ciktifi durumlar kendisini gosterebilmektedir. Uymaz tarafindan yapilan yikici
liderlik 6lgek gelistirme calismasi kapsaminda asir1 otoriterlik, liderlik i¢in yetkin
olmama, etik dis1 davranig, adam kayirma, teknoloji ve degisime direnme ve astlara
karst duyarsizlik yikici liderlik agisindan bakildiginda alt boyutlar olarak kabul
edilmistir (Uymaz, 2013).

1.1.1.1.3.6.1. Asin Otoriterlik

Lider kisisinin asir1 otoriter 6zellikleri bilinyesinde barindirmasi, bulundugu
orgiit icerisindeki pozisyonunun tartigsmaya agilmasini asla kabul etmeyen ve kendi
pozisyonunu tek ve tartismasiz bir otorite olarak goren liderdir. Bu tarz bir liderlik
anlayigina sahip lider kisisi, kendisi tarafindan yapilan islerin ve verilen kararlarin

ele alinmasini ve sorgulanmasini asla kabul etmemektedir (Schmidt, 2008).

Orgiit igerisinde bir lider eger asir1 otoriter liderlik anlayisi ve 6zellikleri
gosteriyor ise Orgiit igerisinden bulunan astlar stres, tedirginlik, endise ve korku
icerisinde sorgulama ve iyilestirme diisiincesi ile hareket etmeyen bir yapida itaatkar
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davraniglar ile sorgusuz sualsiz bildirilen ya da verilen gorev ne ise o gorevi yerine
getirmeye odaklanmaktadir ve bu durum ise g¢alisanin is performansi ¢izgisinde
diisitk bir seviyede kalmasina neden olmaktadir. Bu durum sonrasinda lider
pozisyonunda olan otoriter lider kisisi, karsilasilan bir problemin kaynaginin kendisi
oldugu dayandirmasini kesinlikle yapmamakta ve astlara karsi uyguladigir katiligi
artirmaktadir.

1.1.1.1.3.6.2. Liderlik I¢in Yetkin Olmamak

Orgiitsel yonetimler igerisinde pek c¢ok lider kisisi ashinda liderlik
ozelliklerine sahip degildir. Bu kapsamda bazi liderlerin yetkinlige sahip olmamalari
ve yetersizlikleri egitimsel eksikliklerden kaynaklanirken bazi yetersizlikler ise
deneyimsel eksikliklerden kaynaklanmaktadir. Bazi liderlerde ise eksiklik zekasal
yeterliligin eksikliginden kaynaklanmaktadir.

Yetersiz liderler ve yetersiz liderlerin destekleyicileri igerisinde bulunan
yandaslar yetersiz liderlik anlayisinin neden oldugu problem veya sorun aninda
coziim iretmek, degisimsel durumlart yonetebilmek, karsi karsiya kalinabilen
engelleri ve bariyerleri asabilmek konularinda yikici liderlik sisteminin devam

etmesine goz yummaktadirlar (Uymaz, 2013).

Lider kisisinin yetkinlik barindirmamasi sebebiyle olusan yikici liderlik

davranislarini su sekilde belirtmek miimkiindiir (Uymaz, 2013):

Orgiit, grup ya da ekip vizyonu ve misyonu belirlenirken yanlishklar

yapilmasi

Hedeflenen parametrelerin gerceklestirilebilmesi adina strateji c¢alismasinin

yapilamamasi ya da dogru bir sekilde olusturulamamasi
Orgiit, grup ya da ekip astlar1 icerisinde yer alan calisanlarin gorev tanimlari
ile sorumluluk paylagimlarina iligkin bir yonetmeligin hazirlanamamasi ve astlar ile

paylagilmamasi

Astlarin  gostermis olduklart is performansinin dSlgiilememesi ve geri

bildirimde bulunulamamasi
Astlarin gelisimsel siirecler igerisinde onlara dogru bir liderlik yapilamamasi
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Belirtilen bu davranislarin 6rgiit grup ya da ekip igerisindeki olusumlarda ve
calisanlarda stres kaynagi olusturmakta, astlarin sahip olmasi gereken motivasyonun
asag1 cekilmesine neden olmaktadir ve bu durum sonucunda giivensizlik ortaminin
olusmasina, ¢alisanlarin pasif davranislar sergilemesine ve en nihayetinde ¢alisanlar
tarafindan orgiit, grup ya da ekipten ayrilmaya yonelik davraniglarin sergilenmesine
neden oldugu tespit edilmistir (Uymaz, 2013).

1.1.1.1.3.6.3. Etik Di1s1 Davrams

Tirk Dil Kurumunca taraflarin uygulamasi, biitiin bir sekilde uymasi ve
kacinmas1 gerekliligini barindiran toptan kurallar biitiinii anlamina sahip olan “’etik’’
kavramsal olarak insanlarin topluca veya bireysel bazda olusturduklari kurallar,
dogru-yanlis, iyi-kotii, normlar ve degerler gibi ahlaki biitiinselligi arastiran bir

disiplin sistemi seklinde de tanimlanabilir (Sezgiil, 2010).

Etik dis1 davranislar ise oOrgilit biinyesinde igerisinde bulunan yonetim
asamalar1 esnasindaki fiil ve islemlerde uzak durulmasi gereken davranislardir. Bu
davranislara 6rnek olarak yetkinin kotiiye kullanimi, yolsuzluk, ihmal ve istismar,
kayirma ve ayrimcilik, cinsel taciz, is iliskilerine politik parametreler karistirma,
korkutma, baskici ve saldirgan davranmiglar, zimmet, siddet, bagnazlik verilebilir
(Sayl, 2007).

Etik dis1 ve ahlaki agidan kabul edilemeyecek davranislar sergileyen lide
kisiler etik korlik, ikiyiizliliik, kayitsizlik, vurdumduymazlik, tutarsizlik yonleriyle
incelenmelidir (Karabay, 2015).

1.1.1.1.3.6.4. Adam Kayirma

Adam kayirma davraniglan sergileyen lider kisisi orgiit, grup ya da ekibin
karsilagtig1 sorunlar ve basarisizliklar biitlinii igerisinde kayirdig: aile bireyleri veya
yandaglari icerisinde bir hata veya su¢ aramamakta, kurban ilan etmek istedigi kisi ya
da kisileri diger orgiit, grup ya da ekip igerisinden se¢mektedir. Sorunun ve
basarisizligin kokenine inilmemesi, dogru orijinde aranilmamasi ¢oziim c¢iktisina
ulasilmasini engellemekte ve orgiitiin bu durumdan olumsuz anlamda etkilenmesine
neden olmaktadir. Bir baska parametre ise oOrgiit, grup ya da ekip igerisindeki
iligkilerin bu durumdan olumsuz etkilenmesidir. Kayirilan bir ¢alisanin asti

17



GIRIS Mert KARAPINAR

pozisyonunda calisanlarca yogun bir rahatsizlik hissedilmekte ve motivasyonel
acidan biiyiik bir kayip yaganmaktadir (Ekmekci, 2014).

1.1.1.1.3.6.5. Teknoloji ve Degisime Direnmek

Teknoloji ve degisime direnen davranislar igerisinde bulunan liderler kendi
adimlarindan 6diin vermeyen ve inat eden bir kisilik davranislar sergileyen liderler
olup degisim ve yeniliklere ayak uydurma konusunda isteksizdirler ayrica yeni
olusumlara, bilgilere ve fikirlere kapalidirlar. Reddetme davraniglari sergilendikce
ise liderlik yikicr ¢iktilar iiretecektir. Teknolojik ilerlemeler pek ¢ok sektdr ve alanda
is yasamini kolaylastiran icatlar sunmaktadir. Teknoloji ve degisime direnme
davranisi icerisinde bulunan lider kisisi tarafindan is yasamini kolaylastiran icatlarin
reddedilmesi ile oOrgiit, grup veya ekip tarafindan kullanilamamasi durumu yikici
liderlik davranisini ortaya koymaktadir (Kellerman, 2008).

1.1.1.1.3.6.6. Astlara Kars1 Duyarsizhk

Orgiit, grup ya da ekip calismasi igerisindeki liderin liderligini kabul ettiren
en onemli parametrelerden birisi de lideri takip eden takipgileridir. Liderlik gorevi
esnasinda is performansinin ve veriminin artmasi, hedeflenen noktalara
ulagilabilmesi lider kisisinin Orgiit, grup ya da ekibi igerisindeki calisanlarini ve
takipgilerini iyi tanimasi ve bu kisileri zihnen, kalben, ruhen ve bedenen bir biitiin

olarak ele almasi ile dogrudan ilgilidir (Ozgiir, 2011).

Astlarina karst vurdumduymaz, duyarsiz ve umursamaz bir tavir igerisinde
bulunan yoneticiler ile ilgili yapilan c¢alismalar takdir etme davranisi gostermeyen
yoneticilerin istlerinden daima takdir almanin beklentisi igerisinde oldugunu
gostermektedir (Eliyol, 2014).

1.1.1.1.3.7. Yikia1 Liderligi Ortaya Cikaran Nedenler

Kurumun yonetim organizasyon yapist igerisinde liderlik somut olgusu ile
hareket eden lider kisinin yikici liderlik kavrami igerisinde hareket etmesinin bir
sebep sonug iligkisinin olabilecegine dair ¢esitli goriisler bulunmaktadir. Liderlik
somut olgusu icerisinde hareket eden lider kisinin, yapict ya da yikict liderlik
anlayisina yonelip bu anlayis icerisinde hareket etmesine sebep olabilecek temel

parametre, lider kisinin niifuz giiclinii nasil kullanacagina gore degiskenlik gosterir.
Lider kisinin yikici eylemleri, biyiik oranda kendi niifuz giiciini
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kanitlayabilme, narsisizm, otoritercilik anlayis1 ile diisiik 6zgiiven, 6z beceri ve
yeterlilik hissiyat1 gibi davranissal kavramlar ile korku, belirsizlik, olumlu olmayan
yagam temalar1, bencillik ve iistiin olmaya g¢aligma imaji gibi sahsi sebeplerden
kaynaklanabilmektedir.

Yikici liderlik somut olgusunu tetikleyebilecek bir baska parametre ise
topluluk adina olusturulan grup, ekip ya da kurumun 6zellikleridir.

Grup ya da ekip bazinda mahrum birakilma, magdur edilme, adaletsiz bir yap1
imaj1 ve kurum diizeyinde merkezi bir anlayis ile siddet iceren eylemleri bir kontrol

altinda tutma mekanizmasi olarak kullanma sekli, yikici liderlik davranislarini
tetikleyebilir (Mumford vd., 2007).

Yikict liderin degerler sistemi, yikici liderlik somut olgusunu acgiga
cikarabilecek bir diger sebep olabilir. Yikici lider kisi, yiiz yiize kaldig1 bir sorunu
kendi degerler sistemine gore yorumlayabilir ve dolayisiyla buldugu ¢oziimler de
kendi degerler sistemi icerisinden ¢ikacaktir ¢linkii siirlar1 belli bir degerler sistemi
yikict davranislar ile dogru orantilidir (Illies ve Reiter-Palmon, 2008). Bu durumdan
degerler sisteminin liderlik anlayislart ile ilintili oldugunu ve lider kisinin liderlik

anlayisinin degerler sistemine gore dogrudan sekil aldigini sdylemek miimkiindiir.

1.1.1.1.3.8. Yikia1 Liderlikte Zehirli U¢gen Parametreleri

Yikict liderligin meydana gelmesi i¢in uygun ve elverisli bir altyapi
gereklidir. Bu altyapr ise ili¢ adet parametreden olusmaktadir ve literatiirde bu
parametrelere “’zehirli tliggen’” adi verilmektedir. Bu ii¢ parametre su sekilde
aciklanabilir (Thoroughgood vd., 2011):

Lider; karizma, sahsilestirilmis niifuz, narsisizm ve hayat yapisinin negatifligi
ile nefret ideolojisidir.

