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Ozet

Bu caligmada, yonetim tarzinin iiretkenlik karsiti ig davranislarina etkisinde ise
yabancilagmanin aracilik roliiniin incelenmesi amaglanmigtir. Literatiirdeki ¢alismalarda,
orgiitsel faktorlerin iiretkenlik karsiti ig davranmislarinin = onciilii  oldugu ileri
stirlilmektedir. Bu dogrultuda ¢alismada ftiretkenlik karsiti is davramislarinin onciilleri
olarak nitelendirilen y6netim tarzi ile ise yabancilagsma ele alinmistir. Arastirma amaci
dogrultusunda Cerkezkdy ve Antalya Organize Sanayi Bdlgelerinde faaliyet gosteren
dort isletmenin 215 g¢alisanindan anket teknigi ile veriler toplanmustir. Elde edilen
veriler, kesfedici ve dogrulayici faktér analizleri, korelasyon analizi, hiyerarsik
regresyon analizi ve sobel testi vasitasiyla degerlendirilmistir. Aragtirma bulgularina
gore, demokratik yonetim tarzinin {iretkenlik karsiti is davraniglan tizerindeki etkisinde
ise yabancilasmanmn kismi araciliga sahip oldugu belirlenmistir. Otokratik yonetim
tarzinin ise tiretkenlik karsit1 is davraniglarini etkilemedigi; ise yabancilagsmay etkiledigi
sonucuna ulasilmigtir. Bu baglamda, otokratik yOnetim tarzi {izerinde ise
yabancilagmanin aracilik etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim Tarzi, Uretkenlik Karsiti s Davranislar, Ise
Yabancilagsma

The Effect of Management Style on Counterproductive
Behaviors: Mediating Role of Work Alienation

Abstract

This study investigates the effect of management style on counterproductive behaviors
and the mediating role of work alienation. In the literature, studies suggest that
organizational factors as determinants or antecedents of counterproductive behaviors.
Accordingly, study aims to investigate some of the organizational factors called as a
management style and work alienation which is expected to affect counterproductive
behaviors. For the purpose of the study, data has been collected via survey method from
the 215 employees who are working in four establishments located in Cerkezkdy and
Antalya organized industrial zones. In this respect, exploratory and confirmatory factor
analysis, correlation and hierarchical regression analysis and sobel test applied to the
data obtained from employees in establishments. Based on the findings, effect of
democratic management style on counterproductive behaviors, it is observed that work
alienation has a partial mediating affect. However, autocratic management style has no
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effect on counterproductive behaviors but it effects work alienation. Moreover, it has
been found that there is no mediating effect of work alienation on autocratic
management style.

Keywords: Management Style, Counterproductive Behavior, Work Alienation

1. Giris

Glinlimiiziin c¢alisma kosullarinda Orgiitlerin  siirdiiriilebilir rekabet
tstlinliigii elde etmelerinin ve uzun donemde performanslarini arttirmalarinin
istihdam edilen iggorenlerin ve yoneticilerin niteliklerine bagli oldugu ileri
siiriilmektedir. Isgdrenler ve yoneticiler, orgiitlerin basar1 elde etmelerinde, hizla
degisen ¢evreye uyum saglamalarinda ve miisteri taleplerini kargilamalarinda en
onemli kaynak olarak degerlendirilmektedir. Diger bir ifadeyle, yoneticiler ve
isgorenler oOrgiitsel siireclerin etkili bir sekilde yonetilmesine ve amaglarin
basarilmasina katki saglayan stratejik unsurlardir (Faghihi ve Allameh, 2012:
216; Magsood vd., 2013: 139). Dolayisiyla, ¢alisanlarin sergiledikleri tutum ve
davraniglarin orgiitlerin basarist {izerinde belirleyici bir rol oynadigini ifade
etmek miimkiindiir. Bu nedenle, orgiitler isgiicliniin tutum ve davranislarini
sekillendiren faktorlere deger vermekte ve bu faktorlerin iyilestirilmesine
odaklanmaktadirlar (Kanten ve Ulker, 2013, 624). Literatiirde orgiit kiiltiirii,
orgit iklimi, orgiit politikalar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 gibi
bir¢cok oOrgiitsel faktoriin iggérenlerin tutum ve davraniglarimi etkiledigi ileri
stiriilmektedir (Nasurdin vd., 2008: 15; Mohanty ve Rath, 2012: 71; Mukhtar
vd., 2012: 904; Farooqui, 2012: 294). Bu faktorler igerisinde degerlendirilen ve
yoneticiler tarafindan benimsenen yOnetim tarzlarinin iggoérenlerin oOrgiite,
caligma arkadaglarina ve misterilere yonelik sergileyecekleri olumsuz tutum ve
davranislar1 da etkileyecegi belirtilmektedir (Thau, 2009: 84).

Yonetim tarzi, yoneticiler ile isgorenler arasindaki etkilesimi niteleyen,
isgdrenlerin orgiite yonelik ilgi ve baglilik diizeyini arttiran veya azaltan boylece
calisanlarin ve Orgiitiin verimliligini etkileyen ©nemli bir unsur olarak
goriilmektedir (Ogunola vd., 2013: 1). Bu baglamda, 6rgiitsel basarinin elde
edilebilmesi i¢in yoneticilerin Orgiitiin amaglarina ve isgorenlerin niteliklerine en
uygun olan yonetim tarzini se¢gmeleri ve uygulamalar1 gerekmektedir (Karimi
vd., 2011: 1685). Orgiitsel siireclerin etkinligine, isgiiciiniin tutum ve
davraniglarina olumlu olarak yansiyan yonetim tarzi, iggorenlerden en (ist
diizeyde fayda saglanmasii kolaylastirmaktadir. Bagka bir ifadeyle, yoneticiler
tarafindan benimsenen ve uygulanan yonetim tarzinin isgdérenlerde uyandirdigi
duygularin, onlarin ise ve Orgiite yonelik sergileyecekleri davramislari olumlu
veya olumsuz etkileyecegi diisiiniilmektedir (Ozgiir, 2011: 215). Bdylece
isgdrenlere deger veren, amaglarim gerceklestirmelerine katki saglayan, moral
ve motivasyon diizeylerine olumlu olarak yansiyan bir yOnetim tarzinin
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uygulanmasi durumunda bireysel ve Orgiitsel ¢iktilarin da olumlu olmasi
beklenmektedir. Ancak orgiitte yoneticiler tarafindan uygulanan yonetim
tarzinin  olumsuz olarak degerlendirilmesinin ve benimsenmemesinin
isgorenlerin tutum ve davraniglarina olumsuz yonde yansiyacagini ifade etmek
mimkiindiir.

Caligmada yoOnetim tarzinin literatiirde olumsuz davramiglar olarak
nitelendirilen iiretkenlik karsit1 is davraniglar tizerindeki etkisi incelenmektedir.
Bununla birlikte, orgiitlerde uygulanan yonetim tarzinin tretkenlik karsiti is
davraniglart lzerindeki etkisinde ise yabancilagmanin aracilik roliiniin
belirlenmesi amag¢lanmaktadir. Ulusal ve uluslararasi literatiirdeki ¢alismalarda,
isgorenlerin tiretkenlik karsiti i davranislari {izerinde bazi orgiitsel faktorlerin
etkisi incelenmistir (Litzky, 2006: 93; Biron, 2010: 875; Alias vd., 2013: 167; Le
vd., 2014: 7). Bu ¢alismalar igerisinde, iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 tizerinde
yonetim tarzinin etkisini arastiran sinirli sayida ¢alisma mevcuttur. Ayrica
mevcut ¢aligmalarda ise yabanciligin aracilik roliiniin incelenmedigi, iiretkenlik
karsiti is davraniglari, ise yabancilasma ve yonetim tarzi iliskisini bir arada ele
alan bir ¢alismanin olmadig1 goriilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve

Y onetim tarz, orgiitsel etkililigin saglanmasinda kritik neme sahip olan
unsurlardan birisi olarak degerlendirilmektedir. YoOnetim tarzi, genel olarak
orgiiti yonetme bi¢imini nitelemektedir (Uche ve Timinepere, 2012: 199).
Yonetim tarzinin yonetici ile ast arasindaki iletisimin etkinligini, astlarin
sorumluluk iistlenme ve kararlara katilma diizeylerini arttiracagi veya azaltacagi
diisiiniilmektedir. Boylece yonetim tarzinin isgdrenlerin kendilerini orgilite ait
hissetmesi, Orgiitiin yararina ¢aba sarf etmesi, Orgiitiin paylasilan vizyonuna
katk1 saglamasi gibi tutum ve davraniglar iizerinde olumlu veya olumsuz bir etki
olusturacag belirtilmektedir (Agrusa ve Lema, 2012: 17). Dolayisiyla, yonetim
tarzinin pozitif ve istege bagli davraniglarin sergilenmesinin onciilii oldugu ifade
edilebilir. Ayn1 zamanda yonetim tarzinin is tatminsizligi, isten ayrilma niyeti,
tilkkenme, iiretkenlik karsiti is davraniglar1 ve ise yabancilasma gibi olumsuz
ciktilarin Onciilic olarak degerlendirilmesi veya bu sonuglara yol agmasi da
beklenmektedir. Bu dogrultuda, calismada yonetim tarzinin olumsuz Orgiitsel
ciktilar kapsaminda ele alman TUretkenlik karsiti is davraniglart ve ise
yabancilagsma tiizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir. Kavramsal
cergeve baglaminda 6ncelikle yonetim tarzi, iiretkenlik karsit1 is davranislar1 ve
ise yabancilagsma kavramlari agiklanacak, sonrasinda bu kavramlarin arasindaki
iligkilere deginilecektir.
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2.1. Yonetim Tarz1

YoOnetim tarzi, orgiitsel siireclere ve isgorenlere yonelik uygulamalar1 ve
kararlar1 nitelemektedir. Yonetim tarzi, orgiitii ve isgorenleri etkileyen tutum,
davranig, yaklasim ve uygulamalardan olusmaktadir (Gould, 2005: 24;
Mikhailitchenko ve Lundstrom, 2006: 429). Yonetim tarzi, Orgiitiin tim
fonksiyonlarinin bir arada yiriitiilmesini saglayan, isgorenlerin yeteneklerinden
yararlanmay1 kolaylastiran bir takim kurallar1 ve felsefeyi ifade etmektedir.
Bununla beraber, yonetim tarzi, yoOneticinin Orgiitsel amaglara ulagma
dogrultusunda astlar1 iizerinde yetkisini kullanma seklini ve onlarla olan
iliskisinin diizeyini gostermektedir (Uche ve Timinepere, 2012: 199). Genis bir
kavram olan yonetim tarzi; Orgiitleme, planlama, yoneltme, koordinasyon,
kontrol, temin ve se¢im, yetki paylagimi gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Wu vd.,
2002: 172). Ayrica, yonetim tarzi, uzun ve kisa donemli planlarin
gelistirilmesini, amaclarin ve standartlarin belirlenmesini, astlarla iligkilerin
yapilandirilmasin1  ve astlarin uymasi gereken politika ve prosediirleri
icermektedir (Khetarpal ve Srivastava, 2000: 75; Ogunola vd., 2013: 1). Bu
baglamda, yonetim tarzinin orgiitsel amaglarin basarilmasini etkileyen kritik bir
siireg oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Ciinkii, yoneticilerin yetkilerini
kullanma bi¢imlerinin, isgorenlerle etkilesim diizeylerinin, {iretim ve hizmet
stireclerine yonelik verdikleri kararlarin, orgiitsel ¢iktilarin etkinligini olumlu
veya olumsuz diizeyde etkilemesi beklenmektedir (Pop ve Pop, 2008: 2604).

Literatlirde, orgiitlerde uygulanabilecek tek ve evrensel bir ydnetim
tarzinin olmadigini, bu tarzlarin bir takim faktorlere bagh olarak degisecegi ve
uygulanmasi miimkiin olan farkli yonetim tarzlari oldugu ileri stirtilmektedir
(Poon vd., 2005: 35). 1950’lerden itibaren yapilan ¢aligmalarda arastirmacilar
yonetim tarzlarini katilimci, babacan, otokratik, istismarci, organik ve mekanik
gibi degisik sekillerde simiflandirmiglardir. Son yillarda ise, Orgiitlerde
yOneticiler tarafindan yaygin olarak otokratik, demokratik, serbest birakici,
vizyoner, babacan ve biirokratik yoOnetim tarzlarinin = uygulandigi
belirtilmektedir. Orgiitlerde bu ydnetim tarzlarindan hangisinin en etkili olacagi
veya hangisinin uygulanmasi gerektigi konusunda ise bir gorlis birligi
bulunmamaktadir. Yonetim tarzinin, orgiitiin yapisina, kiiltiiriine, yoneticilerin
kisilik 6zelliklerine, degerlerine, bilgi, beceri ve deneyim diizeylerine, orgiitte
gbrev yapan isgorenlerin niteliklerine gore farklilik gostermesi beklenmektedir
(Mikhailitchenko ve Lundstrom, 2006: 429; Uche ve Timinepere, 2012: 199-
200). Ornegin yetki devrinin ve personel giiclendirmenin yiiksek oldugu bir
orgiitte demokratik yonetim tarzi etkili olurken, bi¢imsel iligkilerin, hiyerarsinin
oldugu biirokratik orgiitlerde otokratik yonetim tarzinin uygulanmasi gerekebilir.
Bu dogrultuda, en uygun yonetim tarzinin belirlenmesinde isgéren profilinin,
orgiitiin degerlerinin ve isin 6zelliklerinin de dikkate alinmasi1 6nem tasimaktadir
(Ogunola vd., 2013: 2).
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Orgiitlerde ~ uygulanmasi  miimkiin  olan  ydnetim tarzlarinin
belirlenmesinde ve smiflandirilmasinda genellikle yoneticilerin sahip oldugu
giiclin ve yetki diizeyinin dikkate alindig1 goériilmektedir. Boylece yoneticiler,
yetkisini ve giiclinii kullanma diizeyine gore iiretim odakli ve kisi odakl1 olarak
nitelendirilmektedir. Bu bakis agis1 ¢er¢evesinde literatiirde yonetim tarzlar1 bazi
arastirmacilar tarafindan otokratik, demokratik, serbest birakici ve babacan
yonetim tarzlari olarak siniflandirilmaktadir (Marshall, 2012: 9-10; Mansor vd.,
2012: 523-524; Ogunola vd., 2013: 2).

Otokratik yonetim tarzi: Genellikle biirokratik orgiitlerde ve hiyerarsik emir-
komuta zincirine sahip yapilarda yaygin olarak tercih edilmektedir. Otokratik
yonetim tarzinda, yoneticiler astlarinin belirlenen kurallara, prosediirlere,
politikalara ve amaclara uygun davranmasini istemektedir. Bununla birlikte,
yonetici ve astlar1 arasindaki etkilesim ve iletisim diizeyi olabildigince diisiik
seviyelerdedir. Ayrica otokratik yoneticiler, astlarin kararlara katilmalarina ve is
stireglerinde otonomiye sahip olmalarina firsat tanimamaktadir (Ronald, 2004:
821).

Demokratik yonetim tarzi: Isgérenlerin karar alma siireglerine katiliminin ve
yetki devrinin énemini vurgulayan bir y6netim tarzi olmasi sebebiyle modern
orgiit yapilarinda kritik bir rol oynadig1 belirtilmektedir. Katilime1 yonetim tarzi
olarak da nitelendirilebilen demokratik yonetim tarzinda yoneticiler, astlarin
belirli bir diizen i¢inde galisacagini beklemekte, basarili ¢alisanlari takdir ederek
motivasyon diizeylerini arttirmaktadir. Diger taraftan, karar verme siireclerinde
astlarin fikir ve onerilerini dikkate almaktadir (Marshall, 2012: 19).

