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OZ

GUC MESAFESI VE ISTISMARCI YONETiICi DAVRANISINA
YONELIK TUTUMLAR ARASINDAKI iLISKIiDE YONETICI
CINSIYETININ VE KATILIMCILARIN PSIKOLOJIK
SAGLAMLIKLARININ DUZENLEYICI ROLU

EZGI SEN

Bu tezin amaci1 gu¢ mesafesi ve istismarci yonetici davranigina yonelik tutumlar arasindaki
iliskide istismarcit yoneticinin cinsiyetinin ve katilimecilarin psikolojik saglamliklarinin
diizenleyici roliini incelemektir. Arastirma kapsaminda istismarci yonetici davranislari igeren
senaryolar olusturulmus ve katilimcilara sunulmustur. Senaryolarin ardindan katilimcilara,
senaryoda yer alan istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlarini 6lgmeye iliskin sorular1
yanitlamigtir. Bunun yaninda olusturulan sorular ile, senaryoda yer alan astin istismarci

yOneticiyi sikayet etme ve isten ayrilma niyetinin algilanan uygunlugu degerlendirilmistir.

Arastirma kapsaminda gelistirilen istismarci yonetici davranisi iceren cesitli senaryolarin
yaninda, oOnceden gelistirilmis, Tirkiye’de uyarlamasi yapilmis Olgekler kullanilmustir.
Arastirmanin verileri ¢evrimi¢i veri toplamaya imkan saglayan anket araci ile internet
iizerinden toplanmistir. Arastirmanin katilimcilart farkli sektorlerde aktif olarak gorev
yapmakta olan beyaz yakali c¢alisanlardan olusmaktadir. Katilimcilara kartopu ornekleme

yontemi ile ulasilmistir.

Ik olarak, istismarci yonetici davramisina yonelik tutumlarmin senaryodaki astin ydneticiyi
sikayet etme ve isten ayrilma niyetinin algilanan uygunlugu iizerindeki etkisi incelenmis fakat
anlamli bir etki elde edilememistir. Ardindan, giic mesafesinin ve istismarci ydnetici
davranigina yonelik tutumlar tizerindeki etkisi incelenmis olup negatif yonde yordayici bir etki
elde edilmistir. Bu sonuca gore, katilimcilarin gl¢ mesafesi azaldik¢a istismarci yonetici
davranisina yonelik olumsuz tutumlar artmaktadir. Gili¢ mesafesi ve istismarci yonetici
davranigina yonelik tutumlar arasindaki yordayici iligskide senaryodaki yonetici cinsiyetinin ve
katilimeilarin psikolojik saglamliklarinin diizenleyici rolii incelenmis fakat diizenleyici etki

elde edilememistir.



Senaryoda yer alan istismarci yonetici davranisinin ardindan astin senaryoda yer alan yonetiyi
sikayet etme ve isten ayrilma niyetinin algilanan uygunlugunun katilimcilarin cinsiyetine gore
farklilagtigr goriilmiistiir. Gergeklestirilen analizler sonucunda, senaryoda yer alan astin
istismarci yoneticiyi sikayet etme ve isten ayrilma niyeti erkek katilimcilar tarafindan daha
uygun olarak algilanmaktadir. Son olarak ise, ¢alisma hayati boyunca benzer istismarci yonetici
davraniglarina maruz kaldiklarina dair algis1 olan ve olmayan katilimcilarin istismarci yonetici
davranisina yonelik tutumlari arasindaki iliski incelenmistir ve gruplar arast anlamli bir farklilik

elde edilememistir.

Anahtar Kelimeler: Giic Mesafesi, Istismarci Yonetim, [stismarc1 Yonetici Davranisina
Yonelik Tutumlar, isten Ayrilma Niyetinin Algilanan Uygunlugu, Psikolojik Saglamlik,
Yonetici Cinsiyeti, Yoneticiyi Sikayet Etme Niyetinin Algilanan Uygunlugu



ABSTRACT

THE MODERATOR ROLE OF SUPERVISOR’S GENDER AND
PARTICIPANTS’ PSYCHOLOGICAL RESILIENCE ON THE
RELATIONSHIP BETWEEN POWER DISTANCE AND
ATTITUDES TOWARDS ABUSIVE SUPERVISOR BEHAVIOR

EZGI SEN

The aim of this thesis is to examine the moderator role of supervisor’s gender and participants’
psychological resilience on the predictive relationship between power distance and abusive
supervision attribution. As part of the research, the scenarios that contain abusive supervisor
behaviors were created and offered to participants. Following the scenarios, the participants
were asked the questions that measure attitudes towards abusive supervisor behavior in the
scenario. Besides, with created questions, the perceived suitability of the subordinate’s

intention of complaining the abusive supervisor and turnover was evaluated.

In this research, besides the scenarios containing an abusive supervisor’s behavior that was
developed for the purpose of the study, previously developed and adapted scales in Turkey was
used. The data was collected on the internet with an online survey that enables online data
collection. The participants of this study are white-collar employees who work actively in

different sectors. The participants were reached with the snowball sampling method.

Firstly, the effect of attitudes towards abusive supervisor behavior on perceived suitability of
subordinate who has a part in the scenario intention of complaining and turnover was examined
but no significant effect was obtained. Afterwards, the effect of power distance on attitudes
towards abusive supervisor behavior was examined and the negative predictive effect was
obtained. Depending on this result, when the power distance level of employees decreases, the
negative attribution towards abusive supervision’s behavior increases. In the predictive
relationship between power distance and attitudes towards abusive supervisor behavior, the
moderator role of supervisor’s gender and participants’ psychological resilience was examined
but was not found to have any moderator effect.



There was a difference between male and female participants’ responses to whether the
subordinate should complain or turnover after being exposed to such an abusive supervisor
behavior depicted in scenarios. As a result of the analyses, it was found that male participants
perceived more approval intention to complain to abusive supervisor at scenario and turnover.
Finally, the relationship between being exposed to similar abusive behavior in the work life of
participants and their attitudes towards abusive supervision depicted in the scenarios was

examined but no significant difference was observed.

Keywords: Power Distance, Abusive Supervision, Attitudes Towards Abusive
Supervisor Behavior, The Intention of Complaining About Supervisor, Psychological

Resilience, Supervisor’s Gender, The Intention of Turnover



ONSOZ

Bu tez ¢alismasi kapsaminda c¢alisanlarin is hayatinda karsilastiklarinda 6nemli olumsuz
sonuglara neden olan istismarci yonetim kavramina ve kiiltiirel bir boyut olan giic mesafesi

kavramina odaklanilmistir ve bu iligkide yonetici cinsiyetinin rolii incelenmistir.

Y Uksek lisans egitimimin ders agsamasindan tez siirecimin tamamlanmasi evresine kadar
olan bu siiregte destegini her zaman hissettiren, motivasyonumu kaybettigim anlarda
destekleyici geri bildirimleri ile beni tekrar cesaretlendiren, akademik bilgisini her an aktaran
¢ok degerli tez danismanim Prof. Dr. Pinar UNSAL’a yogun programina ragmen bana zamanini
ayirdigi icin cok tesekkiir ederim. Yiiksek lisansimin ders asamasindaki destekleri i¢in Dog. Dr.

[lknur Ozalp Tiiretgen’e tesekkiir ederim.

Tez ¢alismamin modelinin olusturulmasi evresinde ufuk agici 6nerilerini ve bilgisini
benimle paylasan ¢ok degerli hocam Dr. Ogr. Uyesi Sabahat Cigdem BAGCI
HEMSINLIOGLU na ve calisma arkadasim Ars. Gor. Zeynep Ecem PIYALE ye calismam igin

ayirmis olduklar1 zaman ve destek i¢in tesekkiirii bir borg bilirim.

Calismami tamamlamaya calistigim siire¢ boyunca destegini esirgemeyip bu siirecte
beni her zorlandigimda motive eden, aym ofisi paylasma firsatin1 buldugum Dr. Ogr. Uyesi
Selin KARAKOSE’ye; psikolojik saglamligi ile 6rnek teskil eden ¢ok degerli galigma
arkadasim Ars. Gor. Leman CELIK e ¢ok tesekkiir ederim.

Son olarak ise yiiksek lisans egitimimin basindan sonuna kadar tiim destegini her an
hissettirip inancini kaybetmeyen aileme ve bu siireci eglenceli hale getiren Onur KABAKCI’ya

tesekkiir ederim.

ISTANBUL, 2019
Ezgi SEN
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GIRiS

Calisma hayati bireylerin yasaminin 6nemli bir pargasini olusturmaktadir. Calisan insanlar
giindelik hayatlarinda zamanlariin biiyiik bir kismini is yerlerinde gecirmektedir. Bu nedenle
is yerlerinde yasamis olduklar1 problemlerden etkilenebilmektedirler. Bireysel farkliliklarin
oldukga fazla oldugu is yerlerinde problemler de yasanabilmektedir. Bu farkliliklar nedeniyle
calisanlar is arkadaglar1 ve yoneticileri ile problem yasayabilmektedir. Ydneticiler ile ¢alisanlar
arasinda yasanan sorunlarin olugmasinda etkili olan bir faktér de yoneticilerin kullanmakta

oldugu yonetim tarzidir.

Organizasyonlarda  yoOneticilerin ~ kullanmakta oldugu yonetim tarzlarnn  farklilik
gOsterebilmektedir. Yoneticilerin kullanmakta oldugu yonetim tarzlari ¢alisanlarin subjektif
degerlendirmelerine bagli olarak da farkli algilanabilmektedir. Bu yonetim tarzlari ¢alisanlar
Uzerinde olumlu veya olumsuz etkilere yol agabilmektedir. Literatiirde yikici olarak tanimlanan
bazi yonetici davraniglarinin galisanlar tizerinde psikolojik ve fizyolojik olarak olumsuz etkileri
bircok arastirmada raporlanmistir. Bu yikici yonetici davraniglarindan biri de istismarci

yonetimdir.

Istismarct  y&netim (Tepper, 2000) kavraminm literatiirdeki gecmisi ¢ok eskilere
dayanmamaktadir. Fakat calisanlar ve oOrgiitler iizerindeki olumsuz etkileri bakimindan bu
kavramin arastirmalarda ele alinmasi onem tagimaktadir. Istismarci ydnetim, yoneticilerin
kendilerine direkt olarak bagli olan astlarina yonelik fiziksel temas igermeyen diismanca
davraniglart olarak tanimlanmistir (Tepper, 2007). Ayrica istismarct yoOnetim, astlarin
yoneticilerinin davranislarmi subjektif degerlendirmesidir (Tepper, 2007). Istismarc1 yonetim
kavrami, is yerinde gergeklestirilen diger diigmanca davraniglardan bazi yonleri ile
ayrilmaktadir. Ornegin, istismarct ydnetim kavramma benzer sekilde yikici olarak
degerlendirilen davranislarin bazilar1 fiziksel temasi da igerirken bazilari sadece yonetici ve ast
arasinda meydana gelmemektedir. Yikici olarak adlandirilan tiim bu kavramlarin ise en 6nemli

ortak noktas1t maruz kalan kisi lizerinde yaratmis oldugu olumsuz sonuglardir. Buna ek olarak



bu yikic1 davranislar sadece maruz kalan kisiler iizerinde degil, maruz kalan kisilerin ¢alisma
arkadaglarini, ailelerini (Hoobler ve Brass, 2006) ve organizasyonlari (Tepper, 2000; Zellars,
Tepper ve Duffy, 2002; Mitchell ve Ambrose, 2007) da olumsuz etkilemektedir.

Sosyal gruplar ve topluluklar kiiltiiriin olusmasinda ve sekillenmesinde rol oynamaktadir.
Kultirin insanlarin inanglart ve davranislart tizerinde sekillendirici bir etkisi vardir.
Organizasyonlar da toplulugun olusturdugu yapilardir. Toplulugun olusturdugu bu yapilarda da
bireylerin davraniglar1 ele alinirken kiiltiirel degerler goz ardi edilmemelidir. Kulturel
farkliliklar konusunda Hofstede’ nin (1980) gerceklestirmis oldugu ¢alismada kiiltiirel degerler
6 farkli boyut olarak ortaya konmustur. Bu boyutlar giic mesafesi, belirsizlikten ka¢inma,
bireyselcilik-toplulukculuk, erillik-disilik, uzun doneme-kisa déneme odaklilik ve
hosgoriiliiliik-kisitlayicilik olarak belirlenmistir. Yapilan c¢alismalarda kiiltiirel degerlerin
caligsanlarin davranislarini bigimlendirici rolii ortaya konmustur. Gili¢ mesafesi boyutunun da
onceki calismalarda istismarci yonetim ile iliskisine bakilmistir (Kernan, Watson, Chen ve
Kim, 2011). Kiiltiirler aras1 farklilik gosteren degerlerden biri olan gli¢ mesafesi ve istismarct
yonetim kavrami Tirkiye'deki arastirmalarda birlikte ele alinmamistir. Bu ¢alisma kapsaminda
glc mesafesinin istismarci yonetim tarzinin ¢alisanlar tarafindan “kabul edilmesi”, “hakli

bulunmasi” ve “rahatsizlik duyulmasi” izerindeki etkisi incelenecektir.

Cinsiyet farkli alanlarda ve konularda yapilan bir¢ok ¢alismanin degiskeni olarak ele alinmustir.
Ozellikle davranis bilimlerinde yapilan arastirmalarda kadin ve erkek gruplari arasinda
farkliliklar sik sik incelenmistir. Demografik bir bilgi olarak cinsiyet kavraminin yaninda
toplumsal cinsiyet kavrami da psikoloji tarihi boyunca aragtirmalara konu olmustur. Toplumsal
cinsiyet kavrami farkli kuramlar ile a¢iklanmakta ve ele alinmaktadir. Bu kuramlar arasinda
sosyal rol kurami (Eagly, 1987) 6nemli bir yere sahiptir. Toplumsal cinsiyet rolleri zamana
bagli olarak degisime ugrasa da, kadin ve erkek i¢in toplum tarafindan empoze edilen roller
mevcuttur. Belirlenmis bu rollerin gliniimiizde farklilagmasina bagl olarak kadinlar ig hayatinin
bir parcasi haline gelse de, hala erkekler kadar giig, statii, s6z hakki ve kaynaga sahip degildir
(Guldl ve Ersoy-Kart, 2014). Toplumsal cinsiyet rollerine yonelik kiiltiirel tutumlar kadinlarin
is hayatindaki rolii i¢in en Onemli engel olarak goriilmektedir (Aycan, 2004). Toplumun
sekillendirdigi bu rollere bagl olarak da, kadinlar is hayatinda hiyerarsik yapinin {ist diizeyinde
nadiren yer almaktadir. Gergeklestirilen bu g¢alismada tiim bu bilgiler dogrultusunda giic
mesafesi ve istismarci yonetim arasindaki iliskide yonetici cinsiyetinin moderatdr etkisi

beklenmektedir.



Pozitif psikoloji yaklagimiyla beraber insanlarin olumlu ve gelistirilebilir yonlerine
odaklanilmistir. Psikolojik saglamlik kavrami da pozitif psikolojiyi olusturan bilesenlerden
biridir. Psikolojik saglamlik stresli durumlardan kurtulma ya da iyilesme, stresli durumlara
adapte olma, 6nemli zorluklara ragmen hasta olmama ve stresli durumlarda islevsel olma olarak
tanimlanmistir  (Carver, 1998). Kisacas1i bireylerin olumsuz ve stresli durumlarla
karsilastiklarinda kendilerini toparlamas ve islevsel hallerine geri donebilmesidir. Is hayatinda
caligsanlarin yagsamis olduklari olumsuzluklar karsisinda vermis olduklari tepkiler psikolojik
saglamliklar ile iligkili olabilmektedir. Psikolojik saglamlik diizeyi yiiksek olan bireylerin
stresli durumlara adapte olmasi ve durumun yasatmis oldugu olumsuzluklardan daha az
etkilenmesi beklenmektedir. Cesitli senaryolar vasitasiyla istismarci yonetimin etkilerini
inceleyen bu calisma kapsaminda, istismarct yonetimin algilandigi durumlarda kisinin
psikolojik saglamlik diizeyinin senaryodaki durum dogrultusunda vardiklari isten ayrilma ve

yoneticiden sikayetgi olma niyetleri arasindaki iliski incelenecektir.

Tiim bu iliskilerin incelenecegi tezin literatiire bircok énemli katkis1 bulunacaktir. Istismarci
yonetim kavrami literatiire 2000°li yillarin basinda kazandirilmis olmakla birlikte hala bu
kavramin agiklanmasinda yeterli bilgi diizeyine erisilememistir. Ulkemizde gerceklestirilen
bilimsel calismalarda ise istismarci yonetim kavrami oldukc¢a nadir ele alinmistir. Oysa
istismarci yonetici davraniginin ¢alisanlar tizerinde bir¢ok olumsuz etkisi bulunmasi nedeniyle
arastirmalarda ele alinmasi ve ¢6ziim Onerilerinde bulunulmasi ¢alisanlarin iyi olus halini
artirmak ve sirketlerin de is giicli devrini azaltmak i¢in oldukca dnemlidir. Bu tez istismarci
yonetim kavraminin Tiirkiye’de olduk¢a az sayida calisildigi ¢aligmalardan biri olma 6zelligini
tasimaktadir. Tirkiye’de yazilim, bankacilik, sigortacilik, ilag, vb. birgok farkli sektorde ve
departmanlarda gorev yapmakta olan beyaz yaka calisanlardan veri toplanmasi da ¢alismanin
onemini artirmaktadir. Istismarc1 yénetim ve gii¢ mesafesi kavramlarmin iliskisinin incelendigi
caligmalar da hala sayica azdir. Gli¢ mesafesi kavraminin kiiltiirler arasinda farklilik gdstermesi
nedeniyle Tiirkiye’de bu kavramin istismarct yonetimle iliskisinin ele alinmasi iilkemizdeki
yeni calismalar i¢in 6nem tagimaktadir. Bu arastirma kapsaminda glic mesafesinin bireysel
diizeyde 6lciimlenmesi; kiiltiirel degerlerin toplumlarda homojen dagiliminin olmamasina bagl
olarak bireyin kiiltiirel degerlere uzakliginin davranislarina ve tutumlarma olan etkisinin

anlasilmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

Stresli durumlar karsisinda calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ve sikayette bulunma

davraniglarinin son yillarda orgiitlerde calisanlar1 gii¢clendirmek icin sik¢a ele alinan pozitif
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psikoloji kavramlarindan biri olan psikolojik saglamlikla iligkisini incelemek de katki
saglayacaktir. Calisanlarin giiglii yanlarinin desteklenerek gii¢siiz yanlarinin gelistirilmesine

yonelik aksiyonlar alinmasi orgiitlere de katki saglamaktadir.

Bu calismada tezin ilk boliimiinde istismarci yonetim kavrami agiklanarak literatiirde yer alan
benzer yikici liderlik tarzlar ile benzerlik ve farkliliklarin deginilecek. Ardindan istismarci
yOnetici davranisi ortaya ¢ikaran etkenler ele alinacak ve astlarin istismarct yonetim algisini
olusturan etkenlerden bahsedilecek ve bu davranigin astlar iizerindeki etkisine yer verilecektir.
Ikinci béliimde, kiiltiirel degerlerin bilesenlerinden biri olan giic mesafesi kavrami ele alinacak
ve calisanlarin is yasamindaki davranislarina olan etkisi agiklanacaktir. Calismanin iiciincii
b6limiinde ise aragtirmanin diizenleyici degiskenleri olan yonetici cinsiyeti ve psikolojik
saglamlik kavramlari ele alinacaktir. DOrdlnci boliimde ise arastirma konusunun amacina,
onemine, hipotezlerine, yontemine ve bulgularina yer verilecektir. Tezin son kismini ise
analizler sonucu elde edilen bulgular, tartisma, calismanin kisitliklar1 ve gelecek calismalara

yonelik dnerilerden olusacaktir.



BIRINCi BOLUM

ISTISMARCI YONETIM VE ISTISMARCI YONETICi
DAVRANISLARI

Bu boliimde ilk olarak yikici liderlik tarzlar1 ele alinacak ve konuya iliskin gergeklestirilen
caligmalarin bulgulart yer alacaktir. Yikici liderlik kavraminin altinda istismarci yonetici
davranisi ve bu kavram ile benzerlik ve farklilik gosteren diger liderlik tiirlerine deginilecektir.
Kavramlarin benzerlik ve farkliliklarinin agiklanmasinin ardindan istismarct ydonetici
davranisini ortaya ¢ikaran, astlarin istismarci yonetici davranis algisini olusturan etkenlere yer
verilecektir. Sonrasinda ise istismarcit yonetici davraniginin astlar tizerindeki etkileri
aciklanarak alanda konuya iliskin gergeklestirilen calismalar sunulacaktir. Son olarak ise

istismarct yonetici davranisina yonelik isten ayrilma niyeti ve davranisi ele alinacaktir.

1.1 YIKICI LIDERLIiK VE YONETIM TARZLARI

Liderlik kavrami, uzun yillar boyunca farkli disiplinler tarafindan ele alinmigstir. Liderligin
tanimu literatiirde farkli aciklamalar ile yer almaktadir. Fakat tiim bu tanimlarda yer alan en
biiyiik ortaklik ise liderligi yapilan grubun ortak amaca ulastirmanin temel amag¢ olmasidir.
Stogdill (1950) liderligi organize olarak hareket eden gruplarin hedef belirleme ve hedefe
ulagsma g¢abalarini etkileme siireci olarak tanimlamigtir. Liderlik, belli bir grubu ortak amaca
yonlendirirken bireyin gergeklestirmis oldugu davranislar biitiiniidiir (Hempfill ve Cons, 1957).
Hersey ve Blanchard (1988) ise liderligi belirli durumlarda belirli durumlarda bireyin ya da
grubun hedefe ulasma cabalarinda ortaya koyduklari faaliyetleri etkileme siireci olarak
tanimlamigtir. Benzer sekilde liderlik “belirli sinirlar altinda kisisel veya grup amaglarini
gerceklestirmek iizere bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve ydnlendirmesi

stireci” olarak tanimlanabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Liderlik kavrami ile gergeklestirilen tanimlamanin ardindan liderlerin 6zellikleri konusunda
caligmalar yapilmis ve liderlik tiirleri ortaya konmustur. Belirlenen baslica liderlik tipleri

destekleyici (House, 1996), otoriter, hiimanistik, karizmatik, demokratik ve katilimci,



dontisimcil (Burns, 1978) ve etkilesimci (Burns, 1978) olarak siralanmaktadir. Calisanlar
iizerinde olumsuz etkileri bulunan liderlik tarzlari ise yikici, toksik ya da etik olmayan liderlik
olarak adlandirilmigtir. Farkli sekillerde adlandirilan bu liderlik tarzinin ortak ozelligi ise

calisanlar lizerinde olumsuz ya da yikici olarak tanimlanan etkilerinin bulunmasidir.

Yikicr liderlik organizasyonun amaglarini, gorevlerini, kaynaklarin1 ve etkinliklerini ya da
caligsanlarin motivasyonlarini, is tatminlerini ve iyi oluslarina yonelik, danisman ya da yonetici
tarafindan gergeklestirilen sistematik ve devamliligi olan sabote edici davraniglar olarak
tanimlanmaktadir (Einarsen, Torsheim, Aasland, ve Skogstad, 2007). Bu davranislarin disinda
yikict liderlik davranisi pasif ve dolayli davranislarla da ortaya cikabilmektedir (Skogstad,
Einarsen, Torsheim, Aasland, ve Hetland, 2007). Yikici liderlik davranisi ¢alisanlarin ¢alisma
hayatlar1 boyunca deneyimleyebilecekleri sik rastlanan bir olgudur (Aasland, Skogstad,
Notelaers, Birkeland ve Einarsen, 2010). Kellerman (2004) ise yikici liderlerin 6zelliklerini

yetersiz, kati, sert duyarsiz, yozlagsmis, dar goriislii ve diismanca olarak siralamaktadir.

Liderlik kavraminda oldugu gibi yonetime iliskin de farkli tanimlar literatiirde yer almaktadir.
Can ve Giliney (2007) yonetimi, bir orgiitiin ya da birimin amaclarina ulasabilmesi igin bir
grubun ya da insanin faaliyetlerinin planlamasi, 6rgiitlenmesi, yonlendirilmesi ve denetlenmesi
stireci olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanimda ise yonetim, ortak amaglara varmak isteyen
bir grup insanin igbirligi i¢inde ¢aba gostermeleri olarak tanimlamaktadir (Sabuncuoglu, 1997).
Yonetimde Orgiitiin kaynaklarini kullanarak amaca ulasmak hedeflenir fakat liderlik bu amaca
ulagmak i¢in insanlarin davranis ve eylemleri lizerinde etkileme becerisinin olmast anlamina
gelmektedir (Unlii, 2004). Tanimlardan anlasilacag: iizere yoneticiler grubun hedefe
yonlendirilmesinde giiciinii otoriteden alirken liderler ise gii¢ kaynagi bagli oldugu kurumdan
ve kisilik 6zelliklerinden almaktadir (Coroglu, 2003). Bu iki kavram arasinda farkliliklar
bulunmasina ragmen olumsuz liderlik tarzlarinda oldugu gibi olumsuz ydnetim tarzlarinin da

calisanlar lizerinde olumsuz etki yaratacag: diistiniilmektedir.

Organizasyonlarda, yoneticiler ve liderler ile astlar arasindaki iliskinin 6nemi giin gegtikce
onem kazanmaktadir. Orgiitler calisanlarinin iliskilerini giiglendirmeye yonelik egitimler
diizenleyebilmekte ve problem olusturan konular hakkinda da ¢oziim arayisina girmektedir.
Yoneticiler ve astlar arasindaki bu iligki yoneticilerin kullanmis oldugu yonetim tekniklerinden

de etkilenebilmektedir. Y Onetici ve astlar arasindaki iliskinin kurumlar tarafindan 6nemsenmesi



ve konu ile ilgili caligmalarin yapilmasi nedeniyle iliskiyi yikict yapan noktalar1 ele almanin

son derece faydali olacagi diigiiniilmektedir.

1.1.1 iISTISMARCI YONETIM

Yukarida da agiklandigi iizere, liderligin karanlik tarafi olarak tanimlanan bazi lider davraniglari
bulunmaktadir. Stratejik vizyonlari, iletisim / izlenim yontemi ve genel yonetim uygulamalari
calisanlar iizerinde olumsuz etki yaratan liderlik tarzi liderligin karanlik tarafi olarak
tanimlanmaktadir (Conger, 1990). Istismarci yonetim kavrami ile bu kavramlar arasinda
benzerlikler bulundugu gibi farkliliklar da bulunmaktadir. Gergeklestirilen bu calisma ile
liderlik tarzinin karanlik tarafi olarak tanimlanan istismarci yonetim (abusive supervision)

kavrami lizerine yogunlasilacaktir.

Harris, Kacmar ve Zivnuska (2007) istismarci yonetici davranislarinin tanimlamasinda ii¢ temel
ozellik siralamistir:  ilk olarak istismarci yonetici davranmisi calisanlarin  subjektif
degerlendirmesine bagl oldugundan bir ¢alisan tarafindan istismar olarak kabul edilen yonetici
davranis1 diger bir ¢alisan tarafindan istismar olarak algilanmayabilir. Ikincisi; ydneticinin
istismarct davranislart siireklilik gostermelidir. Yoneticinin astlarina yonelik gosterdigi fakat
stirekliligi olmayan olumsuz davraniglar istismarci yOnetim kavrami kapsaminda
degerlendirilememektedir. Son olarak; yoneticinin astlarina yonelik uyguladigi olumsuz
davraniglar fiziksel temas icermemelidir. Fiziksel temas1 i¢inde barindiran kavramlar siddet

kavrami i¢inde degerlendirilmelidir.

Istismarci yonetim, yoneticinin astlarina ydnelik sergilemis oldugu diismanca davramislar
olarak tanimlanmaktadir. Ancak astlar tarafindan diismanca olarak nitelendirilen bu davraniglar
fiziksel temas icermemektedir. Ornegin, yoneticinin astlarina yonelik kaba davranislari, 6zel
hayatlarinin ihlal etmesi ve alay etmesi istismarci yonetici davranist olarak tanimlanirken,
fiziksel temas iceren davramislar bu kavramin disindadir. Dolayisiyla, istismarct yonetim,
caligsanlarin yoneticisi tarafindan siirekli olarak fiziksel temas igermeyen sozel ya da sozel
olmayan diismanca davraniglara maruz kaldigina yonelik algisidir (Tepper, 2000). Bu
davraniglarin yam1 sira yoneticinin davraniginin istismarct yonetim c¢ercevesinde ele
alinabilmesi i¢in bazi1 6zellikleri tasimasi gerekmektedir. Tepper (2007) istismarct yonetim
kavramini a) diismanca davranan kisinin yonetici konumunda bulunmasi ve bu davranislarini

astlarina yonelik uygulamasi, b) diismanca olan bu muamelenin cinsel ya da fiziksel siddet



icermemesi, ¢) kavramin agirlikli olarak diismanca olmayan davraniglardan olusup
olusmadiginin belirsiz olmasi ve d) diismanca davranigin niyeti agisindan literatirde yer alan
diger yikict liderlik / yoneticilik 6zelliklerinden kavramlardan farklilasmasi nedeniyle yeni bir
kavram olarak ele almistir. Literatiirde yer alan ve liderligin karanlik tarafi olarak tanimlanan
diger kavramlardan farkli olarak istismarci yonetici davranisinin karakteristik ozellikleri

bulunmaktadir.

Tepper (2000) istismarci yonetimin karakteristik 6zelliklerini su sekilde belirlemistir: Astlarin
subjektif degerlendirmesine bagli olmasi nedeniyle algilanmasinda farkliliklar yasanabilir,
fiziksel yonden diigmanca olmayan davranislar igererek belirli bir stirede devamlilik gosterir ve
son olarak yOnetici bu davranislar1 zarar verme amaci giitmeden (6rnegin sadece onlart motive
etmek amagli) gosterebilir. Bu agiklamalara bagli olarak, ayni ydneticiye bagli olan
calisanlardan bazilar1 yoneticisinin davranislarini istismar olarak tanimlarken, bazilari bu
davranislar1 istismar olarak algilamayabilir. Astlarin bazi 6zellikleri de bu degerlendirmeleri
etkilemektedir. Martinko, Harvey, Sikora ve Douglas (2011) yapmis olduklar1 ¢aligmada
yasamis oldugu olaylar1 digsal etkenlerle agiklayan ve bu durumlar1 degismez olarak tanimlayan
kisilerin digerlerine gore yonetici davranmislarin1 daha fazla istismarci olarak algiladiklarini
raporlamiglardir. Calisanlarin bu siire¢ icerisinde yonetici davraniglarini objektiflikten uzak

bicimde degerlendirmeleri de olasidir.