Takipgiler; boyun egenler ve géz yumanlardir. Boyun egenler i¢in tatmin
edilmemis ihtiyaglar, 6z degerlendirmede diisiiklik ve olgunluk seviyesindeki
diisiiklik 6nem arz ederken; goz yumanlar i¢in hirs ve tatminlik duygusu ile diinya

goriislerindeki benzerlik ve kotii degerler sistemi 6nem arz eder.

Cevre; istikrarsiz bir yap1 ve tehdit algisi, kiiltlirel degerlerin biitiinii ile
nitelik, etkinlik ve yeterlilik bakimindan zayif olan kurumlardir.
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Bu {i¢ faktor birbirini besler ve pekistireg gorevi goriir. Bu durum yikici
liderlik anlayisinin devamini saglar (Padilla vd., 2007). Zehirli tiggen yaklagimi
Thoroughgood ve digerleri (2011) tarafindan da tekrar test edilerek dogrulanmis bir

yontemdir.

Bir liderin yikicr liderlik davranislart sergilemesindeki sebeplerden bir digeri
de onem duygusudur. Bir lider vazifesini ve sorumlulugunu iistlendigi kurumun
yOnetim organizasyon yapisi igerisinde, kendisine biiylik bir énem atfederse ve
kendisinin olduk¢a 6nemli bir lider olduguna yonelik bir kanaat sahibi olursa ayrica
lider kisi, kurum icerisindeki tiim mekanizmalarin tamamen kendisi ile ilintili ve
kendisine bagli olduguna inanip mevcut isi sadece kendisinin yapabilecegi fikrine
sahip olursa, bu fikir ve kanaat kisiyi giderek koreltecek ve hatta tamamen kotii bir
duruma getirecektir ve dolayisiyla bir lideri yikici liderlik somut olgusu icine

alabilecek en 6nemli faktorlerden birisi de dnem duygusudur.

Yikict liderlik davraniglar: sergileyen bu kisi, kendisinin iginde bulunmadigi
bu sistemde yoOnetim organizasyon yapisinin ¢okecegine inanir. Bu durum genel

anlamda yikici liderlik davraniglarinin 6zelliklerine katkida bulunur (Couper, 2007).

1.11.1.3.9. Yikiaa Liderligin Kurumun Yonetim Organizasyon Yapisi ve
Calisanlar1 Uzerindeki Etkileri

Yikict liderlik; isverenler, kurum icinde c¢alisanlar, grup veya ekip {iiyesi
bireyler ve aileleri i¢in elzem bir sorun teskil etmektedir ve bu duruma istinaden
yikict liderlik somut olgusu hem astlar i¢in hem 6rgiit ve kurum yapisi i¢in, hem is
hem de liderin pozisyonu bakimindan olumsuz sonuglar olusturmaktadir. Yikici
liderlik kurumun yonetim ve organizasyon yapisinin sonug ¢iktilart izerinde olumsuz
bir etkiye sahiptir.

Astlarin  yikict liderlik ile yapist igerisinde bulunduklar1 kurum igin
besledikleri olumsuz duygular artar, negatif degerlendirmeleri yiikselir, motivasyon
ve memnuniyet seviyesi ve kurum baglihigr azalir. Yikict liderlik ile is-aile
catismalar1 meydana gelebilmekte olup stres kaynakli problemlerde artis gozlenir.

Calisan performansi azalir ve iiretkenlik diiser (Harris vd., 2007).

Yikici liderlik davranislart is hayati icerisinde doyumu nétrler. Is tatmini daha
diisik seviyede olan astlar, yikici liderligin zararli ve diismanca etkilerinden is
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tatmini daha yiiksek c¢alisanlara gore daha fazla etkilenirler. Kurumsal sadakat,
baglilik, memnuniyet seviyesinde diisme, depresif hissiyatlar, kaygi diizeyinde
yiikkselme ve ise gelmede isteksizlik gibi parametreler is tatmini diisiik ¢alisanlar
tarafindan ¢ok daha fazla kez deneyimlenir (Schaubroeck vd., 2007).

Yikicr liderlik ve pozitif ast davraniglari ile i$ memnuniyet seviyesi arasinda

olumsuz bir iliski tespit edilmistir.

Yikict liderlige maruz kalma durumundaki birey ya da {iyenin performansi
diiser ve grup ya da ekip igerisinde akran destegi zedelenebilirse de tam aksine ortak
bir problem ile yiiz yiize kalip isbirligi ile el ele destek ortamin1 da meydana
cikarabilecegi vurgulanmistir. “’Ortak bir diisman’’ ekip iiyelerinin ortak bir gayeye
odaklanmasin1 saglayacagi icin hedefin gergeklestirilmesini kolaylastirir (Schnys ve
Schilling, 2013).

Yikict liderligin bir diger etkisi ise lider kisinin kendisine yinelik bazi karsi
tavirlarin olusmasi ile hiyerarsik yapisi i¢inde bulunulmasina ragmen amire itimatin

azalmasi1 ve 6nemsiz hale gelmesidir (Schnys ve Schilling, 2013).

1.1.1.1.3.10. Yikier Liderligin Onlenmesi

Yikict liderlik konusunda yapilan arastirmalarin ve ¢alismalarin en 6nemli
amaci liderlik icerisinde bulunan kisinin diger kisi ya da iiyeler ile kurumlarin
yonetim organizasyon yapisina zarar vermesinin oniine ge¢gmektir. Bunun i¢in lider
disinda astlar ile kurumun diger baska 6gelerine de bazi vazifeler diisebilir. Yikici
liderlik Oncesinde oOnleyici tedbirler icin liderlere su sekilde tavsiyelerde
bulunulabilir (Couper, 2007):

Her seyi kendiniz basarmaya ¢alismamalisiniz ve vazifeleri paylasmalisiniz.
Kendinizi i¢inde bulundugunuz grup veya ekipten soyutlamamalisiniz.
Kendinizi daima degerlendirme igine alin ve 6z elestiride bulunun.

Her zaman yeni bir seyler 6grenmeye acik olmalisiniz.

Her insan duygulara sahiptir ve herkes incinebilir bunu kabul etmelisiniz ve

herkesin yara alabilecegini unutmamalisiniz.
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1.1.2. Is Performansi

Performans, Fransizca ‘performance’ kelimesinden dilimize gegen ve Tiirk
Dil Kurumu sozliglinde ‘herhangi bir eseri, oyunu, isi vb. ni gerceklestirme, kisinin
yapabilecegi en iyi derece, basarim’ olarak agiklanmistir (TDK, 2024). Performans
kavrami is yasami baglaminda ele alindiginda, orgiit performansi, is performansi,
isgoren performansi ve bireysel performans olarak dort farkli kategoride karsimiza
¢ikmaktadir (Uysal, 2015; Ozer, 2019). Performans, drgiit agisindan birim zamanda
iiretilen mal ya da hizmetin miktari; birey acisindan ¢alisandan beklenen eylemlerin
ne diizeyde gerceklestirildigi anlamina gelir (Kayabasi, 2019; Salamat ve Heryanto,
2019). Is géren performansi yapilan isle ilgili hedeflere ya da belirlenmis standartlara
ne derecede ulagildigi anlamina gelir (Ozer, 2019; Uysal, 2015). Alan yazinda is
performansiyla ilgili birden fazla tanim bulunmaktadir. Is gorenlerin iste sergiledigi
davraniglar1 kiimesi is performansi olarak adlandirilir (Rokonuzzaman vd., 2017).
Isgorenlerin isletme hedeflerine yonelik sergiledikleri eylemlerin ve davranislarimn
isletmeye kazandirdigi toplam deger is performansi olarak tanimlanir (Fogaca vd.,
2018; Yimaz ve Karahan, 2010; McCloy, 1994). is gorenlerin gereksinimlerini
karsilamak ve isle ilgili isteklerini elde etmek amaciyla is yerindeki sorumluluklarini
yerine getirmek i¢in harcadiklar1 zaman ve gosterdikleri cabayi is performansi olarak
tanimlayan Yavuzkilic, harcanan zaman ve cabanin sonucu pozitif oldugunda is
performansinin  yiikksek diizeyde oldugunu; sonucun negatif oldugunda is
performansinin diisiik diizeyde oldugunu ifade etmistir (Yavuzkilig, 2020). Bir diger
tanim ig performansini ¢alisanlarin ya da isletmelerin bulunduklar faaliyette hedefe

ulagsma diizeyi olarak tanimlanmistir (Santas vd., 2017).

Glinlimiizdeki rekabet ortaminda hedeflerine ulasmaya calisan isletmeler icin
insan kaynagindan en verimli sekilde yararlanmak biiylik 6neme sahiptir. Bu nedenle
calisanlarinin daha yiiksek performans gostermesi i¢in is verenlerin is performansina
yonelik faktorlere dikkat etmeleri gerekmektedir (Yavuzkilig, 2020).

Is performansi her is géren icin farkli unsurlara bagl olabilir. Is grenlerin
yas1, cinsiyeti, medeni durumu, egitim diizeyi, yasadig1 sehrin biiyiikligi, is yerinde
calistig1 stire, calistif1 pozisyon ve sektor gibi bir ¢ok bireysel unsur is performansi
iizerinde etkilidir. Orgiite bagli unsurlar da is performansi iizerinde etkili olmaktadir.
Is memnuniyeti ve motivasyonu, ¢alisma sahas1 gibi isletmeyle ilgili unsurlar da is
performansi iizerinde role sahip olmaktadir. Ayrica toplumsal ve cevresel faktorler
de is performansini etkileyebilmektedir. i¢inde yasanilan kiiltiir, iilkenin siyasi ve
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ekonomik sartlar1 ve toplumsal énemli olaylar da is performansi iizerinde etkilidir
(Yavuzkilig, 2020).

Alan yazinda yapilan ¢aligmalar incelendiginde is performansini olumlu ve
olumsuz etkileyen bir ¢ok faktér oldugunu gostermektedir. Giivenli caligma
ortaminin is performansina etkisinin incelendigi bir arastirmada, pozitif giivenlik
kiiltlirti algisinin  ¢alisanlarin  performansini olumlu yoénde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir (Aksoy, 2021). Liderlik tarzlarinin is gorenlerin performans: tizerindeki
etkisinin incelendigi bir diger arastirmada paternalist liderligin X ve Y kusagi
calisanlar iizerinde Z kusag1 calisanlara gore daha yiliksek diizeyde olumlu etkiye
sahip oldugu ortaya c¢cikmustir (Katt ve Toptas, 2021). Liderlik tiirlerinin is
performansina etkisini inceleyen farkli calismalar da bulunmaktadir. Kapsayict
liderligin is performansi ve psikolojik giivende hissetme iizerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu belirtilmistir (Giil ve Cakici, 2021). Orgiitsel dislanmanin is
performansina olan etkisiyle ilgili bir calismada, orgiitsel diglanma algis1 diisiik
calisanlarin is performansinin yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir (Karaman vd.,
2020). Bir baska calismada ise eczacilarin stres diizeyinin is performansini olumsuz
etkiledigi belirtilmistir (Kirpik ve Dogan, 2020). Saglik calisanlarinin bireysel is
performansina yonelik yapilan bir baska calismada ise geri bildirimin is performansi

iizerinde olumlu etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (Kaya ve Elmali, (2021).
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2. ONCEKIi CALISMALAR

Yikict liderlik algist iizerine yapilan g¢esitli arastirmalar, demografik
degiskenlerin bu alg1 lizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir. Arict’nin (2024)
caligmasinda, cinsiyet degiskenine gore liderlik i¢in yetkin olmamak, asir1 otoriterlik
ve etik dis1 davranis boyutlarinda anlamli bir farklilik saptanmazken; astlara karsi
duyarsizlik alt boyutunda kadin katilimcilarin algisi erkeklere gore daha diisiik
bulunmustur. Benzer sekilde, Giildi’niin (2016) aragtirmasi da erkek calisanlarin
asir1 otoriterlik ve adam kayirma davranislarini kadin ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek
diizeyde algiladiklarin1 ortaya koymustur. Bu sonuglar, geleneksel toplumsal rollerin
erkeklerin liderlik davramiglarini daha yliksek diizeyde algilamasina yol agtigini
diisiindiirmektedir. Ancak adam kayirma davranisi cinsiyet agisindan anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Yas degiskeni agisindan yapilan ¢alismalarda da gesitli sonuglara ulagilmistir.
Sezici’nin (2016) arastirmasinda, yas arttikca yikici liderlik algisinin da arttig
belirlenmistir. Arict’nin (2024) ¢alismasinda ise etik disi davranis ve astlara karsi
duyarsizlik boyutlarinda yasa gore anlamli bir fark bulunmazken; asir1 otoriterlik ve
liderlik i¢in yetkin olmamak boyutlarinda anlamli farkliliklar gozlenmistir. Bu
kapsamda, 6zellikle 50-59 yas grubunun asir1 otoriterlik davraniglarini daha yiiksek
diizeyde algiladigi, 30-39 yas grubunun ise liderlik i¢in yetkin olmama davranisini
40-49 yas grubuna gore daha yiiksek algiladig: belirtilmistir. Ancak genel olarak yas
gruplarma gore yikici liderlik algisinda belirgin bir fark bulunmadigr da ifade

edilmistir.