Serbest-Birakic1 yonetim tarzi: Daha ¢ok yenilik¢iligin ve yaraticih@in on
planda oldugu orgiitlerde tercih edilen, astlarin iizerinde minimum diizeyde
gbzetim kurmay1 amaglayan bir tarzdir. Serbest birakan yoneticiler, ¢aliganlarin
kendi amaglarini belirlemelerine, ise yonelik siireglerde otonomiye sahip
olmalarina, gorev ve sorumluluk alanlarinda karar almalarina ve secim
yapmalarina olanak tanimaktadir. Bu yonetim tarzi, ¢alisanlarin bilgi, yetenek ve
deneyim eksikligine sahip oldugu durumlarda verimsizlikle sonuglanabildigi gibi
yiiksek diizeyde beceri, bilgi ve gorev bilincinin oldugu orgiitlerde yenilige ve
yaraticiliga yol agarak, performans iistiinligii getirebilmektedir (Steinke, 2013:
9-10).

Babacan yonetim tarzi: Astlariyla tiim is siireclerinde ilgilenen, miimkiin olan
diizeyde onlara yardim etmeyi amaglayan ve yoneticiden ziyade bir baba gibi
davranmay1 niteleyen bir tarzdir. Babacan yoneticiler, astlarim1 belirli bir
diizeyde kontrol altinda tutarak, onlarin yenilikgi ve yaratici davranig
sergilemelerini tesvik etmektedir. Bununla birlikte, babacan yoOnetim tarzini
benimseyen yoneticiler astlarin kisisel ve is disinda yer alan problemleriyle de
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ilgilenmekte boylece caliganlarin motivasyon diizeyleri artmakta ve oOrgiite
baglilik duymaktadirlar (Anwar, 2013: 109).

2.2. Ise Yabancilasma

Ise yabancilasma genel olarak, bireyin calismaya karsi ilgi ve alaka
gostermemesi olarak ifade edilmektedir. Ise yabancilasma, isgorenin kariyer
hedeflerinden uzaklagmasi ve orgiitsel normlara uyum saglayamamasi sonucu
olusan olumsuz duygularini nitelemektedir (Ozbek, 2011: 233). Diger bir ifade
ile, ise yabancilagma, isgorenin isine karsi cosku ve baglhlik duymadigini
gostermekle birlikte, ise yonelik psikolojik ve genel bir tutumu nitelemektedir
(Hirschfeld vd., 2000: 1881; Tonks ve Nelson, 2008: 3). ise yabancilasma,
isgorenin  Orgiitsel siireclerdeki kontroliinii kaybetmesi, kendisini ifade
edememesi ve isine karsi giicsiizliik hissi duymasi sonucunda olugmaktadir.
Bununla birlikte, bireyin iginde otonomiye ve isinin iizerinde kontrol yetkisine
sahip olmamasi, ise yabancilasma duygusunun olusmasina katki saglamaktadir
(Ceylan ve Sulu, 2010: 67). ise yabancilasma, kisisel 6zellikten ziyade calisma
kosullarina bagli olarak ortaya cikan; bireyin fiziksel ve zihinsel olarak sosyal
etkilesim diizleminden uzaklagmasini niteleyen bir durumdur. Dolayisiyla, orgiit
icerisindeki calisma sartlarinin bireylerin ise yabancilasma diizeyleri {izerinde
o6nemli bir etki olusturacag ileri siiriilmektedir (Banai, vd., 2004: 377; DiPietro
ve Pizam, 2008: 23). Bu dogrultuda, orgiitsel faktorlerin iggérenlerin tutum ve
davraniglarii olumlu veya olumsuz yonde sekillendirerek, bireylerin ise
yabancilagsma diizeylerini arttirmasi ya da azaltmasi beklenmektedir (Kanten ve
Ulker, 2013: 625).

Ise yabancilasmanin bireysel ve 6rgiitsel agidan olumsuz sonuglar ortaya
cikarmast nedeniyle, arastirmacilarin uzun bir zamandir bu kavrama ilgi
duydugu, yabancilasmay1 Ol¢meye yonelik Slcekler gelistirdigi ve onciillerini
belirlemeye c¢alistign  goriilmektedir (Chiaburu vd., 2014: 24). Mevcut
arastirmalarda, isgorenlerin ise yabancilagmalar1 bireysel, orgiitsel ve cevresel
faktorlerle iliskilendirilmektedir. Bireylerin kisilik 6zelliklerinin, denetim odag1
diizeylerinin ve basarma arzusu ihtiyacinin ise yabancilagmalari iizerinde olumlu
veya olumsuz bir etki olusturacagi ileri siiriilmektedir. Bununla birlikte, ¢evresel
faktorler baglaminda ekonomik, teknolojik, politik ve sosyo-kiiltiirel ¢evrenin,
kitle iletisim araglarinin bireylerin ise yabancilagma diizeylerinin artmasina ya
da azalmasmma katki saglamasi beklenmektedir. Ancak literatiirdeki
arastirmalarda bireylerin ise yabancilagmalarini en st diizeyde etkilemesi
miimkiin unsurlarin orgiitsel faktorler oldugu belirtilmektedir. Bu dogrultuda,
arastirmacilar igin Ozelliklerinin, caligsanlar arasindaki iliskilerin, Orgiitsel
politika ve prosediirlerin, orgiitsel destek, orgiitsel adalet, 6rgiitiin bigimsellesme
ve merkezilesme diizeyi, liderlik ve ydnetim tarzi gibi uygulamalarin ise
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yabancilagsma tizerinde etkili olacagini ileri siirmektedir. (Sarros vd., 2002: 288;
Banai vd., 2004: 379; Simsek vd., 2006: 576-577; Nair ve Vohra, 2010: 600).

Ise yabancilagma, giiniimiizde galisanlarin en &nemli sosyo-psikolojik
problemlerinden birisi olarak degerlendirilmektedir. Yasaminin biyiik bir
kismin1 i yerinde gegiren bireylerin cesitli faktorler sebebiyle islerine
yabancilagarak, olumsuz tutum ve davramiglar sergilemeye basladiklar
goriilmektedir (Unsar ve Karahan, 2011: 363). Dolayisiyla ise yabancilasan
bireylerin zamanla motivasyon diizeylerinin azalarak, is performanslarinin
diismesi ve oOrgilitsel basarinin da azalmasi beklenmektedir. Bu baglamda, ise
yabancilagsmanin bireysel ve orglitsel agidan zararli sonuglarinin olacagini ifade
etmek miimkiindiir. Ise yabancilasmanin bireylerin orgiitsel baghlik, is tatmini,
kariyer tatmini, Orgiitle Ozdeslesme diizeylerini ve Orgiitsel vatandaslik
davranislarini sergilemelerini azaltacagi; tilkenme, sinizm, isten ayrilma niyeti
ve uretkenlik karsit1 is davraniglarini ise arttiracagi ileri siirtilmektedir (Sua’rez-
Mendoza ve Zoghbi-Manrigue-de-Lara, 2007: 67; Nair ve Vohra, 2012: 26-39;
Tummers ve Dulk, 2013: 850; Chiaburu vd., 2013: 10; Yildiz ve Saylikay, 2014:
622).

