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OZET

Bu ¢aligsma, ilk y6neticinin ¢alisani baltalamasi ile ¢alisanin isle ilgili 6z yeterliligi arasindaki
olumsuz iligkide ilk ydneticinin algilanan profesyonel yetkinliginin bi¢cimlendirici etkisini ve
bu bicimlendirici etkinin isten ayrilma niyeti bakimindan sonuglarini incelemektedir. ikna ve
lider yetkinligi yazinindan yola ¢ikarak ilk ydneticinin algilanan yetkinligi arttikca ilk
yoneticilerin calisan1 baltalayict tutum ve davranislarinin ¢alisanin 6z yeterliligi ile olan
olumsuz iligkisinin gili¢lenecegi ve yetkinligin bu gii¢clendirici etkisinin 6z yeterlilik araciliiyla
isten ayrilma niyetine uzanacag1 yoniinde hipotezler gelistirilmistir. Ege Bolgesi’nde faaliyet
gosteren bir saglik kurulusunun 206 c¢alisani {izerinde bir soru formu aracilifiyla toplanan
veriler bu hipotezleri desteklemektedir. Bulgularimiza gore, yalnizca ¢alisanlar ilk yoneticiyi
yetkin olarak gordiiklerinde ilk yonetici baltalamasi ile 6z yeterlilik arasinda olumsuz bir iligki
gozlenmekte ve buna bagli olarak isten ayrilma niyeti yiikselmektedir. Bu bulgular yetkin
yoneticilerden gelen baltalayic1 tutum ve davramislarin c¢alisanlara daha fazla zarar
verebilecegine isaret etmektedir.

Anahtar Sézciikler: Isyeri Siddeti, Ik Yoneticinin Baltalayict Davranisi, Oz yeterlilik,
Yénetici Yetkinligi, isten Ayrilma Niyeti
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THE HARMFUL EFFECT OF SUPERVISOR COMPETENCE IN
THE ASSOCIATIONS OF SUPERVISOR UNDERMINING WITH
SELF-EFFICACY AND TURNOVER INTENTION

ABSTRACT

The present study examined the moderating role of perceived supervisor competence in the
association between supervisor undermining and employees’ work related self-efficacy, and its
consequences for turnover intention. Drawing on the persuasion and leader competence
literature we hypothesized that perceived supervisor competence would strengthen the negative
association between supervisor undermining and self-efficacy. We further hypothesized that
self-efficacy would mediate the interactive effect of supervisor undermining and perceived
supervisor competence on turnover intention. The data collected via a self-report questionnaire
from 206 employees of a health institution in Aegean region supports these hypotheses.
Accordingly, we found that supervisor undermining was negatively related to self-efficacy only
when the supervisor was perceived competent. Further, this detrimental effect of perceived
competence of the supervisor was carried over to turnover intention. These findings suggest
that undermining toward employees performed intentionally by supervisors who are perceived
as professionally competent may do more harm to employees.

Keywords: Workplace Aggression, Supervisor Undermining, Self- Efficacy, Supervisor

Competence, Turnover Intention
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GIRiS