Medeni duruma gore yapilan ¢calismalarda ise bekar ¢alisanlarin yikict liderlik
algisinin evli ¢alisanlara kiyasla anlamli derecede daha diisiik oldugu tespit edilmistir
(Akman, 2016). Aym sekilde, liderlik i¢in yetkin olmamak ve astlara kars
duyarsizlik alt boyutlarinda da bekar calisanlar daha diisiik algilama diizeyine
sahiptir. Bu durum, evli bireylerin is hayatinda daha fazla sorumluluk tistlenmesi ve

kariyer hedeflerine daha fazla 6nem vermesiyle iliskilendirilmektedir.

Is tecriibesi degiskeni bakimmdan Giigercin ve Cavus’un (2021)
calismasinda, genel olarak is deneyiminin yikici liderlik algisini etkilemedigi ifade
edilmistir. Ancak bazi alt boyutlar agisindan anlamli farkliliklar gézlemlenmistir.
Ozellikle liderlik igin yetkin olmamak, teknoloji ve degisime direnmek ile astlara
kars1 duyarsizlik alt boyutlarinda, tecriibe diizeyi arttik¢a algilama diizeyinin de
arttig1 belirlenmistir. Bu bulgu, deneyimli calisanlarin liderlerle daha yakin temas
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héalinde bulunmasi veya liderlik pozisyonlarmi daha elestirel bir perspektifle
degerlendirmesiyle agiklanabilir.

Son olarak, gelir diizeyine iliskin bulgular, daha diisiik gelir grubundaki
calisanlarin yikict liderligi daha yiliksek diizeyde algiladiklarini gostermektedir
(Cankaya, 2020). Buna karsin, liderlik i¢in yetkin olmamak alt boyutu, yiiksek gelir
grubundaki ¢alisanlarca daha yogun algilanmistir. Etik dis1 davranis, teknoloji ve
degisime direnmek ile astlara karsi duyarsizlik alt boyutlarinin ise dugiik gelir
grubunda daha fazla algilandig1 belirtilmistir. Asir1 otoriterlik ve adam kayirma alt
boyutlarinda ise gelir diizeyine gore anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bu sonuglar,
is yerinde liderlik davranislarinin algilanmasinda ¢alisanlarin gelir diizeyi, tecriibesi

ve bireysel sorumluluk diizeylerinin etkili olabilecegini ortaya koymaktadir.

Sonu¢ olarak: Alan yazinda yapilan caligmalar, yikici liderlik algisinin
cinsiyet, yas, medeni durum, is tecriibesi ve gelir gibi demografik degiskenlere gore
farklilastigini ortaya koymaktadir. Ancak bu farkliliklar her bir alt boyut icin tutarli
degildir. Elde edilen bulgular, c¢alisanlarin kisisel ve sosyoekonomik &zelliklerinin,
liderlik  davraniglarini  nasil  algiladiklar1  {izerinde belirleyici olabildigini
gostermektedir. Bu durum, oOrgiitlerde liderlik pratiklerinin degerlendirilmesinde

calisan profillerinin dikkate alinmasinin 6nemini vurgulamaktadir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Uluslararas1 ticaret, ihracat — ithalat veya dis ticaret sektorii; beyaz yaka
calisanlar olarak nitelendirilen, bir veya birden fazla yabanci dil bilgisine sahip
olmanin bir zorunluluk olarak karsimiza ¢iktigi kisilerin calistigi sektorlerden
birisidir. Asya ve Avrupa arasinda koprii vazifesi goren Tirkiye i¢in uluslararasi
ticaret vazgecilmez bir sektordiir. Tekstilden gidaya, kimyadan elektronige bircok
sektorde liretilen ya da alinan mallar lilkemizden ihra¢ edilmektedir. 43 milyon 250
bin metrekare alaniyla Tiirkiye’nin en biiyiik organize sanayi bolgesi olan Gaziantep
Organize Sanayi Bolgesi toplamda 5 bdlgeden olusmaktadir. Son verilere gore bu
bolgelerden 1, 2, 3, 4. bolgelerde %100 5. bolgede ise %40 doluluk oranina
ulagilmigtir. Toplam 5 bolgede faaliyet gdsteren 1148 isletme, yaklasik 240 bin
kisiye istthdam saglamaktadir. Bu isletmeler diinyanin 175 iilkesine 8 milyar dolar1
askin ihracat gerceklestirmektedir (gaosb.org.tr). Arastirmanin evrenini Ocak-Aralik
2024 tarihlerinde Gaziantep OSB’nin 5 bolgesinde yer alan 1148 isletmenin
uluslararast ticaret, ihracat-ithalat veya dis ticaret departmanlart ve birimlerinde

calisanlar olugturmaktadir.

Algilanan yikict liderligin ¢alisanlarin is performansina etkisi gibi hassasiyet
barindiran bir konuda aragtirma yapilacagr i¢cin herhangi bir isletme, sirket ya da
firmada anket uygulamasinin yiiksek derecede zorluk igeren bir siireg
gerektireceginin diisiinlilmesinden Gtiirli o6rneklem se¢iminde kolayda ornekleme
yontemi tercih edilmis olup bu kapsamda 210 kadin ve 285 erkek calisan olmak

iizere toplamda 495 kisi aragtirmaya katilmistir.

3.2. Arastirmanin Kapsam ve Yontemi

Bu calismada verilerin toplanmasi i¢in uygulanan anket katilimcilara internet
tabanli veri sistemi kullanilarak ulagtirilmistir. Bu yontem ile elde edilen veriler
lisanli SPSS 27 paket programui ile analiz edilmistir. Ik asamada demografik
bulgulara iliskin frekans analizleri verilmistir. Frekans analizleri, gruplara ait frekans
(n) ve ylizde (%) degerleri hesaplanmistir. Daha sonra Olgek diizeylerine iliskin
frekans analizleri, gruplara ait ortalama (Ort), standart sapma (SS), minimum (Min)
ve maksimum (Maks) degerleri hesaplanmistir. Degiskenlerin normal dagilim
gosterip  gbstermedigini  incelemek i¢in carpiklik basiklik katsayilarindan
yararlanilmigtir. Tabachnik ve Fidell (2013)’ e gore skewness (carpiklik) ve kurtosis
(basiklik) degerleri -1.50 ile +1.50 arasinda ise normal dagilim oldugu kabul edilir
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olmast durumunda degiskenlerin normal dagilimdan geldigi belirtilmistir. Varyans
homojenlik varsayimi i¢in Levene testi kullanilmistir. Yap1 gecerliligi icin aciklayici
faktor analizi yapilmistir. Agiklayict faktdr analizinin yapilmasinda Orneklem
bliyiikliigiiniin uygunlugu i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi), arastirma
verilerinin ¢ok degiskenli normal dagilim gosterdigini ortaya koymak i¢in Bartlett
Kiiresellik testi kullanilmistir. Aciklayict faktor analizinde temel bilesenler ve
varimax rotasyon yontemi kullanilmistir. Madde c¢ikartma ve faktér sayisinin
belirlenmesinde, 6zdegeri >1, toplam agiklanan varyans >%50, her bir degiskenin
ortak varyansi >%>50, faktor yikii >0.45, madde binisiklik durumu <0.10, her
faktorde en az 3 madde bulunmasi ve yamag ¢izgi grafigi kriterleri dikkate alinarak
karar verilmistir. Yapr gegerliligini saglamlastirmak i¢cin AMOS paket programi
kullanilarak dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Veriler siirekli ve normal dagilim
gosterdigi i¢in maximum likelihood kestirim metodu kullanilmistir. DFA’nin
degerlendirilmesi i¢in path diyagrami ve uyum iyiligi olgiitleri incelenmistir. DFA
icin ¢oklu uyum indeksleri kullanilmistir. Bu uyum indekslerinden GFI, AGFI, CFI,
NFI, NNFI-TLI, RMSEA ve SRMR degerlendirilmistir. Giivenilirlik i¢in i¢ tutarlilik
katsayis1 Cronbach’s Alpha test istatistiginden yararlanilmis olup, Giivenirlik
katsayis1 0,00 < a < 0,40 (gilivenilir degil); 0,40 < a < 0,60 (diisiik giivenirlikte); 0,60
< a < 0,80 (oldukca giivenilir) ve 0,80 < a < 1,00 (yliksek derecede giivenilir) olarak
belirlenmistir (Kalayci, 2008). Dikkate alinarak gilivenilirlik sonuglari verilmistir.
Gruplar arasindaki farkliliklar incelenirken degiskenlerin normal dagilimdan
gelmeleri nedeniyle 2 bagimsiz grup karsilastirma testlerinden bagimsiz 6rneklemler
t-testi ve 3 veya daha fazla bagimsiz grup karsilagtirma testlerinden Anova (varyans
analizi) testi kullanilmistir. Parametrik testlerde varyanslar homojen dagilmadiginda
Welch testi sonuglari baz alimmustir. Anova testi sonucunda anlamli bulunan
gruplarin ¢oklu karsilastirmalarinda varyans homojenligine goére Tukey veya
Tamhane testi uygulanmistir. Siirekli degiskenler arasinda iligski bakilirken pearson
korelasyon ve regresyon testlerinden yararlanilmistir. Sonuglar yorumlanirken
anlamlilik diizeyi olarak 0,05 kullanilmis olup; p<0,05 olmasi durumunda anlaml bir
farkliligin oldugu, p>0,05 olmasi durumunda ise anlamli bir farkliligin olmadigi
belirtilmistir.

3.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Sorulan

Calisanlarda performansin etkilenmesi {iiretimden pazarlamaya kalite
kontrolden finansa bir¢ok birimde verimi etkileyebilmektedir. Liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin performanslari, duygu durumlar, tiikenmislikleri {izerinde etkili

oldugunu gosteren ¢alismalar alan yazinda mevcuttur. Bu c¢alismada alan yazina
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katki saglayacagi diisiliniilen algilanan yikici liderligin ¢alisanlarin is performansina

etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir.

Bu kapsamda, bu caligmanin amaci yikict liderlik algisinin ¢alisan
performansinin {izerinde etkisi oldugu varsayimindan hareketle ihracat sektorii
calisanlarinda yikici liderlik algis1 ile ¢alisan performansi etkisinin belirlenmesidir.
Bu baglamda yikict liderligin alt boyutlarinin ¢alisan performansi tizerindeki
dogrudan etkileri arastirilacaktir.