Isverenler, calisanlar, calisanlarin aileleri ve organizasyonlar iizerinde olumsuz birgok etkisi
bulunan istismarci yonetim kavrami son birkag yilda ise daha fazla calismanin konusu haline
gelmistir (Tepper, 2007). Istismarc1 yonetici davranisinin olumsuz etkilerinin bulgulanmasi, bu
yonetim stiline yoOnelik Onleyici c¢alismalarin ortaya koyulmasmna yarar saglayacaktir.
Calismalardan elde edilen bulgular1 organizasyonlarin istismarin kurum kiiltiirii haline

gelmesini 6nlemek ve calisanlarin stresini azaltmak i¢in kullanmasi olduk¢a faydali olacaktir.

1.2 ISTiSMARCI YONETIM iLE BENZESEN DiGER KAVRAMLAR VE
ARALARINDAKI FARKLILIKLAR

Saldirgan yonetici davraniglan literatiirde farkli kavramlar ile tanimlanmaktadir. Saldirgan
yonetici davranislarini igeren fakat kapsadigi davraniglar nedeniyle bu kavramlarin belirli
ortakliklart ve farkliliklar1 bulunmaktadir. Istismarci yonetim kavraminm literatiire

kazandirilmasinin ardindan Tepper 2007 y1linda gergeklestirmis oldugu ¢aligmasinda istismarci



yoOnetici davranigi ile benzerlikleri ve farkliliklart bulunan kavramlar1 adi zorbalik (petty
tyranny); (Ashforth, 1997), kurbanlastirma (victimization); (Aquino, 2000), genellenmis
hiyerarsik istismar (generalized hierarchical abuse), is yeri zorbalig1 (workplace bullying);
(Hoel ve Cooper, 2001), yonetici saldirganlig1 (supervisor aggression); (Schat, Desmarais ve
Kelloway, 2006), baltalayici yoneticilik (supervisor undermining); (Duffy, Ganster ve Pagon,
2002) ve olumsuz mentorluk deneyimi (negative mentoring experiences); (Eby, McManus,
Simon ve Russel, 2000) olarak siralamaktadir. Yikici olarak degerlendirilen tim bu ydnetici
davraniglarinin en biiyiik ortak noktasi ise calisanlar lizerinde ortaya ¢ikarttiklart olumsuz

etkilerdir.

Yikici ya da etik olmayan liderlik olarak tanimlanan ve iistlerin astlarina uyguladig diismanca
davranislar1 kapsayan tiim bu kavramlarin daha 6zgiin ve 6zel bir ¢ergevede degerlendirilmesi
gereksiniminden Tepper (2000) “istismarci yonetim” kavramini 6ne stirmiistiir. Y Oneticilerin
astlarina yonelik diismanca davraniglar1 iizerine 1980°den giinlimiize gergeklestirilen tiim
aragtirmalarin en biiyiik ortaklig1 ise bu davranislarin astlar {izerinde yaratmis oldugu olumsuz

etkilerdir.

Tepper (2007) bahsi gegen tiim bu kavramlar arasindan istismarci yonetim kavraminin en biiyiik
benzerligi saldirgan yonetici kavrami ile oldugunu belirtmistir. Kavramlarin kapsami ve
farkliliklar1 nedeniyle yeni bir kavramin ortaya koyulmasi ihtiyacini dogurmustur. Literatiirde
var olan kavramlarin bazilarimin literatiire kazandirilmasinin iizerinden uzun yillarin gegmesi
ve bu siirecte Orgilitlerin yapilart ile calisanlarin beklentilerinin farklilagsmasinin yeni

kavramlarin ortaya ¢ikmasinda etkisi bulunmaktadir.

1.2.1 ADi ZORBALIK

Ashforth (1997) adi zorbalik (petty tyranny) kavramini bireylerin yatkinliklar1 ve kurum
icerisindeki pozisyonlarinin sonucunda ortaya ¢ikan ve giiciinii diger bireylere kars1 kullanmak
olarak tanimlamistir. Calisanlarin ve yoneticilerin pozisyonlarinin sonucunda ortaya ¢ikmast
ise hiyerarsik yapinin etkisini ortaya koymaktadir. “Adi zorbalik” yoneticilerin astlarina
guclerini kaprisle, ezici ve kindar bir sekilde kullanmasi olarak tanimlanmistir (Ashforth,
1997). Ashforth (1997) adi zorbaligin alt1 alt boyutu oldugunu ileri siirmiis ve bu boyutlari;

2 (3

“yoneticinin keyfi hareketleri ve kendini abartmas1”, “astlar1 agagilamak”, “degerlendirme
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eksikligi”, “catisma ¢oziimiinde zorlayici tutum”, “astlarin girisimlerine yonelik cesaretlerini

kirma” ve “uygun olmayan sekilde cezalandirma” olarak siralamistir.

Literatiirde konu ile alakali olduk¢a az ¢aligma bulunmaktadir. Fakat tiim bu olumsuz yonetim
tarzinin sonucu olarak calisanlar bu yonetim tarzindan olumsuz etkilenmektedir. Adi zorbalik
yonetici davranislarinin ¢alisanlarin; 6zgiiven, performans diisiikliigiine; is birimlerine olan
bagliliklarinda azalmaya yol acarken; hayal kirikliklarini, streslerini ve ise yabancilagmalarini
ise tetikledigi bulgusuna ulasilmistir (Ashforth, 1997). Akhtar ve Shaukat (2016) Pakistan’da
saglik calisanlar ile gerceklestirmis olduklar1 ¢alismalarinin sonucunda adi zorbalik ile ise
yabancilagsma arasindaki iligkide 6zgiivenin araci etkisini bulmuslardir. Zorbaliga maruz kalan
calisanlarin 6zgiivenleri olumsuz etkilenecektir ve diisiik 6zgiivenin sonucu olarak c¢aliganlar
kendilerini degersizlestirerek islerine olan baglar1 azalarak yabancilasacaktir. Adi zorbalik
kavrami, “yikic1 liderlik™, “genel igyeri tacizi”, “isyeri zorbaligi” ve “istismarci yOnetim”
kavramlar1 gibi yakin zamanda kavramsallastirilmis olup yoneticinin astina yonelik asagilayict

ve diismanca tavirlar1 agisindan digerlerine benzer nitelikler tasimaktadir (Kant, Skogskat,

Torsheim ve Einarsen, 2012).

Yukarida belirtilen tiim benzerliklere ragmen istismarci yonetim ve adi zorbalik kavramlari
arasinda ufak farkliliklar bulunmaktadir. Tepper (2007), adi zorbalik kavraminin diigmanca
davranislardan farkli unsurlar barindirdigini belirtmistir. Adi zorbalikta, istismarci yonetimde
oldugu gibi, yoneticinin davranislar1 diismanca algilanmayabilir. Ancak istismarci yonetimde
oldugu gibi, adi zorbalikta da diigmanca davraniglar1 uygulayan ve bunlara maruz kalan

arasinda hiyerarsik yapida ast iist iligkisi bulunmaktadir.

1.2.2 KURBANLASTIRMA

Kurbanlastirma (victimization) ¢alisanlarin anlik olarak ya da tekrar ve tekrar isyerinde bir ya
da daha fazla ¢alisanin saldirgan davramiglarina maruz kaldigina yonelik algist olarak
tanimlanmistir (Aquino, 2000). Kurbanlagtirma hiyerarsik olarak ayni basamakta bulunan
calisanlar arasinda ya da astin istiine yonelik diismanca davranisi olarak da ortaya
cikabilmektedir (Aquino, 2000). Aymt zamanda kurbanlastirma fiziksel temas da
icerebilmektedir. Istismarci yonetimde ise saldirganlik olarak degerlendirilen davranislar
fiziksel temas icermemektedir. Astina yonelik istismarci davraniglart bulunan ydnetici fiziksel

temas igermeyen sozel ya da pasif agresif davranislar ile eylemini gerceklestirmektedir.



Kurbanlagtirma davranisinda da istismarci yonetimde oldugu gibi magduriyet, calisanlarin
algis1 ve degerlendirmesi (zerinden gergeklesir. Fakat saldirgan olarak tanimlanan bu

davranislar kurbanlastirmada anlik olarak da ortaya ¢ikabilir ve siirekliligi olmayabilir.

Literatiirde kurban olarak se¢ilen bireylerde bulunan ortak kisilik ve davranis 6zellikleri {izerine
bircok c¢alisma yer almaktadir. Okullarda kurban olarak secilen ve zorbaliga maruz kalan
cocuklar ile ¢alisan yetiskin bireylerin maruz kaldig1 saldirgan davraniglarin 6zellikleri iizerine
gerceklestirilmis c¢aligmalar bulunmaktadir. Okullarda magdur olarak segilen bireyler,
depresyon ve kaygi seviyeleri yiiksek, yalniz ve diisiik 6zgiivene sahip olarak tanimlanmustir
(Juvonen ve Graham, 2014). Benzer sekilde, calisan ve magdur edildigine dair algis1 olan
bireyler ile de calismalar gergeklestirilmis ve ortak kisilik 6zellikleri incelenmistir. Magduriyet
algis1 olan ¢alisanlar ile gergeklestirilen bu ¢aligmalarda elde edilen bulgular ise bu bireylerin
nevrotik kisilik 6zelliklerine sahip, hayat tatminleri diisiik ve ¢atisma yonetimlerinin basarisiz
oldugu yoniindedir. Ayrica magdurlarin magdur olmayanlara gore daha az bagimsiz ve daha az
disadoniik olduguna, daha az dengeli ve 6z-disiplini daha yiiksek bireyler oldugu sonucuna
ulasilmistir (Coyne, Seigne ve Randall, 2000). Benzer sekilde is yerinde yildirmaya maruz
kaldiklarina dair algist bulunan ¢alisanlar ile yapilan bir arastirmada magdurlarin sorumlulugu
yiiksek fakat uyum seviyesi diisiik kisilik 6zelliklerine sahip oldugu bilgisine ulagilmistir (Lind,
Glaso, Pallesen ve Einarsen, 2009). Aquino (2000), gergeklestirmis oldugu ¢alismada
kacinmaci, boyun egici ve baskin ¢atisma ¢oziim yontemlerinin algilanan kurbanlik ile pozitif
iliskili; biitiinlestirici-integrating (her iki tarafin da kazanglarini azami diizeyde 6nemseyen) ve
uzlastirici-compromising (her iki tarafin da kazanglarini asgari diizeyde onemseyen) ¢atisma

¢Oziim stilleri ile negatif iliskili oldugunu bulgulamistir.

1.2.3 GENELLENMIS HIYERARSIK ISTISMAR

Genellenmis hiyerarsik istismar (generalized hierarchical abuse), hiyerarsik yapida istte olan
calisanlarin altta olan ¢aliganlara yonelik uyguladigi diigmanca davraniglart kapsamaktadir.
Diismanca olarak tanimlanan bu davraniglar fiziksel temas ve cinsiyete bagli cinsel taciz
davraniglarin1 da kapsamaktadir. Tepper (2000) tarafindan literatiire kazandirilmis olan
istismarct yonetim kavrami ise fiziksel temas ve cinsel taciz davraniglar ilgili kavramin diginda
degerlendirilmektedir. Iki kavram arasinda fiziksel ve cinsel saldiriy1 iceren davranis disinda
kavramsal acidan birgok ortaklik bulunmaktadir. Fakat genellenmis hiyerarsik istismar

arastirmalarinda agiklik getirilmeyen kisimlar bulundugundan yeni bir kavramin ortaya
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cikarilmasi ihtiyact dogmustur. A¢ikea belirtmek gerekirse, gergeklestirilen caligmalarda belirli
bir yoneticiye direkt olarak bagli olan ¢alisanlara yonelik uygulanan istismarci davranislar
acike¢a belirtilmemis ve arastirmacilar fiziksel ve fiziksel olmayan diismanca davranislar ile
cinsel taciz davranmiglar1 ve cinsiyete yonelik ayrimcilik kavramlarini birbirinden agikga

ayirmamistir (Tepper, 2000).

Kisacasi, istismarci yonetim kavrami ile biiyiik ortakliklart bulunan genellenmis hiyerarsik
istismar (generalized hierarchical abuse) kavrami iistiin asta uyguladig fiziksel ve cinsel taciz

de dahil olmak tizere tiim diismanca davranislar1 kapsamasi nedeniyle ayrismaktadir.

1.2.4 iS YERi ZORBALIGI

Zorbalik (bullying) kavramu literatiirde farkli yas gruplar ile calisilmustir. Is yerlerinde
calisanlarin ¢alisma arkadaslari, astlari ve iistleri ile iliskilerinde diismanca davraniglara maruz
kaldiklarina dair algilar1 bu kavramin isyerlerinde de incelenmesini gerektirmistir. Isyeri
zorbalig1 (workplace bullying) bir ya da daha fazla calisan tarafindan belli bir siiredir devam
eden ve tekrarlanan bir ya da birden fazla ¢alisana yonelik yapilan diismanca davranislar olarak
tanimlanmistir (Hoel ve Cooper, 2001). Yapilan ¢alismalarda isyerlerinde zorbalik daha ¢ok
yoneticiler tarafindan astlara yapilmaktadir. Rayner (1997) Ingiltere’de iiniversite dgrencileri
ile gerceklestirmis oldugu arastirmasinda isyerlerinde zorbalik davranisi gosterenlerin %71
oraninda ydneticilerden olustugu bulgusunu elde etmistir. Istismarci ydnetimde de benzer

bigimde, yOnetici istismari uygulayan, ast ise maruz birakilan kisidir.

Isyeri zorbaliginda da olumsuz davranisin istismarci yonetime benzer sekilde sistematik olarak
tekrarlanmasi ve belli bir siliredir devam ediyor olmas1 gerekmektedir. Sistematik bir sekilde
stirekliligi olmayan nadiren ya da tek seferlik gerceklesen kisiler arasi olumsuz davranislar
zorbalik olarak nitelendirilmemektedir (Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper, 2003). Zorbalik olarak
nitelendirilen davranislar diismanca nitelendirilmekte ve magdur {lizerinde olumsuz sonuglar
yaratmaktadir. Istismarci ydnetici davramgindan farkli olarak ise zorba ile magdur arasinda ast-
Ust iligkisi olma zorunlulugu bulunmamaktadir. Isyeri zorbaliginda magdur tarafindan,
zorbalig1 gergeklestiren calisanin calisma arkadasi, asti ya da nadir olarak ydneticisi
olabilmektedir. Isyeri zorbalig1 istismarci ydnetime benzer sekilde ise fiziksel temas icermeyen

diismanca davraniglardan olusmaktadir (Razzaghian ve Ghani, 2014).



[stismarc1 yonetici davranisi ve isyeri zorbalig1 davranist hem ¢alisanlar hem de 6rgiit {izerinde
olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Gergeklestirilen ¢alismalarda is yeri zorbaligina maruz
kaldigina dair algisi olan c¢alisanlarin kronik hastaliklara sahip oldugu, hastalik nedeniyle 6z
bildirim ya da rapor ile isegidemedikleri (Kivimaki, Elovainio ve Vahtera, 2000); genel stres
seviyelerinin ve buna bagli stres tepkilerinin yiiksek ve daha diisiik 6zglivenlerinin oldugu
(Vartia, 2001); daha diisiik is tatminlerinin oldugu (Quine, 2003) ve daha fazla kardiyovaskdler
rahatsizliklara sahip oldugu (Kivimaki, Virtanen, Vartia, Elovainio, Vahtera, Keltikangas ve
Jarvinen, 2003) bulgulanmistir. Nielsen ve Einarsen (2012) gerceklestirmis olduklart meta-
analiz ¢alismasinda isyeri zorbaligina maruz kaldigina dair algisi olan ¢alisanlarin psikolojik
ve fiziksel rahatsizliklarinin, travma sonrasi stres bozuklugu semptomlarinin, tiikenmisligin,
isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugunu; is tatmininin ve orgiitsel bagliliginin ise diisiik oldugu

bilgisini raporlamislardir.

1.25 YONETICIi SALDIRGANLIGI

Y Onetici saldirganlig1 (supervisor aggression), yoneticilerin ¢alisanlarin kisiler arasi iyi iligkiler
kurmasini, ise iliskin basarilarin1 ve olumlu itibar olusturmalarini engellemeye amaglayan
saldirgan davraniglar gostermesi olarak tanimlanmaktadir (Schat ve dig., 2011). Yoneticinin
saldirgan davranislarinin fiziksel temas icermesi durumunda ise bu davranis baltalayici
yoneticilik (supervisor undermining) olarak adlandirilmaktadir (Duffy ve dig., 2002) tanimda
da goriildiigi iizere, yonetici saldirganlig calisanlarin subjektif degerlendirmelerine baghdir.
Istismarci yonetici davramginda yoneticinin ilgili davranislart gdstermesindeki niyet ise
calisanlarin performansini artirmaya yoneliktir (Tepper, 2000). Tim olumsuz liderlik
davraniglarinda oldugu gibi, yoOnetici saldirganliginda da g¢alisanlar yoneticileri tarafindan
saldirgan davramiglara maruz kaldiklarima inandiginda bu durumdan olumsuz olarak
etkilenmektedir. Saldirgan yonetici davranisinin ¢alisanlarda yogun sekilde yikici davranigsal
tepkilere neden oldugu ortaya konmustur (Inness, Barling ve Turner, 2005). Saldirgan yonetici
davraniglarinda fiziksel olarak diismanca davramiglar bulunurken istismarci yonetimde
bulunmaz. Ancak, istismarci yonetimde oldugu gibi, yonetici saldirganliginda da magdur
konumunda bulunan astin, saldirgan davraniglar1 gosteren yoneticiye direkt olarak baglidir
(Tepper, 2007). Tepper (2007) istismarct yonetim ile benzerlik ve farkliliklari bulunan
kavramlar1 ele almis oldugu ¢aligmasinda istismarci yonetim ile en fazla benzerlik gdsteren

kavramin yonetici saldirganligi oldugunu belirtmistir.
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1.2.6 OLUMSUZ MENTORLUK DENEYIMLERI

Mentorluk, bilgi ya da deneyim acgisindan daha yetersiz olan birey ile bilgi ve deneyim
acisindan daha yeterli birey arasinda kisisel, is ya da akademik hayatta olusturulan iliski olarak
tanimlanabilmektedir. Mentorlugu karakterize eden islevler duygusal veya psikososyal ve
aracsal veya Kariyer ile iliskili olarak siralanabilmektedir (Jacobi, 1991). Mentor ve danisan
arasinda bilgi ve deneyim paylasimi agisindan rehberlik iligkisi bulunmaktadir. Megginson ve
Clutterbuck (1995) mentorlugu 6nemli bir gegis evresinde olan bireye bilgi, is ya da fikir
saglamasi amaci ile yapilan gizliligi olan yardim olarak tanimlanmaktadir. Onemli gecis
evrelerinde bulunan bireylerin is, kisisel ya da akademik hayatlarinda daha deneyimli bireyler

ile gergeklestirdikleri paylagim siirecidir.

Calisanlar ¢caligma hayatlarinda kritik olarak degerlendirdikleri gecis siireclerinde, gorevlerine
yonelik adaptasyon siireglerinde ve gelisimlerine katki saglamak amaciyla mentorluga ihtiyag
duyabilmektedir. Mentorluk iligkisinde mentor ve menti (danisan) arasindaki iliskide iki taraf
da yarar saglayabilmektedir fakat bu iliskinin kurulmasindaki temel ama¢ mentinin gelismesidir
(Hudson, 2013).

Orgiitlerde mentorluk, deneyim ya da bilgi olarak daha fazla birikimi olan bir ¢alisanin diger
bir calisana bilgilerini aktarma siireci olarak tanimlanmaktadir. Mentor, menti ile ayn1 yasta,
yoneticisi, list diizey yoOneticisi ya da farkli bir kurumda c¢alisan olabilmektedir (Kram ve
Isabella, 1985). Aynmi zamanda kurum icerisinde daha fazla deneyime sahip olan mentorlar,
sirketin isleyisi konusunda da mentorluk yapabilmektedir. Bu bilgilerin daha az deneyim ve
bilgi sahibi diger calisanlara aktarilmasmin bazi katkilart bulunmaktadir. Ornegin, orgiit
icerisinde ge¢miste yasanmis problem ve bu problemlere yonelik kullanilan ¢6ziim 6nerilerinin
mentor tarafindan paylasilmasinin olast bir problemin Onlenmesi agisindan da ©nem

tastyabilecegi diisliniilmektedir.

Mentor, bilgi ve deneyimlerini menti ile paylagarak, mentinin gelisimini hedeflemektedir.
Menti ise bu iliskide mentorun paylasimlarindan yararlanarak gelisimini desteklemeyi
hedeflemektedir. Tiim bu paylasimlarin ger¢eklesmesi i¢in ise menti ve mentor arasinda bir
iligkinin olugmasi1 gerekmektedir. Bu iliskiyi etkileyen ve sekillendiren birgok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorler mentinin ve mentorun; kisilik 6zellikleri, hedefleri, beklentileri ve

iletisim olarak siralanabilir (Terrion ve Leonard, 2007).



Mentorluk, kariyer ve psikolojik olmak {izere iki temel konuda yardimci olmay1
hedeflemektedir. Kariyer alanindaki destegi; is ile ilgili konularda mentinin zenginlestirilmesi
ve problemlerle bas etmesi iken psikolojik alandaki destegi ise; mentorun rol model olmasi,
arkadaslik iligkisi ve danigmanlig1 olarak siralanmaktadir (Kram ve Isabella, 1985). Kili¢ ve
Serin (2017) gergeklestirmis oldugu calismasinda mentorlugun arkadaslik, rol model alma,
danigmanlik ile kabul etme ve dogrulama alt boyutlarinin orgiitsel baglilik, is doyumu ve
kariyer doyumu arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskiye (Dogan, 2011) sahip oldugunu
bulgulamistir. Gergeklestirilen meta analiz ¢alismasi sonucunda ise mentorlugun olumlu
davranig, tutum, saglik, iliskisel, motivasyonel ve kariyer sonugclari ile pozitif iligkisi elde

edilmistir (Eby, Allen, Evans, Ng ve DuBois, 2008).

Mentiler ve mentorlarmentorliigii, gelecekteki yoneticilik becerileri ve yasanilan degisimlerin
yonetimi konusunda bir yatirim olarak gérmektedir (Singh, Bains ve Vinnicombe, 2002). Fakat
mentor ve menti arasinda ortaya c¢ikan uyusmazliklar ilgili iliskinin zarar verici bir hale
gelmesine neden olabilmektedir. Baz1 mentorluk iliskileri islevsiz olabilmektedir (Scandura,
1998).Mentorlugunolumlu sonuglarini arastirmanin yaninda, olumsuz sonuglar1 iizerine de

arastirma gerceklestirme gereksinimi ortaya ¢cikmistir.

Olumsuz mentorluk deneyimleri (negative mentoring experiences) danisan ve danigmanin
deger ve caligsma stillerinin uyumsuzlugu ya da danigmanin deneyim eksikligi nedeniyle ortaya
¢ikan kotii tutum olarak tanimlanmaktadir (Ebyve McManus, 2004). Eby ve McManus (2004)
tarafindan gergeklestirilen ¢alismada mentorlarin %70’i en az bir kere negatif mentorluk
deneyimi yasadigini bildirmis ve bu katilimcilarin %56’s1 ise yasadiklari deneyimleri anlati
olarak sunmustur. Negatif mentorluk deneyimlerinin mentilerin psikolojik stres ve zorlanma,
negatif is tutumu ve mentor ile iliskiye yonelik olumsuz tutumlara neden oldugu bulgulanmistir

(Eby ve Allen, 2002; Eby ve McManus, 2004).

Menti ve mentor arasindaki iligki, bilgi ve deneyim agisindan degerlendirildiginde ast iist
iligkisi ile benzerlik gdstermektedir. TUm bunlardan farkl olarak olumsuz mentorluk deneyimi
‘diismanca’ olarak tanimlanmayan davramislari da kapsamaktadir. Istismarci ydnetim ve
olumsuz mentorluk deneyim kavramlari bu nedenlerle birbirlerinden ayrilmaktadir (Tepper,
2000).
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1.3 ISTISMARCI YONETICI DAVRANISLARINI ORTAYA CIKARAN
ETKENLER

Istismarci yonetim kavraminimn literatiirde heniiz yeni olmasi nedeniyle yapilan caligmalar
sayica hala yetersizdir. Istismarci yonetici davranisinin magdurlar, drgiit calisanlar1 ve drgiit
Uzerindeki olumsuz etkileri g6z 6nlinde bulunduruldugunda bu davranisin olusmasindaki
onciillerin belirlenmesi 6nlemeye yonelik calismalarin gerceklestirilebilmesi agisinda 6nem
tasimaktadir. Kavramin literatiire girmesinin ardindan 2001-2015 yillar1 arasinda istismarci
yonetim konusunda yapilan toplam 228 calisma bulunmaktadir ve bu g¢alismalardan 50’si
istismarc1 yonetimin &nciilleri Uzerinedir (Tepper, Simon ve Park, 2017). Istismarc1 yonetici
davranigini ortaya cikaran faktorleri inceleyen bu c¢aligmalar liderlik tarzlarinin (Aryee, Sun,
Chen ve Debrah, 2007), aile hayatinin (Hoobler ve Brass, 2006), yonetici depresyonunun
(Tepper, Duffy, Henle ve Lambert, 2006) ve yoneticinin calisanlarina yonelik algilarinin
(Tepper, Moss ve Duffy, 2011) etkisini ele almistir. Zhang ve Bednall (2016) ise istismarci
yOnetimin ortaya ¢ikmasina neden olan dort faktor oldugunu belirtmis ve bu faktorleri yonetici
kaynakli onciiller (liderlik tarzi, kisilik 6zellikleri, yoneticinin duygu durumlari, yoneticinin
statlisi, vb.) organizasyon kaynakli oOnciiller (organizasyonun normlari, kurum kiiltiiri,
yaptirimlari, vb.), ast kaynakli onciiller (astin kisilik 6zellikleri, kiiltiirel degerleri, vb.) ve

demografik 6zelliklerden kaynakli onctiller (cinsiyet, yas, vb.) olarak siralamistir.

Yoneticilerin liderlik tarzlari astlari ile iliskilerini ve astlarin yoneticilerine yonelik algilarini
etkileyen bir faktdr olarak goriilmektedir. Astlarin, yoneticilerinin davraniglarina yonelik
atiflarinmn  olusmasini da bu dogrultuda etkilemektedir. Istismarci yonetici davranigmin
oncullerinden yonetici kaynakli nedenler ele alindiginda yoneticinin kullanmis oldugu otoriter
liderlik tarzinin yoneticilerin etkilesimsel adalet algilar1 ve istismarci davraniglart arasindaki
iliskide diizenleyici etkisi bulunmustur (Aryee, Chen, Sun ve Debrah, 2007). ilgili calismada
otoriter liderlik 6zellikleri yiiksek olan yoneticiler i¢in yoneticilerin etkilesimsel adalet algisi
ve istismarci yonetim arasindaki negatif iliskinin daha giiglii oldugu bulgulanmigtir. Astlar
tarafindan algilanan otoriter liderlik tarzinin, ayn1 zamanda yoneticinin makyavelizmi ile
istismarci yonetim arasindaki iliskide tam araci etkisinin bulundugu bulgulanmistir (Kiazad,
Restubog, Zagenczyk, Kiewitz ve Tang, 2010). Bir baska deyisle, makyevelist yoneticiler
otoriter yonetim tarzini kullanmakta bu y0netim tarzinin bir sonucu olarak ise istismarct
yonetim ortaya ¢ikmaktadir. Benzer sekilde Zhang ve Bednall (2016) istismarci yonetimin

oncullerini belirlemeye yonelik gerceklestirmis olduklari meta analiz ¢aligmasinda istismarci



yonetim ile otoriter ve etik olmayan liderlik tarzi, yOneticinin giicii ve makyavelizmi ile
istismarci yonetim arasinda pozitif; yoneticinin duygusal zekasi arasinda ise negatif korelasyon
elde etmislerdir. Makyavelist yoneticiler, onceden belirlemis olduklar1 hedeflere ulagsmak igin
tim yollar1 denediklerinden rekabet¢i c¢alisma kosullarinda astlarini manipiile etme
egilimindedir (Teven, McCroskey ve Richmond, 2006). Istismarci yonetim ile duygusal zeka
arasindaki iliskide ise duygusal zekasi yiiksek olan yoneticiler, duygusal zekasi diisiik olan
yoneticilere gore calisanlari tarafindan daha az istismarci olarak degerlendirilmektedir (Xiaqi,

Kun, Chongsen ve Sufang, 2012).

Yoneticilerin stres seviyeleri astlarina yonelik istismarcit davranis gostermesinde yonetici
kaynakli etkenler arasinda yer almaktadir. Stres seviyesi yiiksek olan (Burton, Hoobler ve
Scheuer, 2012) ve orgiitiin kosullarina iligkin beklentileri karsilanmayan ydneticiler (Aryee ve
dig., 2007) astlar1 tarafindan daha fazla istismarci olarak degerlendirilmektedir. Bir baska
ifadeyle, yoneticiler ¢alismakta olduklar1 kurum beklentilerini karsilamadiginda ve stres
yaratan olaylar deneyimlediginde saldirganlik gosterebilmektedir. Yoneticilerin Orgiitlerde
iistlenmis olduklart yiikiin fazla olmasi onlarda yilginlik yaratmakta ve bunun sonucunda
gosterdikleri davranislar astlari tarafindan istismar olarak algilanabilmektedir (Elisa ve Lester,
2017). Barnes, Lucianetti, Bhave ve Christian (2015) yoneticilerin uyku kalitesi ve miktari ile
istismarci yonetim arasindaki iliskiyi incelemis olduklar1 ¢alismalarinda benlik kaynaklarinin
tilketilmesinin aract etkisini elde etmistir. Uyku ihtiyacim1 yeterli sekilde karsilamayan
yoneticiler benlik kaynaklarinin tiiketilmesine neden olacaktir ve bunun sonucu olarak etik
olmayan yo6netim davraniglar1 (Barnes, Schaubroeck, Huth, Ghumman, 2011) ortaya

cikabilecektir.