Ik yonetici, orgiitsel hiyerarside calisanlarin en yogun etkilesime gectigi kisi olup ¢alisanlar
tarafindan Orgiitiin temsilcisi olarak goriilmektedir (Levinson, 1965). Bu yoneticiler
calisanlarin drgiitsel giktilarinda ve kariyer gelisimlerinde énemli bir yere sahiptir. Ornegin, ilk
yonetici orgiite yeni katilan ¢alisanlarin is tatmininde, 6rgiite uyumlarinda ve bagliliklarinda
onemli bir rol oynamaktadir (Jokisaari ve Nurmi, 2009; Lapointe vd., 2014). Benzer sekilde,
ilk yoneticinin etkili liderlik davraniglarinin ve desteginin ¢alisanlarin 6z yeterliliklerini ve
psikolojik sagliklarin1 olumlu etkiledigi goriilmiistiir (Hu ve Liden, 2013; Luchman ve
Gonzalez-Morales, 2013; Walumbwa ve Hartnell, 2011). Diger taraftan, ilk yonetici ve ¢aligan
arasindaki gili¢ asimetrisinde ilk yoneticinin daha {istiin bir konumda bulunmasi ve diger birgok
sebebin de etkisiyle ilk yonetici, ¢alisani baltalayicit davraniglarda bulunabilir (Nahum-Shani
vd., 2014; Tepper, 2007). Sosyal baltalamay1 (social undermining) (Vinokur ve van Ryn, 1993)
temel alan “ilk yénetici baltalamasi” (supervisor undermining), ilk yoneticinin bilerek ve
isteyerek, ¢alisanin kisilerarasi iligkilerini, isteki basarisini ve isyerindeki olumlu imajin1 yavag
yavas zedeleyici davranislarda bulunmasi (Dufty vd., 2002, sf.338) olarak tanimlanir.
Arastirmalar, ilk yOnetici baltalamasinin ¢alisanlarin psikolojik sagligi ile ise ve orgiite karst
tutumlart lizerinde olumsuz etkileri oldugunu gostermistir (Duffy vd., 2002; 2006a; 2006b).
Onemli bir baska bulgu ise, ilk yoneticinin c¢alisan1 baltalayici tutum ve davranislarinin
calisanin isle ilgili 6z yeterlilik algisin1 da olumsuz etkilemesidir (Dufty vd., 2002). Calisanin
isle ilgili 6z yeterlilik algisinin gérev performansi, motivasyon ve diisiik is devri (Bandura ve
Locke, 2003; McNatt ve Judge, 2008; Stajkovic ve Luthans, 1998) gibi orgiite ve calisana
faydal1 birgok tutum ve davranisi etkiledigi gosterilmistir. Oz yeterliligin drgiit ve c¢alisan icin
onemli sonuglart oldugundan ilk yoneticinin calisan1 baltalayici davranislart 6z yeterlilik
aracilifiyla calisanin performansini, motivasyonunu ve orgiitte kalma egilimini olumsuz
etkileyebilir. Bu nedenle, ilk yonetici tarafindan baltalanmanin hangi durumlarda 6z yeterliligi
olumsuz etkilediginin bilinmesi 6nem arz etmektedir. Buna ragmen, bu iligkiyi bigimlendiren
faktorler lizerine yapilan arastirmalar oldukca sinirlidir. Mevcut arastirmalar, ilk yoneticinin
hem destek verdigi hem de ayni zamanda calisani baltalayici tutum ve davranislar sergiledigi
durumda 6z yeterliligin daha fazla zedelendigini gdstermektedir (Duffy vd., 2002; Nahum-
Shani vd., 2014). Bir bagka ¢alisma (Crossley, 2009) ise calisanlarin sosyal baltalamaya verdigi
tepkinin baltalamay1 ger¢eklestirenin niyetine dair algisina bagl oldugunu gostermistir.

Bu calismamizda, lider yetkinligi ve giivenilirlik yazinindan yola ¢ikarak calisanlarin ilk
yoneticinin yetkinligini de degerlendirdikleri ve ilk ydnetici yetkinliginin baltalamanin

calisanlar tlizerindeki etkilerini bigimlendirebilecegi 6ne siiriilmektedir. Bu dogrultuda, bu
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caligmanin amaci ilk yoOneticinin yetkinliginin, calisana karsi sergiledigi sosyal baltalama
davranisi ile calisganin 6z yeterliligi arasindaki olumsuz iliskiyi bi¢cimlendirici etkisini ve bu
bicimlendirici etkinin ¢alisanin isten ayrilma niyeti tizerindeki sonuglarini incelemektir. Sekil
1’deki kavramsal modelimizde goriildiigli lizere, ilk yoneticinin yetkinligi arttik¢a, ¢alisana
kars1 sergiledigi baltalayici davraniglarin ¢alisanin 6z yeterliligini daha fazla diisiirecegi ve bu
diisiik 6z yeterliligin araciligiyla ¢alisanin isten ayrilma niyetinin daha fazla yiikselecegi one
siriilmektedir. Diger bir ifadeyle, ilk yoneticinin yetkinligi, sosyal baltalamanin zararh

etkilerini arttiracaktir.