Yikict liderlik alt boyutlarinin, c¢alisan performansina etkisi oldugu
varsayimindan hareketle su hipotezler kurulmustur:

H1: Asini otoriterligin ¢alisan performansi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2: Liderlik i¢in yetkin olmamanin ¢alisan performansi {izerinde anlamli bir

etkisi vardir.

H3: Etik dis1 davranislarin galisan performansi tizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

H4: Teknoloji ve degisime direnmenin ¢alisan performansi lizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

H5: Astlara kars1 duyarsizligin ¢aligsan performansi tizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

H6: Adam kayirmanin ¢alisan performansi iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

(Calismada yanit aranacak sorular su sekilde ifade edilebilir:

Calisanin algiladigi yikict liderlik davranigi galisanin performansi iizerinde
etkili midir?

Calisanin bagli oldugu yoneticisinin asir1 otoriterlik igeren davranislari

calisanin performansi iizerinde etkili midir?

Calisanin bagl oldugu yoneticisinin yetkin olmayan davraniglari ¢alisanin

performansi {izerinde etkili midir?
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Calisanin  bagli oldugu yoneticisinin etik disi  davraniglar1  galisanin

performansi tizerinde etkili midir?

Calisanin bagli oldugu yoneticisinin teknolojiye ve degisime direnen

davranislar ¢alisanin performansi lizerinde etkili midir?

Calisanin bagli oldugu yoneticisinin astlara karst duyarsiz davraniglari

caligsanin performansi iizerinde etkili midir?

Calisanin bagli oldugu yoneticisinin adam kayirmaci davranislari ¢alisanin

performansi tizerinde etkili midir?
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4. BULGULAR

4.1. BULGULAR

Cizelge 4.1. Sosyo-demografik 6zelliklere iliskin frekans dagilim ¢izelgesi

Degisken Kategori n %
Cinsivet Kadin 210 42 .42
2 Erkek 285 57.58
18-29 137 27.68
Fas 30-41 224 4525
42-53 81 16.36
54+ 53 10.71
; Bekar 160 32.32
Medent Dot mni 335 67.68
0-5 Yil 122 24.65
s Tecrabesi 6-10 Y1l 109 22.02
11-15 Yil 129 26.06
15 Yil + 135 2727
17500-35000 TL 146 29.49
Maas Dizeyi 35001-352500 TL 158 31.92
= 52501-70000 TL 127 25.66
70000 TL + 64 12.93

Cizelge 1 incelendiginde katilimecilarin %42,42’sinin kadin (n = 210),
%57,58’inin ise erkek (n = 285) oldugu goriilmektedir. Bu dagilim, erkek
katilimcilarin oraninin kadinlara gére daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Yas
degiskenleri incelendiginde en biiyiik kismin 30-41 yas araliginda oldugu
goriilmektedir (%45,25, n = 224). Bunu sirasiyla 18-29 yas araligi (%27,68, n =
137), 42-53 yas araligi (%16,36, n = 81), ve 54 yas ve iizeri (%10,71, n = 53)
gruplari takip etmektedir. Bu durum, katilimcilarin biiytik bir kisminin geng yetiskin
ve orta yas grubunda toplandigini ortaya koymaktadir. Katilimcilarin %67,68’1 evli
(n = 335) ve %32,32’s1 bekar (n = 160) olarak rapor edilmistir. Evli katilimcilarin
oram bekarlara gore yaklasik iki kat fazladir. Is tecriibesine gére en yiiksek oran, 15
yil ve {lizeri tecriibeye sahip olan katilimcilarda goriilmektedir (%27,27, n = 135).
Bunu sirasiyla 11-15 yil (%26,06, n = 129), 0-5 yil (%24,65, n = 122), ve 6-10 yil
(%22,02, n = 109) katilimcilar takip etmektedir. Katilimcilar arasinda orta ve uzun
stireli i3 deneyimine sahip olanlarin agirlikta oldugu dikkat ¢ekmektedir. Maas
diizeyine gore en yiiksek oran, 35001-52500 TL araligindadir (%31,92, n = 158).
Bunu sirasiyla 17500-35000 TL (%29,49, n = 146), 52501-70000 TL (%25,66, n =
127), ve 70000 TL fizeri (%12,93, n = 64) gruplann takip etmektedir. Maas

diizeylerinde ise orta seviyelerde birikme oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 4.2. Is performans dlgek aciklayici faktdr analizi sonucu

Faktor Ada Soru Ifadesi  Faktor Agirhg: Faktor Acklayicihd (%)
1p6l 0,793
- - 1pd2 0,891 5
Is Performans Olgek i3 0.864 73,39
1p64 0.876
Toplam 73,39
KMO Gegerliligi 0.831
ki-kare 1043.11
Barlett 5 0.001

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o&lgiimii 0,831 olarak bulunmustur. Bu deger,
faktor analizi i¢in verilerin uygun oldugunu ve orneklem yeterliliginin iyi diizeyde
oldugunu ifade etmektedir. Bartlett Kiiresellik Testi anlamli sonu¢ vermistir (y* =
1043,11, p = 0,001). Bu durum, degiskenler arasinda yeterli diizeyde iligki

bulundugunu ve faktor analizinin uygulanabilir oldugunu gostermektedir.

Faktor analizi, Is Performans Olgegi igin gerceklestirilmistir. Analiz
sonucunda Olcegin tek faktorden olustugu ve bu faktoriin toplam varyansin
%73,39’unu agikladigi belirlenmistir. Bu yiiksek agiklayicilik orani, 6lgegin 6lgmek
istedigi yapiyr giiclii bir sekilde temsil ettigini gdstermektedir. Olgekte yer alan
ifadeler (ip61, ip62, ipd3, ipd4) faktor yiikleri sirastyla 0,793, 0,891, 0,864, ve 0,876
olarak bulunmustur. Tiim ifadelerin faktor yiikleri 0,70’in lizerinde olup, bu durum

ifadelerin faktorle yiiksek bir iligskiye sahip oldugunu gostermektedir.

Is Performans Olgegi, yiiksek faktor agirliklari, tek faktorlii yapist ve giiclii
aciklayiciligi ile giivenilir bir 6l¢lim araci olarak degerlendirilmektedir. KMO degeri
ve Barlett testi sonuglar1 da analiz i¢in yeterli 6rneklem ve uygun veri yapisina isaret
etmektedir. Bu nedenle 6lgek, is performansini 6lgmek i¢in uygun bir arag olarak
kullanilabilir.
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Sekil 4.1. Is performans 6lgek yamag grafigi

Cizelge 4.3. Is performans 6lgek dogrulayici faktdr analizi sonucu

Indeksler Deger Kabll;l F o Miikemmel Degerler
egerler
X?/sd 1.177 2=X2/sd =4 0=X2/sd=<2
GFI 0.998 90=CFI=<.95 95=GFI<1.00
AGFI 0.988 85 <AGFI= .90 90=<AGFI<1.00
CFI 0.997 90=CFI= .95 95=<CFI<1.00
NFI 0.998 90 <NFI=< 95 95 =NFI<1.00
NNFI (TLI) 0.999 90 <NNFI < .95 95 <NNFI<1.00
RMSEA 0.002 05 =RMSEA = .08 .00 =RMSEA = .05

X?/sd: Modelin uyum 1iyiligini degerlendiren bu indeks, 1,177 olarak
bulunmustur. Bu deger, miikemmel uyumu temsil eden 0 < X?/sd < 2 araligina
diismektedir ve modelin verilerle yiiksek diizeyde uyumlu oldugunu gostermektedir.
GFI (Goodness of Fit Index): 0,998 degeri, miikemmel uyumu temsil eden .95 < GFlI
< 1.00 araligindadir ve modelin veriyle giiclii bir uyum sagladigini ifade etmektedir.
AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index): 0,988 degeri, yine miikkemmel uyum
araliginda (.90 < AGFI < 1.00) yer almakta ve modelin uyumunu dogrulamaktadir.
CFI (Comparative Fit Index): 0,997 degeri, miikkemmel uyum araliginda (.95 < CFI <
1.00) olup, modelin uyumunun giiclii oldugunu gostermektedir. NFI (Normed Fit
Index): 0,998 degeri, miikemmel uyumu (.95 < NFI < 1.00) temsil etmektedir. NNFI
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(Non-Normed Fit Index) / TLI (Tucker-Lewis Index): 0,999 degeri, miikemmel
uyum araliginda (.95 < NNFI < 1.00) yer almaktadir. RMSEA (Root Mean Square
Error of Approximation): 0,002 degeri, miikemmel uyum araliginda (.00 < RMSEA

<.05) olup, modelin uyumunun son derece iyi oldugunu gostermektedir.

Tim uyum indeksleri, milkkemmel uyumu temsil eden araliklarda yer
almaktadir. Ozellikle diisik RMSEA degeri ve yiiksek GFI, AGFI, CFI, NFI, ve
NNFTI degerleri, 6l¢egin dogrulayici faktor analizinde giiglii bir yap1 sundugunu ve
oleegin teorik modeline uygun oldugunu gostermektedir. Is Performans Olgegi,
dogrulayic1 faktor analizi sonuglarina gore miikemmel model uyumu sergilemistir.
Bu bulgular, 6l¢egin yapisal gecerliliginin son derece yiiksek oldugunu ve giivenle

kullanilabilecegini ortaya koymaktadir.

Sekil 4.2. Is performans élgek yol diyagrami
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Cizelge 4.4. Yikici liderlik 6l¢ek agiklayici faktor analizi sonucu

Faktor Adi Soru ifadesi Faktor  Faktor Aciklayicihigi
Agirhgi (%)

Asir1 Otoriterlik ylo1l 0,738 21,88
ylo2 0,796
ylo3 0,681
ylo4 0,691
ylos 0,764
ylo6 0,780
ylo7 0,821
ylo8 0,737

Liderlik icin Yetkin  yl69 0,825 21,76
Olmamdg Y1610 0,831
ylol1 0,831
ylo12 0,846
ylo13 0,654
ylo14 0,803
ylo15 0,843
ylo16 0,795

Etik Dis1 Davranis ylo17 0,858 10,78
ylo18 0,823
ylo19 0,700
yl620 0,789

Teknoloji ve ylo2l 0,917 10,01
Degisime Direnmek J1622 0.934
ylo23 0,849

Astlara  Kars1  yl624 0,805 8,04

Duyarsizlik J1625 0,847
yl626 0,773
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Adam Kayirma ylo27 0,906 8,01
y1628 0,894
Toplam 80,48
KMO Gegerliligi 0,966
Barlett ki-kare 14669,9
D 0,001

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO): 0,966 degeri, o6rneklemin faktor analizi igin
milkemmel derecede uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett Kiiresellik Testi: Test
sonucu > = 14669,9, p = 0,001 olarak bulunmus ve istatistiksel olarak anlamlidir. Bu
durum, degiskenler arasinda yeterli diizeyde iliski oldugunu ve faktor analizinin

uygulanabilir oldugunu gostermektedir.

Yikict Liderlik Olgegi toplamda 6 faktdrden olusmustur. Bu faktdrler ve
varyansi agiklama oranlari incelendiginde: Asirt Otoriterlik: Olgegin ilk faktorii
toplam varyansin %21,88’ini aciklamaktadir. Faktor yiikleri 0,681 ile 0,821 arasinda
degismektedir ve tiim ifadeler bu faktdrle giicli bir iliskiye sahiptir. Liderlik i¢in
Yetkin Olmamak: Bu faktor toplam varyansin %21,76’sin1 agiklamaktadir. Faktor
yiikleri 0,654 ile 0,846 arasinda degismektedir ve bu alt boyut da oldukga giicliidiir.
Etik Dis1 Davranis: Ugiincii faktdr, toplam varyansin %10,78’ini agiklamaktadir.
Faktor yikleri 0,700 ile 0,858 arasinda degismektedir. Teknoloji ve Degisime
Direnmek: Bu faktor toplam varyansin %10,01’in1 agiklamaktadir. Faktor ytikleri
0,849 ile 0,934 arasinda degismekte ve bu boyut oldukga belirgin bir sekilde 6ne
cikmaktadir. Astlara Kars1 Duyarsizlik: Besinci faktor toplam varyansin %38,04 tinii
aciklamaktadir. Faktor yiikleri 0,773 ile 0,847 arasinda degismektedir. Adam
Kayirma: Son faktdr toplam varyansin %8,01°ini acgiklamaktadir ve faktor yiikleri
0,894 ile 0,906 arasinda degigsmektedir. Genel olarak, bu faktorler dl¢cegin toplam
varyansin %80,48’ini agikladigin1 gostermektedir. Bu oran, 6l¢egin dlgmek istedigi

yapiy1 kapsamli bir sekilde temsil ettigini ortaya koymaktadir.