Tepper ve dig., (2017) istismarci yonetimin Onciilerini belirledikleri caligmalarinda istismar
davranigi olan yoneticilerin is hayatlarinda ve aile hayatlarinda benzer davraniglar1 gésteren
bireyleri rol model olarak almalarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilecegini ileri stirmiislerdir.
Bandura’nin (1973) sosyal 6grenme teorisi ile agiklanan ve bireylerin ¢evresinde yer alan
kisilerin davranislarini ve tutumlarini gozlem yoluyla 6grenerek model aldigir 6grenme bigimi
sosyal 6grenme olarak tanimlanmaktadir. Bu kuram cercevesinde, istismarci yoneticilerin aile
ya da is hayatlarinda yer alan bireylerin saldirgan tutum ya da davramig gostermesi bu
yoneticilerin ilgili kisileri rol model almasina bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Istismarci
yoOnetici davranisinin olusmasinda model alarak 6grenmenin etkisinin yani sira, kendi

yoneticileri tarafindan istismarci yonetime maruz kaldiklarina dair algist olan yoneticiler
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astlarina benzer istismar davranigsini gostermeye daha fazla egilimlidir (Tepper ve dig., 2006).
Kendi yoneticileri tarafindan istismar edilen yoneticiler yoneticilerinin bu davraniglarini model
alarak astlarini istismar edebilmekte boylece orgiitlerde saldirgan davranislarin yayilmasina

sebep olmaktadir (Lian, Ferris, and Brown, 2012; Tepper ve dig., 2017).

Istismarc1 ydnetici davranisinin yoneticiler tarafindan kullanilmasinda ya da astlar tarafindan
yOneticinin davraniglarinin istismar olarak degerlendirilmesinde organizasyondan kaynaklanan
faktorler etkili olabilmektedir. Istismarci yoneticilerin belirli kisileri rol model gérmesinin yani
sira, daha genis ¢ercevede ele alindiginda pargasi oldugu ve sosyal ¢evresini olugturan kurumda
calisanlarin saldirgan davraniglari kabul edilebilir bulmasi da istismarci yonetim anlayisinin
benimsenmesine neden olmaktadir (Restubog, Scott ve Zagenczyk, 2011). Boylelikle etik
olmayan bu davramglar oOrgiit kiiltiiriniin bir pargasi haline gelmekte ve devamliligi
surdurtlmektedir. Yazili kurallar arasinda yer almayan fakat kurumun g¢alisanlari tarafindan
hissedilebilen ve calisanlarin tutum ve davraniglari iizerinde etkileri olan Orgiit normlari
yoneticilerin istismar davranislarinin ortaya ¢ikmasinda etkili olabilmektedir. Orgiitin,
saldirgan davranislart ¢alisanlarin performansi icin bir ara¢ olarak degerlendirilmesi ve
rekabetci is ortaminin bir gerekliligi olarak gérmesi istismarci yonetimin olugmasi i¢in zemin
hazirlamaktadir. Bu saldirgan davraniglarin ve tutumlarin kurum igerisinde bir kiltir haline
gelmesi ve kurumun iklimini olusturmasi ise normalize edilmesine saglayip devamliligina

sebep olmaktadir (Spector ve dig., 2007).

14 ASTLARIN ISTISMARCI YONETIM ALGISINI OLUSTURAN
ETKENLER

Astlarin, yoneticilerin davranislarini istismar olarak algilanmasinda etkili olan faktorler de
bulunmaktadir. Istismarc1 yonetici davramisinin dnciillerini belirlemeye yonelik gerceklestirilen
caligmalar (Zhang ve Bednall, 2016; Tepper ve dig., 2017) ast, yonetici ve demografik kaynakli
onciiler olarak ele almistir. Astin yoneticisi tarafindan istismar edildigine yonelik algisinin
olusmasinda; astin biligsel siiregleri, atif stilleri, kisilik 6zellikleri ve kiiltiirel degerleri etkili

olabilmektedir (Martinko, Sikora ve Harvey, 2012).

Yoneticilerin  davraniglarinin  astlart  tarafindan istismar olarak algilanmasi  Gznel

degerlendirmeler sonucunda olugsmaktadir. Yoneticilerin tutum ve davraniglar1 astlarin biligsel



yanliliklarinin (6rn. davraniglara kotii niyet atfetme egilimi, yorumlama yanliligi) ve
paranoyalarinin etkisiyle istismar olarak degerlendirilmektedir (Chan ve McAllister, 2014).
Paranoya klinik bir tanty1 ifade etmeyip Orgiitsel baglamda ele alinmistir ve kurumun iiyesi olan
caligsanlarin, bagkalar1 tarafindan kotii muameleye, tehditkar ve zarar verici davraniglara maruz
birakilacaklarina dair bir dizi inanci igeren abartili giivensizlik olarak tanimlanmaktadir
(Kramer, 2001). Sunulan bu bilgiler dogrultusunda negatif duygulanimi yiiksek olan bireyler
diisiikk olanlara gore deneyimledikleri olaylardan negatif olanlar1 segici olarak daha fazla
hatirlamaktadir (Aquino ve Thau, 2009). Negatif duygulanim, zaman ve durum igerisinde
negatif duygu deneyimleme ve kétiimser algilama egilimi olarak tanimlanmaktadir (Watson ve
Clark, 1984). Bu segici hatirlamalarin sonucu olarak negatif deneyimlerini fazla olmasina bagl
olarak bazi g¢alisanlar yoneticilerinin davranislarini daha olumsuz degerlendirerek istismar
olarak algilayacaktir (Tepper ve dig., 2006). Etrafindaki kisilerin davraniglarini yorumlarken
diismanca algilama egiliminde olan ¢alisanlarin istismarci yonetim algisi ile arasinda pozitif

iliski bulunmaktadir (Martinko ve dig., 2011).

Astlarin  yoneticilerinin  davraniglarin1  istismar olarak algilamasinda astlarin  kisilik
Ozelliklerinin de etkisi bulunmaktadir. Duygusal dengesi diisiik olan kisiler (6rn. nevrotik ya da
narsistik) digerlerinin davranislarini olumsuz yorumlama egilimindedirler (Bamberger ve
Bacharach, 2006). Nevrotik kisilik dzelliklerine sahip bireyler giinliik hayatlarindan pozitif
olaylardan ziyade negatif olaylara odaklanmaktadir (Longua, DeHart, Tennen, & Armeli,
2009). Bu kisilik ozelliklerindeki astlar, yoOneticilerinin davranislarini istismar olarak
algilamaya neden olabilmektedir. Garcia, Wang, Lu, Kiazad ve Restubog (2015) nevrotiklik
seviyesi yliksek bireylerin diisiik olanlara gore istismarct yonetimden daha fazla etkilenerek
daha fazla tepki gosterecegini ileri siirmiislerdir ve istismarci yonetim ve is yeri sapkinlig
arasindaki iliskide nevrotikligin diizenleyici etkisini bulgulamiglardir. Buna karsilik,
uyumlulugu, disadoniikliigii ve sorumlulugu yiiksek olan kisilerin negatif olaylarda diger
insanlari suglama egiliminin daha diisiik olacagi beklendiginden (Tepper, Duffy ve Shaw, 2001)
belirsizlik yaratan yonetici davraniglarini istismar olarak degerlendirmeye daha az meyillidir

(Zhang ve Bednall, 2016).

Calisanlarin astlarina yonelik istismarci yonetim algisinin olugsmasindaki diger bir etken ise
yoneticinin kisilik 6zellikleridir. Yoneticilerin kisilik 6zellikleri, astlarin yoneticilerine yonelik
istismarci yonetim algisini etkileyebilmektedir (Martinko, Harvey, Brees ve Mackey, 2013).

Camps, Stouten ve Euwema (2016) istismarci yonetim ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiyi
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belirlemeye yonelik gerceklestirdikleri ¢alismada yoneticilerin  uyumluluk, nevrotiklik,
disadoniikliik ve uyumluluk diizeyleri ile istismarci yonetim arasinda iligki elde edememisken
sorumluluk diizeyi yiliksek yoneticilerin astlar1 tarafindan istismarct olarak algilanma olasiligt
daha yiiksek bulunmustur. Yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin astlarin yoneticilerine yonelik
istismar algis1 lizerindeki etkisini arastiran bir diger ¢alismada ise ydneticilerin uyumlulugu,
diirtistliigli ve algak goniilliigii ile astlar tarafindan istismarci algilanmalar1 arasinda negatif

iliski elde edilmistir (Breevaart ve Vries, 2017).

Kiiltiirlin, yoneticiler ve astlar arasindaki iliski dinamiginin sekillenmesinde 6nemli bir role
sahip oldugu kabul gérmektedir (Brislin, 2000). Astlarin, yoneticilerinin davraniglarini istismar
olarak algilamasinda kiiltiirel degerlerin de etkisi bulunmaktadir. Istismarci y&netim algis,
kiiltirel ~ farkliliklardan  etkilenen  yoneticilere  yoOnelik  adaletsizlik  algisindan
kaynaklanmaktadir, bu da astlarin istismarci yonetim algisinin olusmasinda kiiltiirel degerlerin
etkilerine isaret etmektedir (Mackey, Frieder, Brees ve Martinko, 2017). Kiiltiirel degerler,
calisanlarin Orgiitsel adalet algilarini sekillendiren 6nemli bir faktér (Shao, Rupp, Skarlicki ve
Jones, 2013) oldugundan bu alginin yonetici davranislarini degerlendirmede de etkisi oldugu
diistiniilmektedir. Shao ve dig. (2013) calisanlarin yoneticilerine ve oOrgiite yonelik adalet
algilari ile bu algiya bagli olarak ortaya ¢ikan degiskenler (isten ayrilma niyeti, is tatmini, vb.)
arasindaki iligkiyi inceledikleri caligmalarinda bireyselligin, erilligin, belirsizlikten kaginmanin

ve glic mesafesinin bu iligki lizerinde diizenleyici rolii oldugunu elde etmislerdir.

Istismarc1 yonetim konusunda gerceklestirilen calismalarda kiiltiirel degerlerin etkisini
aciklamak icin genellikle gli¢ mesafesi boyutu ele alinmistir (Kernan ve dig., 2011; Wang, Mao,
Wu ve Liu, 2012; Vogel, Mitchell, Tepper, Restubog, Hu, Hua ve Huang, 2015; Park, Hoobler,
Wu, Liden, Hu, Wilson, 2017). Gli¢ mesafesi yiiksek bireyler hiyerarsik yapilar1 gii¢ mesafesi
diisiik bireylere gore daha kabul edilebilir bulmaktadir. Orgiitlerde ydneticiler ve astlar arasinda
hiyerarsi bulunmaktadir. Bu dogrultuda kiiltiir boyutlarindan biri olan gii¢ mesafesi (Hofstede,
1980) astlarin yoneticilerin davraniglarin1 degerlendirmelerinde etkili olabilir. Bu tlr kilturel
degerleri bulunan calisanlarin, yoneticilerinin giicliniin bir sonucu olduguna inandiklar1 i¢in
istismar1 daha kabul edilebilir bulmalari muhtemeldir (Zhang ve Bednall, 2016). Vogel ve dig.
(2015) Anglo ve Asya (Confucian) kiltiirlerinin istismarct yoOnetici algisinin
degerlendirilmesinde kiiltlirel degerlerin etkisini belirlemek {izere gerceklestirmis olduklari
caligmalarinda, istismarci yonetimin Asya (Cin, Singapur, Tayvan, vb.) kiiltiirlerinde gii¢

mesafesininin daha kabul edilebilir bulunmasi nedeniyle Anglo (Amerika, vb.) kiiltiirtindeki



gibi ast ile yoOnetici arasindaki iliskide sosyal normlarin ihlali olarak goriilmedigi sonucuna
erigsmislerdir. Sunulan bu bilgiler dogrultusunda astlarin yoneticilerinin davraniglarini istismar

olarak algilamasinda kiiltiir faktoriinlin de etkili oldugu 6ne siiriilebilir.

1.5 ISTISMARCI YONETICI DAVRANISLARININ ASTLAR
UZERINDEKI ETKILERI

Istismarci yénetim konusunda yapilan calismalar agirlikli olarak calisanlar iizerindeki olumsuz
etkilerine deginmistir. Yoneticiler, ¢alisanlarin performansini ve motivasyonunu artirmak i¢in
istismarci yonetim tarzini kullanabilmektedir (Kedharnath, 2014). Fakat ¢alisanlar, érgiitler ve
calisanlarin ¢evrelerindeki bireyler (¢alisma arkadaslari ve aile) Uzerindeki olumsuz etkileri
diisiiniildigiinde bu yonetim tarzinin yoneticiler tarafindan kullanilma amacina hizmet etmedigi

distiniilmektedir.

Istismarc1 yonetici davramisinin, calisanlarin psikolojik ve fizyolojik sagliklar1 iizerinde
olumsuz etkileri bulunmaktadir. Istismarci yonetimin astlar iizerindeki psikolojik etkilerine
konuya iliskin ¢alismalarda sik¢a yer verilmistir (Tepper, 2007; Tepper Ve dig., 2007; Thau ve
Mitchell, 2010). istismarc1 yonetici davranisi ¢alisanlarin depresyon ve kaygi diizeyleri ile
pozitif iliskilidir ve bu pozitif iliskide ¢alisanlarin rol belirsizlikleri diizenleyici role sahiptir
(Qian, Wang, Han, Wang ve Wang, 2015). Istismarci ydnetim ve psikolojik rahatsizliklar
(depresyon ve anksiyete) arasindaki pozitif iligki rol belirsizligi yiiksek olan ¢alisanlarda daha
giiclidiir. Magdurlar tizerinde olumsuz etkileri bulunan bu yonetici davranislart ayn1 zamanda
astlarin aile ve romantik iligkilerinde de gerginlikler yagsanmasina neden olmaktadir (Carlson,
Ferguson, Perrewe ve Whitten, 2011). Yoneticisinin istismarina maruz kaldigina dair algisi olan
astlarin deneyimledigi diger psikolojik problemler ise problemli alkol tiikketimi (Bamberger ve
Bacharach, 2006), is-aile ¢atismast (Wu, Kwan, Liu ve Resick, 2012), psikosomatik
semptomlar (Duffy ve dig., 2002) olarak siralanmaktadir.

Istismarc1 yonetimin galisanlar iizerinde birgok olumsuz etkisi bulunmaktadir. Yéneticilerin
psikopatik 6zelliklerinin istismarci yonetim ile iligkili ve ¢alisanlarin i tatmini ve isten ayrilma
niyetilizerinde negatif etkisi oldugu bulunmustur (Mathieu ve Babiak, 2016). Yapilan
caligmalar istismarci yonetime maruz kaldigina dair algis1 olan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklart
(Duffy ve dig., 2002), is tatmini (Tepper, Duffy, Hoobler ve Ensley, 2004; Schat ve dig., 2006)
ve oOrgiitsel vatandaslik davranislar1 (Duffy ve dig., 2002) diiserken; iiretkenlik karsiti
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davraniglarinda (Detert, Trevino, Burris ve Andiappan, 2007) ve is yerindeki sapkin
davranislarinda (Ucok ve Turgut, 2014) artis oldugunu gostermektedir. Bu davranislar ise
devamsizlik (Tepper, 2007), orgiite (Mitchell ve Ambrose, 2007) ve calisma arkadaslarina
yonelik saldirganlik (Mackey, Brees, McAllister, Zorn, Martinko ve Harvey, 2016) olarak

gorulebilir.

Yapilan caligmalar, istismarci yonetim ile duygusal tilkenme ve isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif bir korelasyon oldugunu bulgulamistir (Wang, Jiang, Yang ve Chan, 2016). Istismarci
yonetim sadece ¢alisanlari olumsuz etkilememektedir. Orgiitler de bu davranis sonucunda
olumsuz etkilenebilmektedir. Istismara maruz kaldigini diisiinen calisan duygusal tiikenme
(Grandey ve Kern, 2004) yasamakta ve bunun sonucunda isten ayrilabilmektedir. Calisanin
isten ayrilmasi hem o6rgiit hem de ¢alisan i¢in olumsuz bir sonug olarak degerlendirilebilir. Lian
ve digerleri (2012) gergeklestirmis olduklar1 arastirmada istismarci yonetim ve kisilerarasi

sapkinlik (interpersonal deviance) arasinda pozitif korelasyon oldugunu bulgulamistir.

Istismarci y&netimin astlar {izerinde farkli olumsuz etkileri bulunmaktadir. Rekabetin zaman
icerisinde hizla artmasi nedeniyle ¢alisanlar kendilerini risk altinda hissederek yoneticilerin
yikici davraniglarina boyun egebilmektedir. Fakat uzun vadede yasanan bu olumsuz durum hem
organizasyonlar hem de c¢alisanlar iizerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir (Khan,
2015; Schaubroeck, Peng ve Hannah, 2016; Upasna, 2019). Tepper ve digerleri 2006 yilinda
gergeklestirmis olduklari arastirmada ABD’de sirketlerin istismarci yOnetimin ¢alisanlar
iizerinde olusturdugu olumsuz etkiler nedeniyle yillik ortalama 23.8 milyon dolar zarara
ugradigini tahmin etmektedir. Istismarc1 yonetim kavramu iizerine diinya literatiiriinde yapilan
caligmalar her gecen giin artsa da Tirkiye literatiiriinde oldukca az ele alinmistir. Astlarin
istismarci yonetime verdikleri tepkiler psikolojik sagliklarindan ve kisilikleri 6zelliklerinden de
etkilenmektedir (Tepper, 2006). Fakat astlar bu olumsuz etkilerin yoneticiye bagli dnciillerin

bir sonucu olarak ortaya ¢iktigint diisiinmektedir (Wang ve dig., 2016).

Calisanlarin istismarct yonetime maruz kaldiklarina dair algilarinin olmasiin psikolojik ve
orgiitsel etkileri bulunmaktadir (Krasikova, Green ve LeBreton, 2013; Yam ve dig., 2016).
Psikolojik etkileri duygusal tikenme (Grandey ve Kem, 2004), psikosomatik (Duffy ve dig.,
2002) ve psikolojik rahatsizliklar (Tepper ve Lockhart, 2005) olarak siralanmaktadr. Istismarci
yonetimin c¢aliganlarin organizasyonlarima olan baglhiliklari1 (Zellars ve dig., 2002),

yaraticiliklarii (Liu, Liao ve Loi, 2012; Zhang, Kwan, Zhang ve Wu, 2014) ve is tatminlerini



(Tepper ve dig., 2004; Aryee ve dig., 2007) disiiriirken; zarar verici is davraniglarinda (Innes
ve dig., 2005; Detert ve dig., 2007; Tepper, Henle, Lambert, Giacalone ve Duffy, 2008) ve isten
ayrilma niyetlerinde (Tepper, 2000) arttisa neden oldugu gorilmektedir.

1.6 ISTISMARCI YONETICi DAVRANISLARI SONUCUNDA ISTEN
AYRILMA VE YONETICiYI SIKAYET ETME DAVRANISI

Isten ayrilma niyeti bireyin se¢im davranisi olarak tanimlanmaktadir (Mobley ve dig., 1979).
Isten ayrilma niyeti, calisanlarin bagl olduklari kurumun saglamis oldugu olanaklar ve
kosullar1 degerlendirdiginde kurumdan ayrilmasinin daha avantajli olacagina yonelik inancinin
bir sonucudur. Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisi ile sonuclanmasi calisanin
yasamis oldugu bir siire¢ olarak tanimlanmakta ve ilgili siire¢ farkli faktorlerden
etkilenebilmektedir (Hom, Carinikos-Walker, Prussia ve Griffeth, 1992). Isten ayrilma
niyetinin etkileyen bu faktorleri agiklamak igin literatiirde farkli ¢alismalar bulunmaktadir.
Calisanlarin, is tatmini isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili olabilmektedir. Calisanin isinin
gereklilikleri ile ilgili belirsizliklerinin olmast (Sguera, Bagozzi, Huy, Boss ve Boss, 2016),
kariyer beklentileri (Parker ve Sikitmore, 2005), diisiik maas ve is yerinde yasamis oldugu
stresli durumlar (Liu ve Onwuegbuzie, 2012) bu faktorler arasinda siralanabilmektedir.
Calisanlarin is yerlerinde yasamis olduklari stresin nedenleri degisiklik gosterebilmektedir.
Uzun ¢alisma saatleri, is arkadaslari ve yoneticileri ile iliskisi ve ¢alisan ile kurumun

beklentilerinin uyugsmamasi stres kaynagi olabilmektedir (Wardhana, 2018).

Lee ve Mitchell (1994) calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerine gergeklestirdikleri
caligmalarinda ¢alisanlarin tutumlarini ve biligsel siireclerini incelemislerdir ve ¢alisanlarin
isten ayrilmalarinda sadece bireysel faktorlerin ve biligsel siireglerinin etkili olmadigini digsal

faktorlerinde bu karar iizerinde etkisi oldugunu ileri stirmiislerdir.

Literatiirde isten ayrilma niyeti ile yonetim ve liderlik tarzlar iliskisini inceleyen ¢aligmalar
bulunmaktadir (El¢i, Sener, Aksoy ve Alpkan, 2012; Long, Theon, Ismail ve Juseh, 2012;
Green, Millet ve Aarons, 2013; Demirtas ve Akdogan, 2015). Calisanlarin is arkadaslari
tarafindan saldirgan davranislara maruz kaldigina dair algilarinin isten ayrilma niyetleri ile
iliskisi bulunurken; is tatminlerinin ve yoOnetici desteginin bu iliskiyi ortadan kaldirdigi
bulgulanmustir (Ito ve dig., 2001). Olumlu liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri

ile arasinda negatif yonde bir iligkisi beklenirken, yikici liderlik tarzlarinin ise pozitif yonde bir
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iliskisinin olmasi beklenmektedir. Bu dogrultuda yikici ya da etik olmayan liderlik tarzi olarak
tanimlanan istismarct yOnetim ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir iliski
beklenmektedir. Alatawi (2017) Insan Kaynaklar1 Calisanlart Dernegi (PIHRA) iiyeleri ile
gergeklestirmis oldugu arastirmada doniistimcii liderlik tarzi ile isten ayrilma niyeti arasinda

negatif yonde iligki bulgulanmistir.

Istismarci yonetici davramsinin  ¢alisanlar ve Orgiit iizerinde bircok olumsuz etkisi
bulundugundan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde etkisinin olacagi beklenmektedir
(Khan, 2015). Palanski, Avey ve Jiraporn (2013) etik liderlik ve istismarci yonetim tarzinin
calisanlarin isten ayrilma silireclerinde is arama davranmisi iizerindeki etkisini inceleyen
aragtirmalarinda istismarct yonetime maruz kalan caligsanlarin daha az is tatmini yasarken
yiiksek isten ayrilma niyeti ve is arama davranis1 gosterdiklerini bulgulamiglardir. Schyns ve
Schilling (2012) tarafindan gerceklestirilen meta analiz ¢alismasinda isten ayrilma niyetinin,
yikici liderlik tarzi (r = 0.31) ve istismarci yonetim ile (r = 0.22) arasinda yiiksek korelasyon
bulgulanmistir. Haar, Fluiter ve Brougham (2016) gerceklestirmis olduklar1 ¢aligmalarinda
istismarci yonetim ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif korelasyon, algilanan kurum destegi
arasinda ise negatif korelasyon bulgularken, istismarct yonetim ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide algilanan kurum desteginin araci roliinii bulgulamislardir. Bu arastirmaya
benzer sekilde Ekvador’da gergeklestirilen bir arastirmada ise istismarci yonetim ve isten
ayrilma niyeti arasindaki pozitif korelasyon bulunurken; istismarci yonetim ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide algilanan kurum desteginin diizenleyici rolii bulgulanmistir (Xu ve
dig., 2018). Tiim bu ¢aligmalar istismarcit yonetimin ¢alisanlar iizerinde yaratmis oldugu stres

nedeniyle isten ayrilma niyetine ya da davranisina neden olabilecegini géstermektedir.

Zhang ve Liao (2015) istismarci yoOnetimin sonuglar1 iizerine gergeklestirmis olduklari
caligmada istismar1 yOnetici davranisi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ele alinmistir.
Yoneticileri tarafindan énemsenmediklerini hisseden astlarin ¢alismakta olduklart kurumda
kalma olasiliklart diismektedir ve bu da isten ayrilma niyetinin artmasi ile sonuglanmaktadir
(Tepper, 2007). Son (2014), Giiney Kore’de gergeklestirmis oldugu calismasinda istismarci
yOnetim ve isten ayrila niyeti arasinda pozitif yonde iliski elde ederken duygusal tiikenmenin
bu iligkide araci etkisi oldugunu raporlamiglardir. Benzer sekilde Schyns ve Shilling (2013)
istismarc1 yonetim ve isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde bir korelasyon (r=0.22)

bulgulamistir.



Orgiitlerde ¢alisanlarin is ile ilgili problemlerini iletmeleri i¢in mevcut hiyerarsik yapida birim
ve yoneticiler Uist basamakta yer almaktadir. Calisan yasamakta oldugu problemin
¢cOziimlenmesi i¢in hiyerarsik yapida bir iist basamakta bulunan yoneticisi ile iletisime
gecmektedir. Genellikle yoneticisinin ¢6ziim bulamamasi durumunda bir {ist yonetici ile
iletisime gecilmektedir. Astlarin yoneticileri tarafindan istismara maruz birakildigina yonelik
algilarinin olusmasi neticesinde istismarci yonetimin olumsuz etkilerini deneyimleyeceklerdir.
Bireyler i¢inde bulunduklari stresli durumlardan stratejiler gelistirmektedirler. Bu stratejiler ise,
plan gelistirme ya da stresorleri uzaklastirmak, baskalarindan tavsiye almak, stres kaynaklari
hakkinda diisiinmemek, stresorleri inkar etmek ve stresorle bas etmeyi Ogrenmek igin

cabalamaya yonelik adimlar atmaktir (Carver, Scheier ve Weintraub, 1989).

Belirtilen bu bilgiler dogrultusunda Hipotez 1a asagidaki gibi belirtilmistir:

Hipotez la: Calisanlarin arastirmanin senaryolarinda ifade edilen istismarci yonetiCi
davranigina yonelik olumsuz tutumlar arttik¢a, senaryodaki istismarci yonetici davranigina

maruz kalan astin isten ayrilma niyeti daha uygun algilanacaktir.

Astlarin istismarci yonetim karsisinda benimseyebilecekleri yollardan biri de yoneticiyi sikayet
etmek olabilir. Astlar isten ayrilmadan 6nce son bir ¢are olarak sikayet etmeyi deneyebilir veya
isten ayrilma karar1 verdikten sonra kendileriyle yapilacak isten ayrilma gorlismelerinde
yoOneticinin istismarct davranigini dile getirebilirler. Caligmalarda bu konu ile ilgili bir
arastirma bulgusu goze carpmamakla birlikte, ¢alisanlarin istismarci davranistan duyduklar
rahatsizlik arttikca ilgili yoneticiyi sikayet etmenin daha uygun algilanmasi olasidir. Bu

diistinceler dogrultusunda Hipotez 1b asagidaki gibi belirlenmistir.

Hipotez 1b: Calisanlarin arastirmanin senaryolarinda ifade edilen istismarcit yoneticCi
davranigia yonelik olumsuz tutumlan arttik¢a, senaryodaki istismarci yonetici davranigina

maruz kalan astin yoneticisini sikayet etme niyeti daha uygun algilanacaktir.
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IKINCi BOLUM

HOFSTEDE’NIN TOPLUMSAL KULTUR BOYUTLARI VE GUC
MESAFESI

Kiiltiir, toplumu olusturan bireylerin degerleri ve kurallar ile sekillenmektedir. Bireylerin
davraniglar1 ele alinirken i¢inde bulunduklari toplum ya da toplulukla birlikte degerlendirmek
gerekmektedir. Bu baglamda kiiltiir bireylerin davranislarin1 agiklamak i¢in énemli bir paya
sahiptir. Kultirin tanimi konusunda kuramcilar arasinda ortak bir tanim bulunmamakla birlikte
blyuk benzerlikler goriilmektedir. Hofstede (1984) kiiltiirii, belli bir kategoriye ait tiyeleri diger
grup tliyelerinden ayiran kollektif programlama olarak tanimlamaktadir. Tiim bu tanimlarin
ortak noktasi ise grup iiyeleri tarafindan paylasilmasi ve toplumu olusturan bireyler tarafindan
olusturulmasidir. Uzun siireclere yayilmis kiiltiir ve psikoloji alaninda yapilan disiplinler arasi
caligmalar kiiltiiriin psikolojik siireclere etkisini ortaya koymustur (Miller, 2002). Hofstede’in
1980 yilinda gerceklestirmis oldugu ve 40 farkli lilkeden IBM sirketi ¢alisanlarindan olusan
arastirma kiiltiirel farkliliklar {izerine gergeklestirilen en kapsamli arastirmalardan biridir.
Gergeklestirilen bu ¢alisma sonrasinda kiiltiirel boyutlar {izerine bir¢ok c¢alisma
gerceklestirilmis ve bu boyutlar referans alinmistir. Toplanan veriler dogrultusunda ilk olarak
“giic mesafesi”, “belirsizlikten kaginma”, “bireycilik-toplulukculuk™ ve “erillik-disillik” olarak
4 boyut elde edilmistir. Hofstede bu arastirmasini 1991 yilinda tekrarlamis ve iilke sayisini
50’ye c¢ikararak kiiltiirel degerlere besinci bir boyut eklemistir. Bu calisma ile {ilkelere gore
farklilhik gosteren kiiltiirel degerler incelenmis ve besinci boyut olan “uzun-kisa déneme
yonelme” toplumsal kiiltiir boyutlar1 arasina eklenmistir. Aragtirmanin yiiriitildigi iilkelerde
katilimcilarin  puanlar1 toplanmis ve iilke puan ortalamalar1 alinarak indeks puanlar

hesaplanarak siralama yapilmistir (Hofstede, 1991).