2.3. Uretkenlik Karsit1 is Davramslan

Uretkenlik karsit1 is davramslari, genel olarak isgérenlerin bilingli ve
sistematik olarak oOrgiite ve Orgiit iiyelerine zarar vermelerine yol agan
davraniglar1 ifade etmektedir (Le Roy vd., 2012: 1342). Uretkenlik karsit1 is
davraniglari, oOrgiitin amaclarmi1 ve fonksiyonlarmi dogrudan etkileyerek,
oOrgiitiin tiim siireclerine ve ¢alisanlarina zarar veren, boylece orgiitsel verimliligi
azaltan davranislardir (Mann vd., 2012: 142; Klotz ve Buckley, 2013: 115).
Bennett ve Robinson (1995), iiretkenlik karsiti is davramslarii Orgiitiin
normlarini ihlal eden ve refahini tehlikeye atan, iggdrenler tarafindan istege bagh
olarak sergilenen davraniglar seklinde nitelendirmektedir (Yen ve Teng, 2012: 2;
Chirasha ve Mahapa, 2012: 415). Uretkenlik karsiti is davranislarma iliskin
yapilan tamimlara bakildiginda, ortak noktanin bu davranmislarin orgiite ve
bireylere zarar veren, kasith ve mesru menfaatler dogrultusunda gergeklestirilen
olumsuz davranislar oldugu goriilmektedir (Hafidz, 2012: 220; Le Roy vd.,
2012: 1342). Bununla birlikte, bu davranislarin isimlendirilmesine yonelik bir
uzlagma olmadig goriilmektedir. Literatiirde olumsuz sonuglari olan ve negatif
is davranisglar1 olarak nitelendirilen bu davranislar, arastirmacilar tarafindan anti-
sosyal, zararli, kotii, saldirgan, sapkin, zorba, intikam alma, yildirma veya
iiretkenlik karsit1 is davramiglari olarak farkli sekillerde ele alinmaktadir (Spector
vd., 2005: 30; Everton vd., 2007: 118; Wilks, 2011: 9).

Son yirmi yildir, literatirde tretkenlik karsiti is davranislariyla ilgili
yapilan calismalarin sayisi, bu davramiglarin isgoren verimliligi ve Orgiitsel
performans tizerindeki etkisi sebebiyle giderek artmaktadir (Mulki vd., 2006:
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1222). Bu baglamda, arastirmacilar ftretkenlik karsiti is davramiglarim
incelenmesi gereken Onemli bir problem olarak degerlendirmektedir. Ciinki
iiretkenlik karsit1 ig davraniglarinin finansal, psikolojik ve sosyal agidan orgiitler
ve bireyler agisindan istenmeyen sonuglara neden oldugu belirtilmektedir
(Zoghbi-Manrique de Lara ve Verano-Tacoronte, 2007: 715). Uretkenlik karsiti
is davraniglari, orgiitin maliyetlerinin artmasi, verimliligin ve orgiite baglilhigin
azalmasi, isten ayrilmalarin artmasi gibi olumsuz giktilara yol agmaktadir. Bu
olumsuz ¢iktilarin 6nemi, aragtirmacilari ve uygulamacilan tretkenlik karsiti is
davraniglariin altinda yatan sebepleri irdelemeye yoneltmektedir. Mevcut
arastirmalar, liretkenlik karsit1 is davranislarina neden olan unsurlar bireysel ve
orgiitsel olmak {iizere iki farkli ayrimda ele almaktadir. Isgdrenlerin kisilik
ozelliklerinin, olumsuz duygulara sahip olmalarinin, moral ve motivasyon
diizeylerinin, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum ve duygusal zeka gibi
bireysel farkliliklar barindirmalarinin  iretkenlik karsitt is davranislarim
etkiledigi ileri siiriilmektedir. Bununla birlikte, arastirmacilar orgiit iklimi, orgiit
kiiltiirti, algilanan orgiitsel destek, rol belirsizligi, etik iklim, Orgiitsel adalet,
yOnetim tarzlar1 gibi orgiitsel sartlarin da bireylerin iiretkenlik karsit1 is davranist
sergileme diizeylerinin artmasina veya azalmasima neden oldugunu
belirtmektedir (Fox vd., 2001: 293; Vardi ve Weitz, 2002: 54; Litzky, 2006: 93;
Chirasha ve Mahapa, 2012: 417; Priesemuth vd., 2013: 231-232; Alias vd.,
2013: 167; Le vd., 2014: 7).

Uretkenlik karsit1 is davranislari, literatiirde farkli bakis acilaria gore
degisik sekillerde ele alinmaktadir. Bu davranislarin isimlendirilmesine ve hangi
davranig tiirlerinin iretkenlik karsiti is davranmiglart kapsamina alinacagi
konusunda bir gériis birligi yoktur. Orgiitsel davrams literatiiriinde, iiretkenlik
karsit1 is davraniglarinin genellikle 6rgiitsel ve bireylerarasi olmak iizere iki
farkli sekilde siniflandirildigr goriilmektedir (Bennett ve Robinson, 2000: 352;
Yen ve Teng, 2012: 2; Klotz ve Buckley, 2013: 115). Bennett ve Robinson
(1995) tarafindan ileri siirilen bu smiflandirma iretkenlik karsiti is
davraniglarimi birey ve Orgiit acisindan genis bir kapsamda degerlendirmesi
sebebiyle arastirmacilar tarafindan siklikla tercih edilmektedir (Everton vd.,
2007: 119). Bu arastirmada {iretkenlik karsit1 is davraniglart Bennett ve
Robinson(1995) tipolojisine gore ele alinacaktir.

Bireylerarast iiretkenlik karsitt is davramglari: Bireylerin kendi aralarindaki
iliskiler sonucunda veya bilingaltinda yer alan ya da bastirilmis olan duygular
sebebiyle ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerin birbirlerini kiigiik gérmesi, asagilamasi,
dedikodu yapmasi, kaba davranmasi, birbirleriyle alay etmesi, kavga etmesi ve
birbirlerine fiziksel tacizde bulunmasi bireylerarast Ttretkenlik karsiti is
davranislar1 kapsaminda degerlendirilmektedir.
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Orgiitsel iiretkenlik karsitt is davramiglari: Bireylerin dogrudan orgiitiin
biitiiniine ve amaclarina zarar vermek amaciyla sergiledigi davramslardir. Is
yerinde hirsizlik yapma, ise ge¢ gelme, ise gelmeme veya erken ¢ikma, uzun
molalar verme, isyerindeki ara¢ ve gereclere zarar verme, isi yavaglatma, zamani
ve kaynaklar israf etme, isi diizglin yapmama ve yoneticilerin talimatlarina
uymama, orgiite yonelik sergilenen tiretkenlik karsiti is davranislar1 kapsaminda
degerlendirilmektedir (Appelbaum vd., 2007: 587-588; Demirel, 2009: 122-123;
Yen ve Teng, 2012: 2)

2.4. Yonetim Tarz, Ise Yabancilasma ve Uretkenlik Karsit: Is

Davramslar Arasindaki liskiler

Dinamik ve degisken ¢aligma yasaminda yonetim tarzi, orgiitsel etkililik
iizerinde rol oynayan en 6nemli faktdrlerden birisi olarak degerlendirilmektedir.
Yonetim tarzinin Orgiitiin  faaliyetleriyle uyumlu olmasi ve isgoérenlerle
biitiinlesmesi durumunda olumlu bireysel ve orgiitsel ciktilarin elde edilmesi
beklenmektedir. Yonetim tarzi  bireylerin  performanslarini, tutum ve
davraniglarii  etkilemekte, boylece Orgiitsel performansin artmasina veya
azalmasima katki saglamaktadir (Uche ve Timinepere, 2012: 200). Ulusal ve
uluslararasi literatlirdeki arastirmalarda, yoOnetim tarzinin isgorenlerin is
tatminini, tiikenme ve refah diizeylerini, orgiitsel bagliligini, performanslarini ve
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme diizeylerini etkiledigi belirtilmektedir
(Thau vd., 2009: 84; Irtwange ve Orsaah, 2009: 603; Abu Mansor vd., 2012:
522). Literatirde yoOnetim tarzi, olumsuz Orgiitsel davramislar olarak
nitelendirilen tiretkenlik karsit1 is davramiglarinin sergilenmesi tizerinde de etkili
olan orgiitsel faktorlerden birisi olarak degerlendirilmektedir (Appelbaum vd.,
2007: 592-593; Thau vd., 2009: 84). Ozellikle, bu yonetim tarzlarindan otokratik
yonetim tarzinin iiretkenlik karsit1 is davraniglartyla pozitif bir iliskisi oldugu
goriilmektedir (Thau, 2009: 84).