Olgek, alt1 faktorlii bir yapiya sahip olup, her bir faktdr yiiksek aciklayicilik
oranlarina sahiptir. Faktor yiiklerinin tamami 0,60’1n {izerinde olup, dlgegin alt
boyutlarinin gilivenilir bir sekilde 6l¢iim yaptig1 sonucuna ulasilmistir. KMO ve
Barlett test sonuclari, verilerin faktor analizi i¢in olduk¢a uygun oldugunu
dogrulamaktadir. Yikict Liderlik Olgegi, alt boyutlari ile kapsamli bir yap:
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sergilemekte ve yiiksek agiklayicilik orani ile gegerli ve giivenilir bir 6l¢iim araci
oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, yikici liderlik davraniglarini degerlendirmek

icin gii¢lii bir 6lgektir.
Scree Plot
0
15
E 10
5
0 - -
1.234 5 67 8 910111213 1415161718 192021 322324 25262728
Component Number

Sekil 4.3. Yikici liderlik dlgek yamag grafigi

Cizelge 4.5. Yikici liderlik 6l¢ek dogrulayict faktdr analizi sonucu

Indeksler Deger ab F‘d'leb'hr Miikemmel Degerler
Degerler
X2/sd 4.681 2=X2/sd<4 0<X2/sd <2
GFI 0.826 90=<CFI<.95 95<GFI<£1.00
AGFI 0,892 B85 <AGFI=.90 90 <AGFI<1.00
CFI 0,915 S0=<CFI<.95 95=<CFI<1.00
NFI 0.894 90 =NFI< 95 95 <NFI=<1.00
NNFI (TLI) 0,905 90 <NNFI< .95 95 <NNFI<1.00
RMSEA 0.076 05 <=RMSEA < .08 00=<RMSEA < 05

X?/sd: Bu indeks 4,681 olarak bulunmustur. Kabul edilebilir araligin lizerinde
oldugu i¢in (2 < X?/sd < 4), modelin uyum 1iyiligi sinirlt diizeydedir ve iyilestirme
gerektirebilir. GFI (Goodness of Fit Index): 0,826 degeri, kabul edilebilir minimum
deger olan 0,90’1n altinda kalmaktadir. Bu durum, modelin veriyle uyumunun zayif
oldugunu gostermektedir. AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index): 0,892 degeri,
kabul edilebilir aralikta (.85 < AGFI < .90) olmakla birlikte miikemmel uyum
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araliginin altinda kalmistir. CFI (Comparative Fit Index): 0,915 degeri, kabul
edilebilir aralikta (.90 < CFI < .95) yer almaktadir ancak miikemmel uyumu temsil
eden araligmm altinda kalmistir. NFI (Normed Fit Index): 0,894 degeri, kabul
edilebilir minimum deger olan 0,90’1n hemen altinda kalmaktadir, bu da modelin
uyumu i¢in sinirda bir sonug¢ oldugunu gostermektedir. NNFI (Non-Normed Fit
Index / TLI): 0,905 degeri, kabul edilebilir aralikta (.90 < NNFI < .95) yer almakta
ancak miikemmel uyum araliginin altinda kalmaktadir. RMSEA (Root Mean Square
Error of Approximation): 0,076 degeri, kabul edilebilir aralikta (.05 < RMSEA < .08)

yer almaktadir ancak miikemmel uyum araliginin tizerindedir.

Modelin genel uyum indeksleri kabul edilebilir diizeylerde olmakla birlikte
miikemmel uyum kriterlerini karsilamamaktadir. Ozellikle GFI ve NFI degerlerinin
diisiik olmasi, modelin veriyle uyumunda iyilestirme yapilmasi gerektigine isaret
etmektedir. X*/sd degerinin yiiksek olmast ve RMSEA degerinin kabul edilebilir
ancak miikemmel araligin tizerinde olmasi, modelde bazi degisikliklerin veya

iyilestirmelerin yapilmasi gerektigini gostermektedir.

Is Performans Olgegi icin yapilan dogrulayict faktdr analizi, modelin
uyumunun kabul edilebilir diizeyde oldugunu ancak miikemmel uyum saglamadigini
ortaya koymaktadir. Model uyumunu iyilestirmek i¢in modifikasyon indeksleri
incelenerek uygun iyilestirme yollar1 degerlendirilebilir. Bu durum, 6lgegin daha
giiclii  bir dogrulayici yap1 olusturabilmesi i¢in ek c¢alismalar yapilmasini
gerektirebilir.

37



Mert KARAPINAR

BULGULAR

Sekil 4.4. Yikici liderlik yol diyagram
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Cizelge 4.6. Olgek diizeylerine iliskin frekans dagilimi, normallik ve giivenilirlik
sonuglart

Degisken Ort. Min. Maks. SS Carpikhik Basikhik Giivenilirlik
Is Performans Diizey 3,94 1,00 5,00 080 -0,867 0.548 0.872
Asirt Otoriterlik 346 1.00 500 101 -0431 -0.683 0.943
Liderlik icin Yetkin ) _ )
6 00 110 -04 0,777 0.957
- 336 100 500 1.10 -0453 -0, 95
Etik Dist Davramis 3,00 1.00 500 113 -0112 -0871 0.911
Teknolojie Degisime 5 o1 400 500 125 0010 1,226 0,943
Direnmek
Astlara Kars1 332 1.00 500 113 -0230 -0.890 0883
Duyarsizlik
Adam Kayirma 360 1,00 500 1.15 -0479  -0.670 0.904
Yikict Liderlik 328 104 500 095 -0355  -0.655 0.975
Diizey

Cizelgede yer alan degigskenlerin frekans dagilimi incelendiginde,
katilimeilarm Is Performans Diizeyi ortalamasinm 3,94 + 0,80 oldugu goriilmektedir.
Bu, genel olarak is performansinin yiliksek diizeyde algilandigini gostermektedir.
Yikici Liderlik Diizeyi ortalamasi ise 3,28 + 0,95 ile orta diizeyde bir algiy1 ifade
etmektedir. Alt boyutlar arasinda en yiiksek ortalamaya Adam Kayirma (3,60 + 1,15)
sahipken, en disiikk ortalamaya Teknoloji ve Degisime Direnmek (2,91 + 1,25)
sahiptir. Diger alt boyutlar sirasiyla Asir1 Otoriterlik (3,46 + 1,01), Liderlik i¢in
Yetkin Olmamak (3,36 + 1,10), Astlara Kars1 Duyarsizlik (3,32 + 1,13) ve Etik Dis1
Davranis (3,00 + 1,13) seklinde siralanmastir.

Normallik analizi sonuglari, carpiklik ve basiklik degerleri {izerinden
degerlendirilmistir. Is Performans Diizeyi (-0,867, 0,548) ve Asir1 Otoriterlik (-0,431,
-0,683) degiskenlerinin carpiklik ve basiklik degerleri normallik sinirlari iginde yer
almakta olup (genelde £1 araligi kabul edilir), bu degiskenlerin normal dagilima
uygun oldugu soOylenebilir. Bununla birlikte, Teknoloji ve Degisime Direnmek
(0,010, 1,226) degiskeninin basiklik degeri normallik sinirlarinin biraz disinda olup,
dagilimda bir miktar pozitif basiklik oldugu goriilmektedir. Diger degiskenlerin
carpiklik ve basiklik degerleri genellikle normallik sinirlart igerisinde olup,

dagilimlarinin normal oldugu kabul edilebilir.

Olgegin genel giivenilirlik diizeyi oldukca yiiksektir. Yikici Liderlik Diizeyi
alt boyutunda giivenilirlik katsayis1 (Cronbach's Alpha) 0,975 olarak bulunmus ve
miikkemmel bir giivenilirlik diizeyi gostermistir. Alt boyutlar arasinda en yiiksek
giivenilirlik katsayis1 Liderlik i¢in Yetkin Olmamak alt boyutunda (0,957), en diisiik
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giivenilirlik katsayis1 ise Astlara Kars1 Duyarsizlik alt boyutunda (0,883)
bulunmustur. Tiim alt boyutlar i¢in giivenilirlik degerleri, genel olarak ¢ok yiiksek

olup, dl¢egin tutarli ve giivenilir bir 6l¢iim sundugunu gostermektedir.

Cizelge 4.7. Olgek diizeylerinin cinsiyete gore farklilasmasi

Cinsiyet

Degisken Kadm Erkek e
Ort. SS Ort. SS t P

Is Performans Diizey 3,95 072 394 085 0,09 00925

Asirt Otoriterlik 323 1,09 363 090 -4394 0,001*
Liderlik i¢in Yetkin Olmamak 306 1,15 3,58 1,01 -0,5231 0,001*
Etik D1gt Davranig 274 1,16 3,19 1.06 -4444 0,001~*
Teknoloj1 e Degigime Direnmek 239 1,08 330 122 -8754 0,001*
Astlara Karg1 Duyarsizlik 288 105 365 107 -8,007 0,001*
Adam Kayirma 360 122 361 1,10 -0049 0961

Yikici Liderlik Diizey 298 093 349 091 -6,118 0,001*

*»<0,05; Bagimsiz Orneklemler t Testi

Is Performans Diizeyi: Kadinlarin is performansi ortalamasi (3,95 + 0,72) ile
erkeklerin ortalamasi (3,94 + 0,85) arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t =
0,094, p = 0,925). Bu sonug, is performans diizeyinin cinsiyete gore degismedigini

gostermektedir.

Asir1 Otoriterlik: Kadinlarin asirt otoriterlik algist (3,23 + 1,09), erkeklere
gore (3,63 = 0,90) anlaml1 olarak daha diisiiktiir (t = -4,394, p = 0,001). Bu sonug,
erkeklerin asir1 otoriterligi daha yiiksek algiladigini gostermektedir. Liderlik igin
Yetkin Olmamak: Kadinlarin liderlik i¢in yetkin olmama algist (3,06 = 1,15),
erkeklere gore (3,58 + 1,01) anlamli derecede daha diisiiktiir (t = -5,231, p = 0,001).
Erkekler, liderlikte yetkin olmama davranigsini daha fazla algilamaktadir. Etik Dis1
Davranis: Kadinlarin etik dis1 davranis algis1 (2,74 + 1,16), erkeklere gore (3,19 +
1,06) anlamli derecede daha diisiiktiir (t = -4,444, p = 0,001). Erkekler etik dis1
davraniglar1 daha fazla algilamaktadir. Teknoloji ve Degisime Direnmek: Kadinlarin
teknoloji ve degisime direng algis1 (2,39 + 1,08), erkeklere gore (3,30 & 1,22) anlamli
olarak daha diisiiktiir (t = -8,754, p = 0,001). Erkekler bu davranislar1 daha yiiksek
diizeyde algilamaktadir. Astlara Kars1 Duyarsizlik:

Kadinlarin astlara kars1 duyarsizlik algis1 (2,88 + 1,05), erkeklere gore (3,65 +
1,07) anlaml1 derecede daha diisiiktiir (t = -8,007, p = 0,001). Erkekler bu davranisi
daha fazla algilamaktadir. Adam Kayirma: Kadinlarin adam kayirma algis1 (3,60 +
1,22) ile erkeklerin algis1 (3,61 + 1,10) arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t =
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-0,049, p = 0,961). Bu davranis, cinsiyete gore degismemektedir. Yikici Liderlik
Diizeyi: Kadmlarin yikict liderlik diizeyi algist (2,98 + 0,93), erkeklere gore (3,49 +
0,91) anlamli derecede daha diisiiktiir (t = -6,118, p = 0,001). Erkekler yikici liderlik
davraniglarin1 daha fazla algilamaktadir. Cinsiyet, yikici liderlik alt boyutlarinin
biiyiikk ¢ogunlugunda anlamli farkliliklar gostermektedir. Erkekler, asir1 otoriterlik,
liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1 davranis, teknoloji ve degisime direnmek,
astlara kars1 duyarsizlik ve yikici liderlik diizeyi algilarinda daha yiiksek puanlar
almistir. Ancak is performansi ve adam kayirma diizeyleri agisindan anlamli bir
farklilik bulunmamustir.