Sekil 1: Kavramsal Model

ilk Yonetici
Baltalamasi

isten Ayrilma

Oz yeterlilik

Niyeti

ilk Yonetici
Yetkinligi

Calismamiz, ilk yonetici baltalamasimin calisanin 6z yeterliligi ve buna bagh olarak isten
ayrilma niyeti lizerindeki zararli etkisini arttirict bir faktorii (ilk yoneticinin algilanan
yetkinligi) inceleyerek bu konudaki sinirl yazina katki saglamaktadir. Caligmamizin bir diger
katkis1 yonetici ve lider yetkinligi yazininadir. Lider ve yonetici yetkinligi ile ilgili aragtirmalar
genel olarak lider ve yoneticilerin yetkinliklerinin olumlu sonuglarina odaklanmiglardir.
Ornegin, yonetici yetkinligi etkili liderlik (Hollander, 1978), calisanlarla iyi iliskiler (Liden vd.,
1993), ¢alisanlarin degisime agik tutumlar1 (Neves, 2012), calisanlarin yiiksek giiven diizeyi
(Mayer vd., 1995) ve lidere uyma davranisi (Price ve Garland, 1981) gibi olumlu ¢iktilar ile
iliskilendirilmistir. Dolayisiyla, bu calismamiz yonetici yetkinliginin zararli bir etkisini
incelemesi bakimimdan mevcut yazina yeni bir bakis acis1 getirmektedir. Son olarak, baltalayict
davraniglarin ¢alisan ¢iktilar1 {izerindeki etkilerinde rol oynayan siirecler yeterince
bilinmemektedir. Dolayisiyla, ¢alismamiz ilk yoOneticinin caligan1 baltalamasinin i devri
tizerindeki olas1 etkisinde rol oynayabilecek bicimlendirici (yOnetici yetkinligi) ve araci (6z
yeterlilik) mekanizmalarin daha iyi anlasilmasina katki saglamaktadir.

1. LITERATUR TARAMASI VE HIPOTEZLER

1.1 Sosyal Baltalama

Sosyal baltalama kavrami ilk kez Vinokur ve van Ryn (1993) tarafindan ortaya atilmis kisiler

arasi iligkiler baglaminda incelenmistir. Vinokur ve van Ryan (1993) sosyal baltalamay1 ifade
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eden ii¢ temel ozelligi su sekilde ifade etmektedir: (1) bir kisiye karsi olumsuz duygular
besleme (6fke veya hoslanmama) (2) kisiyi nitelikleri, hareketleri ve cabasi bakimindan
olumsuz degerlendirme / elestirme ve (3) kisinin hedeflerine ulasmasini engelleyecek veya
zorlagtiracak davraniglarda bulunma. Yazarlarin arastirmasi sanilanin aksine sosyal baltalama
ve sosyal destegin birbirlerinin karsiti kavramlar olmadiklarini ve her iki kavramin psikolojik
saglik ile birbirinden bagimsiz iliskileri oldugunu gostermistir. Benzer sekilde diger calismalar
da (Finch, 1998; McCaskill ve Lakey, 2000) sosyal baltalamanin yalnizca olumsuz duygu
durumla; buna karsilik sosyal destegin ise yalnizca olumlu duygu durumla iliskili oldugunu
gostererek iki kavramin bireylerin psikolojik durumlari tizerinde birbirinden bagimsiz etkileri
olduguna isaret etmektedir.