Uretkenlik karsiti is  davranislarin ~ rgiitlerin - ve  bireylerin
performanslarin1 olumsuz yonde etkilemesi ve oOrgiitler i¢in O6nemli maliyet
unsurlart  meydana getirmesi sebebiyle bu davramiglarin  Onciillerinin
belirlenmesine ¢alisilmaktadir (Priesemuth vd., 2013: 231). Bu dogrultuda
orgiitsel davranig alanindaki g¢aligmalarda isgorenlerin iretkenlik karsiti is
davraniglarimi sergilemeleri {izerinde ig yiikii, isin niteligi, ¢aligma kosullari,
yoneticiler, lider-iiye etkilesimi, orgiitliin imaji, ticret ve 6diil politikalar, orgiit
yapisi, oOrglitsel adalet gibi faktorlerin etkisinin ele alindigi goriilmektedir
(Demir ve Titiincli, 2010: 67; Lian vd., 2012: 41; Yen ve Teng, 2012: 3;
Fagbohungbe vd., 2012: 208). Bu baglamda, iiretkenlik karsiti is davranislarinin,
isgorenlerin Orgiitsel kosullar1 olumsuz olarak algilamasi sonucunda ortaya
¢iktigini ifade etmek miimkiindiir. Bununla birlikte Orgiite ve ise yabancilasan
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calisanlarin Orgiite zarar verici davranislar sergiledikleri goriilmektedir (Lian
vd., 2012: 41; 1yigiin ve Cetin, 2012: 15).

Yonetim tarzi, isgérenlerin Orgiite ve ise yabancilagmalari iizerinde
kritik 6neme sahip olan unsurlardan birisi olarak ele alinmaktadir. Yonetim
tarzinin isgorenlerin ise yabancilagsmalarini etkiledigi belirtilmektedir (Simsek
vd., 2006: 576). Isgdrenlerin bireysel amaclarimi desteklemeyen, Kararlara
katilmalarma firsat vermeyen ve adil algilanmayan yonetim tarzi
yabancilasmaya yol agmaktadir (Ceylan ve Sulu, 2010: 67). ise yabancilasan
isgbrenlerin yaptiklari ise ¢ok az dnem vermeleri, enerjilerinin az bir kismini ige
ayirmalar1 ve is icin fazla caba gdstermemeleri beklenmektedir (Ozbek, 2011:
232). Baska bir ifade ile ise yabancilasan isgérenlerin rol Otesi davranislar
sergilemek yerine c¢aligma arkadaglarina ve Orgiite zarar verici davranislar
sergilemeye egilimli olduklari ileri stirilmektedir (Nair ve VVohra, 2012: 26-39).
Bu cergevede, yonetim tarzini ve ise yabancilagsmayi isgérenlerin iiretkenlik
karsit1 is davranisi sergilemelerinin 6nciilii olarak degerlendirmek miimkiindiir.
Olumlu ve bireysel amaglarina katki saglayan bir yonetim tarzi algilayan
isgdrenlerin olumlu tutum ve davranislar sergilemeleri beklenirken, olumsuz bir
yonetim tarzinin algilanmasi durumunda ise isgorenlerin zararli davranislar
sergilemeleri miimkiindiir. Bu dogrultuda, c¢alismada isgorenlerin iretkenlik
karsit1 is davraniglar sergilemeleri tizerinde demokratik ve otokratik yonetim
tarzinin  etkisinin incelenmesi ve ise yabancilasmanin aracilik roliiniin
aciklanmasi amaglanmaktadir. Aragtirma amaci dogrultusunda yonetim tarzi, ise
yabancilasma ve iretkenlik karsiti is davramislart arasindaki iligkilerin test
edilmesi i¢in gelistirilen arastirma modeli ve hipotezleri asagidaki gibidir:

Sekil 1. Arastirma Modeli

Demokratik | —— HI
Yonetim Tarzi ~. —_

Hs Uretkenlik Karsit1
Is Davranislar

Otokratik [ .-~ _—
Yonetim Tarzi — H2
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H1: Demokratik yonetim tarzi iiretkenlik karsit1 is davraniglarini negatif
yonde ve anlamli olarak etkilemektedir.

H2: Otokratik yonetim tarzi iiretkenlik karsiti is davranislarini pozitif
yonde ve anlaml1 olarak etkilemektedir.

H3: Demokratik yonetim tarzi ise yabancilagsmayi negatif yonde ve
anlamli olarak etkilemektedir.

H4: Otokratik yonetim tarzi ige yabancilasmayi pozitif yonde ve anlamli
olarak etkilemektedir.

HS5: Ise yabancilasma iiretkenlik karsit1 is davranislarmi pozitif yonde ve
anlamli olarak etkilemektedir.

H6: Demokratik yonetim tarzinin iiretkenlik karsiti is davraniglarina
etkisinde ise yabancilasmanin aracilik rolii vardir.

H7: Otokratik yonetim tarzinin {iretkenlik karsitt is davranislarina
etkisinde ise yabancilasmanin aracilik rolii vardir.

3. Arastirma Metodolojisi

3.1. Arastirmanin Yontemi

Yonetim tarzinin iretkenlik karsiti ig davraniglarina etkisinde ise
yabancilagmanin aracilik roliinii belirlemeye yonelik olan bu arastirmada,
oncelikle kapsam, Orneklem ve Olgeklere iliskin bilgilere yer verilmistir.
Sonrasinda elde edilen verilere aragtirma modeli dogrultusunda kesfedici ve
dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Bununla birlikte degiskenler arasi
birlikteligi belirlemek icin korelasyon analizi gercgeklestirilmistir. Arastirma
hipotezlerin test edilmesinde ise hiyerarsik regresyon analizi uygulanmstir.
Ayrica arastirma modelindeki araciligin kapsamli olarak belirlenebilmesi i¢in
Sobel testi kullanilmustir.

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Orneklem

Arastirmanin konu agisindan kapsami; iiretkenlik karsiti i davraniglari,
ise yabancilasma, demokratik ve otokratik yonetim tarzlari arasindaki iligkilerin
aciklanmasiyla sinirlandirilmistir. Arastirmada, tiretkenlik karsiti is davraniglari
orgiitsel ve bireyleraras: iligkilere yonelik iki boyutta, ise yabancilagma tek
boyutta, yonetim tarz1 ise otokratik ve demokratik olmak tizere iki boyutta ele
almmustir. Aragtirmanin uygulama agisindan kapsaminin belirlenmesinde zaman,
maliyet ve ulagilabilirlik gibi kisitlar sebebiyle kolayda ornekleme yontemi
tercih edilmistir. Bu dogrultuda arastirmanin 6rneklemini Cerkezkdy ve Antalya
Organize Sanayi bolgelerinde faaliyet gosteren dort isletmenin ¢alisanlari
olusturmaktadir. Cerkezk0y Organize Sanayi bolgesinden tekstil ve gida
alaninda iki isletme ile Antalya Organize Sanayi bdlgesinden enerji alaninda
faaliyet gosteren iki isletmeden izin alinabilmesi sebebiyle sadece 4 isletme
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arastirma kapsamina alimmustir. Arastirmanin Cerkezkdy ve Antalya organize
sanayi bolgelerindeki 4 isletme ile smirli olmasi nedeniyle arastirma
sonuglarinin genellenmesi amac¢lanmamaktadir. Bu isletmelerin yonetimlerinden
alinan izinler dogrultusunda 15 Ocak-10 Nisan 2013 tarihleri arasinda arastirma
gerceklestirilmeye calisilmigtir. Aragtirma kapsamindaki igletme yonetimlerinin
belirttigi ¢alisan sayis1 dogrultusunda isletmelere toplam 350 adet anket formu
teslim edilmistir. 350 adet anket formundan geriye donen 265 adet (%75) anket
formunun, 50 adedi anketlerin eksik doldurulmasi sebebiyle arastirma
kapsamina alinmamus, 215 (%61) adedi degerlendirmeye alinmustir.