Kiiltlirtin bireylerin kisilikleri ve davranislar iizerinde etkisi bulunmaktadir. Fakat kiiltiirlin
etkisi homojen degildir, bireylerin gesitli kiiltiirel degerlere ait hissetme derecesine baglidir
(Srite ve Karahanna, 2006). Toplumsal diizeyde ele alinan kiiltiirel degerlerin bireysel diizeyde
referans alinmasi bu nedenle miimkiin olmamaktadir. Bireylerin kiiltiir boyutlarin1 benimseme

dizeylerinin, ayni toplumda ayni kiiltiirel degerlere maruz kalsalar bile bireysel farkliliklar



nedeniyle farklilik gdstermesi beklenmektedir. Ornegin, topluluk¢u olarak degerlendirilen
toplumlarda bireyciligi yiiksek; bireyciligi yiiksek toplumlarda da topluluk¢ulugu yiiksek
bireyler olabilmektedir. Ulkelerin indeks puanlarini hesaplayarak bireylerin kiiltiirel
degerlerinin diizeylerinin belirlenmesi miimkiin degildir. Bu nedenle, her bireyin kiltirel
degerlerini belirlemek bireysel diizeydeki davranislarini 6n gérmek icin daha uygundur (Srite

ve Karahanna, 2006).

Sosyal 6grenme kuramina (Bandura, 1973) gore bireylerin davranislarinin bulunduklar
cevreden etkilendigi kabul goérmektedir. Toplumu olusturan tiim yapilar1 ve gruplarin
davranislarin degerlendirirken bu kiiltiir boyutlarini dikkate almak énem tagimaktadir. Orgiitler
de calisan bireylerin olusturduklari yapilardir. Bu dogrultuda bireylerin davranislari ve almis
olduklar: kararlar iginde bulunduklart ¢evrenin kiltiirel degerlerinden etkilenebilir.
Gergeklestirilen kiiltiirler aras1 ¢aligmalar kiiltiirel degerlerin bireylerin davranislari izerindeki
etkilerini sik¢a incelemistir. Hintliler ve Amerikalilar arasinda gergeklestirilen Kdltirel
caligmalarda Hintliler davranislarinin sorumlulugunu dis faktorlere atfetme egilimi gosterirken,
Amerikalilar kigisel faktorler baglaminda ele alma egiliminde bulunmustur (Miller,
1984).Kiiltiirel degerlerin bir boyutu olan giic mesafesinin de istismarct yonetime maruz kalan

caligsanlarin bu davranisi kabul etmeleri lizerinde etkisinin bulundugu diistiniilmektedir.

Bu boliimde once Hofstede’nin kiiltiirel boyutlar1 gézden gecirilecek, sonra da caligmanin
bagimsiz degiskenlerinden olan giic mesafesi kiiltiirel boyutu agiklanarak iliskili hipotez

sunulacaktir.

2.1 BIREYCILIK-TOPLULUKCULUK

Hofstede (2005) bireyciligi, topluluk¢ulugun zitt1 olarak tanimlamis ve bireylerin iginde
bulunduklar1 grup tizerinden kendilerini ya da o grup ile entegre olma derecesi olarak
tanimlamustir. Bireycilik, toplum i¢inde bireyin tek basina ya da ait oldugu grubun bir pargasi
olarak hareket etmeyi se¢me derecesidir (Hofstede, 1994). Dogu Asya iilkeleri genellikle
toplulukgu olarak tanimlanirken, Bat1 {ilkeleri ise bireyci olarak tanimlanmaktadir (Triandis,
Bontempo, Villareal, Asai ve Lucca, 1988). Genellikle, toplulukgu kiiltiiriin iiyeleri ait oldugu
grup tiyeleri ile karsilikli baghlik gosterip benliklerini iligkileri ve sosyal normlar {izerinden
tanimlarken (Wu ve Keysar, 2007); bireyci kultr Gyeleri ise benliklerini kendi istekleri ve

basarilar1 iizerinden tamimlama egilimindedir. Bireyciligi yiiksek toplumlarda bireyin
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bagimsizligi, topluluktan ayrilmasi ve essiz olmasi dnemliyken, topluluk¢u toplumlarda grup
ile iligki kurma ve o iliskiyi surdirme 6nemlidir (Arnold ve Bianchi, 2001). Bireyci toplumlarda
birey, i¢inde bulundugu grup ile ortaklasa karar vermek yerine kendi kararlarin1 kendi verme
egilimindedir. Karar alma evresinde ait olduklar1 grubun yarar1 yerine kendisinin ve ailesinin
yararini dncelikli tutmaktadir. Toplulukgu kiiltiirlerde ise grubun uyumu 6nemli goriildiigiinden
bireyler catismalardan kacinmakta, geri bildirimleri direkt olmayan yoOntemlerle iletmeyi

secmekte ve acik iletisimi tercih etmemektedir (Hofstede, 2017).

Tiirkiye’nin bireycilik boyutunda indeks puani1 37 olarak hesaplanmistir. Hofstede (2017)
Tiirkiye’nin toplulukcu kiiltiirler arasinda yer aldigini belirtmistir. Tiirk toplumunda bireyler
kararlarin1 ait oldugu grup ya da gruplar1 diisiinerek verme egilimindedir. Alinan kararlarda
bireyin yarar1 yerine grubun yararina 6ncelik verilmektedir. Arnavutluk 20, Sili 23, Giiney Kore
18, Cin 20 ve Portekiz 27 indeks puamn ile bireyciligi diisiik iilkeler arasinda yer alirken;
Avustralya 90, Belcika 75, Kanada 80, Danimarka 74 ve Finlandiya 63 indeks puan ile
bireyciligi yiiksek iilkeler arasinda siralanmaktadir (Hofstede, Hofstede ve Minkov, 2010).

2.2  ERILLIK-DISILLIK

Toplumsal normlar tarafindan belirlenmis, kadin ve erkek i¢in farklilasan roller ve beklentiler
mevcuttur. Farklilagsan bu roller dogrultusunda kadindan daha sicak ve samimi iligkiler kurmasi,
uzlagmaci olmasi, bakim ve hizmet vermesi beklenirken, erkekten ise; rekabetci, atilgan ve
basar1 odakli olmasi1 beklenmektedir. Bu beklentiler hemen hemen tiim toplumlar i¢in ortaklik
goOstermektedir. Hofstede (1994), kadin ve erkek rollerine dair beklentiler arasindaki farkin
fazla olmas1 durumunda toplumu “eril’; ilgili farkin daha az hissedilmesi durumunda ise ‘disil’
olarak tanimlamistir. Erilligin yiliksek oldugu toplumlarda rekabet, kazanma ve basari
oncelikliyken, disil kiltiirlerde ise toplumun diger bireyleri ve yasam kalitesi oncelikli
tutulmaktadir. Disilliginhakim oldugu kiiltiirlerde bireyler 6zel hayatta ve is hayatinda
catigsmalardan kacginarak fikir birligi saglama egilimdedir (Hofstede, 2017).

Tirkiye erillik-disillik boyutundan 45 erillik indeks puani alarak disil kiiltiirler arasinda
degerlendirilmistir. Bu su anlama gelmektedir: uzlagsmaci olmak ve gii¢siiziin yaninda olmak
Tiirk kiiltiiriiniin 6nemli bir parcasidir ve bu degerler desteklenmelidir (Hofstede, 2017).Tiirk

kiiltiirii ile benzer sekilde Hollanda 14, Finlandiya 26, Ukrayna 27, Nepal 40 erillik indeks puani



ile disil kiiltiirler arasinda yer almaktayken; Slovakya 100, Japonya 95, Avusturya 79 veltalya
70 erillik puani ile eril kiiltiirler arasinda bulunmaktadir (Hofstede ve dig., 2010).

2.3 BELIRSIZLIKTEN KACINMA

Bu boyut toplumlarin, belirsizlik karsisinda duymus olduklar1 tedirginlik nedeniyle bu
belirsizlikten kaginma davraniglarinin ne derece oldugunu ifade etmektedir. Bir bagka deyisle,
toplumun belirsiz durumlar karsisinda bu duruma yo6nelik tutum ve davraniglarini igermektedir.
Hofstede (2005) kiiltiiriin tiyelerinin belirsiz ya da bilinmeyen durumlari kendileri i¢in tehdit
olarak hissetme derecesi olarak tanimlamistir. Belirsizlikten kaginmanin fazla oldugu

kilturlerde bireyler kurallarin net ve agik olmasini beklemektedir.

Belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu toplumlarda bireyler belirsizlikler karsisinda daha kati
iken belirsizlikten ka¢inmanin diisiik oldugu toplumlarda bireyler yasadiklar1 belirsizlikler
karsisinda daha esnektir (Hofstede, 1994). Ayni zamanda bu toplumlarda bireyler yasayacaklar
belirsizlikler nedeniyle siklikla is degistirmek yerine uzun siire ayni is yerinde c¢aligma
egiliminde olabilmektedir. Belirsizlikten ka¢inmanin az oldugu toplumlarda ise kurallarin
esnek olmasi ve belirsiz olmasi bireylere rahatsizlik vermemektedir (Barr ve Glynn, 2004).
Hofstede (1994) belirsizlikten kaginan toplumlarda bireylerin degigsen durumlar: tehdit olarak
algilarken, belirsizlikten kagcinmanin az oldugu toplumlarin ise bu durumlar1 merak uyandirici

algiladiklarini belirtmistir.

Hofstede’nin bu boyutlar1 olustururken {ilkelerden toplamis oldugu puanlar1 hesaplamasi
sonucunda Tiirkiye’ nin belirsizlikten kaginma indeks puan1 85 olarak hesaplanmistir. Bir baska
deyisle, Tiirkiye’de bireyler, belirsizligin oldugu durum ve olaylar karsisinda daha az tolerans
sahibidir. Belirsizlik durumlarini tehdit olarak algilama egilimindedir. Diger {ilkelerin puanlar
incelediginde ise benzer sekilde Yunanistan, Uruguay ve Portekiz belirsizlikten kaginmanin
yiiksek oldugu, Danimarka, Singapur ve Hong Kong belirsizlikten kaginmanin diisiik oldugu

iilkeler arasinda yer almaktadir (Hofstede, 1983b).
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24 UZUN-KISA DONEME YONELME

Gergeklestirilen ilk c¢aligmanin sonucunda elde edilmeyen bu boyut ilgili degerlerin Cin
Kiiltiirii’'ne uygun dl¢timlenmesi i¢in 23 farkli ilkeden 6grencilerin katilimi ile olusturulmustur.
Hofstede (2011), uzun-kisa doneme yonelme alt boyutunu bireylerin performanslarindaki
odaklarimin simdi ya da gelecek ile iligkili ya da geg¢mis ile iliskili olmas1 durumu olarak

aciklamistir.

Kisa doneme yonelen toplumlarda bireylerin hayatlarinda yer alan en 6nemli olaylar ge¢cmiste
ya da su anda meydana gelen olarak goriiliirken, uzun doneme yonelen kiiltiirlerde en 6nemli
olaylarin gelecekte meydana gelecegine yonelik bir inan¢ vardir. Ayni zamanda kisa doneme
yonelen toplumlarda gelenekler sorgulanamaz ve kutsal olarak gorilirken uzun déneme
yonelen toplumlarda gelenekler zamana goére degisip duruma adapte edilebilir olarak
goriilmektedir. Kisa doneme yonelen toplumlarda neyin iyi ve kotii oldugu konusunda genel
bir biitiinliik s6z konusuyken; uzun déneme yonelen toplumlarda neyin iyi ve kotii oldugu
duruma ve zamana bagli olarak farklilik gésterme esnekligine sahiptir (Hofstede, 2011). Uzun
doneme yonelme ile iliskilendirilen degerler tutumluluk ve kararlilik iken kisa doneme yonelme
degerleri geleneklere saygi, sosyal kurallara uyma ve itibar1 kurtarma olarak siralanabilir

(Berry, Poortinga, Breugelmans, Chasiotis ve Sam, 2011).

Tilrkiye uzun doneme yonelme boyutundan 46 puan alarak skalanin ortasinda
degerlendirilmistir. Buna bagl olarak, kiiltiirel olarak uzun ya da kisa doneme yonelmenin
baskinligindan s6z edilememektedir. Giiney Kore 100 puan ile uzun doneme yonelme indeks
puani en yiiksek tilkedir (Hofstede ve dig., 2010). Tayvan 93, Cin 87, Belcika 82 ve Rusya 81
indeks puani ile uzun déneme yonelme puani yiiksek; Portekiz 28, Irlanda 25, Amerika Birlesik
Devletleri 26 ve Irak 25 indeks puan ile uzun doneme yonelme puani diisiik iilkeler arasinda

yer almaktadir (Hofstede, 1983b).

25 GUC MESAFESI

Gilic mesafesi bireylerin organizasyonel, orgiitsel ve sosyal baglamda giiciin esit olmayan
dagilimini kabul etme ve bu esitsizlige inanma derecesi olarak tanimlanmistir (Hofstede, 1980).
Ng, Koh, Ang, Kennedy ve Chan (2011) ise glic mesafesini bireyin toplumdaki sinif diizenini
ve giiclin esitsiz dagilimini kabul etme derecesi olarak tanimlamistir. Tanimda da belirtildigi

lizere bireylerin olusturdugu toplulugun oldugu her grup igerisinde gii¢ dagiliminda esitsizlik



bulunmaktadir. Bireylerin esit olmayan bu dagilimin topluluk igerisinde var olmasi gerektigine
dair inanc1 da giic mesafesini belirlemektedir. Gili¢ mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda
bireyler, iistlerine daha fazla itaat etme egilimindedir ve daha otokratik / paternalistik tstleri
tercih etmektedirler (Hofstede, 1991). Oyserman (2006) guc¢ mesafesini, belirli bir sistem

icerisinde yiiksek ve diislik giice yonelik alg1 ve verilen tepki olarak agiklamistir.

Hofstede’nin 1980 yilinda gergeklestirmis oldugu arastirma sonucunda gii¢ mesafesi kulturel
boyutu i¢in her bir iilkenin gii¢ mesafesi indeks puani hesaplanmistir. Bu hesaplamalara bagh
olarak da Ulkeler glic mesafesi diisiik ve yiiksek toplumlar olarak siralanmistir. Yapilan bu
siralamada Avusturya, Israil, Danimarka ve Yeni Zelanda giic mesafesi diisiik; Malezya,
Guatemala, Meksika ve Tirkiye ise glic mesafesi yiiksek iilkeler arasinda yer almaktadir.
Tiirkiye’nin giic mesafesi indeks puan1 66° dir ve 18. sirada bulunarak giic mesafesi yiiksek
tilkeler arasinda bulunmaktadir. Tablo 1°de Tiirkiye’nin bireycilik, erillik, belirsizlikten

kaginma, uzun déneme yonelme ve giic mesafesi indeks puanlari sunulmustur.

Tiirkiye
85
66
45 46
37 I I
Bireycilik Erillik  Belirsizlikten Uzun Glg
Kaginma Déneme Mesafesi
Yonelme

Tablo 1: Tiirkiye nin Toplumsal Kiiltiir Boyutlar1 indeks Puan Tablosu

Giic mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda hiyerarsik yapida {istte yer alan kisinin kararlar1 ve
eylemleri altta yer alan kisiler tarafindan sorgulanabilir. Giice bagl olarak sorgulamadan
kabullenme davranis1 goriillmemektedir. Giig mesafesi yliksek olan bireyler hiyerarsik yapida
yOneticisi ve astlar1 arasindaki giic farkin1 mesrulastirmakta ve yoneticilerini astlardan daha

iistiin ve segkin olarak algilamaktadir (Kirkman, Chen, Farh ve Lowe, 2009). Bu toplumlarda
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caligsanlar da yoneticilerinin almis oldugu kararlarda fikirlerinin alinmasi gerektigine inanirlar.
Yoneticiler ya da hiyerarsik yapida iistte olan kisiler karar alma durumlarinda katilimci ve
demokratik bir politika izlerler (Wei, Sun, Liu, Zhou ve Xue, 2017).

Gii¢c mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda ise hiyerarsik yapida iistte olan kisinin kararlar
sorgulanamaz. Kurum icgerisinde kararlar hiyerarsik yapmnin iist basamaginda yer alan
yoneticiler tarafindan alinmaktadirinsanlar (Hofstede, 2001). Alinan kararlar ve gerceklesen
uygulamalar sorgulanmadan gergeklestirilmektedir. Luthans, Peterson ve Ibrayeva (1998)
karanlik yonleri agir basan liderlerin toplulukcu, yiiksek glic mesafesi ve belirsizlikten kaginma
davranis1 yiiksek olan kiiltiirlerde daha fazla ortaya ¢iktigini ileri siirmiislerdir. Bu degerlerin
yliksek oldugu toplumlarda ait olduklar1 grup ile ortak ve toplumsal kurallar ¢ergevesinde
hareket etme davranisi daha sik goriildiigiinden yikici olarak tanimlanan liderlik tarzlari kabul
edilebilir bulunmaktadir. Ayrica, yiiksek gii¢ mesafesi olan toplumlarda hiyerarsik yapida {ist
sirada olanlar daha az sorgulanabilir goriildiigiinden bireyler yikici liderlik tarzindan rahatsizlik

duymayabilmektedir.

Giligc mesafesi yoneticiler ve c¢alisanlar arasindaki iliskiyi etkileyebilmekte ve
sekillendirebilmektedir. Earley’in 1999 yilinda gergeklestirmis oldugu arastirmasinda
yoneticiler, yiliksek giic mesafesi olan astlardan olusan gruplarin grup etkinliklerini gii¢
mesafesi diisiik olan gruplara gore ortalama puanin lizerinde degerlendirmistir. Arastirmanin
sunmus oldugu bulgu dogrultusunda yoneticilerin astlarina ydnelik degerlendirmelerinin
astlarin gii¢c mesafesi diizeyinden etkilenebildigi goriilmektedir. Gli¢ mesafesi yiiksek astlarin
yoneticilerin karar ve uygulamalarini sorgulamadan kabul etme egilimleri giic mesafesi diisiik
olan bireylere gore daha fazla oldugundan bu biat edici tavrin yoneticilerin degerlendirmelerini

olumlu yonde etkileyebilecegi seklinde agiklanabilir.

Kiiltiir, astlar ve yoneticiler arasinda olusan iliskilerde rol oynayabilmektedir. Yoneticiler
pozisyonlart nedeniyle sahip olduklari giicii astlarina diigmanca davranarak kullanabilmekte ya
da astlar bu sekilde degerlendirebilmektedir. Kiiltiirel olarak i¢inde bulunduklar1 toplum
tarafindan da bu yikict iliski kabul edilebilir. Calisanlarin istismarct y&netimi
degerlendirmesinde kiiltiirel degerlerin etkisi bulunmaktadir. Bunun yani sira calisanlar
yOneticilerin istismarci davranigini yikici ya da istismarci olarak da degerlendirmeyebilir. Bir
kiiltlirde istismarct olarak algilanan yonetici davranist baska bir kiiltiirde istismarci

algilanmayabilir.  Gilic mesafesinin tanimi géz Oniinde bulunduruldugunda, yoneticileri



tarafindan istismarct yonetime maruz kalan calisanlarin bu davraniglara yonelik algi ve
tutumlar1 giic mesafesi diizeylerine gore farklilik gosterebilecektir (Bolat, Bolat, Seymen ve
Yiksel, 2017). Gii¢ mesafesi diisiik kiiltiirlerde olumsuz yonetici davraniglarinin daha fazla
istismarci olarak algilanmas1 yiiksek giic mesafesinin hakim oldugu kiiltiirlerde ise bu

davraniglarin istismar olarak degerlendirilmemesi olasidir.

Istismarci yonetim davramiginin galisma arkadaslar1 ve orgiite yonelik sapkin davranmislar
iizerinde pozitif yonde anlamli katkis1 belirlenmistir (Ugok ve Turgut, 2014). Calisan istismarci
yonetime maruz kaldigin1 diisiindiigiinde i¢cinde bulundugu stresli durumu hiyerarsik yapida esit
konumda bulundugu arkadaslarina ve ait oldugu orgiite yansitmaktadir. Ugok ve Turgut (2014)
tarafindan gergeklestirilen ayni ¢alismada ¢alisanlarin 6fkelerini yoneticilerine yoneltmedikleri
bulgusu elde edilmistir. Bagka yone yansitilan bu 6tke sonucunda ¢alisma arkadaglari arasinda
catigsmalar ortaya cikabilir ve bu ¢atigmanin olumsuz sonuglarini sadece istismarci yonetime
maruz kaldigini diisiinen calisan degil diger calisanlar da hissedebilir. Calisanlarin hiyerarsik
yapida iist kademede bulunan yoneticilerine 6fkelerini yansitamamalarinin nedeni istismarin
daha da artmasindan endiselenmeleri ile agiklanabilir. Dolayisiyla 6zellikle glic mesafesi
yiiksek toplumlarda calisanlarin istismarct yonetim karsisinda duyduklart 6fkeyi baska

insanlara yansitmalar1 daha olas1 bir durumdur.

Tepper (2007), istismarct yonetim kavraminin degerlendirilmesinin kiiltiirel degerlere bagl
olarak farklilik gosterebilecegini ve giic mesafesinin de bu baglamda incelenmesi gerektigine
yonelik oneride bulunmustur. Orgiitlerde gerceklestirilen diismanca tutum ve davramislar
iizerine gerceklestirilen arastirmalarda istismarci yonetim ile giic mesafesi ile iliskisi de
incelenmistir. Loh, Restubog ve Zagenczyk (2010) gerceklestirmis olduklart calismalarinin
sonucunda giic mesafesi diisiik olan Avustralyali calisanlarin giic mesafesi yiiksek olan
Singapurlu calisanlar ile karsilastirildiginda is yerinde yasadiklar1 zorbaca davraniglardan daha
olumsuz etkilendigini bulgulamigtir. Istismarci y&netim ve kisilerarasi yikict davranislar
arasindaki iliskinin yiiksek giic mesafesi tarafindan giiclendirildigi de bulgulanmistir (Lian ve
dig., 2012). Cin’de gerceklestirilen bir caligmada istismarci yonetim ile psikolojik saglik ve is
tatmini arasindaki iligskide gii¢ mesafesinin diizenleyici rolii aragtirilmistir; bu negatif yondeki
yordayici iligki giic mesafesi yiiksek olan ¢alisanlarda daha zayiftir (Lin, Wang ve Chen, 2013).
Gii¢ mesafesinin diisiik oldugu iilkelerde (6rn. Danimarka, Yeni Zelanda ve Israil) istismarci
yOnetime gosterilen tepkinin, giic mesafesinin yiiksek oldugu iilkelere gore daha yogun

olabilecegi diistiniilmektedir (Tepper, 2007). Gii¢ mesafesi yuksek kiltirlerde ise gii¢ kullanim1
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kabul edilebilir oldugundan yoneticiler tarafindan astlarina kars1t kullanilabilecegi
diisiiniilmektedir. Hu, Wu ve Wang (2011) giic mesafesi yiiksek olan toplumlarda yoneticilerin
astlarma yonelik taktik uygulamalarmin (6rn. astlara yonelik manipllasyon) ve istismar
davraniglariin diisiik giic mesafesi olan kiiltiirlere gére daha fazla oldugunu bulgulamislardir.
Bu bulgular dogrultusunda giic mesafesi yiiksek olan toplumlarda istismarct yonetim
yoneticiler tarafindan daha fazla kullanilabilecegi ve astlar tarafindan ise kiiltiiriin bir pargast

olarak kabul edilecegi beklenmektedir.

Simdiye dek yapilan arastirmalarda daha ¢ok gii¢ mesafesi yiiksek ve diisiik olan toplumlar
arasindaki farklara odaklanilmistir. Tiim diger kiiltlir boyutlar1 gibi, giic mesafesi farkl tilkeler

arasinda farklilagabilecegi gibi, ayni tilkenin farkli bireyleri arasinda da farklilik gosterebilir.

Bu bilgiler dogrultusunda gii¢c mesafesi diisiik olan bireylerin glii¢ mesafesi yuksek bireylere
gore istismarci yonetime daha olumsuz tepki vermesi beklenir. Lin ve dig. (2013), glic mesafesi
diisiik astlarin istismarci yonetime gilic mesafesi yiiksek astlara gore daha olumsuz tepkiler
gosterdigini bulgulamistir. Bolat ve dig. (2017) tarafindan Tirkiye’de gergeklestirilen
aragtirmada istismarci yonetim ve tilkkenmislik arasindaki iligkide lider-iiye etkilesimi ile gii¢
mesafesi degiskenlerinin araci rolii incelenmistir ve istismarct yonetim ve tiikenmislik

arasindaki negatif yonde yordayici iliskide gli¢ mesafesinin diizenleyici rolii elde edilmistir.

Bu arastirmada da gli¢ mesafesi yiiksek bir iilke olan Tiirkiye’de bireylerin glic mesafesi
diizeylerine bagli olarak istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlari arasindaki iliskiler
incelenecektir. Istismarci yonetici davranisi ve giic mesafesi arasindaki iliskinin incelendigi
caligmalara ihtiyacin duyulmasi nedeniyle bu c¢aligmanin literatiire katki saglayacagi

distiniilmektedir. Gozden gecirilen bulgular 1s5181inda ¢alismanin ikinci hipotezi su sekilde ifade
edilebilir:

Hipotez 2: Bireylerin glic mesafesine yaklasimlari ve istismarci yonetici davranisina yonelik
tutumlar1 arasinda negatif yonde yordayici iligki bulunmaktadir: Bireylerin gl¢c mesafesi

azaldikca istismarci yonetici davranigina yonelik olumsuz tutumlar artacaktir.



UCUNCU BOLUM

ARASTIRMADA INCELENEN DUZENLEYICi DEGISKENLER:
YONETICI CINSIYETI VE PSIKOLOJIiK SAGLAMLIK

Liderlik davraniglariin  degerlendirilmesinde yonetici cinsiyetinin etkisi aragtirmacilar
tarafindan uzun yillardir ele alimmaktadir (Eagly, Makhijani ve Klonsky, 1992; Eagly, Karau
ve Makhijani, 1995; Embry, Padgett ve Caldwell, 2008; Emmerik, Euwema ve Wendt, 2008).
Yonetici cinsiyetinin astlarin yoneticilerini degerlendirmeleri iizerindeki etkisini inceleyen
caligmalarda erkek yoneticilerin kadin yoneticilere gére daha olumlu degerlendirildigine
yonelik bulgular yer alirken (Eagly ve dig., 1995; Eagly, Wood ve Diekman, 2000) kadin
yoneticilerin erkek yoneticilerden daha olumlu degerlendirildigine dair bulgular sunan
arastirmalar da bulunmaktadir (Peters, 1984; Kolb, 1999). Ugurlu ve Hovardaoglu’nun (2011)
iniversite Ogrencileri ile gerceklestirmis olduklar1 c¢alismada liderlik davranisinin
degerlendirilmesi, lider cinsiyeti, degerlendirici cinsiyeti ile liderlik stili arasindaki iligki
incelenmis, hem kadin hem erkek katilimcilarin otoriter kadin lideri demokrat kadin liderden

daha olumsuz degerlendirdikleri raporlanmigtir.

Toplumsal cinsiyet rollerine iliskin yargilarin hala biiyiik degisiklik gostermemesi, cinsiyetin
akademik calismalarda hala yer bulmasini saglamaktadir. Bu roller dogrultusunda saldirganlik
erkeklerden daha fazla beklenen bir davranis olarak goriilebilir. Astlarin yoneticilerine yonelik
degerlendirmelerinde yonetici cinsiyetinin rolii ve toplumsal cinsiyet rollerinin etkisi goz
ontinde bulunduruldugunda, yonetici cinsiyetinin saldirgan davranislar igermekte olan
istismarct  yonetici davranigina yonelik tutumlarin  olusmasinda etkisinin  olacagi

diistintilmektedir (Bulut ve Kizildag, 2017).

Psikolojik saglamlik, bireylerin stresli ya da olumsuz durumlar karsisinda gosterdikleri adapte
olma beceresidir. Istismarci yonetici davranisi ¢alisanlar {izerinde stres yaratan bir yonetim
bicimi olarak tanimlanmaktadir (Tepper, 2000). Psikolojik saglamlik stresin bireyler tizerindeki
olumsuz etkilerine kars1 koruyucu faktor olarak rol alabilmektedir (de Paulo Couto, Koller ve

Novo, 2011). Stresin etkilerine yonelik koruyu etkisi géz oniinde bulunduruldugunda, gii¢
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mesafesi ve istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlar arasindaki yordayici iliskide

psikolojik saglamligin diizenleyici etkisi olabilecegi diisiiniilmektedir.

Dolayisiyla, bu ¢aligma kapsaminda gii¢ mesafesi ve istismarci yonetici davranigina yonelik
tutumlar arasindaki iliskide ydOnetici cinsiyetinin ve bireyin psikolojik saglamliginin

diizenleyici rolleri ele alinacaktir.

3.1 YONETICIi CINSIYETININ GUC MESAFESI VE ISTISMARCI
YONETIME YONELIK TUTUMLAR ARASINDAKI ILiSKIDE
DUZENLEYICi ROLU

Cinsiyet; biyolojik temele dayanan ve 6zellikle sosyal bilimler arastirmalarinda sik¢a kullanilan
demografik bir degiskendir. Bu kategorik ayrima bagl olarak iki cinsiyet arasindaki anlamli
farkliliklar birgok arastirmaci tarafindan ele alinmistir. Bireyin dogustan sahip oldugu,
cinsiyetine bagli olarak toplumun ve kiiltiiriin bekledigi roller biitliniine ise toplumsal cinsiyet
denir. Toplum tarafindan kulturin etkisiyle beklenen bu roller dinamiktir ve zamana ya da
mekana gore farklilik gosterebilmektedir (Sec¢gin ve Tural, 2011). Toplumun igerisinde var olan
bireyden, g¢ocukluktan itibaren bu rollere uygun davranmasi beklenmektedir. Toplumsal
cinsiyet Kiltlirin olugturdugu bir kavram olmasi nedeniyle kiltiirler arasinda farklilik
gostermektedir. Bunun yaninda cinsiyet rolleri zamana bagli olarak degisime ugrasa da birgok
toplumda beklenen roller agisindan ortaklik gostermektedir. Toplumsal cinsiyet literatlirde
sosyo-kiiltiirel bir kavram olarak tanimlanmis ve kiiltiirden kiiltiire farklilik gosterdigi, zamana
bagli degisebildigi ve bireyler tarafindan olusturuldugu belirtilmistir (DSkmen, 2006).
Toplumsal cinsiyet, cinsiyet gibi dogustan olmayip toplumsal inganin bir sonucudur (Stoller,
1968). Bu bilgiler dogrultusunda toplumsal cinsiyet rolleri, kiiltiirler aras1 farklilik ve benzerlik
gosterebilmekte, ayn1 zamanda dinamik yapisi sayesinde de degisebilmektedir (Sugihara ve
Katsurada, 2002).