Sosyal baltalama ilk kez Duffy ve arkadaglar1 (Duffy vd., 2002) tarafindan is ve Orgiit
baglaminda incelenmistir. Arastirmacilar is yeri baglaminda sosyal baltalamay1 bir kisinin
bilerek ve isteyerek, bir bagka kisinin kisileraras iligkilerini, isteki basarisini ve isyerindeki
olumlu imajin1 yavas yavas zedeleyici davranislarda bulunmasi (Dufty vd., 2002, sf.338) olarak
tanimlamiglardir. Bu tanimdaki iki temel nokta s6z konusu baltalayic1 davranisin bilerek ve
isteyerek gerceklestirilmesi ve bu eylemin zaman icinde ve yavas yavas gerceklestirilmesidir.
Dolayisiyla, ilk yoneticinin veya bir is arkadasinin calisana istemeden zarar vermesi yahut
calisana fiziksel zarar vermek amaciyla saldirida bulunmasi sosyal baltalama olarak
tanimlanamaz. Sosyal baltalamada aktoriin niyeti (davranigi bilerek ve isteyerek yapmasi) ve
elde etmeyi umdugu amagclar (kurbanin iligkilerine, performansina ve imajina zarar vermesi)
belirlidir. Nezaketsizlik (incivility) (Andersson ve Pearson, 1999), zorbalik (bullying) (Salin,
2003) ve istismarci yonetim (abusive supervision) (Tepper, 2000) gibi kavramlarin
tanimlarinda ise aktoriin niyeti ve kurbana ne sekilde zarar verecegi agikca belirtilmemektedir.
Sosyal baltalama bu yonleriyle yazinda is yeri siddetini ifade eden diger kavramlardan
kavramsal diizeyde ayrilir (bakiniz, Hershcovis, 2011).

Is yeri baglaminda sosyal baltalama genel olarak ilk yonetici ve is arkadasi kaynakli olmak
tizere iki seviyede incelenmektedir. Bununla birlikte ilk yoneticinin 6rgiit hiyerarsisindeki yeri
ve calisan lizerinde sahip oldugu yetkisel giig, ilk yonetici kaynakli sosyal baltalamanin ¢alisan
lizerinde daha olumsuz etkileri olmasina neden olmaktadir (Nahum-Shani vd., 2014). ilk
yonetici baltalamasinin diisiik is tatmini, diisiik ise baghlik ve orgilitsel baglhlik, tiretkenlik
karsit1 davraniglar, psikolojik rahatsizliklar ve isten ayrilma niyeti ile iliskileri gosterilmistir
(Dufty vd., 2002; 2006a; Nahum-Shani vd., 2014). Dahasi, ilk yonetici baltalamasinin yeni
calisanlarin Orgiitlin sosyal ¢evresine entegrasyonunu olumsuz etkiledigi bulunmustur

(Kammeyer-Mueller vd., 2013).
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[1k yénetici baltalamasinin olumsuz etkilerinin sinirlar1 ve kosullarmi inceleyen sinirli sayidaki
arastirma baltalama ve destegin her ikisinin de yiiksek oldugu durumlarda (Duffy vd., 2002),
calisanin grup i¢inde baltalamaya tek basina maruz kaldigi durumlarda (Duffy vd., 2006a) ve
calisanin yOneticinin baltalayic1 davranigini koti niyetine ve ag¢ gozliiligline atfettigi
durumlarda (Crossley, 2009) baltalamanin zararh etkilerinin arttigini1 géstermistir.

1.2 T1k Yénetici Baltalamasi ve Oz Yeterlilik Tliskisi

Oz yeterlilik bireyin belirli bir alanda olumlu sonuglar elde etmesini saglayacak motivasyonu,
biligsel kaynaklar1 ve davramiglar1 harekete gecirmesi i¢in gerekli kapasiteye sahip olup
olmadigina dair kisisel degerlendirmesi olarak tanimlanir (Bandura, 1977; Wood ve Bandura,
1989). Oz yeterlilik algis1 genel olmayip, farkli alanlara ve durumlara gére ayni bireyde degisim
gosterir (Bandura, 2012).