3.3. Arastirmanin Olcekleri

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden
yararlanilmistir. Anket formlarinin olusturulmasinda yabanci literatiirden alinip
Tiirkce’ye uyarlanan Slcekler kullamlmustir. Olgekler Tiirkce’ye gevrildikten
sonra, pilot aragtirma (n=30) vasitasiyla gozden gegirilmis ve gerekli
diizeltmeler gerceklestirilmistir. Olgeklerde bulunan ifadelerin yamtlar1 icin esit
aralikli oldugu varsayilan bes aralikli Likert tipi derecelendirme (‘“‘1=Kesinlikle
katilmiyorum”...“5=Kesinlikle katiliyorum™) kullamilmistir. Ayrica anket
formunda 6 adet demografik soruya yer verilmistir.

Yonetim Tarz Olgegi: Demokratik ve otokratik ydnetim tarzinin dlgiilmesinde
Abu Mansor vd. (2012) ¢alismasinda yer alan dlgekten yararlanilmistir. Olgekte
demokratik yonetim tarzi 4 ifade, otokratik yonetim tarzi 4 ifade olmak iizere
toplam 8 ifade yer almaktadir. Yonetim tarzi 6lgegine iliskin verilere, dlgegin
yapt gecerliliginin saglanmas1 amaciyla kesfedici faktor analizi uygulanmistir.
Temel bilesenler analizinde, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, 6rneklemin
faktor analizi igin yeterli oldugunu (KMO degeri .639) gostermistir. Bartlett testi
(448.355; p<0.01) sonucu anlamlidir. Kesfedici faktoér analizi sonucunda 8
maddenin iki faktorlii yapiya uyum sagladigr goriilmiistiir. Faktor yiiklerinin .48
ile .88 arasinda oldugu belirlenmistir.Yapilan giivenirlik analizi sonucunda
6lgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .68 olarak bulunmustur.

Ise Yabancilasma Olgegi: Calisanlarin ise yabancilasmaya yonelik tutumlarini
6lgmek i¢in Hirschfeld vd., (2000) ¢calismasinda yer alan ise yabancilasma 6lgegi
kullanilmistir. Toplam 10 ifadeden olusan 6lgegin yap1 gegerliliginin saglanmasi
amaciyla kesfedici faktor analizi uygulanmistir. Temel bilesenler analizinde,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, orneklemin faktér analizi igin yeterli
oldugunu (KMO degeri .892) gostermektedir. Bartlett testi (825.155; p<0.01)
sonucu anlamlidir. Kesfedici faktoér analizi sonucunda verilerin olgegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmis ve 3 madde faktor yiiklerinin
0.40’1n altinda kalmasi sebebiyle analiz diginda birakilmistir. Kalan maddelerin
faktor ytiklerinin .62 ile .82 arasinda oldugu goriilmistiir. Yapilan giivenirlik
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analizi sonucunda Olgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .87 olarak
bulunmustur.

Uretkenlik Karsir Is Davramislarnt Olgegi: Calisanlarm iiretkenlik karsiti is
davranis1 sergileme diizeyini 6l¢gmek amaciyla Bennett ve Robinson (2000)
tarafindan gelistirilen 6lgekten yararlanilmistir. 19 ifadeden olusan dlgegin yapi
gecerliliginin  saglanmast amaciyla kesfedici faktor analizi uygulanmstir.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, oOrneklemin faktdr analizi igin yeterli
oldugunu (KMO degeri .895) gostermistir. Bartlett testi (2369.679; p<0.01)
sonucu anlamlidir. Kesfedici faktor analizi sonucunda 6lgegin iki faktorlii yapiya
uyum sagladigi belirlenmis ve 3 madde faktor yiiklerinin 0.40°1n altinda kalmasi
sebebiyle analiz disinda birakilmistir. Kalan maddelerin faktor yiiklerinin .57 ile
.85 arasinda oldugu goriilmiistiir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin
Cronbach alfa giivenirlik katsayist .91 olarak bulunmustur.

Kesfedici faktor analizlerinin  sonucunda Lisrel 8.8 progranmu
kullanilarak, dogrulayici faktor analizi yapilmig ve her bir 6lgegin uyum iyiligi
degerleri hesaplanmistir. Tablo 1°de arastirmanin 6lgeklerine iliskin dogrulayici
faktor analizi sonuglari verilmektedir.

Tablo 1. Dogrulayici Faktdr Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi
Degerleri

Degiskenler »* d.f. CMINDF GFI AGFI CFI NFI NNFI RMSEA

=5 >.85 =80 =90 =90 =.90 =.08
1.Yonetim 1025 8 1.28 093 085 094 090 091 0.03
Tarz:
2. Ise 19.10 9 212 096 092 098 097 0.98 0.07
Yabancilasma
3.Uretkenlik 110.94 50 2.21 0.85 0.80 0.95 0.93 0.94 0.07

Karsit1 Is Davranislar

4. Arastirma Bulgulan
4.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilanlarin %54’ bay, %46’s1 bayan c¢alisanlardan
olugmaktadir. Calisanlarin %46’s1 20-29 yas araliginda, %44’ 30-39 yas
araliginda, %10’u ise 40 yas ve tizeri dagilima sahiptir. Bununla birlikte
calisanlarin %41°inin lisans, %30’unun lise, %23’{iniin Onlisans ve %6’sinin
yiiksek lisans mezuniyet diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
gorev yaptiklart birimlere bakildiginda;%35’i tiretim departmaninda, %33’
pazarlama, teknik servis, ar-ge, kalite kontrol gibi departmanlarda, %18’i insan
kaynaklar1 ve %14’ muhasebe departmaninda goérev yapmaktadirlar. Calisma
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siirelerine bakildiginda ise calisanlarin %52’sinin 1-5 yil arasi, %32’sinin 1
yildan daha kisa bir siiredir, %16’smin 6 yil ve daha uzun bir siiredir aym
isletmede calistiklar1 gorilmiistiir.

4.2. Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

Arastirmada elde edilen verilere korelasyon analizi yapilmis ve
ortalamalar hesaplanmigtir. Bu kapsamda, calisanlarin algiladiklart yonetim
tarzi, ise yabancilagma ve iiretkenlik karsit1 is davraniglar sergileme diizeylerine
iligkin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri hesaplanmistir. Tablo
2’de hesaplanan tiim degerler verilmektedir.

Tablo 2. Degiskenlere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon

Ort. S.S 1 2 3 4
Demokratik Y.T 3.19 .99 1
Otokratik Y.T. 321 74 -.023 1
Ise Yabancilasma 242 .87 -230%* 230%* 1
Uretkenlik K. Is D. 2.17 .80 - 2220 108 354k 1

“*p<0.01

Tablo 2’de goriildiigii lizere arastirma kapsamindaki bagimli, aract ve
bagimsiz degiskenler arasinda anlamli diizeyde iliskiler bulunmaktadir.
Korelasyon matrisindeki bulgular incelendiginde, demokratik yonetim tarzi ile
ise yabancilagsma (r=-230, p<0,01) ve iiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasinda
(r=-222, p<0,01) negatif yonde anlamli iligkiler oldugu goriilmektedir. Bununla
birlikte otokratik yonetim tarzi ile ise yabancilagma arasinda (=230, p<0,01) ve
ise yabancilagma ile lretkenlik karsiti is davraniglart arasinda (r=354, p<0,01)
pozitif yonde anlaml iligkiler bulunmaktadir. Bu baglamda demokratik yonetim
tarz1 algilayan iggdrenlerin ise yabancilagmalarinin ve iretkenlik karsiti ig
davraniglart sergilemelerinin beklenmedigi ancak otokratik yonetim tarzi
algilayanlarin ise yabancilasmalarinin miimkiin olacagim ifade edilebilir. Ayrica
ise yabancilasan isgorenlerin iiretkenlik karsiti is davranisi sergileme egiliminde
olmasi da beklenmektedir.