Cinsiyet bir¢cok farkli disiplinde gerceklestirilen bilimsel ¢aligmalardayer alan bir kavram
olmakla birlikte, 6zellikle sosyal psikoloji alaninda sikg¢a ele alinan bir degiskendir. Yapilan
tlim bu arastirmalar cinsiyet (sex) ve toplumsal cinsiyet (gender) kavramlarinin farkli tanimlar
olarak ortaya konulmasini saglamistir. Cinsiyet bireylerin dogustan sahip olduklar1 biyolojik
farkliligidir. Cinsiyet rolleri ise farkli cinsiyete ait bireylerin uygulamasi beklenen toplumun

ortak inanglari tarafindan belirlenen roller olarak tanimlanmistir (Eagly, 2009).



Toplumsal rol kurami (social role theory) cinsiyet farkliliklarina ve benzerliklerine bagli olarak
bireyin sosyal davraniglarini agiklayan sosyal psikoloji kuramidir (Eagly ve Wood, 2012).
Cinsiyet rolleri toplumsal rol kurami baglaminda ele alindiginda kadin ve erkekten beklenen
rollerin cinsiyete bagli olarak dogustan gelmedigini kabul etmektedir. Kadin ve erkek
bireylerden beklenen rollerin farkliligini iistlenilen roller ile agiklamaktadir. Avlanma ve
toplayiciligin hakim oldugu dénemlerde erkekler disarida avlanirken kadinlar evin diizeni ve
bakimi ile sorumluydu. Zamana bagli olarak kadin ve erkek icin belirlenmis bu roller degisime
ugrasa da, hala bircok toplumda gegerliligini korumaktadir. Kadin ve erkekten beklenen
cinsiyet rolleri farklidir. Hakimiyetini korumakta olan bu diisiinceye gore erkekten evin
gecimini saglamak kadindan ise evin ve g¢ocugun bakimini saglamasi beklenir. Alisila
geldiksekliyle toplumsal cinsiyet ¢er¢evesinde kadin; nazik, duygusal, isbirligine yatkin olarak,
erkek ise; saldirgan, mantikli ve rekabetgi olarak tanimlanmaktadir (McCammon ve Knox,
2007).

Eagly ve Steffen 1986 yilinda gerceklestirmis olduklart meta analitik ¢aligmalarinda erkek
cinsiyet rollerinin kadin cinsiyet rollerine gore saldirganligi daha fazla destekledigini
belirlemislerdir. Erkegin saldirgan davranislari toplum tarafindan daha kabul edilebilir ve
dogasina uygun olarak tanimlanirken, ayni1 davranislar kadin cinsiyet normlarinin disinda kabul
edilmektedir. Kadimnlarin gerektiginde erkeklere atfedilen saldirgan davraniglari Onlemeye
cabalamalar tercih edilmektedir (Eagly ve Steffen, 1986). Fiziksel yonden saldirgan tepkiler
erkeksi cinsiyet roliiniin bir parcas1 olarak goriiliirken, ifade etmeye dayali tepkiler ise kadinsi

cinsiyet roliinun bir pargasi olarak goériilmektedir (Archer, 2004).

Olusturulan bu rol ve nitelikler zamana bagli olarak degisime ugrasa da bircok toplumda hala
etkinligini korumaktadir. Gruplardan olusan her yapida kadin ve erkegin bu niteliklere uygun
davranmasi kabul gérmekte ve beklenmektedir. Beklenen cinsiyet rollerinin disina ¢ikan kadin
ve erkek davraniglart toplumun biiyiik bir bolimii tarafindan hala kabul gérmemektedir.
Cinsiyete iliskin bu kalip yargilar yayginlig1 nedeniyle cinsiyete iliskin tanimlanan bu roller is

yerlerinde de etkili olmaktadir (Heilman, 2001).

Cinsiyet faktoriine bagl olarak is yerlerinde de tutum ve davranis farkliliklarr goriilmektedir.
Kadimlar ¢aligma hayatinda yakin bir tarihe kadar etkin olarak yer alamamustir. Toplumsal
normlarin degigsmesine ve doniismesine bagli olarak ise giiniimiizde kadinlar ¢aligma hayatinda

yer bulmustur. Cinsiyet agisindan degerlendirildiginde ¢alisma hayatinda kadinlar erkeklere
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oranla daha diisiik iicret ve statiilerde istthdam edilmektedir (Archer ve Llyod, 2002).
Kadinlarin organizasyonlardaki yonetici pozisyonlarinda yer bulma oranlar1 erkeklere gore

oldukca diisiiktiir (Stimer, 2006).

Orgiitlerde gergeklestirilen liderlik ¢alismalarinda da cinsiyet degiskeni sik¢a ele almmustir.
Kadinlar liderlik ve yonetici pozisyonlari i¢in uygun bulunmazken, cinsiyet kalip yargilar1 da
terfi almalar1 i¢in engel olusturabilmektedir (Heilman, 2001). Bu durum cinsiyet rolleri ve
liderlige atfedilen rollerin birbiri ile uyusmamasimdan kaynaklanmaktadir. Rudman ve Glick
(1999) kalipyargilar nedeniyle insanlarin kadinlari lider olarak algilamamalarin1 ve olumsuz
degerlendirme ya da hoslanmama egilimini geri tepme etkisi (backlash effect) olarak
tanimlamaktadir. Geri tepme etkisi kadin yoneticilerin toplumsal cinsiyet rollerinde belirlenmis
erkeksi 6zellikleri gosterdigi durumlarda daha fazla ortaya ¢ikabilmektedir (Rudman ve Phelan,
2008; Rudman, Moss-Racusin, Phelan ve Nauts, 2012). Orgiitlerde terfi goriismelerinde de geri
tepme etkisine bagli olarak kadinlar ¢ifte standartlarla karsilagsabilmektedir (Rudman, 1998).
Schein’in 1973 ve 1975 yilinda orta diizey erkek ve kadin yoneticiler ile gerceklestirmis oldugu
arastirmalarda karakter, tutum ve mizag agisindan erkeklere daha fazla atfedilen 6zelliklere
sahip yoneticileri basarili bulduklar1 sonucu elde edilmistir. Bu ¢alismalar kadinin liderlik ve

terfi i¢in erkek calisanlara gore daha olumsuz degerlendirildigini géstermistir.

Kadilarin yonetici pozisyonlarindaki sayisi her gecen yil artis gdstermesine ragmen {ist diizey
yonetici pozisyonlari i¢in say1 olarak erkek yoneticilere oranla oldukca yetersizdir. Tablo 2’de
TUIK’in 2012-2017 yillar1 arasinda Tiirkiye’de ydnetici pozisyonunda gérev yapmakta olan
calisanlarin cinsiyet dagilimlart sunulmustur. Tabloda sunulan sayisal veriler dogrultusunda
kadin yOnetici sayilar1 zaman igerisinde artis gosterse de erkek yonetici orani tiim yillarda kadin

yonetici oranindan ylksek olmay1 siirdiirmiistiir.



Tablo 2: Yonetici pozisyonlarindaki kadinlarin orani, 2012-2017 Yaillari

(%)
Yil Erkek Kadin
2012 85,6 14,4
2013 83,4 16,6
2014 84,5 15,5
2015 85,6 14,4
2016 83,3 16,7
2017 82,7 17,3

Kaynak: TUIK, Hanehalki Isgiicii Arastirmasi, 2012-2017

Kadin liderler erkek liderlere oranla ¢alisanlar tarafindan da daha olumsuz
degerlendirilmektedir (Eagly ve dig., 1992). Kadmlarin yoéneticilerin daha olumsuz
degerlendirilmelerini Eagly ve Karau (2002) Sosyal Rol Kurami ¢ergevesinde agiklamislardir.
Bu kurama gore, liderler cinsiyet rollerine uygun davraniglar gosterdiginde daha olumlu
degerlendirileceklerdir. Kadin liderlere yo6nelik tutum son yillarda en ¢ok rol uyusmazhigi
kuramu ile ele alinmistir. Rol uyusmazligi kurami 6zellikle liderlik rollerinin algilanmasindaki
temel faktorleri ve liderlige yonelik uyum algilarinin siirecleri ile sonuglarini ele almaktadir
(Eagly ve Karau, 2002). Bu kuram baglaminda cinsiyet rolleri yonetici ve liderlik 6zellikleri ile
birlikte ele alindiginda kadin yoneticiler kadin cinsiyet rolleri ile yonetici 6zellikleri arasindaki
uyusmazlik nedeniyle daha olumsuz degerlendirilmektedir. Eagly ve Karau (2002) bu yarginin
olusmasini iki temel dnyargi ile agiklamaktadir. ilk olarak kadinlara atfedilen cinsiyet rol
kaliplar1 ile yoneticilere yonelik atiflar arasinda uyugsmazlik bulunmakta ve bu uyusmazlik
neticesinde kadin yoneticiler daha olumsuz degerlendirilmektedir. Ikinci olarak ise otokratik
rollerin erkek cinsiyet rollerine atfedilmesi nedeniyle kadinlarin yonetici pozisyonlarinda yer

almasi daha olumsuz degerlendirmelere yol agmaktadir.

Kadmlarin is hayatinda yer almalarma ve yonetici pozisyonunda bulunmalarma yonelik
caligmalar bulunmaktadir. Desai, Chugh ve Brief (2014) gerceklestirmis olduklar
caligmalarinda geleneksel cinsiyet rollerine uygun evlilikleri olan erkek calisanlarin, kadin

liderlerin yer aldig1 organizasyonlar1 daha az cazip bulduklar1 ve terfi i¢in kadin ¢aliganlarin
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niteliklerini g6z ardi ettikleri bilgisini elde etmistir. Sakalli-Ugurlu ve Beydogan (2002)
iiniversite Ogrencileri ile gerceklestirmis olduklar1 calismada erkek katilimcilarin kadin
katilimcilara gore kadin yoneticilere yonelik daha negatif tutumlar1 oldugunu bulgularken ayni
zamanda ataerkillikve cinsiyetgilik puanlar1 yiiksek olan katilimcilarin da kadin yoneticilere

daha olumsuz tutumlari oldugunu raporlamislardir.

Calisanlarin yoneticilerini degerlendirmeleri tlizerinde énemli bir etkiye sahip olan cinsiyet
degiskeninin istismarci yonetimin algilanmasini da etkileyebilecegi diisliniilmektedir. Cinsiyet
rollerine iligskin beklentilere bagli olarak is yeri diismanlig1 sergileme acisindan erkeklerin
kadinlara gore daha saldirgan oldugu saptanmistir (Hershcovis, Turner, Barling, Arnold, Dupre,
Inness ve Sivanathan, 2007). Belirlenen cinsiyet rollerine uygun olarak davranmak daha fazla
kabul gérmektedir. Toplumun olusturdugu bu niteliklere bagl olarak, is yerlerinde de kadinin
saldirgan tutum ve davranislarinin erkege gore daha az kabul goérmesi beklenmektedir. Erkege
atfedilen saldirganlik davranisi ve liderlik becerisi nedeniyle istismarci yonetici davranisinda
bulunan kadinlar erkek yoneticilere gore daha olumsuz degerlendirilebilir. Liderlik
ozelliklerinin erkeklere atfedilmesi bunun yani sira ¢atigma ortaminda saldirganligin erkeksi rol
ozelligi olarak kabul edilmesi nedeniyle erkek yoneticilerin saldirganligimin kadin yoneticilere

gore daha fazla kabul gorecegi beklenmektedir.

Literatiirde yer alan istismarct yonetim ve cinsiyet iliskisinin ele alindig1 calismalarda
arastirmacilar istismarcit yonetim algisi ile astlarin cinsiyeti arasindaki iligkiyi incelemistir
(Burton ve Hoobler, 2006; Aryee ve dig., 2007; Restubog ve dig., 2011; Shoss, Eisenberger,
Restubog ve Zagenczyk, 2013; Ouyang, Lam ve Wang, 2015). Gergeklestirilen diger
caligmalarda ise yOneticinin cinsiyetinin etkisine bakilmazken astlarin cinsiyeti ise kontrol
degiskeni olarak analizlere dahil edilmistir (Aryee ve dig., 2008; Thau, Bennet, Mitchell ve
Marrs, 2009; Pan, Sun, Sun, Li ve Leung, 2018). Yapilan ¢alismalarda cinsiyetin etkisini
incelemek icin aragtirmacilar astlarin cinsiyetini ya da astlarin cinsiyetini kontrol degiskeni

olarak analizlere dahil etmistir.

Yikicr liderlik tarzlart ve cinsiyet iliskisini ele alan ¢alismalar literatiirde oldukca az yer
bulmustur (Fajana, Owoyemi, Shadere, Elegbede ve Gbajumo-Sheriff, 2011; Lee ve
Brotheridge, 2011). Istismarci ydnetim algisi ve yonetici cinsiyeti arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalar literatiirde ¢ok daha az ¢alisilmistir (Stempell ve Rigotti, 2018; Taftaf, 2018).

Stempell ve Rigotti (2018), istismarci yonetici davranisi sergileyen erkek yoneticilerin



astlarinin sagliklar1 iizerinde yaratmis oldugu olumsuz etkiler kadin yoneticilerin yaratmis
oldugu etkiden daha fazladir. Istismarci yonetici davranisi ile ydneticinin cinsiyeti arasindaki
iliskiyi agiklayan bu arastirma, yOneticinin cinsiyetinin etkisinin ele alinmasinin gerekliligini
gostermektedir. Literatiirde konuya iliskin boslugun yer almasi, istismarci yonetim ve yonetici
cinsiyeti arasindaki iligskinin belirlenmesine yonelik ¢alismalara olan ihtiyact dogurmaktadir.
Bu ihtiya¢ dogrultusunda bu arastirmada ise yoOnetici cinsiyetinin g¢alisanlarin istismarci

yonetici davranigina yonelik tutumlari tizerindeki rolii ele alinmistir.
Literatiirde var olan bilgilere dayanarak ¢alismanin 3. hipotezi su sekilde belirlenmistir:

Hipotez 3: Bireylerin giic mesafesi ve istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlar
arasindaki olumsuz yonde yordayici iliskide senaryolardaki istismarci yoneticinin cinsiyetinin
diizenleyici rolii bulunmaktadir. Yoneticinin cinsiyetinin kadin olmast durumunda bu iligki

daha gucli olacaktir.

3.2 PSIKOLOJIiK SAGLAMLIGIN GUC MESAFESi VE iSTiISMARCI
YONETIME YONELIK TUTUMLAR ARASINDAKI IiLiSKIiDE
DUZENLEYICi ROLU

Psikolojik saglamlik ya da saglamlik (resiliency) olgusu farkli alt alanlarinda (saglik psikolojisi,
spor psikolojisi, endistri ve 6rglt psikolojisi, klinik psikoloji) ele alinan kavramlar olmalar
nedeniyle farkli 6zelliklerine vurgu yapilarak tanimlanmistir. Dolayisiyla saglamlik kavraminin
farkli alanlarda g¢alisilmis olmasina bagli olarak tanimlamalar da farklilik gostermektedir.
Gergeklestirilen galigmalar gostermektedir ki psikolojik saglamlik kavrami klinik psikoloji,
gelisim psikolojisi, saglik psikolojisi ve spor psikolojisi alanlarinda da ele alinmistir (Masten,
2001; Fletcher ve Sarkar, 2013; Bonanno, Galea, Bucciarelli ve Vlahov, 2007; Fletcher ve
Sarkar, 2012).

Wagnild ve Young (1993) saglamlig1 degisiklikler ve zor durumlar karsisinda bireyin basarili
bir sekilde bas etme becerisi olarak tanimlamistir. Carver (1998), saglamlik kavraminin farkli
anlamlarda yer almas1 ve kullanilmasi nedeniyle tanimlayici bir calisma gerceklestirmis ve bu
kavrami stresli durumlarda bireyin kendini toparlayabilme ve kendini yeni kosullara adapte

edebilmesi olarak tanimlamistir. Luthans (2002) ise saglamligir zorlu durumlar ve engeller
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karsisinda ayakta kalabilme ve kendini toparlayabilme becerisi olarak ifade etmistir. Smith,
Dalen, Wiggins, Tooley, Christopher ve Bernard (2008) saglamligin stresli durumlara ve
hastaliga kars1 dayanikli olma olarak ele alinmasmin kavramin anlasilir olmasi agisindan
faydali olacag1 onerisinde bulunmustur. Block ve Block (1980) psikolojik saglamligi bireyin
degisken durumlar karsisinda sahip oldugu esneklik ve olumsuz deneyimleri karsisinda kendini
toparlama becerisi olarak tanimlamistir. Benzer sekilde Lee ve Cranford (2005) ise psikolojik
saglamlik kavramini bireylerin yasamis olduklar1 6nemli degisiklikler, sikintilar ya da risklerle
basarili bir sekilde bas etme mekanizmasi olarak agiklamustir. Luthar, Cicchetti ve Becker
(2000) psikolojik saglamlik kavramini zorlu durumlar karsisinda bireyin olumlu adaptasyonunu
saglayan dinamik bir siire¢ olarak tanimlarken; Masten ve Reed (2002) saglamlig1 bireylerin
dogal savunma mekanizmalarinin en etkili olanlarindan biri olarak tanimlamistir. Luthar ve dig.
(2000) psikolojik saglamlik kavraminin taniminda 6nemli bir olumsuz durumun var olmasi ve
giinlik hayatlarin1 sekteye ugratacak bu olumsuz durumlardan uyum saglayarak
tamamlanmasina vurgu yapmustir. Literatiirde psikolojik saglamlik kavraminin goriildiigii tizere
farkli tanimlar1 yer almaktadir. Tiim tanimlar g6z 6niinde bulunduruldugunda birey igin stresli
bir durumun, degisikligin ya da belirsizligin olusmasi halinde icerisinde bulundugu bu durum

karsisinda gdstermis oldugu toparlanma siireci olarak tanimlanabilir.

Bireyler calisma yasamlari boyunca kendileri i¢in stres yaratabilecek pek ¢ok durumla
karsilagabilmektedir. Kurumlarda bireysel farkliliklarin bulunmasi, organizasyonlar ve
caligsanlar arasindaki rekabetin artmasi stresli durumlarin olusmasina zemin hazirlamaktadir.
Deneyimledikleri stresli durumlardan ve olaylardan ne dlglde etkilendikleri ise psikolojik
saglamlik diizeyleri ile iligskilendirilmektedir. Calisanlarin kendi aralarinda ve yoneticileriyle
yasadiklar1 stresli durumlarda da psikolojik saglamlik koruyucu faktor haline gelebilmektedir.
Bireylerin psikolojik saglamlik diizeyleri stresli durumlara yaklagimlarini etkileyebilmektedir
(Fletcher ve Sarkar, 2013). Psikolojik saglamlig: yiiksek olan atletlerin daha adaptif bas etme
stratejisi kullandiklar1 bulgulanmigtir (Secades, Molinero, Salguero, Barquin, De La Vega ve
Marquez, 2016). Kisisel kaynaklar olarak adlandirilan psikolojik saglamlik ve uyum, stres
yaratan durumlarda bas etme mekanizmalarinin etkinlestirilmesinde role sahiptir (Derbis ve

Jasinski, 2018).

Psikolojik saglamlik kavramina c¢aligma hayatinda yer alan bireyler ile gerceklestirilen
arastirmalarda da yer verilmistir (Bardoel, Pettit, Cieri ve McMillan, 2014; Galatzer-Levy,
Steenkamp, Brown, Qian, Insilht, Henn-Haase, ve dig., 2014; Black, Balanos, Whittaker, 2017;



Derbis ve Jasinski: 2018). Gliney Kore’de gerceklestirilen ¢calismada ise ¢alisanlarin psikolojik
saglamliklarinin ¢alisanlar ve oOrgiitler arasinda olusturulan iliskisel sézlesme (kurumun
caliganlara sunmus oldugu maas ve haklara yonelik verdigi garanti ile ¢alisanlarin kurumun
gelisimi i¢in gabasi) arasinda pozitif iliski elde edilmistir (Cho, Park ve Dahlgaard-Park, 2017).
Ingiltere’de gerceklestirilen bir baska calismada ise Black ve dig. (2017) psikolojik saglamlik
ve ise iligkin faktorler (calisan bagliligi, hasta olan ¢alisanlarin ise gelme davranisi) arasindaki
iliskiyi incelemistir fakat psikolojik saglamligin bu faktorler ile iligkisini elde edememistir.
Karacaoglu ve Koktas (2016) Tiirkiye’de hastane g¢alisanlar ile gerceklestirmis olduklari
calismalarinda psikolojik saglamlik ile psikolojik iyi olus diizeyleri arasinda pozitif yonde bir

iligki elde ederken iyimserligin bu iliskide kismi araci etkisinin oldugunu raporlamistir.

Psikolojik saglamlik bireyin iyimserligi, sosyal destegi ve bas etme becerisi gibi faktorlerden
etkilenebilmektedir (Smith ve dig., 2008). Psikolojik saglamligin gelismesi i¢in bireyin risk
olarak tanimlanan olumsuz deneyimler yasamasi ve bu riskli durumlarin yaratacagi olumsuz
etkilere kars1 koruyucu faktorlerin (bireysel, ailesel ve ¢evresel) de yer almasi gerektigi ileri
surtilmektedir (Oz ve Bahadir-Yilmaz, 2009). Béylece, birey karsilastig1 stresli ya da olumsuz
durumlar karsisinda koruyucu faktorlerin de etkisi ile bas etmeyi Ogrenecek ve benzer
durumlarla karsilastiginda daha kisa siirede uyum saglayabilecektir. Psikolojik saglamligin
gelismesinde rol oynayan bireysel koruyucu faktorler i¢ kontrol odagi, 6zyeterlilik, iyimserlik,
umut ve 6zgiiven olarak siralanirken; ailesel koruyucu faktorler destekleyici ebeveynlik stili ve
aile i¢i destekleyici iligkiler olarak siralanmakta; son olarak ise ¢evresel koruyucu faktorler
sosyal ¢evrenin ve arkadaslarin destegi olarak nitelendirilmektedir (Karairmak, 2006; Gizir ve
Aydin, 2016). Connor ve Davidson (2003) ise psikolojik saglamligi bireyin yas, cinsiyet, koken,
kiiltiir ve yagam kosullarina bagli ¢ok boyutlu bir yap1 olarak degerlendirmektedir. Klohnen
(1996) bireylerin saglamlik diizeylerinin arkasinda yatan faktorler arasinda iyimserlik ve sosyal
iliskilerde saglikli iletisimi siralamistir. Bireyin iyimser kisilik ozelligi stresli durumlar
karsisinda direngli olmasini saglayacak ve gelecege dair pozitif bakis acisi ise toparlanma
stirecini hizlandirmasma yardimci olacaktir. Aynit zamanda stresli durumlarda ya da kriz
anlarinda bireylerin algiladiklar1 sosyal destegin de dnemli bir rolii bulunmaktadir. Algilanan
pozitif sosyal destek bireylerin saglamligint giiglendirerek stresli durumlar karsisinda daha az
etkilenmesini saglamaktadir (Southwick, Vythilingam ve Charney, 2005).Bu bilgiler
dogrultusunda, psikolojik saglamlik c¢esitli faktorlerin  etkinliginin sonucu olarak

degerlendirilebilir.
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Psikolojik saglamliklar1 yiiksek bireyler stresli durumlar yasadiklarinda hizli ve etkin bir
sekilde eski yasantilarina donebilmektedir (Carver, 1998). Diisiik olan bireyler ise stresli
durumlar karsisinda daha zor toparlanmakta ve bu durumlar ile daha zor basa ¢ikabilmektedir.
Sosyal destek stresli durumlarda bireylerin psikolojik saglamligini giiclendirebilmektedir
(Ozbay, Johnson, Dimoulas, Morgan, Charney ve Southwick, 2007). Yapilan arastirmalar
psikolojik saglamligin stresli durumlar karsisinda da koruyucu bir rolii oldugunu
gostermektedir. Tugade ve Fredrickson (2000) gerceklestirmis olduklari ¢aligmada psikolojik
saglamlig1 yiiksek bireylerin stresli durumlarda kaygi seviyelerini yiiksek tanimlamalarina
ragmen bu stresli durumlan ilgi ¢ekici bulduklarin1 ve mutluluk seviyelerinin bu durumlar
karsisinda azalmadigi bilgisini elde etmistir. Psikolojik saglamligin is tatmini ve is yeri

mutlulugu ile pozitif yonde iliskili oldugu gosterilmistir (Youssef ve Luthans, 2009).

Calisanlarin da is yerlerinde karsilastiklar stresli durumlarda psikolojik saglamliga bagli olarak
davraniglarinda farklilik gostermesi beklenmektedir. Is yerlerinde yasanan olaylar bazi
calisanlar tarafindan daha olumsuz olarak algilanabilmektedir. Istismarci yonetimin psikolojik
sikint1 (psychological distress) ile pozitif iliskisi bulunmaktadir (Wu ve Hu, 2009).Giig
mesafesine bagl olarak ortaya ¢ikacak istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlarin da
bireyin psikolojik saglamligindan etkilenmesi olasidir. Literatiirde istismarci yoOnetim ile
psikolojik saglamlik kavraminin incelendigi bir arastirma yer almamaktadir. Psikolojik
saglamlik kavraminin endiistri ve Orgiit psikolojisi alan yazininda ¢ok fazla ele alinmis
olmamast bu kavramin c¢alisan bireylerin davranislarindaki roliiniin belirlenmesinin
gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu bilgiler 1s18inda psikolojik saglamlik kavraminin
istismarci yonetim ve giic mesafesi arasindaki iligkide roliiniin incelenmesinin literatiire katki

saglayacagi disliniilmektedir.

Gergeklestirilen bu galismada ¢alisanlarin giic mesafesine bagli olarak istismarci yonetime olan
tutumlarinda psikolojik saglamligin diizenleyici bir rolii olup olmadig1 sinanmistir. Dolayistyla

Hipotez 4 asagidaki sekilde ifade edilmistir.

Hipotez 4: Bireylerin giic mesafesi ve istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlari
arasindaki yondeki iliskide psikolojik saglamligin diizenleyici rolii bulunmaktadir. Psikolojik

saglamligin diisiik olmasi durumunda bu iliski daha giiclii olacaktir.



DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI

Arastirmaninddrdinct boliimiinii olusturan bu kisimda arasgtirmanin amaci, hipotezleri,

yontemi ve bulgulari ele alinacaktir.

4.1 ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI VE HIPOTEZLERI

Calisanlarin ¢alismakta oldugu kurum igerisindeki iliskileri ve davraniglari ¢alismalarda sikca
yer bulmaktadir. Birey giiniiniin biiyiik bir boliimiinii is yerinde gecirmekte olup is yerinde
yasanilan durum ve olaylardan etkilenebilmektedir. Calisanlarin is arkadaslar1 ve yoneticileri
ile iligskileri bu nedenle oldukca onem arz etmektedir. Orgiitlerde calisanlarin olumsuz
deneyimlerinin calisana, calisma arkadasina ve kuruma etkisi diisiiniildiigiinde bu kavramlari
bilimsel arastirmalarda ele almanin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Gergeklestirilen bu ¢aligsma
ile Tirkiye’de sinirli sayida c¢aligmalarin yer aldigi konularin yaninda uzun yillardir
calisilmakta olan ve dnemini koruyan kiiltiirel konulara odaklanilmistir. Arastirmanin temel
degiskenlerini; istismarci yonetici davranigi, gu¢ mesafesi, yoOnetici cinsiyeti, psikolojik
saglamlik ve boyle bir senaryo karsisinda galisanin isten ayrilma ve sikayet etme niyetinin
algilanan uygunlugu olusturmaktadir. Istismarc1 yonetici davranislar: senaryolar ile aktif olarak
caligmakta olan katilimcilara sunulmustur ve sunulan senaryonu hayal etmeleri beklenmistir.
Bu dogrultuda ise katilimcilara senaryoda bulunan astin isten ayrilmasi ve yoneticisini sikayet

etme niyetinin algilanan uygunlugunu 6l¢meye yonelik sorular yoneltilmistir.

Arastirmalar ve uygulamali ¢alismalar ¢alisanlarin ise yonelik tutumlarmin ydneticilerinin
davranislarindan etkilenebilecegine yonelik veriler sunmaktadir (O’Driscoll ve Beehr, 1994).

Yonetici davraniglarinin yoneticilerin orgiit ve isle ilgili ¢esitli parametreler lizerindeki
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belirleyici rolleri nedeniyle astlarin is ve 6zel hayati tizerinde 6nemli etkileri bulunabilmektedir.
Omegin, destekleyici yonetici tutumlarmin is aile ¢atismasi (O’Driscoll, Poelmans, Spector,
Kalliath, Allen, Cooper ve Sanchez,2003), rol g¢atigsmasi, rol belirsizligi ve role bagl stres
(Babin ve Boles, 1996), isten ayrilma niyeti (Maertz, Griffeeth, Campbell ve Allen, 2007)
iizerinde negatif etkisi bulunurken; is tatmini (Babin ve Boles, 1996), is performansi ve
motivasyonu (Park, Kang ve Kim, 2018) lizerinde pozitif etkisi bulunmustur. Bu bilgiler
dogrultusunda negatif yonetici davraniglarinin galisanlar ve orgiitler iizerinde olumsuz etkileri
olmas1 beklenmektedir. Istismarc1 yonetim endiistri ve drgiit psikolojisinin yaninda isletme ve
orgiitsel davranig alanlarinin da son yillarda ¢alismakta oldugu yeni bir kavramdir. YOnetici
davranislart ve ¢alisanlar iizerindeki etkileri Tiirkiye’de gergeklesen calismalarda oldukca sik
yer almasina ragmen istismarci yonetim kavrami gerektigi kadar yer bulamamustir. Istismarci
yonetici davranisi ile iligkili oldugu diisiiniilen giic mesafesi kavramina iliskin ¢aligmalar
alanyazinda oldukgca sik yer bulmasina ragmen bu iki kavramin birlikte ele alindig1 arastirmalar
diinyada az sayida, Tirkiye’de ise hemen hi¢ yoktur. Gii¢ mesafesi kavraminin kiiltiirel bir
degisken oldugu disiiniildiigiinde, ABD’den farkli kiiltiirlerde gergeklestirilen ¢alismalara
ihtiya¢ duyuldugu aciktir. Gergeklestirilen bu ¢alismada ise giic mesafesi kavrami bireysel

diizeyde degerlendirilmistir.