Cizelge 4.8. Olgek diizeylerinin yas gruplarina gére farklilasmasi

o 2 is Tecriibesi ANOVA
Degisken Kategori Ort. SS F D Fark
iy 0-5 Y1l @ 3.87 0.78
6-10 Yl @ 4.01 0.70 .
Pegg;‘:fms 11-15 Yl @ 386 o090 37 018 )
Y 1svid+® 4,04 0,78
0-5 Y1l @ 3.39 1.08
Astin 6-10 Y1l @ 3.44 1.17 2
Otoriterlik 11-15 Y1 @ 348 o0g9 0397 0756 s
15 Vil + @ 3.52 0.90
e 05YH® 3.11 1.12
Liderlikicin ¢ 14 v ) 332 1.17 )
Yetkin e i 3858  0,010% 1<3
Olmamak 1115 Yil© 3.57 1.04
15Yil+® 3.41 1.04
0-5 Y1l @ 2.84 1.14
EtikDigt  6-10 Yl @ 2.94 1.25 )
Davranis  11-15 Y11 @ 3.16 1.02 1253 10423 i
15 Yil + @ 3.04 1.10
L 05Yd® 2.70 1.26
Teknoloji e % : !
e, 6-10 Y1l @ 2.83 1.26 .
3 <
gggxslmi 11-15 Y11 @ 3.22 1.21 4071,  H00T I3
renmex  15svil+ @ 2.88 1.21
0-5 Vil ® 3.04 1.16
Astlara Karg: 6-10 Yil @ 3.35 1.14 ; i i
Duyarsizlik 11-15 Yil @ 3.51 1.13 4,093 0,008 1<3
15 Yil + @ 3.38 1.04
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Cizelge 4.9. Olgek diizeylerinin is tecriibelerine gore farklilasmas1 (Devami)

G . Is Tecriibesi ANOVA
Degisken Kategori O SS F 5 Fark
0-5 Y1l @ 3.57 1,18
Adam 6-10 Y1 @ 3.57 1,26
Kaywma 11-15Yil® 366. 1o Aot 09 :
15Yil+® 3.61 1,18
i 0-5 Y1l @ 3.11 0.98
[ 1K1C1 1N
iy 6-10 Yil @ 3.24 1,03
Liderlik . : 2,601 0.052 -
ey 1115 VIO 343 089 -
: 15Yil+@ 3.31 0.90

*»<0,05; ANOVA Testi, Fark= Tukey Testi

Is Performans Diizeyi: Is performansi diizeyi agisindan is tecriibesi gruplar
arasinda anlamli bir fark bulunmamstir (F = 1,737, p = 0,158). En yiiksek ortalama,
15 yil ve iizeri tecriibeye sahip grupta (4,04 + 0,78) goriilmiistiir.

Asirt Otoriterlik: Asirt otoriterlik algisi agisindan is tecriibesine gore gruplar
arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (F = 0,397, p = 0,756). Tiim gruplarin
ortalamalar1 birbirine olduk¢a yakindir. Liderlik i¢in Yetkin Olmamak: Liderlik i¢in
yetkin olmama algisi is tecriibesine gére anlamli bir fark géstermistir (F = 3,858, p =
0,010). Tukey testi sonuglarna gore, 0-5 yil is tecriibesine sahip bireyler (3,11 £
1,12) ile 11-15 yil tecriibeye sahip bireyler (3,57 = 1,04) arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir (p < 0,05). Daha fazla is tecriibesi olan bireyler, liderlik icin yetkin
olmama davranisin1 daha yliksek algilamaktadir. Etik Dis1 Davranig: Etik dist
davranis algisi agisindan gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (F = 1,935,
p = 0,123). En yiiksek ortalama, 11-15 yil tecriibeye sahip bireylerde (3,16 + 1,02)
goriilmistiir. Teknoloji ve Degisime Direnmek: Bu boyut is tecriibesine gore anlamli
bir farklilik gostermistir (F = 4,071, p = 0,007). Tukey testi sonuglarina gore, 0-5 yil
is tecriibesine sahip bireyler (2,70 &= 1,26) ile 11-15 yil tecriibeye sahip bireyler (3,22
+ 1,21) arasinda anlaml bir fark bulunmaktadir (p < 0,05). Daha deneyimli bireyler,
teknoloji ve degisime diren¢ davranigini daha yiiksek algilamaktadir. Astlara Karsi
Duyarsizlik: Astlara kars1 duyarsizlik algist is tecriibesine gore anlamli farklilik
gostermistir (F = 4,093, p = 0,008). Tukey testi sonuglarina goére, 0-5 yil is
tecriibesine sahip bireyler (3,04 + 1,16) ile 11-15 yil tecriibeye sahip bireyler (3,51 +
1,13) arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir (p < 0,05). Daha fazla tecriibeye sahip

bireyler bu davranisi daha fazla algilamaktadir.

Adam Kayirma: Adam kayirma algisi agisindan gruplar arasinda anlamli bir
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fark bulunmamustir (F = 0,167, p = 0,919). Ortalamalar tiim gruplar arasinda oldukca
benzerdir. Yikici Liderlik Diizeyi: Yikici liderlik diizeyi agisindan is tecriibesi
gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (F = 2,601, p = 0,052). Ancak fark
sinirda anlamhidir. 11-15 yil tecriibeye sahip bireyler (3,43 + 0,89) en yiiksek
ortalamaya sahiptir.

Is tecriibesi, Liderlik icin Yetkin Olmamak, Teknoloji ve Degisime Direnmek,
ve Astlara Kars1 Duyarsizlik degiskenlerinde anlamli farklilik yaratmistir (p < 0,05).
Daha fazla is tecriibesine sahip bireyler, bu davraniglar1 daha yiiksek diizeyde
algilamaktadir. Diger degiskenlerde 1is tecriibesine gore anlamli bir fark
bulunmamigtir. Bu bulgular, liderlik ve davranis algilarinin is tecriibesiyle birlikte
arttigin1 gostermektedir.

Cizelge 4.10. Olgek diizeylerinin maas diizeylerine gore farklilasmasi

- ; Maas Diizeyi ANOVA
Degisken Kategori Ort. SS F = Fark
I 17500-35000 TL® 391 0,75
35001-52500 TL@ 399 0,76
Peg‘:i;f:ns 52501-70000TL® 385 o0g6 477 0219 -
¥ 70000 TL +® 409 086

17500-35000 TL 3.48 1,10

Asin 35001-52500 TL @& 3:32 1,03
Otorsterlik 52501-70000 TL & 3.64 0.86
70000 TL + @& 3.42 0,97
17500-35000 TL & 3.30 1,15

2.461 0,062 -

Liderlik 2 i % >

_H1aerli  35601-52500 TL @ 347 LIS g .

igin Yetkin 001 20000 TL @ 3.63 099 405 0004 <3
Olmamak

70000 TL + @ 3.40 0,97
17500-35000 TL 2,99 1,19
Etik D1t 35001-52500 TL @ 2,81 1,11
Davramig  52501-70000 TL & 3,29 1,08
70000 TL + @ 2,91 1,00
17500-35000 TL & 2,93 1,26

4.639  0,003* 3<4

Teknolojie A >
i 35001-52500 TL @ 2.63 1.21 -
<v
g.‘"g‘slmi 52501-70000 TL & 329 1g0 134 0001 =4
enmex 20000 TL + @ 2.78 1.23
17500-35000 TL O 3.31 1.12
Astlara

35001-52500 TL @ 3.13 1,15
52501-70000 TL & 3,62 1,10
70000 TL + @ 3.24 1,03

Karsi 4.758  0,003* 3<4

Duyarsizlik
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Cizelge 4.11. Olgek diizeylerinin maas diizeylerine gore farklilasmasi (devami)

Maas Diizevi ANOVA
Ort. SS F P Fark
17500-35000 TL 0 3.54 1,19
Adam 35001-52500 TL @ 3,55 1.23
Kayirma 52501-70000 TL & 3.74 1.04
70000 TL + & 3.60 1,07
17500-35000 TL 3,26 1,01

Degisken Kategori

0.801 0,494 -

Yikict 4 Rl g

(IACL  35001-52500 TL® 310 097

Liderlik : ’ ’ 5145 0,002*  3<4
I“):Z’e . 52501-70000TL® 354 0,86 i

70000 TL + & 3,22 0.85
*»<0,05; ANOVA Testi, Fark= Tukey Testi

Is Performans Diizeyi: Is performans: diizeyi agisindan maas gruplar1 arasinda
anlamli bir fark bulunmamistir (F = 1,479, p = 0,219). En yiiksek ortalama, 70000
TL ve iizeri maas grubunda (4,09 + 0,86) goriilmiistiir.

Asirt Otoriterlik: Asirt otoriterlik algisi acisindan maas gruplart arasinda
anlamli bir fark bulunmamistir (F = 2,461, p = 0,062). En yiiksek ortalama,
52501-70000 TL maas grubunda (3,64 + 0,86) gorilmistiir. Liderlik i¢in Yetkin
Olmamak: Liderlik i¢in yetkin olmama algis1 maas gruplari arasinda anlamli farklilik
gostermistir (F = 4,465, p = 0,004). Tukey testi sonuglarina gore, 17500-35000 TL
maas grubunda (3,30 £ 1,15) yer alan bireylerin algilari, 52501-70000 TL maas
grubundaki bireylerden (3,63 + 0,99) anlamli olarak daha disiiktiir (p < 0,05). Daha
yliksek maagh bireyler bu davranisi daha fazla algilamaktadir. Etik Dis1 Davranis:
Etik dis1 davranis algis1 maas gruplari arasinda anlamli bir farklilik gostermistir (F =
4,639, p = 0,003). Tukey testi sonuglarina gore, 52501-70000 TL maas grubundaki
bireyler (3,29 + 1,08) ile 70000 TL ve iizeri maas grubundaki bireyler (2,91 + 1,00)
arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir (p < 0,05). Daha diisiik maagl bireyler etik
dis1 davranist daha fazla algilamaktadir. Teknoloji ve Degisime Direnmek: Bu
boyutta maas gruplart arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (F = 7,134, p =
0,001). Tukey testi sonuglarina gore, 52501-70000 TL maas grubundaki bireyler
(3,29 + 1,20) ile 70000 TL ve tlizeri maas grubundaki bireyler (2,78 + 1,23) arasinda
anlaml bir fark bulunmaktadir (p < 0,05). Astlara Kars1 Duyarsizlik: Astlara kars1
duyarsizlik algis1 maag gruplar arasinda anlamli bir farklilik gostermistir (F = 4,758,
p = 0,003). Tukey testi sonuglarina gore, 52501-70000 TL maas grubundaki bireyler
(3,62 + 1,10) ile 70000 TL ve iizeri maas grubundaki bireyler (3,24 + 1,03) arasinda
anlamli bir fark bulunmaktadir (p < 0,05). Adam Kayirma: Adam kayirma algisi
acisindan maas gruplar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (F = 0,801, p =
0,494). Tim gruplarin ortalamalar1 birbirine olduk¢a yakindir. Yikic1 Liderlik
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Diizeyi: Yikict liderlik diizeyi maas gruplart arasinda anlamli bir farklilik
gostermistir (F = 5,145, p = 0,002). Tukey testi sonuglara gore, 52501-70000 TL
maas grubundaki bireyler (3,54 + 0,86) ile 70000 TL ve iizeri maas grubundaki
bireyler (3,22 + 0,85) arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir (p < 0,05).