4.3. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirma hipotezlerinin sinanmasi ve yonetim tarzinin tiretkenlik karsiti
is davraniglar1 tizerindeki etkisinde ise yabancilasmanin aracilik roliiniin
aciklanmasi amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen {i¢ asamali
regresyon analizinden yararlanilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken ve araci degisken iizerinde bir etkisinin var olmasi
gerekmektedir. Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine
dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin
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azalmasi, araci degigskenin de bagimli degisken iizerindeki anlamli etkisinin
stirmesi beklenmektedir. Analizler sonucunda bagimsiz degiskenin katsayisinda
diisiis olmas1 kismi aracilik, bu iliskinin tamamen ortadan kalkmasi ise tam
aracilik iligkisi olarak ifade edilmektedir. Bununla birlikte bagimsiz ve bagimli
degisken arasindaki iligkilerin azalmasi ya da ortadan kalkmasinin istatistiksel
olarak agiklanabilmesi i¢in Sobel testinin kullanilarak, hesaplanan z degerinin
anlamliligina bakilmasi gerekmektedir (Giicel, 2013: 181).

Bu kapsamda yonetim tarzinin {iretkenlik karsitt is davranislarn
iizerindeki etkisinde ise yabancilasmanin aracilik roliiniin belirlenmesi amactyla;
“demokratik yOnetim tarzi-ise yabancilagsma”, “demokratik yonetim tarzi-
iiretkenlik karsit1 is davranislar1” ve “otokratik yonetim tarzi-ise yabancilagsma”,
“otokratik yOnetim tarzi-liretkenlik karsiti i davranmiglart” arasindaki iliskiler
hiyerarsik regresyon analizleri araciligiyla incelenerek, Sobel testleri yapilmistir.
Aracilik testine iliskin bulgular Tablo 3’te verilmektedir.

Aracilik testinin ilk asamasinda demokratik yonetim tarzinin iiretkenlik
karsit1 is davranislar iizerindeki etkisi incelenmis, demokratik yonetim tarzinin
tiretkenlik karsiti is davraniglarimi $=-.222 (p< 0.001) negatif yonde anlamli
olarak etkiledigi goriilmiis ve H1 hipotezi desteklenmistir. Ikinci asamada
demokratik yonetim tarzinin araci degisken olan ise yabancilasma iizerindeki
etkisine bakildiginda demokratik yonetim tarzinin ise yabancilagmay1 f=-.230
(p< 0.001) negatif yonde anlamli olarak etkiledigi goriilmiis ve H3 hipotezi
desteklenmigtir. Ayni zamanda ise yabancilagmanin iiretkenlik karsitt is
davraniglar iizerindeki etkisi de incelenmis ve igse yabancilagsmanin iretkenlik
karsit1 is davranmiglarim $=.354 (p<0.001) pozitif yonde ve anlamli olarak
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bylece H5 hipotezi desteklenmistir.

Son agamada ise, demokratik yonetim tarzi ve aracilik etkisi arastirilan
ise yabancilagsma birlikte analize sokularak, bu degiskenlerin iiretkenlik karsit1 ig
davranislart {izerindeki etkilerine bakilmistir. Bu dogrultuda demokratik yonetim
tarz1 ise yabancilagsmayla birlikte analiz edildiginde demokratik yonetim tarzinin
uretkenlik karsit1 is davraniglari tizerindeki etkisinin devam ettigi, ancak f=-.148
(p<0.05) olarak azaldig: goriilmiistiir. ise yabancilasmanin iiretkenlik karsiti is
davranislart lizerindeki anlamli etkisi ise [=.320 (p<0.001) devam etmistir.
Baron ve Kenny (1996) tarafindan onerilen sartlarin saglanmasinin ardindan
aracilik etkisinin belirlenmesi amaciyla Sobel testi yapilmistir. Tablo 4’de Sobel
testi sonuglar1 verilmektedir.
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Tablo 3. Aracilik Testi Sonuglari

Yinetim Tarzlan B
Ize Yabancilazma Uretkenlik E.Is Dav
Testl
Demokratik V. T. -2212¥*
E* 049
Diiz. B* 045
[F=10.998%%)
Test2
Demokratik Y.T Demokratik ¥.T. - 230%*
E: 033
Diiz. B* 049
[F=11.926%%%)
Test3
Demokratik Y. T. - 148%
Iz Vabancilagma 320w+
E* 146
Diiz. B* 138
[F=18.114%#%#
Testl
Otokratik ¥.T. 08
E* 012
Diiz. B* 007
Otokradk Y.T (F=1.324)
Test2
Otokratik ¥.T. 230%
E* 0353
Diiz. B* 048
(F=11.84%)

p<0.05 * p<0.01 ** p<0.001%%*

Sobel testine gore demokratik yOnetim tarzinin iretkenlik karsiti is
davraniglart tizerindeki etkisinde igse yabancilagmanin kismi aracilia sahip
oldugu (z= 2.81; p<0.001) goriilmektedir. Buna gore, H6 hipotezi
desteklenmistir.

Tablo 4. Ise Yabancilasmanin Aracilik Etkisi — Sobel Testi Sonuglari

Sobel Testi Test Istatistigi (2) 2.8143
p-degeri 0.0048

Aracilik testinde diger bagimsiz degisken olan otokratik yonetim tarzi ile
aract degisken ise yabancilasma ve bagimsiz degisken tretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasindaki iliskiler incelenmistir. Bu asamada otokratik yonetim
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tarzinin {iretkenlik karsitt is davramslarim $=.108 (p>0.05) anlamli olarak
etkilemedigi goriilmiis ve H2 hipotezi desteklenmemistir. Bununla birlikte
otokratik yonetim tarzinin ise yabancilagsmayi 3=.230 (p<0.001) pozitif yonde ve
anlamli olarak etkiledigi belirlenmis, H4 hipotezi desteklenmistir. Ancak
otokratik yoOnetim tarzinin Uretkenlik karsiti ig davraniglarina etkisinde ise
yabancilasmanin aracilik rolii Baron ve Kenny (1996)’nin onerdigi, bagiml
degiskenin bagimsiz degisken iizerinde etkisi olmali 6n kosulunun
saglanmamasi sebebiyle incelenememistir. Bu dogrultuda H7 hipotezi
desteklenmemistir.

5. Sonug¢

Yogun rekabet ve dinamik c¢alisma kosullarinda yoénetim tarzinin
orgiitlerin verimliligi {izerinde kritik bir role sahip oldugu belirtilmektedir.
Yonetim tarzi, oOrgiitlerde calisanlarin tutum ve davranislarini olumlu veya
olumsuz yonde sekillendiren 6nemli bir belirleyici olarak goriilmektedir. Bagka
bir deyisle, yonetim tarzinin astlar tarafindan benimsenmemesi ve onlarda
olumsuz duygular olusturmast durumunda, bireylerin tutum ve davraniglarinin
da olumsuz yonde etkilenmesi beklenmektedir. Ancak Orgiitte astlar tarafindan
kabul goriilen, onlar1 motive eden bir yonetim tarzinin ise ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarina olumlu yonde yansiyacagi ongdriilebilir. Bu baglamda ydnetim
tarzinin pozitif orgiitsel davraniglar olarak nitelendirilen oOrgiitsel vatandaglik
davranigi, prososyal davranig, yenilik¢i ve yaratict davranig gibi birgok
davramigimin  sergilenmesi tizerinde etkili olmasi diistiniilmektedir. Bununla
birlikte, yonetim tarzinin orgiitlerin etkililigini olumsuz yonde etkileyen,
istenmeyen ve zararli davranislar olarak kabul edilen iretkenlik karsiti is
davraniglarinin  sergilenmesi iizerinde de etkili olacagin1 ifade etmek
miimkiindiir. Yonetim tarzinin iggérenlerin tutum ve davraniglarini etkilemekle
beraber onlarin ise yonelik duygular1 {izerinde de degisiklikler olusturmasi
beklenmektedir.