Cinsiyet degiskeninin giic mesafesi (Lee, Pillutla ve Law, 2000) ile iliskisinin yanisira astlarin
cinsiyetinin giic mesafesi ile iliskisi (Ouyang ve dig., 2015) calismalarda yer bulmustur.
Yonetici cinsiyeti ise ¢aligmalarda yer almasima ragmen bu arastirmada yer alan istismarct
yonetim ve giic mesafesi kavramlari ile birlikte ele alinmamistir. Bu nedenle bu arastirma
kapsaminda istismarci yonetim ile giic mesafesinin iligkisi incelenirken ydnetici cinsiyetinin

rolii de incelenmistir.

Isten ayrilma niyeti iizerine psikoloji alanmnin yaninda farkli disiplinlerde de ¢aligmalar yer
almaktadir. Arastirmacilar isten ayrilma niyetini incelemis olduklar1 caligmalarda karar verme
surecleri(Maertz ve Kmitta, 2012), nedenleri (Blomme, Rheede ve Tromp, 2010), 6rgtsel
etkileri (DeConinck ve Johnson, 2009), orgiitsel sonuglar1 (Mawdsley ve Somaya, 2016), ve
yonetici etkileri (Ghosh, Reio Jr ve Bang, 2013; Mathieu, Fabi, Lacoursiere ve Raymonnd,
2016) tizerine yogunlagsmislardir. Gergeklestirilen bu caligmada calisanin glic mesafesi ve
istismarc1 yonetici davranigina yOnelik tutumlar arasindaki yordayici iliskide psikolojik
saglamligin diizenleyici rolii incelenecektir. Psikolojik saglamlik kavrami ise psikoloji

alanyazininda ozellikle klinik, saglik ve spor psikolojisi alanlarinda ele alinmistir. Bireyin



psikolojik saglamligi arttik¢a giic mesafesi ile istismarci yonetici davranisina yonelik olumsuz
tutum arasindaki negatif iliskinin daha zayif olmasi beklenmektedir. Arastirmanin hipotezleri

asagida belirtildigi gibidir:

Hipotez la: Calisanlarin arastirmanin senaryolarinda ifade edilen istismarci yonetici
davranisina yonelik olumsuz tutumlari arttik¢a, senaryodaki istismarci yonetici davranigina

maruz kalan astin igten ayrilmasinin daha uygun oldugunu diistineceklerdir.

Hipotez 1b: Calisanlarin arastirmanin senaryolarinda ifade edilen istismarci ydnetici
davranisina yonelik olumsuz tutumlari arttik¢a, senaryodaki istismarci yonetici davranigina

maruz kalan astin yoneticisini sikayet etme niyeti daha uygun algilanacaktir.

Hipotez 2: Bireylerin giic mesafesine yaklasimlari ve istismarci yonetici davranigina
yonelik tutumlar1 arasinda negatif yonde yordayici iligki bulunmaktadir. Bireylerin gii¢

mesafesi azaldikca istismarci yonetici davranigina yonelik olumsuz tutumlari artacaktir.

Hipotez 3: Bireylerin giic mesafesi ve istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlar
arasindaki olumsuz yonde yordayici iliskide senaryolardaki istismarci yoneticinin
cinsiyetinin diizenleyici rolii bulunmaktadir. Yoneticinin cinsiyetinin kadin olmast

durumunda bu iliski daha giiclii olacaktir.

Hipotez 4: Bireylerin giic mesafesi ve istismarci yonetici davranigina yOnelik tutumlari
arasindaki olumsuz yonde yordayici iliskide psikolojik saglamligin diizenleyici rolii
bulunmaktadir. Psikolojik saglamligin diisiik olmasi durumunda bu iliski daha giiglii

olacaktir.

4.2 ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu boliimde aragtirmada yer alan katilimeilarin 6zellikleri, kullanilan 6lgme araglari, uygulanan

islem ve analiz yontemleri yer almaktadir.

421 ISTISMARCI YONETICI DAVRANISI iICEREN SENARYOLARIN
OLUSTURULMASI

Katilimcilara psikolojik saglamlik ve giic mesafesi Ol¢eklerinin sorularini yanitlamalarinin
ardindan istismarci yonetici davranisi iceren senaryolar sunulmustur. Istismarci ydnetim

kavrami Onceki arastirmalarda genellikle Tepper’in (2000) gelistirmis oldugu o6lgek
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kullanilarak degerlendirilmistir. Olgek direkt olarak astlarin yoneticilerini degerlendirilmesine
yonelik maddelerden olugsmamaktadir. Senaryoda yer alan ydneticinin degerlendirilmesi
beklenerek katilimcilardan 6zbildirim yontemi ile cevaplar toplanmaktadir. Bu g¢alismada
istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlar daha nétr bir yaklasima sebep olabilecegi
diisiincesiyle senaryolar olusturularak degerlendirilmistir. Katilimcilarin kendi yoneticilerine
yonelik algilarinin ve tutumlarinin degerlendirmeleri tizerinde karistirict etki yaratmamasi igin

senaryolarda her is yerinde kolaylikla meydana gelebilecek olaylar tasvir edilmistir.

Yoneticinin davraniglarinin istismar olarak degerlendirilmesi igin belirli kriterleri karsilamasi
gerekmektedir. Istismarci yonetici davranisi icin kriterler davranisin bir siiredir sistematik
olarak gerceklesmesi ve fiziksel temas icermeyen istismar olarak tanimlanan davranislardan
olusmas1 gerekmektedir. Istismarci yonetici davramisi taniminin ardindan Tepper (2000)
tarafindan olusturulan ve Ucok ve Turgut (2014) tarafindan Tiirkce’ye adapte edilmis olan
Olgekteki maddelerin igerigine uygun davranislari kapsayan senaryolar olusturulmustur.
Senaryolar olusturulmadan 6nce hali hazirda beyaz yaka ¢alisan olan kisiler ile de goriismeler
gerceklestirilmistir.  Gergeklestirilen goriismelerde istismarcit ydnetici davranigt tanimi
katilimcilara sunulmus ardindan ise yoneticileri tarafindan benzer davranislara maruz kalip
kalmadiklarina dair cevaplar1 toplanmistir. Y Oneticisi tarafindan istismara ugradigina dair algisi
olan katilimcilardan deneyimlerine dair bilgiler toplanmistir. Katilimcilarin deneyimlerinden
ve Tepper (2000) istismarci yonetici kavrami tanimi ile kapsami dogrultusunda ilk olarak bes
farkli senaryo olusturulmustur. Bu senaryolar ile pilot bir calisma gerceklestirilmistir.
Katilimeilara istismarci yonetici davraniginin tanimi verilmis ardindan ise ilgili senaryolar
sunulup senaryoda yer alan yoOneticinin davraniglarinin istismarci yonetici tanimina
uygunluguna dair sorular yoneltilmistir. Bu ¢alismanin sonunda ise bes senaryonun arasindan
istismarci yonetici davranisina uygun olan {i¢ senaryoya (EK 4 ve Ek 5) calismada yer

verilmistir.

Arastirma kapsaminda ydnetici cinsiyetinin diizenleyici roliiniin de ele alinmasi nedeniyle bazi
katilimeilara senaryolardaki yonetici erkek ismiyle bazi katilimcilara ise kadin isimleriyle
sunulmustur. Senaryolarda ydneticiler i¢in kullanilan isimlerin beklenen cinsiyette algilanip
algilanmadigin1 kontrol etmek amaciyla manipiilasyon kontrol islemi gerceklestirilmistir.
Kontrol iglemi igin 18-25 yas aras1 40 iiniversite 6grencisine senaryolar dagitilmis ve senaryoda
yer alan yoneticinin cinsiyeti sorulmustur. Gergeklestirilen bu c¢alismanin ardindan

senaryolarda yer alan ve kadin cinsiyeti olarak belirtilen isimler kadin yoneticilerin yer aldigi



senaryolarda, erkek olarak belirtilen isimler ise erkek yoneticilerin yer aldig1 senaryolarda
kullanilmigtir. Her bir katilimciya sunulan ii¢ senaryo kendi aralarinda farkli bir yonetici
istismarini icermekte olup sadece yonetici cinsiyeti her bir katilimciya ya kadin ya da erkek

olacak sekilde sunulmustur.

Rastlantisal olarak gerceklestirilen segki yontemi sonucunda ise toplamda 52 kadin katilimciya
26’s1 kadin yonetici 26’s1 erkek yonetici senaryolari; 46 erkek katilimciya ise 17°si erkek
yonetici 29’u kadin yonetici senaryolari; son olarak cinsiyetini belirtmemis olan 3 katilimciya
ise 2’si erkek yonetici 1’1 kadin yonetici senaryolar1 sunulmustur. Katilimcilara giic mesafesi
ve psikolojik saglamlik dlgeklerini tamamlamalarinin ardindan bir gorsel sunulmustur. Kadin
ve erkek yoneticilerin yer aldig1 senaryolarin katilimcilara esit sekilde dagitilmasi amaci ile
gorsel verilmigstir. Gorselin ne olduguna dair verdikleri yanita bagh olarak ise katilimcilara
erkek ya da kadin yonetici senaryosu sunulmustur. Gorselde yer alan resmin ne oldugu
sorulmus ve cevaplart dogrultusunda balik secenegini isaretleyen katilimcilara erkek
yoneticilerin yer aldigi senaryolar kus segenegini isaretleyen katilimcilara ise kadin
yoneticilerin yer aldig1 senaryolar sunulmustur. Balik ya da kus resminin yer aldig1 gorsel ile
katilimcilarin erkek ve kadin yoneticilerin yer aldig1 senaryolara rastlantisal olarak esit sekilde
dagitilmas1 amaglanmistir. Bu sayede katilimcilar erkek ve kadin yoneticilerin yer aldigi

istismarci yonetici davranisini igeren senaryolara olabildigince esit dagitilmasi saglanmistir.

4.2.2 KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

Calismanm katilimcilarmi Istanbul’da farkli sektorlerde gorev yapmakta olan ve ydnetici
pozisyonunda bulunmayan 101 beyaz yakali ¢alisan olusturmaktadir. Katilimcilarin ¢alistiklar
sektorler, sigortacilik, yazilim, damismanlik ve bankacilik olarak siralanmaktadir.
Katilimcilarin ¢alismaya katilimi online veri toplama sitesi lizerinden saglamiglardir. Anket,
orgiitlerde ¢aligsan bireylerin yardimi ile paylagilarak dagitilmis olup katilimecilarin tamamina
kartopu Ornekleme yontemi ile ulasilmistir. Kartopu Ornekleme yontemi ile ulasilan
katilimcilara bilgilendirilmis onam formunda yer alan bilgiler dogrultusunda yonetici
davraniglart ve giic mesafesi konusunda yiiriitiildiigline dair bilgi verilmistir. Arastirmay1
olusturan katilimcilara beyaz yaka olarak bir kurumda bir ekip liderine ya da yoneticiye baglh
olarak calismak ve ydnetici konumunda olmamalar1 kriterleri koyulmustur. Ankete 179 kisi
cevap vermis, katilimcilarin cevaplarinin incelenmesinin ardindan toplam 73 kisi anketi

tamamlamadigi igin veri setinden ¢ikartilmistir. Arastirmanin O6rneklemini ydnetici
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pozisyonunda olmayan beyaz yakali ¢calisanlarin olusturmasi nedeniyle yonetici pozisyonunda
oldugunu belirten 5 katilimc1 da rneklemden ¢ikartilmustir. ilgili katilimcilarin ¢ikartilmasinin

ardindan nihai katilimei sayisi 101 olarak elde edilmistir.

Orneklemi 52’si kadin 46’s1 erkek katilimcilar olusturmakta iken 3 katilimci cinsiyet
belirtmemistir. Katilimecilarin 5’1 yagini belirtmemistir ve yasini belirten katilimcilarin yaglar
22-48 arasinda degismektedir ve yas ortalamalar1 29,58 olup standart sapmalari ise 4,57’dir.
Egitim durumlar1 bakimindan 3 lise, 11 yiiksek okul, 59 tiniversite, 23 yiiksek lisans ve iizeri
mezunu iken 3 kisi ise egitim bilgisini belirtmemistir. Katilimcilarin ¢alisma hayati boyunca
caligmis olduklart kurum sayis1 ortalamasi 1,82, standart sapma ise 1,51 olarak elde edilmistir.
Omeklemi olusturan calisanlarin agirlikli olarak birden fazla kurumda ¢alisma hayatlarmin

bulundugu bilgisi elde edilmistir.

Tablo 3: Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Yonelik Frekans ve Yiizde Degerleri

Demografik Ozellikler Frekans YUzde (%)
Cinsiyet Kadin 52 51,5
Erkek 46 45,5
Bilinmeyen 3 3
Medeni Durum Bekar 66 65,3
Nisanl 3 3
Evli 28 21,7
Bosanmis 1 1
Bilinmeyen 3 3
Egitim Seviyesi Lise 3 3
Yuksek Okul 11 10,9
Universite 61 60,4
Yiksek Lisans 23 22,8
ve Uzeri
Bilinmeyen 3 3




Katilimcilarin 39’u c¢alisma hayatinda arastirmada yer alan senaryolara benzer istismar

hikayesini deneyimledigini belirtirken, 58’1 deneyimlemedigini belirtmis ve 4’ ise fikir

belirtmemistir. Demografik bilgi formunda ¢esitli sorular1 yanitlamayan 5 katilimc1 da gruba

dahil edilerek toplamda 101 katilimc1 Orneklemi olusturmustur. Arastirmada yer alan

katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim seviyelerinin yer aldig1 frekans degerleri

Tablo 3’de sunulmustur.

Katilimcilardan ayrica yas, kurumdaki c¢alisma siireleri, toplam calistiklar1 kurum sayis1 ve

toplam ¢alisma siirelerinin (ay iizerinden) bilgisi alinmustir. ilgili bilgilerin yer aldig1 veriler

Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4: Katilmcilarm Demografik Ozelliklerine Yonelik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri

M SD N
Yas 29,58 4,56 98
Kurumdaki 39,74 39,28 97
calisma siiresi (ay
olarak)
Toplam Cahisilan 1,87 1,56 98
Kurum Sayisi
Toplam  Calisma 72,12 55,46 90

Suresi (ay olarak)
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423 ARASTIRMADA KULLANILAN OLCME ARACLARI

Gergeklestirilen bu arastirma kapsaminda, demografik bilgi formu, Gii¢ Mesafesi Olgegi
(Varoglu, Basim ve Ercil, 2000), The Brief Resilience Scale (BRS) o6lgeginin Tiirkge
uyarlamasi olarak olusturulan (Dogan, 2015) Kisa Psikolojik Saglamlik Olgegi (KPSO),
istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlar1 6lgmeye yonelik Tepper’in (2000) istismarci
yonetici kavraminda yola ¢ikarak olusturulmus olan istismarci yonetici senaryolari, benzer bir
istismarci yOnetici davranigi karsisinda isten ayrilma ve sikayet etme niyetlerinin algilanan
uygunlugunu belirlemeye yonelik sorular kullanilmistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin
yanitlar1 kontrol edilmis ve ¢alismada yer alan sorularin biiyiikk bir boliimiinii yanitlamayan

katilimcilarin yanitlar1 kayip veri olarak degerlendirilip analizden ¢ikarilmistir.

4.2.3.1 DEMOGRAFIK BiLGIi FORMU

Demografik Bilgi Formu aragtirmaya katilan katilimcilara arastirma formunun (EK 6) son
asamasinda sunulmustur. Bu form ile katilimcilardan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, mezun olduklar1 boliim, gorev yapmakta olduklart kurumdaki iinvan, ¢alismis
olduklar1 kurumda yonetici pozisyonunda olup olmadiklari, kurumdaki ¢alisma siireleri, toplam
calisma siireleri ve calisma siireleri boyunca caligmis olduklar1 kurum sayis1 bilgileri

toplanmistir. Belirtilen sorularin disinda ise katilimcilardan kimlik bilgileri istenmemistir.

4.2.3.2 GUC MESAFESI OLCEGI

Calismada bireysel gili¢ mesafesi algisim1 6lgmek icin Varoglu ve dig. (2000) tarafindan
gelistirilen gegerlilik ve giivenirlik ¢aligmalar1 gergeklestirilmis (Cronbach Alpha: 0.87-0.91)
Giic Mesafesi Olgegi kullamilmistir. Gii¢ mesafesini 6lgmek amaciyla kullanilan Slgekler
incelendiginde Hofstede’ nin kiiltiir boyutlart modelinden yararlanilarak olusturuldugu fakat
gelistirilen Olgeklerin say1 olarak yetersiz oldugu goriilmektedir (Yorulmaz ve dig., 2018).
Varoglu ve dig. (2000) tarafindan gelistirilen 6lgegin ¢alisan 6rneklem igin uygun bulunmasi
nedeniyle caligmada ilgili 6lgek kullanilmigtir. Kiiltiirel degerlerin toplumlar arasi farklilik
yaratabilece8i goz oniinde bulunduruldugundan Tiirkiye’de gelistirilen bu 6l¢ek aragtirmada
kullanmak igin uygun bulunmustur. Olgek bireysel diizeyde glc mesafesini dlgmek igin
olusturulmustur. Bireysel diizeyde giic mesafesini 6lgcmesi nedeniyle de bu arastirmada

kullanilmas1 uygun bulunmustur. Tlgili dlgek yiiksek lisans tezlerinde (Uslu, 2013; Karagelebi,



2016) ve gii¢ mesafesinin incelendigi akademik ¢alismalarda (Jahangirov, Ari, Jahangirov ve
Guneri-Tosunoglu, 2015; Seymen ve Korkmaz, 2017; Ulgen, Aktas ve Hayrullah-Aslan, 2017)

giic mesafesini bireysel diizeyde 6lgmek i¢in kullanilmistir.

Olgek toplam 10 maddeden olusmakta ve besli Likert 6l¢cme Kategorileri iledlctilmektedir.
Katilimcilar ~ ‘1-Kesinlikle katilmiyorum’, ‘2-Katilmiyorum’, ‘3-Ne katiliyorum ne
katilmiyorum’, ‘4-Katiliyorum’ ve ‘5-Kesinlikle katiliyorum’ segenekleriniigermektedir.
Olgekte yiiksek puan yiiksek giic mesafesini, diisik puan ise diisiik gii¢ mesafesini ifade

etmektedir.

Gergeklestirilen giivenirlik analizi sonucunda giic mesafesi 6lgeginin Cronbach Alfa degeri .57
olarak elde edilmistir. Madde toplam puanlar1 gézden gegirildiginde ‘Astlara danismak dogal
bir davranigtir’ maddesinin analizden c¢ikarilmasi uygun goriilmistir ve analiz islemi
tekrarlanmistir.  Gergeklestirilen analiz sonucunda Cronbach Alfa katsayis1 .61°e
yiikselmistir. Tekrarlanan analiz sonucunda madde toplam puani .30’un altinda kalan ‘Etraftaki
kisi ve gruplarla iyi iliskiler kurmak, gii¢ elde etmede uzmanlik ve pozisyona nazaran daha
etkilidir’, ‘Iyi yonetilen bir organizasyon, astlara yapilacaklarin tamaminin belirtildigi ve
belirsiz en kiiciik alanin dahi birakilmadigi bir yapiyr ve iletisim bicimini igerir’, ‘Gliglii
insanlarin destegini almak sosyal hayatta ve is yasaminda ¢ok Onemlidir’ ve son olarak
‘Yonetimde etkin olmak i¢in yansiz verilerden ziyade yoneticilerin sagduyusu 6nem arz
etmektedir’ maddeleri analizden ¢ikartilmigtir.Gergeklestirilen adimlarin ardindan ilgili
maddelerin ¢ikarilmasiyla toplamda 5 madde kalan 6lgegin Cronbach Alfa degeri .68(N=101)
olarak elde edilmistir. Cronbach Alfa degerinin farkli yorumlamalar: aragtirmacilar tarafindan
kullanilmaktadir fakat 0.6-0.7 arasinda yer alan deger kabul edilir bulunmaktadir (Kilic, 2016).
Olgek maddeleri icin Ek 2’ye bakmniz.

Giivenirlik analizinin ardindan 6lgegin giivenirlik diizeyi uygun bulundugundan agimlayici
faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi sonuglarina gore elde edilen varyans tablosu 6lgegin
beklendigi gibi tek faktorlii yapida oldugunu gostermistir. Islemler sonucunda giic mesafesi
Olceginin toplam varyansin %44’iinii acgiklayan tek faktorlii bir yapi elde edilmistir. KMO

Bartlett degerinin ise .64 oldugu goriilmiistiir.
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4.2.3.3 KISA PSIKOLOJIiK SAGLAMLIK OLCEGI

Smith ve dig. (2008) tarafindan gelistirmis olan Kisa Psikolojik Saglamlik Olgegi (The Brief
Resilience Scale) bireylerin psikolojik saglamliklarin1 6lgmeyi amagclamaktadir. Olgek, besli
Likert tipinde ve toplam 6 maddeden olugmaktadir. Cevap kategorileri ‘Hi¢ uygun degil’,
‘Uygun degil’, ‘Biraz uygun’, ‘Uygun’ ve ‘Tamamen uygun’ olarak siralanmaktadir. Olgekte
yer alan 2, 4 ve 6. maddeler tersten kodlanmaktadir. Ters kodlanan maddelerin ¢evrilme islemi
yapildiktan sonra dlgekten alinan yiiksek puan yiiksek psikolojik saglamligi, alinan diisiik puan

ise diisiik psikolojik saglamlig1 ifade etmektedir.

Smith ve dig. (2008) tarafindan gelistirilen 6l¢egin Tiirk¢e uyarlamasi ve sinama ¢alismasi
Dogan (2015) tarafindan 4 farkli 6rneklem grubundan toplanan veriler ile gergeklestirilmistir.
flgili 6rneklem gruplarinin ikisi iiniversite 6grencilerinden, diger iki grup ise kalp ve
fibromiyalji hastalarindan olugmaktadir. Yapilan acimlayici faktor analizi sonucunda her bir
orneklem icin tek faktorlii bir yap1 elde edilmistir. Gergeklestirilen giivenirlik analizi sonucunda
ise Olgegin Cronbach Alfa katsayisi .83 olarak bulgulanmistir (Dogan, 2015). Kisa Psikolojik
Saglamlik Olgegi’nin gecerlik ve giivenirlik 6zellikleri bu c¢alismalar sonucunda yeterli
bulunmugtur. Ayrica Olcegin adaptasyon calismasimin yetiskinler ile gergeklestirilmesi
caligmay1 olusturan ¢alisan 6rneklemi ile benzerlik gosterdiginden 6l¢ek arastirmada kullanmak

iizere uygun bulunmustur.

Bu calismanin orneklemiyle hesaplanan giivenirlik analizi sonucunda Kisa Psikolojik
Saglamlik Olgeginin Cronbach Alfa degerinin .84 oldugu gériilmiistiir. Bu durumda ilgili
olgegin giivenirlik katsayisi istatistiksel olarak kabul edilir bir deger oldugundan 6l¢egin faktor
yapisini incelemek icin faktor analizi uygulanmistir. Gergeklestirilen faktor analizisonucunda
toplam varyansin %56’sim1 agiklayan tek faktorlii bir yap1 ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
degeri .85 olarak elde edilmistir. Olcek maddeleri Ek 3’ten gorilebilir.

4.2.3.4 ISTISMARCI YONETICi DAVRANISINA YONELIK TUTUMLAR

Istismarc1 yonetici davranisii yansitan senaryolarin sonunda katilimeilara sorulan sorularla
senaryoda yer alan yoneticinin davraniglarinin “hakliligr”, “kabul edilebilirligi” ve “rahatsiz
ediciligi” degerlendirilmistir. ilgili sorular 7’li Likert olarak sorulmustur ve “l-Tamamen
hakhidir / kabul edilebilirdir / rahatsiz edici degildir” ile “7-Kesinlikle haksizdir / kabul

edilemezdir / rahatsiz edicidir” arasinda cevaplanmasi istenmistir. Bu sorulara verilen



cevaplarin toplam puanlari ise istismarci yonetici davranisina yonelik tutumu temsil etmektedir.
Yiksek puanlar olumsuz tutumlari temsil ederken, diisikk puanlar olumlu tutumlari temsil
etmektedir. Arastirma kapsaminda olusturulan senaryolara giivenirlik ve faktdr analizi
uygulanmstir. Ug senaryoda yer alan ve istismarci yoneticinin degerlendirildigi toplam 9 soru
ile faktor analizi gergeklestirilmistir. Gergeklestirilen faktor analizi sonucunda ise her senaryo
ve altinda yer alan ii¢ sorudan olusan ii¢ ayr1 faktor yapisina ulasilmistir. Bir baska deyisle
faktor analizi sonuglari faktorlerin olumsuz tutumlarin boyutlarini olusturan “haklilik”, ““ kabul
edilebilirlik” ve “rahatsiz edicilik” boyutlar1 temelinde degil, senaryolar temelinde ayristigini

ortaya koymustur.

Faktor analizi sonuglarina gére 9 maddeden olusan ve 7°li Likert tipi cevaplama ydntemini
iceren Olgegin ti¢ faktorlii yapr altindaki maddeleri su sekildedir. Faktor 1’in istismarci yoneticCi
davranigina yonelik tutumlart %91; Faktor 2°nin %86 ve Faktor 3’lin ise %88 oraninda
acikladigi bulgulanmistir. Toplamda ii¢ faktdr yapisindan olusan 9 maddelik yapinin ise

istismarci yonetici davranigina yonelik tutumlar1 %86 oraninda agikladigi bilgisi elde edilmistir.

Faktor analizinin ardindan her bir boyut ve 6lgegin tim maddeleri i¢in gilivenirlik analizi
gerceklestirilmistir. Bu analiz sonuglarina gore genel 6lgegin Cronbach Alpha degeri .74 olarak
elde edilirken, faktor 1 icin .95, faktor 2 icin .92 son olarak faktor 3 icin ise .88 olarak elde

edilmistir.

4.2.35 ISTISMARCI YONETICi DAVRANISINA MARUZ KALAN ASTIN
YONETICIYI SIKAYET ETME VE iSTEN AYRILMA NIYETININ
ALGILANAN UYGUNLUGU

Arastirmada senaryoda yer alan yoneticinin ast1 tarafindan sikayet edilmesine yonelik niyetini
0lcmeyi amaglayan bir soru yer almaktadir. Katilimcilardan istismarci yonetici davranisinin yer
aldig1 senaryolarint okumalarinin ardindan ‘Ast bu durum sonrasinda st yonetime
yoneticisinden sikayetci olmay: diistinmektedir. Sizce sikayette bulunmali midir?” sorusunu
cevaplandirmalar1 beklenmigstir. Sikayette bulunma niyetinin yer aldigi bu sorunun cevabi

‘Evet’ ve ‘Hayir’ olarak ikili cevap kategorisi olarak sunulmustur.

Isten ayrilma niyetinin ele alindig1 bilimsel calismalarda farkli 6lgme araclari kullaniimistir.
Gergeklestirilen bu arastirmada ise isten ayrilma niyeti hayali bir duruma yonelik olarak tek
maddelik bir soru ile dlgiimlenmistir. Istismarc1 ydnetici davranisini betimleyen senaryonun

sunulmasinin ardindan katilimcilardan senaryoda yer alan ve istismara maruz kalan astin
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yerinde olduklarini hayal etmeleri istenmistir ve bu dogrultuda isten ayrilip ayrilmayacaklarina
dair bir isten ayrilma niyeti sorusu yoneltilmistir. Isten ayrilma niyetinin 6l¢iimlendigi bu soru
‘Ast bu durum neticesinde isten ayrilmayr diisiinmektedir. Sizce ayrilmali midir? ° olarak
katilimcilara sunulmustur. Ilgili sorunun cevabi ise ‘Evet’ ve ‘Hayir’ olarak ikili kategorik

secenek ile degerlendirilmistir.

424 UYGULAMA

Arastirma kapsaminda, katilimcilara Gii¢ Mesafesi Olgegi, Psikolojik Saglamlik Olgegi,
Istismarc1 Yénetici Davranisinin yer aldig1 senaryolar, Istismarci1 Yonetici Davranisina Yonelik
Olumsuz Tutumlar ve Demografik Bilgi Formu’nun yer aldig1 anket formu Survey Monke’de
hazirlanip, farkli sektorlerde gérev yapmakta olan beyaz yaka calisanlara internet araciligi ile
iletilmistir. Kartopu 6rnekleme yontemi ile toplamda 179 beyaz yaka g¢alisana ulagilmistir.
Olgeklerin tamamini yanitlamayan ve ydnetici pozisyonunda olan 78 kisi veriden ¢ikartilarak

toplamda 101 kisiden olusan bir 6rnekleme ulasilmistir.