Ik yonetici kaynakli sosyal baltalamanin ¢alisanin 6z yeterlilik algisini  olumsuz
etkileyebilecegi sdylenebilir. Bandura’ya (1977; 1997) gore birey, belirli bir alanda (6rnegin,
iste) 0z yeterlilik degerlendirmesi yaparken performansi ile ilgili baskalarindan aldig1 sosyal
geri bildirimi kullanir. i1k ynetici 6rgiitsel hiyerarsi icinde ¢alisanin performansini en yakindan
izleyen, yonlendiren, degerlendiren ve geri bildirim saglayan iist oldugu icin; ¢alisan, ilk
yoneticinin kendisine karsi sergiledigi tutum ve davranislart performansiyla ilgili bir
geribildirim olarak degerlendirebilir. Dolayisiyla, ilk yoneticinin ¢alisani baltalayici sozel
ifadeleri (Ornegin, calisani herkesin icinde azarlamasi), tutum ve davraniglari (6rnegin,
diisiincelerini kiiclimseyici tavir ve davraniglari) calisanin 6z yeterlilik degerlendirmesini
olumsuz etkileyebilir. Bu dogrultuda, yapict olmayan elestirilerin bireylerin 6z yeterlilik
algilarin1 olumsuz etkiledigi gosterilmistir (Baron, 1988). Diger taraftan, bireyler belirli bir
alanda 0z yeterliliklerini degerlendirirken o alandaki mevcut performanslarini, basarilarini ve
basarisizliklarim da gdz Oniine alirlar (Bandura, 1997). 11k yénetici baltalamasi galisanin is
performansini da olumsuz etkileyebileceginden, diisiik performans bireyin 6z yeterlilik algisini
azaltacaktir. Bu argiimanlar dogrultusunda, Duffy ve arkadaglar1 (2002) ilk yonetici tarafindan
baltalanma ile ¢alisanin 6z yeterliligi arasinda olumsuz bir iliski bulmuslardir.

1.3 i1k Yéonetici Yetkinliginin Rolii

[k yonetici baltalamasi ve 6z yeterlilik arasindaki olumsuz iliski ¢alisanin ilk y&neticinin
profesyonel yetkinligine dair algisina bagl olarak degisebilir. Hem ikna yazini (bakiniz;
Pornpitakpan, 2004) hem de giiven yazini (bakiniz, Mayer ve Davis, 1999) bireyin yetkinliginin
diger insanlarin bireyle ilgili giivenilirlik algisin1 olumlu etkiledigine isaret etmektedir. Buna
gore, yetkin olarak algilanan kisiler tavir ve hareketleriyle diger insanlari daha fazla

etkilemektedir (Clark ve Evans, 2014; Hovland ve Weiss, 1951; Pornpitakpan, 2004). Tkna
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lizerine yapilan arastirmalar (yazin taramasi i¢in bakiniz, Pornpitakpan, 2004) ilgili alanda
uzman kisilerden gelen mesajlarin uzman olmayan kisilerden gelen mesajlara kiyasla insanlarin
tutumlarini daha kolay ve daha ¢ok degistirdigini gostermektedir.