Literatiirde; orgiitsel politika ve prosedirlerin, Orgiitteki iletisim
seklinin, algilanan yonetim ve liderlik tarz1 gibi orgiitsel faktorlerin ¢alisanlarin
is tatmini, moral, motivasyon ve ise yabancilagma diizeyleri iizerinde etkili
olarak, onlarin orgiite ve calisma arkadaslarina yonelik tutum ve davraniglarini
olumlu veya olumsuz yonde degistirebildigi ileri siiriilmektedir. Bu ¢alismada,
isgorenlerin lretkenlik karsiti is davramiglar lizerinde etkili olmast beklenen
unsurlardan birisi olan yonetim tarzi ele alarak, yonetim tarzi ile bu
davranislarin iliskisinde ise yabancilasmanin roliiniin incelenmesi amaglanmugtir.
Bu dogrultuda, demokratik ve otokratik yonetim tarzinin iiretkenlik karsiti is
davraniglart iizerindeki etkisi incelenerek, ise yabancilasmanin aracilik roli
belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda gergeklestirilen arastirmanin
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sonuglar incelendiginde, demokratik yonetim tarzinin iggorenlerin iiretkenlik
karsit1 is davraniglarini negatif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu baglamda
demokratik yonetim tarzini algilayan isgdrenlerin iiretkenlik karsiti is davranisi
sergileme diizeylerinin azaldigim ifade etmek miimkiindiir. Ayrica demokratik
yOnetim tarzinin isgdrenlerin ise yabancilagmalarimi da negatif yonde etkiledigi
sonucuna ulagilmistir. H1 ve H3 hipotezleri desteklenmistir. Dolayisiyla
calisanlarin kararlara katilmalarina firsat saglayan, fikir ve Onerilerini dikkate
alan, onlar1 motive eden ydneticilerin oldugu bir orgiitte iggorenlerin iiretkenlik
karsit1 is davramiglarinin ve ise yabancilagsma diizeylerinin azalacagi ifade
edilebilir.

Demokratik yonetim tarzinin iiretkenlik karsit1 is davranislar tizerindeki
etkisinde ise yabancilasmanin aracilik rolii incelendiginde; ise yabancilasmanin
bu iligkide kismi aracilik rolii oynadig1 goriilmiis ve H6 hipotezi desteklenmistir.
Demokratik yonetim tarzi iretkenlik karsiti is davramislarii  ve ise
yabancilasmay1 negatif yonde etkilemekte; bu siirecte ise yabancilasma
diizeyleri azalan iggorenlerin {iretkenlik karsiti is davranigi sergileme diizeyleri
de azalarak devam etmektedir. Otokratik yonetim tarzinin iggdrenlerin iiretkenlik
karsit1 is davranislar1 ve ise yabancilasma Ttizerindeki etkisi incelendiginde;
otokratik yonetim tarzinin iiretkenlik karsiti is davraniglarini etkilemedigi ancak
ise yabancilasmay1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Boylece H4
hipotezi desteklenirken, H2 hipotezi desteklenmemistir. Bu dogrultuda, yonetici
ile astlar arasindaki iletisimin zayif oldugu, astlarin fikir ve onerilerinin dikkate
alimmadig1 ve hiyerarsinin yiiksek oldugu bir yonetim tarzinin c¢alisanlarin ise
yabancilagmalarini etkileyebilecegi ancak bu yonetim tarzinin iggérenlerin tutum
ve davraniglarina olumsuz yonde yansimayabilecegi ifade edilebilir. Bununla
birlikte, otokratik yonetim tarzinin tiretkenlik karsitt is davraniglar1 tizerindeki
etkisinde ise yabancilagmanin aracilik rolii bagimli degiskenin bagimsiz
degisken iizerinde etkisinin olmamasi sebebiyle incelenememis ve H7 hipotezi
de desteklenmemistir. Arastirma kapsamindaki isletmelerde otokratik yonetim
tarzinin iggOrenlerin ise yabancilasma diizeylerini etkiledigi ancak orgiite ve
orgiit lyelerine karsi zarar verici davranislar sergilemelerine yol agmadigi
goriilmektedir. Dolayisiyla so6z konusu isletmelerdeki isgorenlerin ise
yabancilagsmalarina ragmen ¢esitli orgiitsel veya bireysel faktorler nedeniyle bu
duygularini tutum ve davranislarina olumsuz yénde yansitmadigi sdylenebilir.

Demokratik yonetim tarzini algilayan iggdrenlerin orgiitsel siireclerde
olumlu ve rol otesi davraniglar sergilemeleri, iiretkenlik karsiti s
davraniglarindan kaginmalar1 beklenmektedir. Demokratik yonetim tarzinin
oldugu orgiitlerde isgorenlerin is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerinin
yiiksek, ise yabancilasma diizeylerinin ise diisik olacagimi ifade etmek
miimkiindiir. Diger taraftan, otokratik yOnetim tarzinin isgdrenlerin ise
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yabancilagsma diizeylerini ve iiretkenlik karsiti is davranigi sergilemelerini
etkileyecegi belirtilebilir. Literatiirde Thau ve digerlerinin (2009) ¢alismasinda,
otokratik yonetim tarzi ile tiretkenlik karsit1 is davranislart arasinda pozitif yonlii
bir iligkinin bulundugu goriilmektedir. Gergeklestirdigimiz arastirma bulgularina
gbre, otokratik yonetim tarzi isgbrenlerin igse yabancilagmalarimi arttirmakta
fakat liretkenlik karsit1 is davranislar tizerinde bir etki olusturmamaktadir.

Arastirma sonucu dogrultusunda igletme yoneticilerine, isgorenlerin ise
yabancilasma diizeylerinin azalmasini saglamak igin astlariyla daha fazla
iletisim kurmalari, kararlara katilmalarma firsat tanimalari, onlarin duygu ve
diisiincelerini dikkate almalari Onerilebilir. Ulusal ve uluslararasi literatiirde
yonetim tarzi ile iretkenlik karsiti is davramislarini, ise yabancilagsma ile
iiretkenlik karsit1 is davranislarint ve ise yabancilagsma ile yonetim tarzi
iligkilerini ele alan smirl sayida ¢aligma mevcuttur. Ancak yonetim tarzi, ise
yabancilagsma ve iiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasindaki iliskileri inceleyen
bir aragtirmanin olmamasi sebebiyle bu ¢alismanin literatiire katki saglamasi
beklenmektedir. Ilerideki ¢alismalarda, demokratik ve otokratik yonetim tarzlari
disinda babacan ve serbest yonetim tarzi gibi literatiirde s6zii edilen diger
yonetim tarzlarinin, ise yabancilasma ve duygusal tiikenme ara degiskenleriyle
birlikte ele alinarak; tretkenlik karsiti is davramiglar tzerindeki etkilerini
aragtiran daha kapsamli bir c¢aligma yapilabilir. Bununla birlikte, yonetim
tarzlarinin ise adanma, ise baglilik gibi ara degiskenlerle birlikte pozitif orgiitsel
davranislar tizerindeki etkisi de incelenebilir.
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