Maas diizeyi, Liderlik i¢in Yetkin Olmamak, Etik Dis1 Davranis, Teknoloji ve
Degisime Direnmek, Astlara Karsi Duyarsizlik ve Yikici Liderlik Diizeyi
degiskenlerinde anlamli farklilik yaratmistir (p < 0,05). Genel olarak, daha diisiik
maash bireyler bu davraniglar1 daha yiiksek algilarken, daha yiliksek maaslh bireyler
daha diistik algilara sahiptir. Diger degiskenlerde maas diizeyine gore anlamli bir

fark bulunmamustir.

Cizelge 4.12. Olcek diizeyleri arasindaki iliskiye dair korelasyon testi

Is Performans Diizey
-,123*
0.006*

495
-, 159*
0.001*

495
- 171
0,001*

495
-221**
0.001*

495
-233*"
0.001*

495
-,147*
0.001*

495
-.210*
0,001*

495

Asirt Otoriterlik

Liderlik 1¢in Yetkin Olmamak

Etik Dis1 Davranis

Zo r(Z2o |2

Teknoloj1 e Degisime Direnmek

i - B

Astlara Karg1 Duyarsizlik

2o -

Adam Kayirma

Al - B

Yikici Liderlik Diizey

Zs -

*p<0,05; Korelasyon Testi

Is performansi diizeyi ile asir1 otoriterlik arasinda negatif ve zayif bir iliski
vardir (r = -0,123, p = 0,006). Bu, is performansi arttik¢a asir1 otoriterlik algisinin
azaldigini, ancak iliskinin giiciiniin diisiik oldugunu gosterir. Is performans ile
liderlik igin yetkin olmama arasinda negatif ve zayif bir iligki bulunmustur (r =
-0,159, p = 0,001). Daha yiiksek is performansi algisi, liderlikte yetkin olmama
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algisinin azalmasiyla iliskilidir. Is performansi ile etik dis1 davramis arasinda negatif
ve zayif bir iliski vardir (r = -0,171, p = 0,001). Is performans: diizeyindeki artis, etik
dis1 davranis algisinda azalmayla iliskilidir. Is performansi ile teknoloji ve degisime
direnmek arasinda negatif ve orta diizeyde bir iligski vardir (r = -0,221, p = 0,001).
Bu, is performansi arttik¢a teknoloji ve degisime direng algisinin belirgin sekilde
azaldigin gosterir. Is performans ile astlara karsi duyarsizlik arasinda negatif ve orta
diizeyde bir iliski bulunmaktadir (r = -0,233, p = 0,001). Daha yiiksek is performansi,
astlara kars1 duyarsizlik algisinda azalmaya neden olmaktadir. s performans: ile
adam kayirma arasinda negatif ve zayif bir iligski vardir (r = -0,147, p = 0,001). Bu, is
performanst diizeyindeki artigla birlikte adam kayirma algismin  azaldiginm
gostermektedir. Is performansi ile yikici liderlik diizeyi arasinda negatif ve orta
diizeyde bir iliski bulunmustur (r = -0,210, p = 0,001). Is performans arttik¢a yikici
liderlik algisinda belirgin bir azalma gézlenmektedir.

Is performans: diizeyi, diger tiim dlgek diizeyleriyle negatif yonlii ve anlamli
bir iliski gostermektedir. Ozellikle Teknoloji ve Degisime Direnmek (r = -0,221) ve
Astlara Kars1 Duyarsizlik (r = -0,233) degiskenleri ile olan iliskiler orta diizeydedir.
Bu durum, is performansi yliksek olan bireylerin, bu iki boyutta olumsuz algilara
daha az sahip olduklarini ortaya koymaktadir Diger degiskenler ile iliskiler zayif
olmakla birlikte anlamlidir ve is performans: arttik¢a bu algilarda da azalma egilimi

oldugu gozlenmistir.

Cizelge 4.13. Olgek diizeyleri arasindaki iliskiye dair regresyon testi

Degisken B Sh Beta t p R2 F P

Sabit 4,445 0.139 31.956 0.000
Asin Otoriterlik 0.139 0,102 0.176 1.361 0.174

Liderlik i¢in Yetkin ; 3 . s
Olorional 0.167 0.114 0229 1461 0,145
Teknoloji e Degisime 20,025 0,088 -0.039 -0,280 0.780 0.070 6.009 0.001*
Direnmek
Astlara Karst 0,065 0,079 -0.092 -0.819 0.413
Duvarsizlik
Adam Kayirma 0,012 0,083 0017 0145 0885

Yikict Liderlik Diizey -0,397 0,389 -0.474 -1,022 0,307

Bagiml Degisken: Is Performans Diizey

Modelin Anlamliligi: Regresyon modeli genel olarak anlamli bulunmustur (F
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= 6,009, p = 0,001). Bu durum, modele dahil edilen bagimsiz degiskenlerin, is
performans diizeyi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Modelin Aciklayiciligi (R?): Modelin bagimli degisken {lizerindeki varyansi agiklama
orani %7’dir (R* = 0,070). Bu oran, bagimsiz degiskenlerin is performans diizeyini

siirl bir dlgiide agikladigini gostermektedir.

Asir1 Otoriterlik: Asir1 otoriterlik is performans diizeyi lizerinde pozitif ancak
anlamli olmayan bir etkiye sahiptir (B = 0,139, t = 1,361, p = 0,174). Bu sonug, asir1
otoriterligin is performans diizeyini belirlemede 6nemli bir degisken olmadigini
gostermektedir. Liderlik i¢in Yetkin Olmamak: Bu degiskenin is performans diizeyi
izerindeki etkisi pozitif ancak anlamli degildir (B = 0,167, t = 1,461, p = 0,145).
Liderlik i¢in yetkin olmama, is performansini belirlemede 6nemli bir rol
oynamamaktadir. Teknoloji ve Degisime Direnmek: Bu degiskenin is performans
diizeyi tizerindeki etkisi negatif ancak anlaml degildir (B = -0,025, t = -0,280, p =
0,780). Teknoloji ve degisime direnmek, is performansini agiklamada O6nemli bir
katki saglamamaktadir. Astlara Karsi Duyarsizlik: Astlara karsi duyarsizlik da is
performans diizeyi iizerinde negatif ancak anlamli olmayan bir etkiye sahiptir (B =
-0,065, t = -0,819, p = 0,413). Adam Kayirma: Adam kayirma, is performans diizeyi
tizerinde pozitif ancak anlamli olmayan bir etki gostermektedir (B = 0,012, t = 0,145,
p = 0,885). Yikici Liderlik Diizey: Yikict liderlik diizeyi, is performans diizeyi
tizerinde negatif bir etki gostermektedir, ancak bu etki anlaml degildir (B = -0,397, t
=-1,022, p = 0,307).

Regresyon modelinin genel anlamliligina ragmen, bagimsiz degiskenlerden
hi¢birinin 1§ performans diizeyi lizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (p >
0,05). Bu analiz, mevcut bagimsiz degiskenlerin is performansi diizeyini agiklamak

icin yeterli olmadigini gostermektedir.
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5. TARTISMA

Gegmisten gilinlimiize liderlik algilar1 insanoglunun her doneminde farkl
sekillerde karsimiza ¢ikmistir. Giintimiiz modern toplumu igerisinde ve is diinyasinda
pek cok liderlik algis1 farklh diizeylerde ve farkl tiirlerde isletmelerin yol haritasina
ve rotasina dogrudan etki etmektedir. Isletmelerde, orgiit yapilari biinyesinde
hiyerarsik bir diizen ile ¢alisan her grup ya da ekip takim caligmasi ile ¢aligmaktadir.
Liderler bu calisma atmosferinde sisteme liderlik parametreleri ile olumlu ya da
olumsuz yonden etki etmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda alan yazinda heniiz yeteri
kadar ¢alisma yapilmamis olan, yeni ve modern liderlik anlayislar1 i¢inde olumsuz
tarafta yer alan yikict liderlik algisinin calisanlarin is performansint ne yonde
etkiledigi arastirilmigtir. Caligmada yikici liderligin alt boyut davraniglarini algilama
diizeylerinin is performansina etkisi incelenmeye c¢alisilmistir. Bu amag
dogrultusunda ulasilan sonuglar alan yazinda benzer c¢alismalarin sonuglartyla

karsilastirilarak tartigilmistir.

Alan yazinda yapilan bir calismada elde edilen bulgular incelendiginde
liderlik i¢in yetkin olmamak, asir1 otoriterlik ve etik dis1 davranig boyutlarinda
cinsiyete gore anlamli bir farklilik bulunmazken; astlara karsi duyarsizlik alt
boyutunda kadin katilimcilarin algisinin erkek katilimcilardan daha diisiik oldugu
goriilmektedir (Arici, 2024). Bir diger calismada erkek ¢alisanlarin asir1 otoriterlik ve
adam kayirma davraniglarini kadin calisanlara gére daha fazla algiladiklari sonucu
ortaya ¢cikmistir (Giildii, 2016). Yapilan ¢aligma sonucunda elde edilen bulgular asir1
otoriterlik algisi, liderlik icin yetkin olmamak, etik disi davranis, teknoloji ve
degisime direnmek ve astlara karst duyarsizlik alt boyutlarinda kadin calisanlarin
ortalamasi erkeklere gore anlamli olarak daha diisik oldugunu, adam kayirma
davraniglarinda ise cinsiyete gore anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir. Bu
sonug, erkeklerin asir1 otoriterligi, etik dis1 davranislari, liderlikte yetkin olmama
davranisint ve astlara karsi duyarsizligi daha yiiksek algiladigimi gostermektedir.
Erkeklerin sahip oldugu geleneksel roller diisiiniildiiglinde ¢aligmanin cinsiyete gore
c¢ikan sonucu anlamli bulunmaktadir. Her ne kadar kadinlarin da is yasamina katilimi
yiiksek olsa da bolgesel olarak erkeklerin sahip oldugu geleneksel roller
degismemektedir. Toplum tarafindan erkek bireylere bigilen babalik ve ailenin
gecimini saglama rollerinin heniiz disina c¢ikilmayan gilinlimiizde erkekler is
yasaminda liderlikle ilgili davraniglara daha fazla duyarlilik gosteriyor olabilir.
Adam kayirma davranislari ise hem kadin hem de erkek calisanlarca anlamli bir

farklilik olmadan ayni1 diizeyde algilanmaktadir.
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Alan yazinda yapilan bir c¢alismada yikici liderlik algilar1 yasa gore
incelenmistir. Calisma sonuglarina gore yas diizeyi arttikca yikici liderlik
davranislarini algilama diizeyi de artmistir (Sezici, 2016). Arici tarafindan yapilan
caligmada ise etik dis1 davramis ve astlara karsi duyarsizlik davranislart alt
boyutlarinda yasa gore anlamli bir farklilik bulunmazken; asir1 otoriterlik ve liderlik
icin yetkin olmamak davranislar alt boyutlarinda yas degiskenine gore anlamli bir
farklilik bulunmustur. 50-59 yas grubu katilimcilarin, 20-29 yas grubu katilimcilara
gore asirt otoriterlik davranmisini algilamalar1 daha yiiksek ve 30-39 yas grubu
katilimcilarin, 40-49 yas grubu katilimcilara gore liderlik i¢in yetkin olmamak
davranislarini algilamalar1 daha yiiksek bulunmustur (Arici, 2024). Yapilan ¢alisma
sonucunda yas diizeyi ile yikici liderlik davraniglar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Bu durum bize tiim yas gruplarinca yikici liderligin ve alt boyutlarin

calisanlarca ayn1 diizeyde algilandigini gostermektedir.