Orgiitsel davranis yazininda ise lider yetkinliginin ¢alisan tutum ve davranislari iizerindeki
etkisi lizerinde durulmaktadir. Hollander (1978) is yetkinliginin etkili liderlikteki en 6nemli
faktorlerden biri oldugunu one siirmektedir. Hollander’a gore iste yetkinlik liderin ¢alisanlar
tarafindan kabul gérmesini ve sevilmesini olumlu etkilemekte ve lidere ¢alisanlarin tutum ve
davranislarini daha fazla yonlendirebilme olanag: saglamaktadir. Ornegin, Price ve Garland
(1981) liderin gorev yetkinligini deneysel olarak manipiile ettikleri calismalarinda, grup iiyeleri
gorev yetkinligi yiiksek liderden gelen onerilere gorev yetkinligi diisiik olan liderden gelenlere
kiyasla daha fazla uyum gostermislerdir. Benzer sekilde Podsakoff ve arkadaglari (1983)
calisanlarin ilk yoneticinin is yetkinligine dair algilar1 yiikseldikge, ilk yoneticinin desteginin
rol belirsizligini daha fazla azalttigin1 gostermistir. Podsakoff ve arkadaslarina (1983) gore
bunun bir sebebi yetkin liderlerin kendilerine karsi sergiledikleri tutum ve davranmislara
calisanlarin daha fazla 6nem vermesidir (Podsakoff vd., 1983). Fedor ve arkadaslar1 (2001) ilk
yoneticinin yetkinligi arttikca, calisanlarin ilk yoneticiden gelen olumsuz sozel geribildirimi de
daha fazla Onemsediklerini ve davraniglarint buna gore yonlendirdiklerini gostermistir.
Dolayisiyla, yetkin ve uzman kisilerden gelen ve olumsuz bir kisisel imaj olusturan geribildirim
de kisilerce dikkate alinabilir. Bu dogrultuda, ilk yoneticinin yetkinligi arttikca, calisanlar ilk
yonetici  tarafindan  sergilenen baltalayict tutum ve davramiglart 6z  yeterlilik
degerlendirmelerinde daha giivenilir bir sosyal geribildirim olarak gorecektir. Bu nedenle, su
hipoteze ulasilabilir:

Hipotez 1:Calisanin ilk yoneticinin yetkinligine dair algist ilk yoneticinin ¢alisant baltalamasi
ve ¢alisanin 6z yeterliligi arasindaki olumsuz iliskiyi gii¢lendirir.

1.4 isten Ayrilma Niyeti Bakimindan Sonuglar

Goniilli is devri (voluntary turnover) orgiit tarafindan maddi manevi yatirim yapilmis
calisanlarin kaybedilmesi ve Orgiitsel faaliyetlerin aksamasi nedeniyle Orgiitlere ciddi
maliyetler getirmekte olup Orgiitsel etkililigi diisiirmektedir (Hom vd., 1992). Bu nedenle,
calisan devrini etkileyen siireclerin incelenmesi 6nem arz etmektedir. Arastirmalar isten
ayrilma niyeti ile goniillii is devri arasinda yiiksek bir iliski oldugunu ve bu nedenle isten
ayrilma niyetinin goniillii is devrinin bir gostergesi olarak kullanilabilecegine isaret etmektedir
(bakiniz, Griffeth vd., 2000, meta analiz). Yazinda, ilk yonetici kaynakli sosyal baltalamanin
calisanin isten ayrilma niyeti ile olumlu iliskili oldugu gosterilmistir (bkz., Duffy vd., 2006a;

Greenbaum vd., 2015). Buna karsin, bu iligskinin ¢esitli araci siiregler aracilifiyla gerceklesen
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dolayl bir iliski olabilecegi ifade edilmis olsa da bu siire¢leri inceleyen ¢alisma sayisi oldukga
stnirhidir(istisna i¢in bakiniz, Greenbaum vd., 2015).