Arastirmada katilimcilara oncelikle giic mesafesi dlgegi, ardindan ise psikolojik saglamlik
olgegi sunulmustur. Kadin ve erkek yoneticilerin yer aldig1 senaryolarin katilimeilara dengeli
olarak dagitilmasi i¢in her katilimciya istismarci yOnetici senaryolar1 sunulmadan 6nce bir
gorsel sunulmustur. Katilimcilarin kadin ve erkek yoneticilerin yer aldigi senaryolara
dagiliminm1 dengeli tutmak amaciyla bir gorsel sunularak yanitlari dogrultusunda kadin ya da
erkek yoneticinin yer aldig1 istismarci yonetici senaryolarina maruz birakilmistir. Katilimcilara
rastlantisal olarak balik ya da kus resminin yer aldig1 gorsel sunulmus ardindan ilgili gorseldeki
hayvanin ne oldugu sorulmus ve cevaplart dogrultusunda balik yanitint veren katilimcilara
erkek; kus yanitin1 veren katilimcilara ise kadin yoneticilerin yer aldig1 senaryolar sunulmustur.
Katilimcilarin erkek ve kadin yoneticilerin yer aldigi senaryolara rasgele sekilde dagitilmasi
amaciyla ilgili gorsel sunulmustur. Boylelikle yonetici cinsiyeti tiim ¢aliganlara rastlantisal
secki yOntemiyle atanmistir. Senaryolarda istismarcit yOnetime maruz kalan calisana ise
cinsiyeti belirtilmeden ‘ast’ olarak yer verilmistir. Ardindan her bir katilimer toplamda ii¢
senaryo okuyarak ardindan istismarci yoneticiye yonelik tutumlarin yer aldigi {ic soruyu
yamtlamistir. Senaryolar ortalama olarak 7-8 ciimleden olusturulmustur. Istismarc1 yonetici ve
ast1 arasinda gegen kisa bir olayin anlatildig1 senaryolarin ardindan katilimcilarin senaryoya
yonelik sorular1 cevaplamasi istenmistir. Her bir katilimc1 toplamda ii¢ senaryo okumus ve

ardindan her senaryo ile baglantili bes soru olmak iizere toplamda 15 soru cevaplamistir.



Senaryolarda yer alan yoneticilerin cinsiyeti kadin ve erkek olmak tizere iki farkli sekilde
katilimcilara sunulmustur. Her bir senaryoda kadin ya da erkek yoneticinin cinsiyetlerine
yonelik isimler belirlenmistir. Katilimcilarin senaryolari okumasinin ardindan her senaryonun
altinda yer alan yoneticiye yonelik tutumlarla ilgili sorular1 ardindan da ilgili yoneticiyi sikayet
etme niyetinin algilanan uygunlugu ve senaryoda yer alan astin isten ayrilmasina yonelik iki

soruyu cevaplamislardir. Son olarak ise katilimcilar demografik bilgi formunu yanitlamiglardr.

43 ARASTIRMA VERILERININ ANALIiZi VE BULGULAR

Bu kisimda calismanin istatistiksel analizlerine ve hipotezlerin sinanmasina yonelik bulgular

sunulacaktir.

4.3.1 TANIMLAYICI iSTATISTIiKLER

Katilimcilarin giic mesafesi, psikolojik saglamlik ve istismarci yonetici davraniglarina yonelik
tutumlarinin yer aldigi tanimlayici istatistik tablosu Tablo 5°de yer almaktadir. Tablo 6 ise

caligma degiskenleri arasindaki korelasyonel iliskileri gostermektedir.

Katilimcilarin demografik bilgi formunda iletmis olduklar: cinsiyet bilgilerine gore psikolojik
saglamlik degiskeni ve giic mesafesi degiskeni i¢in ortalamalarini karsilastirma lizere bagimsiz

orneklem t testi uygulanmistir ve anlamli bir sonug elde edilememistir.

Tablo 5: KatilimcilarinGii¢ Mesafesi, Psikolojik Saglamlik, Istismarci Y&netici Davranisina
Yoénelik Tutumlari, Isten Ayrilma Niyeti ve Yoneticiyi Sikayet Etme Niyetinin Algilanan

Uygunlugunun Puanlarinin Tanimlayic1 Degerleri.

Degisken N Ortalama | SS Minimum | Maksimum
Guc¢ Mesafesi 101 2.54 0.78 1.00 4.20
Psikolojik Saglamlik 101 3.40 0.66 2.00 5.00
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Istismarci YoOnetime | 101 5.96 0.91 3.67 7.00
Yonelik Tutumlar

Sikayetetme niyetinin | 101 1.93 1.01 0 3.00

algilanan uygunlugu

Isten ayrilma niyetinin | 101 0.46 0.85 0 3.00

algilanan uygunlugu

*Sikayet ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin disinda tiim degiskenlerin her bir katilimct i¢cin
toplam puanlar: alinarak olcegin madde sayisina béliinerek ortalama puan hesaplamast
yapilmistir. Sikayet ve Isten ayrilma niyeti degiskenleri icin kategorik olan cevap segenegi

‘O=Haywr’ ve ‘1=Evet’ olarak yeniden kodlanmig ve toplam puanlar: hesaplanmistir.

Tablo 6: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ortalama S.S. 1 2 3 4
Gug Mesafesi (1) 2,54 0,78
Psikolojik Saglamlik (2) 3,40 0,66 -.003
IYDYT?(3) 5,96 0,91 -323"  -.056
SENAUP (4) 1,93 1,01 -.108 .000 3417
IANAU® 0,46 0,85 110 -.144 -.122 072

“p<.057p<.01

a= Istismarc1 Yénetici Davranisina Yo6nelik Tutumlar
b= Sikayet Etme Niyetinin Algilanan Uygunlugu
c= Isten Ayrilma Niyetinin Algilanan Uygunlugu



4.3.2 CALISMA HiPOTEZLERININ SINANMASI

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin hipotezlerinin sinanmasina yonelik gerceklestirilen
istatistiksel analiz yontemlerinin bulgular1 sunulacaktir. Analizlerden elde edilen bulgularin
sunulmasinin ardindan hipotezlere iliskin bilgiler yer alacaktir. Arastirmanin hipotezlerinin

sinanmasi amaciyla IBM SPSS 22.0 Veri Analiz Programi kullanilmstir.

4.3.2.1 ISTISMARCI YONETICI DAVRANISINA YONELIK TUTUMLAR
ILE iISTISMARCI DAVRANISINA MARUZ KALAN ASTIN ISTEN
AYRILMA VE YONETICiYI SIKAYET ETME NIYETININ
UYGUN BULUNMASI ARASINDAKI YORDAYICI iLISKI

Calisanlarin aragtirmanin senaryolarinda ifade edilen istismarci yonetici davraniglarina yonelik
olumsuz tutumlar1 arttikca senaryodaki astin isten ayrilmasinin daha uygun bulunmasina
yonelik (kategorik degisken olarak verilen degisken i¢in ‘Hayir’ cevabi 0; ‘Evet’ cevabi ise 1
olarak yeniden kodlanarak toplam puan alarak analize dahil edilmistir) iliskiyi test etmek
Uzerebasit regresyon analizi yapilmistir. Gergeklestirilen analiz sonucunda senaryoda yer alan
istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlar ile senaryoda yer alan astin isten ayrilmasinin
uygun bulunmasi arasinda iliski istatistiksel olarak anlamli bulunamamustir (R?=.02,

F(1,99)=1.49, p>.05). Tablo 7 bu analize iliskin istatistiksel verileri sunmaktadir.

Tablo 7: istismarc1 Yénetici Davranisina Yonelik Olumsuz Tutumlarin Istismarci: Davranisa
Maruz Kalan Astin Isten Ayrilma Niyetinin Uygun Bulunmasi Uzerindeki Yordayiciligina

[liskin Dogrusal RegresyonAnalizi Bulgulart

AR? B B SE T P

IYDYT? .02 0.39 -0.12 0.09 1.49 .226

Not:Tablo igindeki regresyon katsayilar1 Coefficients Tablosu’ndan alinmistir.

a= Istismarc1 Yonetici Davranisina Yo6nelik Tutumlar

Istismarci yénetime yonelik tutumlar ile yéneticiyi sikayet etme niyetinin algilanan uygunlugu
arasindaki yordayic iliskiye yonelik olarak gerceklestirilen analiz sonucunda ise calisanlarin
senaryoda yer alan istismarci yonetici davranigina yonelik olumsuz tutumlari ve senaryoda yer
alan astin yoneticisini sikayet etme niyetinin algilanan uygunlugu arasindaki yordayici iliski

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (R?=.12, F(1,99)=13.05, p<.001). Istismarc1 yénetici
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davranisina yonelik olumsuz tutumlar senaryoda yer alan astin yoneticisini sikayet etme
niyetinin algilanan uygunlugunu %12’sini agiklamaktadir. Pozitif yondeki bu yordayici iligkiye
gore, katilimcilarin senaryoda yer alan yOneticinin istismarci davranigina yonelik olumsuz
tutumlar: arttik¢a senaryodaki yoOneticinin senaryoda yer alan ast tarafindan sikayet edilmesi

daha uygun bulunacaktir. Tablo 8 bu analize iliskin istatistiksel verileri sunmaktadir.

Tablo 8: Istismarci Yonetici Davramisina Yonelik Olumsuz Tutumlarin Istismarci Davranisa
Maruz Kalan Astin Yoneticiyi Sikayet Etme Niyetinin Algilanan Uygunlugu Uzerindeki
Yordayiciligina iliskin Dogrusal RegresyonAnalizi Bulgulart

AR? B B SE T P

IyDYT?2 12 0.39 0.34 0.11 13.05™ .000

**n<.001

a= Istismarc1 Yénetici Davranisina Yo6nelik Tutumlar

Bu sonuglar arastirmanin hipotezlerinden Hipotez la’nin desteklenmedigini gosterirken,

Hipotez 1b’nin desteklendigini gostermektedir.

4.3.2.2 GUC MESAFESI ILE iSTISMARCI YONETICi DAVRANISINA
YONELIK TUTUMLAR ARASINDAKI YORDAYICI ILiSKi

Calisanlarin giic mesafesi ve istismarcit yonetici davranisina yonelik olumsuz tutumlari
arasindaki yordayici iligkiyi test etmek amaciyla basit regresyon analizi gerceklestirilmistir.
Gergeklestirilen basit regresyon analizi sonucunda ¢alisanlarin giic mesafesinin istismarci
yonetici davranigsinayonelik olumsuz tutumlar iizerinde yordayici giicliniin istatistiksel olarak
anlamli oldugu bulunmustur (R?=.11, F(1,99)=11.57, p<.001). Gii¢ mesafesi tek basina
istismarct yoOnetici davranisina yonelik tutumlarin %11’ini agiklamaktadir. Calisanlarin guc
mesafesi azaldikca istismarci yonetici davranigsina yonelik olumsuz tutumlar1 artmaktadir.

Tablo 9 bu analize iliskin istatistiksel verileri sunmaktadir.

Tablo 9: Gii¢ Mesafesinin Istismarc1 Y&netici Davranisina Yonelik Olumsuz Tutumlar

Uzerindeki Yordayiciligina Iliskin Dogrusal RegresyonAnalizi Bulgulari



AR? B B SE t P

Gulc¢ Mesafesi 11 -0.38 -0.32 0.11 11.57" .001

“p<.05

Bu sonug arastirmanin hipotezlerinden Hipotez 2’nin desteklendigini gostermektedir.

4.3.2.3 GUC MESAFESI ILE ISTISMARCI YONETICI DAVRANISINA
YONELIK TUTUMLAR ARASINDAKI YORDAYICI iLISKIDE
ISTISMARCI YONETICININ CINSIYETININ DUZENLEYICI
ROLU

Calisanlarin glic mesafesi ve istismarct yoOnetici davranigina yonelik olumsuz tutumlari
arasindaki yordayici iligkide yoOnetici cinsiyetinin moderator etkisini incelemek i¢in ¢oklu
dogrusal hiyerarsik moderator regresyon analizi kullanilmistir. Gergeklestirilen analiz
sonucunda gii¢ mesafesi ve istismarci yonetici davranmigina yonelik tutumlar Gzerindeki
yordayict iligkide istismarci yoOnetici cinsiyetinin diizenleyici etkisi bulunamamistir. Hipotez

3’lin bulgularinin yer aldig1 regresyon analizi degerleri Tablo 10°da yer almaktadir.

Tablo 10: Gii¢ Mesafesinin Istismarci Yénetici Davranisina Yonelik Olumsuz Tutumlar
Uzerindeki Yordayici Etkisinde Istismarc1 Yonetici Cinsiyetinin Diizenleyici Roliine Iliskin
Coklu Dogrusal HiyerarsikModerator RegresyonAnalizi Bulgulari

AR? B ] SE t p
Gu¢ Mesafesi A1 -0.32 -0.27 0.11 -2.38°  .002
Yonetici Cinsiyeti 11 0.57 0.31 0.64 0.89 374
Glic Mesafesi X Istismare A1 -0.19 -0.29 0.24 -0.80 423

Yonetici Cinsiyeti

“p<.05p

Bu bulgu aragtirmanin hipotezlerinden Hipotez 3’iin desteklenmedigini gostermektedir.
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4.3.2.4 GUC MESAFESI ILE ISTISMARCI YONETICI DAVRANISINA
YONELIK TUTUMLAR ARASINDAKI YORDAYICI ILiSKIDE
PSIKOLOJiK SAGLAMLIGIN DUZENLEYIiCi ROLU

Gilc¢ mesafesinin ¢alisanlarin istismarcit yonetici davranigina yonelik tutumlar1 arasindaki
yordayici iligskide katilimcilarin psikolojik saglamlik diizeylerinin diizenleyici etkisini
incelemek i¢in ¢oklu dogrusal hiyerarsik moderatdr regresyon analizi kullanilmistir.
Gergeklestirilen analiz sonucunda giic mesafesi ve istismarci yonetici davranisina yonelik
tutumlar arasindaki yordayici iliskide psikolojik saglamlik diizeylerinin diizenleyici etkisine
rastlanmamustir. Hipotez 4’{in bulgularinin yer aldigi regresyon analizi degerleri Tablo 11°de

yer almaktadir.

Tablo 11: Gii¢ Mesafesinin Istismarc1 Yonetici Davranisina Yonelik Tutumlar Uzerindeki
Yordayic1 Etkisinde Psikolojik Saglamlik Diizeyinin Diizenleyici Roliine Iliskin Coklu
Dogrusal Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgulari

AR? B B SE t P
Gugc Mesafesi A1 -1.21 -1.04 0.58  -2.08 .040
Psikolojik Saglamhik A1 -0.66 -0.48 0.42 -1.57 119
Gii¢c Mesafesi X Psikolojik Saglamhk 13 0.23 0.84 0.16 146  .148

“p<.05

Bu bulgu, aragtirmanin hipotezlerinden Hipotez 4’iin desteklenmedigini gostermektedir.

4.3.3 ARASTIRMANIN DiGER BULGULARI

Bu baslik altinda calismanin hipotezleri disinda elde edilen bulgularina yer verilmistir. Bu
kapsamda ilk olarak istismarci yonetici davranigina maruz kalan astin isten ayrilma ve sikayet
etme niyetinin algilanan uygunlugu bakimindan ¢aligmaya katilan katilimcilarin cinsiyetlerine
gore farkliliklar1 ele alinmistir. Son olarak, istismarci yoOnetici davranisina maruz kalma
deneyimine bagl olarakbu davranisa iliskin tutumlarin farklilasip farklilasmadigina yonelik

bulgulara yer verilmistir.



4.3.3.1 ISTISMARCI YONETICI DAVRANISINA MARUZ KALAN ASTIN
ISTEN AYRILMA VE SiKAYET ETME NiYETIiNiN UYGUNLUGU
BAKIMINDAN CINSIYETLER ARASINDAKI FARKLAR

Istismarci1 yonetici davranisina maruz kalan ydneticinin isten ayrilma niyetinin uygunlugunun
cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla bagimsiz 6rneklemler t testi
kullanilmistir. Analiz sonucunda isten ayrilma niyetlerinin birbirinden anlamli diizeyde farkli
oldugu bulgulanmistir. Istismarci yonetici davranist sonucunda erkek c¢alisanlar (M=0.67,
SS=1.008) kadin ¢alisanlara (M=0.29, SS=0.57) gore astin isten ayrilma kararinin daha uygun
oldugu goriisiindedir; t(96)=-2.96, p<.05.

Istismarc1 davranista bulunan yOneticinin sikayet edilmesinin uygunlugunun cinsiyete goére
farklilastig1 bulgulanmistir. Erkek c¢alisanlar (M=2.15, SS=0.94) kadin calisanlara (M=1.71,
SS=1.05) gore istismarci yoneticinin sikayet edilmesinin daha uygun oldugugériisiindedir;
t(96)=-2.17, p<.05.

4.3.3.2 ISTISMARCI YONETICi DENEYIMINE BAGLI OLARAK
ISTISMARCI YONETICI DAVRANISINA YONELIK TUTUMLAR
ARASINDAKI FARKLILIKLAR

Caliganlarin istismarci yonetici deneyimine bagl olarak istismarci yonetici davranigina yonelik
tutumlar1 arasinda farklilik olup olmadigini test etmek amaciyla bagimsiz 6rneklemler t testi
kullanilmistir. Analiz sonucuna gore ¢alisanlarin ¢alisma hayati boyunca istismarci yoneticCi
davranigina yonelik deneyiminin bulunup bulunmamasina gore istismarci yonetici davranigina
yonelik olumsuz tutumlart farklilagmamaktadir (p>.05). Elde edilen bulgu dogrultusunda
calisanlarin ¢aligma hayatlarinda benzer sekilde istismarci yoOnetime maruz kalip

kalmadiklarina dair algisi istismarci yoneticiye yonelik tutumlarini etkilememektedir.
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Tablo 12: Istismarci Yoneticiye Maruz Kalma Deneyimine Bagli Olarak Istismarci Yonetici

Davranisina Yo6nelik Tutumlar Arasindaki Farkliliklar

Grup N M SS T Df P

Evet 40 5,58 0,99 -0,60 98 0,23

Hayir 60 5,60 0,86




SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bulgularin yer aldigr bir onceki boliimde istatistiksel analiz sonuglar1 anlatilmis ve
raporlanmistir. Bu boliimde ise elde edilen istatistiki bulgular 6zetlenecek ardindan sonuglarin
literatiire katkis1 ve orgiitler i¢in 6neriler sunulacaktir. Son olarak ise arastirma konusu ile ilgili

gelecek calismalara onerilerde bulunulacaktir.

Bu arastirmanin amaci calisan bireylerin istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlarini
belirleyen bazi faktorlerin incelenmesidir. Calisma kapsami iginde, bir toplumsal kiiltiir boyutu
olarak One siirlilmiis olan gu¢ mesafesi kavrami bireysel diizeyde 6lglimlenerek istismarci
yonetici davranislarina yonelik tutumlarin  bir belirleyicisi olup olmadigi yo6niinden

incelenmistir.

Kiiltiir, bireyin yer aldig1 sosyal topluluk tarafindan olusturulan bir kavramdir. Kiiltiiriin iilkeler
arasinda farklilik gostermesi ve farkli kiiltiirlerde yer alan bireyler iizerindeki etkilerinin de bu
nedenle farkli hissedilebilecegi diisiiniilmektedir. Kiiltir Hofstede (1987) tarafindan “zihnin
kolektif programlamasi” olarak tanimlanmistir yani farkl kiiltiirel degerlere sahip olan kisiler
ayni kiiltiir boyutlarina farkli mesafelerde konumlanabilmektedir. Kiiltiir boyutlarinin birey
tizerindeki etkileri ait olduklar1 topluluk baglaminda degisebileceginden kiiltiirel boyutlar

bireysel duzeyde 6lgimlemek son derece 6nem tagimaktadir.

Orgiitler ait olduklar1 sosyal toplulugun bir temsili olarak tanimlanmaktadir. Bir baska deyisle,
Orgut kualtirua ve iklimi iginde yer aldigi sosyal toplulugun Kkiltiirel degerlerinden
etkilenmektedir. Toplumsal kiltiriin  ¢gesitli  boyutlar1  farkli  iilkelerdeki orgltlerde
gerceklestirilen pek ¢ok ¢alismada ele alinmistir (Bochner ve Hesketh, 1994; Farh, Hackett ve
Liang, 2007; Daniels ve Greguras, 2014; Trzebiatowski ve Triana, 2018). Toplumsal kiltirin
onemli boyutlarindan biri olan gii¢ mesafesi boyutunu son yillarda istismarci yonetim ile iligkisi
bakimindan inceleyen galismalar gz ¢carpmaktadir (Hussain ve Sia, 2017; Peltokorpi, 2018;
Lam ve Xu, 2018;). Gii¢ mesafesi ve istismarci yonetim arasindaki iligkilerin incelendigi bu
caligmalarda yonetici cinsiyetinin etkisi incelenmemistir. Bu arastirmada yonetici cinsiyetinin

incelenmis olmasi arastirmay1 diger arastirmalardan farkli kilmaktadir.

Gergeklestirilen bu ¢alismada istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlarin olusmasinda

giic mesafesinin ve yonetici cinsiyetinin rolii incelenmistir. Gergeklestirilen istatistiksel
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analizler sonucunda gii¢ mesafesinin istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlar tizerinde
negatif yonde yordayici iliskisi bulgulanmigtir. Gli¢ mesafesi ve istismarct yonetim iligkisini
inceleyen caligmalar da benzer sekilde giic mesafesi yiiksek ¢alisanlarin istismarci yonetime
daha az olumsuz tepki verdiklerini (Lin, Wang ve Chen, 2013) ve gii¢ mesfesi diisiik ¢alisanlara
gore istismarci yonetimi daha az haksiz olarak degerlendirdiklerini (Lian, Brown ve Douglas,

2012) gostermistir.

Calismada yoneticinin istismarci davranislarina yonelik olumsuz tutum arttik¢a o davranisa
maruz kalan astin yoneticiyi sikayet etme ve isten ayrilma niyetinin algilanan uygunlugu da
incelenmistir. Calisanlar bagl olduklar1 kurumlarda yonetici, 6rgiit ya da calisma arkadaslari
ile yasadiklar1 olumsuz deneyimler nedeniyle isten ayrilmayr diisiinebilmektedir. Bireyin is
yerinde yasadig stres, psikolojik ve fizyolojik olarak bir¢ok olumsuz sonuglara yol agtigindan
bu faktdrler isten ayrilma niyetlerini etkileyebilmektedir. Istismarci yonetim sonucunda
calisanlarin sikayet etme niyeti ve isten ayrilma niyetlerini birlikte ele alan ¢alisma alan
yazininda bulunmamaktadir. Calismanin bu degiskenleri 6lgmesi bakimindan alana katkida
bulundugu disiiniilmektedir. Beklendigi gibi, istismarci yonetici davranigina yonelik olumsuz
tutumlar arttikga senaryoda yer alan yoneticinin sikayet edilmesi daha uygun algilanmaktadir.
Ancak aynm1 durum isten ayrilma niyeti i¢in gegerli degildir.  YOneticinin istismarci
davraniglarina ugramak isten ayrilmak i¢in yeterli bir neden olarak goriilmemektedir.
Calismanin diger bulgular1 erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gére istismarci yoneticCi
davraniginin yer aldig1 senaryoda bulunan astin ilgili yoneticiyi sikayet etmesinin ve isten
ayrilmasinin daha uygun algilandigin1 gostermistir. Bu farklilik ise kadinlarin is hayatinda hala
erkeklere gore daha avantajsiz durumda olmasi ile agiklanabilir. Kadinlarin isten ayrilmalar
durumunda is alternatiflerinin daha az bulunasi ve alimlarda erkeklere gére daha olumsuz
degerlendirilmelerine yonelik egilim nedeniyle (Bebekoglu ve Wasti, 2002) yoneticiyi sikayet

etmelerini ya da isten ayrilmalarin risk olarak gorebilecekleri diisiiniilmektedir.

Calisanlarin istismarci yonetim gibi olumsuz yonetici davraniglari ile karsilagtiklarinda bu
davranisa verecekleri tepkiler, caligmakta olduklar1 kurumun istismarin ya da isyeri siddetinin
orgiit icinde kabul gormesi ve normallestirilmesine yonelik istismarct ikliminden
etkilenebilmektedir (Priesemuth, Schminke, Ambrose ve Folger, 2014). Orgiit ikliminin isyeri
siddetini mesrulagtirmaya yonelik politikalar1 ve problem olarak kabul edip ¢oziimlememesi
calisanlarin sessiz kalmasina yol agabilecektir. Orgiitler ikliminde saldirganligin kabul gérmesi

ve kurum kiltarindn bir pargast haline gelmesi bu kurumlarda ¢alismakta olan bireylerin



istismarcit yonetim gibi saldirgan yonetici davraniglarina yonelik gosterecekleri tepkileri
etkileyebilecegi gibi istismarci yonetici davraniglarinin astlar tarafindan degerlendirilmesine de
etki edebilir. Saldirganliga izin verici Orgiit normlar1 istismarci yonetime Onciilik ederken
(Mawritz, Dust ve Resick, 2014) 6rgiitlerdeki saldirgan davranis ve tutumlara yonelik yaptirimi
olan orgiit ikliminin ise istismarcit yOnetim ile negatif iligkisi tespit edilmistir (Zhang ve
Bednall, 2016). Istismarc1 yonetim konusunda astlar ile gerceklestirilecek bilimsel galigmalarda
kurum kiiltiiriniin ya da kurum ikliminin ger¢eklestirilecek bu caligsmalarda yer bulmasinin
gerekliligi de ortaya ¢ikmaktadir. Gelecek calismalarda bu kiiltiirel kavramlarin ele alinmasi,
orgilitsel faktorlerin istismarci yonetim tizerindeki etkilerinin anlasilmasina katki saglayacak ve

orgiitlere yonelik ¢6ziim Onerilerinin olusturulmasina yon verecektir.

Yapilan analizler sonucunda istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlar ve giic mesafesi
arasinda negatif yonde yordayici iliski bulunmustur. Buna gore, bireylerin giu¢ mesafesi
azaldikca istismarci yonetici davranisina yonelik olumsuz tutumlari artmaktadir. Gii¢ mesafesi
yliksek olan bireyler hiyerarsik yapilar1 daha fazla kabul etme egilimde oldugundan hiyerarsik
yapida iist basamakta olan bireylerin davranislarini daha fazla kabul etme egilimindedir. Bu
bilgiler dogrultusunda degerlendirildiginde, yonetici pozisyonunda ¢alismakta olan bireyler ast
konumunda ¢aligsan bireylerden hiyerarsik yapida {ist basamakta yer almaktadir. Gili¢ mesafesi
yiksek bireyler, ast ve yoOnetici arasindaki hiyerarsik iliskiyi goz Oniinde bulundurarak
yoOneticinin davranislarini sorgulamadan kabul etme egiliminde olabilmektedir. Giic mesafesi
yuksek bireyler giic mesafesi diisiik bireylere gore, yoneticilerine daha fazla riayet etme,
kararin1 kabullenme ve giivenme egilimi gostermektedir (Kirkman ve dig., 2009). Gig
mesafesinin bireyler tizerindeki tiim bu etkileri diigiiniildiigiinde, ¢alisanlarin istismarci yonetici
davraniglarina yonelik tutumlarimin farklilik gosterebilecegi beklenmistir. Calismanin bulgular
bu beklentiyi dogrulamis, bireyin giic mesafesi diisiik ise istismarci yonetici davranislarina
yonelik tutumlarinin giic mesafesi yliksek olan bireylere gére daha olumsuz oldugunu
gostermistir. Gli¢ mesafesi diislik bireyler yonetici hiyerarsik yapidaki yeri sebebiyle bu zarar
verici davranislart sorgulamayabilir ve bu davranislari yonetici olmanin gerekliligi olarak
degerlendirebilir. Cin’de gergeklestirilen bir calismada (Lam ve Xu 2018) benzer bir bulgu elde
edilmistir ve istismarci yonetim ile ¢alisanlarin sessiz kalma davraniglari arasindaki iligkide gii¢
mesafesi yliksek caligsanlarin istismaridaha fazla kabullendiklerinden kosulsuz sessiz kalma

egiliminde olduklar1 bulgulanmistir (Lam ve Xu, 2018).
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Kiiltiirel farkliliklar bireylerin sikayet etme davraniglarinin farkl sekillerde ifade etme egilimi
gostermesine neden olmaktadir (Liu ve McClure, 2001). Bireylerin sikayet etme davraniglar
ile kiiltiir boyutlarinin arasindaki iligkiyi inceleyen Huang, Huang ve Wu (1996), bireyciligin
on planda oldugu kiiltiirlerde bireylerin 6n planda oldugu inancinin hakim olmasi nedeniyle iist
yonetime sikayet davranisinindaha fazla oldugunu bulumustur. Istismarc1 ydnetim ve istismarci
yOneticiyi sikayet etme niyetinin algilanan uygunlugu arasindaki iliskinin ele alinacagi gelecek
caligmalarda arastirmacilarin kiiltiiriin diger boyutlarin1 da incelemeleri bu noktada 6nem
tagimaktadir. Hofstede (1980), Tiirkiye nin kiiltiiriin bireycilik boyutundan elde ettigi 37 indeks
puan ile topluluk¢u kiiltiirler arasinda yer aldigini ortaya koymustur. Bireyci kiiltiirlerde
bireyin merkez alinmasi, toplulukcu kiiltiirlerde ise bag kurma ve bu bagin siirdiiriilmesi 6n
planda tutulmaktadir (Amold ve Bianchi, 2001). Bir baska kiiltiir boyutu olan belirsizlikten
kacinma egiliminin de bireylerin sikayet etme davranisi lizerinde etkili oldugu diistiniilmektedir
(Ceylan, Geng ve Akbulut, 2017). Belirsizlikten kaginma degeri diisiik olan toplumlarda
belirsizlige karsi tolerans yiiksek oldugundan sikayet etme davramisi risksiz olarak
degerlendirilmektedir ve bu toplumlar daha fazla sikayet etme egiliminde olmaktadir (Huang
ve dig., 1996). Bu goriis dogrultusunda, belirsizlikten kaginma &zelligi gosteren ¢alisanlarin
istismarct yoOneticiyi sikayet etme davranisini daha az gosterebilecegi diisiiniilebilmektedir.
Istismarc1 yonetim seklini kullanan yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan sikayet edilmesinin
ardindan y0neticinin istismarinin artacagina ya da bu sikayet sonucunda isten ¢ikarilacaklarina
dair belirsizlikleri belirsizlikten kaginma egiliminde olan kisilerin sikayet etme niyetini
etkileyebilir. Ceylan ve dig. (2017) tarafindan Tirkiye’de gergeklestirilen bireysel kiiltiirel
degerler ve sikayet etme davranisi arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismada, glic mesafesi ve
toplulukguluk degerlerinin sikayet etme davranisina doniik tutum ile negatif, uzun déneme
yonelmenin ise pozitif iliskisi oldugu sonucu elde edilmistir. Dolayisiyla kiiltiir boyutlarinin ve
istismarci yonetimin birlikte ele alindig1 gelecek calismalarda, giic mesafesi disindaki diger

kiiltlir boyutlarinin da ele alinmas1 6nerilmektedir.