Alan yazinda yapilan bir ¢alismada yikici liderlik algilarinin medeni duruma
gore etkisi incelenmistir. Yapilan ¢alismada medeni durumu bekar olan ¢aliganlarin
yikicr liderlik algis1 evli calisanlara gore anlamli derecede daha diisiiktiir (Akman,
2016). Yapilan caligmada ise liderlik icin yetkin olmamak, astlara karsi duyarsizlik
alt boyutlarinda bekarlarin algiladig1 yikici liderlik diizeyinin evlilere gére anlami
derecede diisiik oldugu bulunmus olup, asir1 otoriterlik, etik dis1 davranig, teknoloji
ve degisime direnmek ve adam kayirma alt boyutlarinda bekarlarin algiladig yikict
liderlik diizeylerinin daha diigiik oldugu bulunmus olsa da anlamli bir farklilik
bulunamamaistir. Bu sonug, evli ¢alisanlarca yikici liderlik davraniglarinin algilanma
diizeylerinin bekar calisanlara gore daha yiiksek oldugu gostermektedir. Evli
caligsanlarin, bekar calisanlara gore hayat sartlarinda daha fazla sorumluluga sahip
olmasimin is hayatindaki parametrelere daha fazla onem vermesine etki ettigi
distintilebilir. Evli calisanlar kariyer ve gelecek konusunda bekar calisanlara gore
daha fazla hedef, performans, kariyer diisiincesine sahip olabilir bu durum ise
algilanan yikici liderlik diizeyinin evli ¢alisanlarda daha yiiksek diizeyde olmasina
neden olabilir.

Alan yazinda yapilan bir calismada algilanan yikici liderlik diizeylerinin
calisanlarin is tecriibesine gore farklilasmadigr goriilmiistiir (Giigercin ve Cavus,
2021). Yapilan caligmada ise yikict liderligin alt boyutlarina gore incelendiginde
liderlik i¢in yetkin olmamak alt boyutunda is tecriibesi arttikca yikici liderlik
algilama diizeyi artmistir. Teknoloji ve degisime direnme alt boyutu sonucuna gore
daha deneyimli bireyler, teknoloji ve degisime daha fazla diren¢ gostermektedir.
Astlara kars1 duyarsizlik alt boyutunda is tecriibesi arttikga bu davranigin algilanma
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diizeyi de artmaktadir. Asir1 otoriterlik, adam kayirma ve etik dis1 davranis, alt
boyutlar1 i¢in tiim gruplar i¢in algilama diizeyi birbirine ¢ok yakindir. Bu bulgular ile
liderlik ve davranig algilarinin is tecriibesiyle birlikte arttigi goriilmektedir. Bu
caligmada is tecriibesi arttikca lider kisisinin yikici liderlik davranislarinin algilanma
diizeyi artmaktadr. Is tecriibesi yiiksek calisanlar, lider pozisyonundaki kisi ile yakin
temas halinde calisiyor olabilir, deneyimi yiiksek ¢alisanlar kendilerinin daha dogru
bir lider olabilecegini diisiinebilir, tecriibe seviyesi yiiksek bu kisiler yiikselmeyi hak
ettiklerini ve daha fazla gelire sahip olmalar1 gerektigi diislincesine sahip olabilirler
ve bu diislincelerden otiirii is tecriibesi ve deneyimi arttik¢a algilanan yikict liderlik

diizeyleri artabilir.

Alan yazinda yapilan bir ¢alismada algilanan yikici liderligin diizeylerinin
caligsanlarin gelir seviyesine gore degistigi ve ayni meslek grubu igerisinde daha az
gelire sahip calisanlarin algiladigi yikicr liderlik diizeyinin daha yiiksek oldugu
goriilmiistlir (Cankaya, 2020). Yapilan calismada ise yikici liderlik alt boyutlarina
gore calismayr ele aldigimizda liderlik igin yetkin olmamak alt boyutunu daha
yiiksek gelire sahip olan calisanlarin daha yiiksek diizeyde algiladigi, etik dist
davranislar, teknoloji ve degisime direnmek ve astlara karsi duyarsizlik alt
boyutlarin1 ise daha diisiik gelire sahip kisilerin daha yliksek diizeyde algiladigi
goriilmektedir. Asir1 otoriterlik ve adam kayirma alt boyutlarinin ise gelir diizeyine
gore anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmigtir. Asirt otoriter ve adam
kayirmaci davranislara sahip lider kisisi tiim gelir gruplarinca ayni diizeyde
algilanmaktadir ancak yetkin olmayan ve yetersiz lider davraniglar yiiksek gelir
grubundaki calisanlarda daha yiiksek algilanabilir. Yiiksek gelir grubuna sahip orgiit
ve isletme calisanlart dogrudan lider kisisi ile dirsek temasi halinde ¢alistyor olabilir.
Yikict lider kisisine daha fazla maruz kalmak, liderlik icin yetkin olmama alt
boyutundaki yikict liderligin algilanma diizeyini artirmis olabilir. Giiniimiiz is ve
isletme diizeninde yeni nesil ¢alisanlarca daha aktif sekilde kullanilan teknoloji ile
degisime yatkinlik durumu, hiyerarsik diizendeki tstlerince daha fazla ilgi ve itibar
gorme istegi ile etik dis1 davraniglarin heniiz yeni ve geng c¢alisan olunmasi sebebiyle
kaniksanma seviyesinin diisiik olmasi bu alt boyutlara sahip yikici lider kisisinin

davranislarin algilanma diizeyini artiriyor olabilir.
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6. SONUCLAR

Bu calismada amaglanan, algilanan yikicr liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin
is performansint etkileyip etkilemediginin tespitini yapabilmektir. Calisma
kapsaminda; eger calisanlarin is performansi iizerinde yikici liderlik davranislarinin
bir etkisi var ise bu etkinin ne derecede oldugunu gorebilmek ve c¢alisma
bilinyesindeki demografik degiskenler olan cinsiyet degiskeni, yas degiskeni, medeni
durum degiskeni, is tecriibesi degiskeni ve gelir degiskeninin yikic1 liderlik

davraniglarindan etkilenme diizeylerinin belirleyebilmek hedeflenmistir.

Calismanin ilk kisminda kavram ve kapsami cercevesinde yikict liderlik
hakkinda ikinci kisminda ise kavram ve kapsami ¢ergevesinde is performansi
hakkinda bilgi verilmistir. Calismanin son kisminda ise kavram ve kapsami ile
cergevelendirilen algilanan yikicr liderlik davranislar ile is performansi arasindaki
iligki ve etkiselligin belirlenmesi amaglanmis olup yapilan aragtirma sonucunda

ortaya ¢ikan bulgular ve yorumlara yer verilmistir.

Calisma kapsaminda; yonetimsel agidan liderlik kabiliyetlerinin, becerilerinin
ve vasiflarinin biiylik 6nem arz ettigi uluslararasi ticaret ve ihracat-ithalat sektoriinde
faaliyet gosteren isletmelerin Tiirkiye ekonomisi i¢in Onem arz etmekte olmasi,
global sisteme entegre olmak durumunda olmasi, ¢alisanlarinin yiiz ylize ve
cevrimigi ¢calisma becerilerinin iyi bir seviyede olmak durumunda olmasi, teknolojik
gelismeleri yakindan takip etmek zorunda olmasi, tiim iletisim kanallarii etkin ve
verimli sekilde kullanmaya yatkin olmak zorunda olmasi, ¢alisanlarinin hizl
degisimlere karsi hazir olabilmesi, ani problemler karsisinda hizli ¢oziimler
iiretebilmek durumunda olmasi, calisanlarinin etkin ve aktif bir sekilde yabanci dil
bilgilerini kullanabilecek durumda olmasi1 gibi parametrelere sahip olmasi gerekliligi

nedeniyle aragtirmanin uygulama alani olarak se¢ilmesi uygun goriilmiistiir.
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7. ONERILER

Yikict liderligin calisanlar tarafindan algilanan alt boyut davranislarinin
kurumlar tarafindan belirlenerek bu davraniglarin  etkilerinin  azaltilmast
hedeflenebilir. Boylece yikici liderlik davranislari ortaya ¢ikmadan ve olumsuz is
ortami1 sonuglar1 olusmadan bu tiir davranislarin 6niine gecilebilir. Isletmelerinin,
orgiitlerin ya da kurumlarin insan kaynaklar1 birimlerinin alan yazinda yapilan bu tiir
yikict liderlik caligmalarini incelemesi ve bu bilgilere yonelik calismalar ve

uygulamalar yapmasi Onerilebilir.

Yonetim ve organizasyon yapisi igerisinde siirdiiriilebilir bir isleyis sistemine
sahip olan kurumlarda, orgiitlerde ve isletmelerde hangi liderlerin yikici liderlik
somut olgusuna yakin olabilecegine ve egilimlerin ne yonde olduguna dair ¢alismalar
yapilmali, liderler ile ortamlar kapsaminda yikici liderligin Oniinii alabilecek
saptamalar gergeklestirilip karsi karsiya kalinabilecek sorunlar engeller ve tehditler
minimize edilmelidir. Ornegin; liderler icin etik bir atmosfer olusturmak, sistemi bu
etik atmosfer ile ¢evrelemek ile liderlerin eger yikici liderlik egilimleri varsa bile bu
ihtimalleri minimize edebilmek yolunda etkili oldugu sdylenebilir.

Yikict liderligin Onciillerinin arastirilmasi gerekliligi ile yikict liderlik
davraniglarinin  nasil engellenebilecegine dair ¢ozlimlerin, kurumsal tepki
mekanizmalarinin nasil gelistirilebilecegi ve kurumun mesru ¢ikarlarini géz ardi
eden liderlerin 1slahinin miimkiin oldugu savunulmustur. Yikici liderlik somut
olgusuna her ne sebepten olursa olsun meydana gelebilecek bir davranigi

etkisizlestirecek etik bir atmosfer ve ¢er¢eve mutlak suretle olusturulmalidir.

Yapilan ¢alismada ana kiitle olarak Gaziantep Organize Sanayi Bolgesi’nde
yer alan uluslararasi ticaret, ihracat-ithalat firmalar1 secilmistir. Gelecek donemlerde
yapilacak arastirmalar kapsaminda daha biiyiikk ana kiitleler secilerek yapilacak
caligmalar farkliliklarin daha net ortaya ¢ikmasini ve ¢aligmalar neticesinde ortaya
cikacak olan sonuglarin genellenebilmesini saglayacaktir. Calismanin 6zel sektor
kapsaminda faaliyet gdsteren uluslararasi ticaret ve ihracat-ithalat firmalarinda
gerceklestirilmis olmasi1 bir kisit olarak gosterilebilir. Kamusal alanda faaliyet
gosteren isletmeler ve kurumlarda benzer veya farkli teknikler kullanilarak
arastirmalar yapilmasi ile bu kapsam igerisinde bulgularin analiz edilebilmesi bundan
sonraki arastirmacilar i¢in yol gdsterici mahiyette dnerilebilir. Yapilan aragtirma 6zel
sektor bilinyesinde Gaziantep Organize Sanayi Bolgesi’nde uluslararasi ticaret,

ihracat-ithalat kapsaminda faaliyet gosteren isletmeler ile gerceklestirilmistir.
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Calismalar farkli sehirlerde hatta farkli iilkelerde yapilabilir. Sektorel baz degisimi
yapilmadan, lokasyon olarak farkli sehirlerde ve farkli iilkelerde bu kapsamdan
benzer veya farkli teknikler kullanilarak yapilacak c¢aligmalar alan yazina katki
saglayabilir.
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