Istismarc1 ydnetime yonelik calisanlarin tepkilerini sekillendiren diger bir faktoriin ise,
yoneticisi tarafindan istismara maruz kaldigina yonelik algisi olan c¢alisanlarin Sessiz
kalmamalar1 durumunda (6rn. yoneticilerini sikayet etmeleri) siddetin artarak devam edecegine
dair inanci etkili olabilir. Astlarin istismarci yonetici davranisina yonelik tepkilerinin ortaya
cikmasindan once g6z Oniinde bulundurabilecekleri bu faktor de astlarin sessiz kalma
davranisina neden olabilir. Istismarci yonetici davranislarina ya da bu yonetim sekline sessiz

kalinmasinin sonucunda ise istismar, kurumun kiiltiirinlin bir pargast haline gelebilir ve



yoneticiler bu davraniglarinin zarar verici etkilerini géz 6niinde bulundurmadan davraniglarina

devam edebilir. Boylelikle istismarci yonetimin siirekliligi saglanmis olur.

Calismanin bir diger hipotezi giic mesafesinin istismarci yonetici davranigina yonelik tutumlar
iizerinde etkisinde istismarci ydnetici cinsiyetinin diizenleyici roliine iliskindir. Yo6neticinin
kadin olmas1 durumunda bu iliskinin daha gii¢lii olmasi beklenmektedir. Toplumsal cinsiyet
rolleri ele alindiginda zamana baglh olarak kadin ve erkekten beklenen roller birbiri igerisine
girmis olsa da etkinligini hala siirdiirmektedir. Bireylerin kadinlarin is hayatindaki rolleri
lizerine yapilan calismalar literatiirde incelenmistir (Powell, Butterfield ve Parent, 2002;
Willemsen, 2002; Heilman ve Chen, 2004; Sczensy, Bosak, Neff ve Schyns, 2004; Aycan,
Bayazit, Berkman ve Boratav, 2012). Sczensy ve dig. (2004) liderlik iizerine atilar ile cinsiyet
kalip yargilar1 arasindaki iliskiyi inceledikleri kiiltiirler arasi (Avustralya, Almanya ve
Hindistan) c¢alismalarinda liderlik konusunda liderin cinsiyetinin etkisinin incelendigi
calismalarin bulgularina kiyasla bu ii¢ iilkede cinsiyetin liderlere yonelik atiflar tizerinde daha
az geleneksel bulgular elde etmislerdir. Paustian-Underdahl, Walker ve Woehr (2014) da
liderligin etkinligi ile cinsiyetleri arasindaki iliskiyi inceledikleri meta analiz ¢aligsmasinda lider
cinsiyetinin liderlerin etkinliginin degerlendirilmesi iizerinde etkisinin olmadigini
raporlamiglardir. Aycan ve dig. (2012) ¢alismalarinda ise astlarin geleneksel tutumlarin aksine
kadin yoneticiler ile ¢alismayi tercih ettiklerini ortaya konmustur. Bu bulgulardan farkli olarak
Willemsen (2002) gerceklestirdigi calismasinda basarili olarak tanimlanan liderin cinsiyetinin
erkek olarak belirtildigini gostermistir. Orgiitler de toplumun mikro bir temsili olmasi nedeniyle
ilgili rol ve normlar ¢aliganlara yonelik beklentileri de sekillendirebilmektedir. Kadinin toplum
icindeki belirlenen rolleri dogrultusunda is yerlerinde daha az yer bulabilmektedir. Benzer
sekilde kurumlar igerisindeki gérev dagilimlarinda daha az yetkilendirilmektedir. Kadinlarin
yOnetici pozisyonlarindaki rolleri son yillarda artis gdstermis olsa da erkek yoneticiler sayisal
olarak baskinhigini siirdiirmektedir (Oakley, 2000; Booysen ve Nkomo, 2010). Sunulan bu
bilgiler dogrultusunda diisiiniildiiglinde kadinin liderlik ozellikleri, niteligi ve yonetici
davranislart daha fazla sorgulanabilmekte ve ayni yonetici davraniglari ig¢in yoneticilerin
cinsiyetine bagl olarak astlarin degerlendirmeleri farklilik gosterebilmektedir (Heilman ve
Chen, 2005). Buna gore, yoneticilerin davraniglarinin degerlendirilmesinde ydneticilerin
cinsiyetleri etkili olabilmektedir. Cinsiyete bagli olusturulan kalip yargilar dogrultusunda
erkegin saldirgan davranislari kabul gorebilirken, kadinin daha uyumlu ve saldirganligini
kontrol etmesi beklenebilmektedir. Erkegin saldirganlig cinsiyetine iliskin rollerin bir sonucu

iken kadinin olumsuz duygularini kontrol etmesi ve disa vurmamasi beklenebilmektedir. Bu
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bilgiler 1s18inda, bireylerin giic mesafesi azaldikga istismarci yonetici davranisina yonelik
olumsuz tutumlarinin artacagi ve bu degisimin istismarci yoneticinin cinsiyeti kadin oldugunda
daha giiglii olacagi diisiiniilmiistiir. Ancak bu ¢aligmada istismarci yoneticinin cinsiyetinin gic
mesafesi ile istismarcit yonetici davranigina yonelik olumsuz tutumlar arasindaki iliskide
diizenleyici rolii saptanamamistir. Istismarci yonetim konusunda gergeklestirilecek gelecek
caligmalarda katilimcilarin cinsiyetleri ile toplumsal cinsiyet rollerine iliskin tutum ve
inanglarina yer verilmesi Onerilmektedir. Yoneticilerin degerlendirilmesinde etkili olan
toplumsal cinsiyet rollerine iliskin inanglarin géz 6niinde bulundurulmasi cinisyetin diizenleyici

etkisinin ortaya ¢ikip ¢ikmayacagini belirlemede 6nem tasiyabilir.

Psikolojik saglamligin orgiitlerde yasanan degisiklikler karsisindaki tutumlart iizerinde etkisi
bulunmaktadir (Shin, Taylor ve Seo, 2012). Bu ¢alismada gii¢ mesafesi ve istismarci yonetici
davranisina yonelik tutumlar arasindaki iliskide psikolojik saglamligin diizenleyici etkisine
bakilmistir. Gii¢ mesafesi ve istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlar arasindaki negatif
yondeki yordayici iliskide psikolojik saglamlig1 diisiik olan bireylerde bu iliskinin daha giiglii
olmasi beklenmistir. Psikolojik saglamlig1 yiiksek bireyler stresli durumlarda daha hizl
toparlanma gosterdiklerinden (Bergeman, Bisconti ve Wallace, 2006) istismarci yonetimin de
bir stres kaynagi olarak degerlendirilmesine (Yagil, 2006; Tepper ve dig., 2007) bagh olarak,
psikolojik saglamlig1 diisiikk olan bireylerde, glic mesafesi ve istismarci yonetici davranigina
yonelik olumsuz tutumlar arasindaki iliskinin daha gii¢lii olacagi diistiniilmistiir. Fakat

gerceklestirilen ¢oklu regresyon analizi sonucunda anlamli bir sonug elde edilememistir.

Orgiitlerde calisanlarin ya da yoneticilerin zorba davranislarmin bireye ve orgiite yonelik
olumsuz etkileri oldugundan bu davranislara calismalarda sikca yer verilmistir. ilgili olumsuz
davraniglarin yayginlig1 ve etkileri diisliniildiiglinde gerceklestirilen arastirmalar elde edilen
bulgular 15181nda 6nleme c¢aligmalarinin gelistirilmesi agisindan da 6nem tasimaktadir. Farkli
iilkelerde gergeklestirilmis arastirmalar s6z konusu problemin yayginligina dikkat cekmektedir
(Hogh ve Dofradottir, 2001; Nielsen, Skogstad, Matthiesen, Glaso, Aasland, Notelaers ve dig.,
2009). Orgiitlerde yoneticilerin saldirgan davramislarmin farkli iilkeler ve kiiltiirlerdeki
yaygiligr goz oniinde bulunduruldugunda, calisma hayatinda yer alan bireylerin is yerinde
zorbalia ya da yOneticisi tarafindan istismara maruz kalma olasiliginin oldukca yiiksek olacag:
diisiiniilmektedir. Tiirkiye’de gerceklestirilen bir arastirmada calisanlarin %51 inin igyerinde
zorbaliga maruz kaldigi bulgulanmistir (Bilgel, Aytag ve Bayram, 2006). Katilimcilarin ¢alisma

hayatlarinda kendilerine sunulan senaryolara benzer yonetici istismarina maruz kalmis olmalari



durumunda istismarci yonetici davranisina yonelik tutumlarinin daha olumsuz olmasi
beklenmistir. Fakat ger¢eklestirilen analiz sonucunda is hayatinda istismarci yonetime maruz
kaldigina dair algist bulunan ve bulunmayan katilimcilarin istismarci ydnetici davranigina

yonelik tutumlarinda anlamli bir farkliliga rastlanmamastir.

Giic mesafesi kiiltiirler aras1 farklilik gosteren bir boyut oldugundan gii¢ mesafesi yiiksek ve
giic mesafesi diisiik olarak tanimlanan iilkelerde ¢alisilmasit 6nem tagimaktadir. Gii¢ mesafesi
kavraminin ele alindig1 boliimde agiklandigi gibi Tiirkiye giic mesafesi yiiksek iilkeler arasinda
yer almaktadir (Hofstede, 1980). Bu nedenle is hayatinda hiyerarsik yapida iist basamakta yer
alan calisanlarin davranislarinin alt basamakta yer alan caligsanlar tarafindan sorgulanmamasi
ve kabul edilmesi beklenmektedir. Tepper (2000) calisanlarin saldirganliginin istismarct
yonetim kavrami ¢ergevesi icerisinde degerlendirilmesi i¢in bu iki ¢alisan arasinda ast Ust
iliskisinin bulunmas1 gerektigini vurgulamistir. Istismarci yonetimde yer alan bu
hiyerarsikiliski giic mesafesi kavrami ile iligkilendirilebilmektedir (Watson, Chen ve Kim,
2011; Lian ve dig., 2012; Lin ve dig., 2013). Tepper ve dig. (2009) gerceklestirmis olduklari
aragtirmalarinda gelecek calismalar igin istismarcit yonetim ve giic mesafesi kavramlarinin
birlikte ele alinmasinin gerekliligini vurgulamistir. Toplum olarak glic mesafesi yiiksek olan
Tirk kiltirinde gergeklestirilen bu aragtirmada istismarci yonetici davranisina yonelik
tutumlar ile bireysel giic mesafesi arasinda negatif yonde yordayici iliski elde edilmistir. Baska
bir deyisle, bireylerin giic mesafesi azaldikg¢a istismarci yonetici davranisina yonelik olumsuz
tutumlar artmaktadir. Tepper (2007) giic mesafesi yiiksek kiiltiirlerde, yoneticinin diigmanca
ya da istismarci davranislarinin normatif olabilecegini ve buna maruz kalan ¢alisanlarin daha
az sinirlendigini ve bu haksizlik karsisinda daha az 6fkelendigini 6ne stirmiistiir. Bu arastirma
Turkiye gibi yuksek giic mesafesine sahip bir iilkenin katilimcilarinin bireysel gli¢ mesafesi
degerinin istismarci davranisinin  degerlendirilmesinde etkili olabilecegini gOstermesi

bakimindan 6nemlidir.

Istismarc1 yonetim kavramu ile gerceklestirilen ¢alismalarda astin ve yoneticinin cinsiyetinin
etkisi genellikle kontrol degiskeni olarak analizlere dahil edilmistir (Ouyang ve dig., 2015;
Park, Carter, DeFrank ve Deng, 2018; Pradhan, Jena ve Mohapatra, 2018; Stempel ve Rigotti,
2018). Giug¢ mesafesi ve istismarci yonetici davranigina Yyonelik tutumlari inceleyen
arastirmalarda istismarci yonetici cinsiyetinin yer aldigi bir caligma bulunmamaktadir.
Literatlirde bu degiskenler arasindaki iliskide yonetici cinsiyetinin etkisinin belirlenmesine

yonelik ihtiyagc dogrultusunda bu arastirmada katilimcilarin  istismarc1  yonetimi
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degerlendirmelerinde istismarcit YyOneticinin cinsiyetinin etkisi incelenmistir. Fakat gii¢
mesafesi ve istismarct yonetim arasinda yordayict etki bulgulanirken yonetici cinsiyetinin

diizenleyici etkisi bulunmamustir.

Ormeklem sayisinin az olmasi, ¢alismada istismarci yonetici davramsinin senaryolar ile
sunulmasi ve katilimcilarin senaryolara yonelik tepkilerinin gercek durumlardaki tepkilerinden
farkli olabilme ihtimali arastirmanin kisithiliklar1 arasinda yer almaktadir. Bu g¢aligmada
istismarci yonetici davranisina yonelik olarak ¢alisanlarin ger¢ege en yakin tepkilerine ulagsmak
amaciyla 0lcek yerine senaryo kullanimi tercih edilmistir. Bu yolla katilimcilarin kendilerini
senaryolarda yer alan astlarin yerine koyarak benzer durumlardaki tepkilerine ulagmak
hedeflenmistir. Katilmcilarin senaryoda yer alan astlar ile ne kadar temas kurdugu ve
katilimeilarin  yOneticilere yonelik degerlendirmelerinin benzer yonetici davraniglart ile
karsilastiklarinda gergek tepkileri ile ne kadar yakinlik gostereceginin belirsizligi aragtirmanin
diger simirliligidir. Son olarak arastirmada yonetici cinsiyetinin diizenleyici roll incelenirken
katilimcilarin toplumsal cinsiyet rollerine iliskin tutumlarmin 6élglimlenmemesi de sinirlilik

olarak degerlendirilebilir.

Istismarct  yOnetim kavrammin ve bu ydnetici davranigmin  astlar  tarafindan
degerlendirilmesinde etkili olan faktdrlerin incelendigi bu ¢aligma, ilgili faktorlerin saptanmasi
ve buna bagli oOrgiitlerde istismarcit yoOnetici davranisina yonelik onleyici programlarin
hazirlanmasma yonelik bilgi sunmasi agisindan dnem tasimaktadir. Istismarci ydnetimin
olumsuz etkilerinin hissedildigi genis alan diislintildiigiinde (Orgiit, ¢alisanlar, magdur,
magdurun yakinlari) bu kavram ile ¢alisilmaya yonelik ihtiya¢ agik¢a ortaya ¢ikmaktadir.
Orgiitlerde saldirgan davranislara ydnelik yaptirimlarin olusturulmasi ve bu konuda ¢alisanlarin
bilgilendirilmesini amaclayan seminerlerin diizenlenmesi 6nerilmektedir. Yoneticiler ise
calisanlarinin performanslarini artirmak amaciyla kullanmis olduklari bu yonetim tarzinin astlar
iizerindeki olumsuz etkileri ve astlarin performansini artirmaya yonelik alternatif yonetim

tarzlarinin etkinligi konusunda bilgilendirilmelidir.
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is yerlerinde yasanan bu ve benzer durumlarin siirekliligi mevcuttur. Liitfen oncelikle
senaryolar1 dikkatlice okuyunuz ve senaryolarda yer alan olaylar1 goziiniizde

canlandirimiz. Sonrasinda her senaryonun altinda yer alan sorulari eksiksiz yanitlayiniz.
SENARYO 1:

Burak,bir sirkette yOnetici olarak gorev yapmaktadir. Sirketin yil sonu faaliyet raporlarmin
hazirlanmasi sebebi ile isinde yogunluk yasamaktadir. Tiim ¢alisanlarindan o hafta icin faaliyet
raporlarinin tamamlanmasina odaklanmalarini istemistir. Pazartesi glinii faaliyet raporlarinin
goriigiilmesi i¢in tiim astlarin yer aldigi bir toplanti gergeklesecektir. Ancak astlarindan birinin
hafta sonu i¢in bir tatil plan1 oldugunu 6grenmist ve o astina Cuma giinii is ¢ikisinda “Bu hafta
hepimiz i¢in son derece dnemli, tatili erteleyip hafta sonunu da raporlamalara ayirirsan cok daha
iyi olacaktir” demistir. Buna ragmen ast tatile gitmistir. Burak, astinin tatile gittigini toplanti
Oncesinde 6grenmistir ve astt sunumu gergeklestirirken onu dinlemek yerine baska seylerle
ilgilenmistir. Toplant1 sona erdiginde ise “Raporun ve sunumun yetersiz, hafta sonu tatilde
olman sebebi ile de isin ile yeterince ilgilenememis olmalisin. Ise yeni baslayan biri bile bu

sunumu senden daha 1yi yapardi.” demistir.

1. Yonetici (Burak) bu davramisinda ne derece hakhdir?

Tamamen Kesinlikle
haklidir haksizdir




2. Yoneticinin (Burak’in) bu davramsi ne derece kabul edilebilirdir?

Tamamen Kesinlikle
kabul kabul
edilebilirdir edilemezdir
1 2 3 4 5 6 7

3. Senaryoda yer alan yoneticinin (Burak’in) davramsi ne kadar rahatsiz edicidir?

Kesinlikle Tamamen
rahatsiz rahatsiz
edici edicidir
degildir
1 2 3 4 5 6 7

e Ast, bu durum sonrasinda {ist yonetime yoneticisinden sikayetci olmay1
diistinmektedir. Sizce sikayette bulunmali midir?

[ Evet [ Hayir

e Ast, bu durum neticesinde isten ayrilmayi diisiinmektedir. Sizce ayrilmali midir?

[ Evet [ Hayir
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SENARYO 2:

Hakan, bir sirkette yonetici olarak gorev yapmaktadir. Gorev yapmakta oldugu sirket ¢esitli
kurumlara bagimsiz denetim hizmeti vermektedir. Hakan, gerceklestirilecek denetimler igin
tiim astlarinin katilacagi bir toplant1 diizenleyerek iicer kisilik gruplar olusturacak ve her grup
icin bir ekip lideri belirleyecektir. Toplantidan 1 hafta 6nce bir astina “Bir grubun ekip
liderligini senin iistlenmeni istiyorum” demistir. Bunu soyledikten bir siire sonra sirkette ilgili
astin esinden kisa siire 6nce bosandigina dair sdylentiler ¢ikmis ve Hakan ¢ikan sdylentileri
duymustur. Bu duyum {izerine toplant1 sirasinda ekip liderligini iistlenmesini istedigi astina
donerek “Esinden yeni ayrilmis olman sebebi ile duygusal olarak zorlanacagini ve performans
olarak yetersiz kalacagini diislinliyorum, bu nedenle seni bu grup i¢in ekip lideri olarak

belirlemedim” demistir.

1. Yonetici (Hakan) bu davramisinda ne derece hakhdir?

Tamamen Kesinlikle
haklidir haksizdir
1 2 3 4 5 6 7

2. Yoneticinin (Hakan’in) bu davranisi ne derece kabul edilebilirdir?

Tamamen Kesinlikle
kabul kabul
edilebilirdir edilmezdir




3. Yoneticinin (Hakan’in) davranmisi ne kadar rahatsiz edicidir?

Kesinlikle Tamamen
rahatsiz rahatsiz
edici edicidir
degildir
1 2 3 4 5 6 7

e Ast, bu durum sonrasinda iist yonetime yoneticisinden sikayet¢i olmay1
diisiinmektedir. Sizce sikayette bulunmali midir?

[ Evet O Hayir

e Ast, bu durum neticesinde isten ayrilmay1 diisiinmektedir. Sizce ayrilmali midir?

[ Evet O Hayir

SENARYO 3:

Mehmet, bir sirkette yonetici olarak gorev yapmaktadir. Yonetici olarak gorev yapmakta
oldugu departman tiim sirket ¢alisanlarinin katilacagi bir sosyal etkinlik dizenleyecektir.
Mehmet, etkinligin tiim diizenlemelerinin yiiriitiilmesi ve slireglerinin takibi i¢in bir astini
gorevlendirmis ve ona 2 hafta sonra list yonetime bir sunum yapilacagini bildirmistir. Mehmet,
1 hafta sonra sabah ofisinde e-postalarini kontrol ederken sosyal etkinlikle ilgili sunumun ertesi
giin gerceklestirilecegine dair iist yonetimden gelen hatirlatma mailini gérmiistiir. E-postay1
okuduktan sonra astina tarihi yanlis bildirdigini fark etmistir. Astinin yanina giderek “Sunumu
yarin gerceklestireceksin, umarim tamamlamissindir” demistir. Bunun {izerine ast, en basta
kendisine belirtilen tarihin ileri bir tarih oldugunu, elinden geleni yapacagini ama eksiksiz
tamamlamasinin miimkiin olmadigini sdylemistir. Ast, toplantida sunumuna baglamadan 6nce
“Sunum tarihi konusunda bir karisiklik yasandi, bu nedenle ufak eksiklikler mevcut” demistir.
Bunun iizerine Mehmet ise “Gorevlendirilmenden bugiine kadar olan siire zaten yeterliydi,

bunu bitirmen gerekiyordu” demistir.
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1. Yonetici (Mehmet) bu davranisinda ne derece hakhdir?

Tamamen Kesinlikle
haklidir haksizdir
1 2 3 4 5 6 7

2. Yoneticinin (Mehmet’in) bu davranisi ne derece kabul edilebilirdir?

Tamamen Kesinlikle
kabul kabul
edilebilirdir edilemezdir
1 2 3 4 5 6 7

3. Yoneticinin (Mehmet’in) davramsi ne kadar rahatsiz edicidir?

Kesinlikle Tamamen
rahatsiz rahatsiz
edici edicidir
degildir




e Ast, bu durum sonrasinda {ist yonetime ydneticisinden sikayetci olmay1
distinmektedir. Sizce sikayette bulunmali midir?

[ Evet O Hayir

e Ast, bu durum neticesinde isten ayrilmay diistinmektedir. Sizce ayrilmali midir?

[ Evet O Hayir
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Ek 5

Asagida farkl isyerlerinde yasanan olaylardan kisa Kesitler yer almaktadir. Bahsi gecen
is yerlerinde yasanan bu ve benzer durumlarin siirekliligi mevcuttur. Liitfen oncelikle
senaryolar1 dikkatlice okuyunuz ve senaryolarda yer alan olaylar1 goziiniizde

canlandirimz. Sonrasinda her senaryonun altinda yer alan sorulari eksiksiz yanmitlayiniz.
SENARYO 1:

Selen, bir sirkette yonetici olarak gorev yapmaktadir. Sirketin y1l sonu faaliyet raporlarinin
hazirlanmasi sebebi ile isinde yogunluk yasamaktadir. Tiim ¢alisanlarindan o hafta i¢in faaliyet
raporlariin tamamlanmasia odaklanmalarini istemistir. Pazartesi giinii faaliyet raporlarinin
goriigiilmesi i¢in tiim astlarin yer aldigi bir toplanti gergeklesecektir. Ancak astlarindan birinin
hafta sonu i¢in bir tatil plani oldugunu 6grenmistir ve o astina Cuma giinii is ¢ikisinda “Bu hafta
hepimiz i¢in son derece dnemli, tatili erteleyip hafta sonunu da raporlamalara ayirirsan cok daha
iyi olacaktir” demistir. Buna ragmen ast tatile gitmistir. Selen, astinin tatile gittigini toplanti
Oncesinde 6grenmistir ve astt sunumu gergeklestirirken onu dinlemek yerine baska seylerle
ilgilenmistir. Toplant1 sona erdiginde ise “Raporun ve sunumun yetersiz, hafta sonu tatilde
olman sebebi ile de isin ile yeterince ilgilenememis olmalisin. Ise yeni baslayan biri bile bu

sunumu senden daha iyi yapardi.” demistir.

4. Yonetici (Selen) bu davranisinda ne derece hakhdir?

Tamamen Kesinlikle
haklidir haksizdir




5. Yoneticinin (Selen’in) bu davramsi ne derece kabul edilebilirdir?

Tamamen Kesinlikle
kabul kabul
edilebilirdir edilemezdir
1 2 3 4 5 6 7

6. Senaryoda yer alan yoneticinin (Selen’in) davramsi ne kadar rahatsiz edicidir?

Kesinlikle Tamamen
rahatsiz rahatsiz
edici edicidir
degildir
1 2 3 4 5 6 7

e Ast, bu durum sonrasinda {ist yonetime yoneticisinden sikayetci olmay1
diistinmektedir. Sizce sikayette bulunmali midir?

[ Evet [ Hayir

e Ast, bu durum neticesinde isten ayrilmayi diisiinmektedir. Sizce ayrilmali midir?

O Evet O Hayir
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SENARYO 2:

Biisra, bir sirkette yonetici olarak gorev yapmaktadir. Gérev yapmakta oldugu sirket cesitli
kurumlara bagimsiz denetim hizmeti vermektedir. Biisra, gerceklestirilecek denetimler i¢in tim
astlarinin katilacagi bir toplant1 diizenleyerek tiger kisilik gruplar olusturacak ve her grup icin
bir ekip lideri belirleyecektir. Toplantidan 1 hafta 6nce bir astina “Bir grubun ekip liderligini
senin Ustlenmeni istiyorum” demistir. Bunu sdyledikten bir siire sonra sirkette ilgili astin
esinden kisa silire Once bosandigina dair sOylentiler ¢ikmig ve Biisra ¢ikan sOylentileri
duymustur. Bu duyum {izerine toplant1 sirasinda ekip liderligini iistlenmesini istedigi astina
donerek “Esinden yeni ayrilmis olman sebebi ile duygusal olarak zorlanacagini ve performans
olarak yetersiz kalacagini diislinliyorum, bu nedenle seni bu grup i¢in ekip lideri olarak

belirlemedim” demistir.

4. Yonetici (Biisra) bu davranisinda ne derece hakhdir?

Tamamen Kesinlikle
haklidir haksizdir
1 2 3 4 5 6 7

5. Yoneticinin (Biisra’nin) bu davranisi ne derece kabul edilebilirdir?

Tamamen Kesinlikle
kabul kabul
edilebilirdir edilmezdir




6. Yoneticinin (Biisra’nin) davramisi ne kadar rahatsiz edicidir?

Kesinlikle Tamamen
rahatsiz rahatsiz
edici edicidir
degildir
1 2 3 4 5 6 7

e Ast, bu durum sonrasinda iist yonetime yoneticisinden sikayet¢i olmay1
diisiinmektedir. Sizce sikayette bulunmali midir?

O Evet O Hayir

e Ast, bu durum neticesinde isten ayrilmay1 diisiinmektedir. Sizce ayrilmali midir?

O Evet O Hayir

SENARYO 3:

Merve, bir sirkette yonetici olarak gorev yapmaktadir. Yonetici olarak gorev yapmakta oldugu
departman tiim sirket ¢alisanlarimin katilacagi bir sosyal etkinlik diizenleyecektir. Merve,
etkinligin tiim diizenlemelerinin yiiriitiilmesi ve siire¢lerinin takibi i¢in bir astin1 gérevlendirmis
ve ona 2 hafta sonra iist yonetime bir sunum yapilacagini bildirmistir. Merve, 1 hafta sonra
sabah ofisinde e-postalarin1 kontrol ederken sosyal etkinlikle ilgili sunumun ertesi gin
gerceklestirilecegine dair list yonetimden gelen hatirlatma mailini gérmiistiir. E-postay1
okuduktan sonra astina tarihi yanlis bildirdigini fark etmistir. Astinin yanina giderek “Sunumu
yarin gerceklestireceksin, umarim tamamlamigsindir” demistir. Bunun {izerine ast, en basta
kendisine belirtilen tarihin ileri bir tarih oldugunu, elinden geleni yapacagini ama eksiksiz
tamamlamasinin miimkiin olmadigin1 sdylemistir. Ast, toplantida sunumuna baglamadan 6nce
“Sunum tarihi konusunda bir karisiklik yasandi, bu nedenle ufak eksiklikler mevcut” demistir.
Bunun iizerine Merve ise “Gorevlendirilmenden bugiine kadar olan siire zaten yeterliydi, bunu

bitirmen gerekiyordu” demistir.
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4. Yonetici (Merve) bu davramisinda ne derece hakhdir?

Tamamen Kesinlikle
haklidir haksizdir
1 2 3 4 5 6 7

5. Yoneticinin (Merve’nin) bu davramsi ne derece kabul edilebilirdir?

Tamamen Kesinlikle
kabul kabul
edilebilirdir edilemezdir
1 2 3 4 5 6 7

6. Yoneticinin (Merve’nin) davranisi ne kadar rahatsiz edicidir?

Kesinlikle Tamamen
rahatsiz rahatsiz
edici edicidir
degildir




e Ast, bu durum sonrasinda {ist yonetime ydneticisinden sikayetci olmay1
distinmektedir. Sizce sikayette bulunmali midir?

[ Evet O Hayir

e Ast, bu durum neticesinde isten ayrilmay1 diistinmektedir. Sizce ayrilmali midir?

[ Evet O Hayir
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Ek 6

DEMOGRAFIK BILGI FORMU

Cinsiyetiniz :

O Kadin [ Erkek

Yasiniz :

Medeni durumunuz :

O Bekar O Nisant O Evii O Bosanmus

Egitim durumunuz (son mezun oldugunuz okul) :

O Lise
[ viiksek okul

3 Universite

[ Yiksek lisans ve tizeri

Mezun oldugunuz boliim (Yoksa bos birakiniz)

Bu kurumda sahip oldugunuz is tinvaniniz nedir?

Bu kurumda yonetici pozisyonunda misiniz?
Evet / Hayir
Bu kurumda ne kadar siiredir calismaktasiniz?

yil ay

Bu kurumdan 6nce kag farkli kurumda caligtiniz?

Toplam caligsma siireniz (bu kurum ve 6nceki kurumlardaki ¢aligsma siirenizin toplami):

yil ay