[k yonetici baltalamasi ve isten ayrilma niyeti iliskisine 6z yeterlilik aracilik edebilir. Oz
yeterlilik, bireylerin tutumlarint muhtemel basarisizlik stresi ile miicadele edebilme becerileri
ve iginde bulunacaklar1 ortam tercihleri sayesinde etkilemektedir (Bandura, 1997). Oz
yeterliligi diisiik calisanlar basarisiz olmanin verecegi rahatsizliktan kaginmak amacryla isi
aksatic1 davraniglarda bulunabilir (6rnegin, devamsizlik yapmak) veya isten ayrilabilirken; 6z
yeterliligi yiliksek calisanlar hedeflerini gergeklestirebileceklerine dair inanglar1 nedeniyle
(Locke ve Bandura, 2003) iste yasanabilecek aksakliklar karsisinda daha az stres hissederler ve
is1 aksatic1 davranislardan uzak dururlar (McNatt ve Judge, 2008). Bu goriisii destekler bir
sekilde, McNatt ve Judge (2008) 6z yeterlilik ve isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz bir iliski
bulmustur. Dolayisiyla, ilk yonetici tarafindan baltalanma ile 6z yeterlilik (Duffy vd., 2002) ve
0z yeterlilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki olumsuz iliskiler, ilk ydnetici tarafindan
baltalanmanin isten ayrilma niyetini ¢calisanin 6z yeterliligini diisiirerek etkileyebilecegini isaret
etmektedir. Diger taraftan, ilk yonetici tarafindan baltalanmanin 6z yeterlilik {izerindeki
olumsuz etkisinin ilk ydneticinin yetkinligi arttik¢a giliclenecegini one siirmiistiik (bakiniz,
Hipotez 1). Bu baglamda, 6z yeterliligin ilk yonetici tarafindan baltalanma ile isten ayrilma
niyeti iligskisindeki aracilik etkisi ilk yoneticinin yetkinligi tarafindan bi¢imlendirilecektir.
Diger bir ifadeyle, ilk yoneticinin yetkinligi yiiksek oldugunda ilk yonetici tarafindan
baltalanma 6z yeterliligi daha ¢ok azaltacak ve dolayisiyla isten ayrilma niyeti daha ¢ok
artacaktir. Buna karsilik, ilk yoOneticinin yetkinligi diisiik oldugunda ilk yonetici tarafindan
baltalanma 06z yeterlilikte daha kiiclik bir azalisa yol acacak ve bu nedenle isten ayrilma
niyetinde daha kiiciik bir artis olacaktir. Edwards ve Lambert'in (2007) tipolojisine gore ilk
asama bigimlendiricilik olarak isimlendirilen bu modelde bagimsiz degisken ile bigimlendirici
degisken etkileserek (burada, ilk yonetici tarafindan baltalanma x ilk yoneticinin yetkinligi)
araci degiskeni (burada, oz yeterlilik) etkileyecek; arac1 degisken de bagimli degiskeni (burada,
isten ayrilma niyeti) etkileyecektir. Buna gore, asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 2: Oz yeterlilik ilk yonetici tarafindan baltalanma x ilk yéneticinin yetkinligi
etkilesimi ile isten ayriima niyeti arasindaki iliskiye aracilik eder.

2. YONTEM

2.1 Orneklem

Calismanin verileri biiyiik capli bir arastirma projesinin bir parcgasi olarak, Ege Bolgesi'nde
faaliyet gosteren 6zel bir saglik kurulusunun idari ve saglik personelinden bir soru formu

araciligiyla elde edilmistir. Soru formu, katilimcilara is yerinde ve mesai saatleri icerisinde
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uygulanmustir. Herhangi bir seviyede yoneticilik gérevi bulunmayan 217¢alisan tarafindan
yanitlanan soru formlar1 arasindan eksik ve gecersiz yanitlar igeren 11 soru formu ¢ikarilmistir.
Arastirmanin nihai 6rneklemi 206 kisiden olusmakta olup; katilimcilarin 156's1 (%76) kadindir.
148 katilimc1 (%72) saglik personeli olarak gorev yapmakta, geri kalan 58 kisi (%28) ise idari
islerde caligmaktadir. Katilimeilarin kurumdaki kidemi ortalama 3,5 yildir.

2.2 Olgiim araglan

Tiim 6l¢iim araglar1 Brislin (1980) tarafindan Onerilen g¢eviri - geri ¢eviri yontemine gore
yazarlar tarafindan Tiirkce'ye ¢evrilmistir. Sonrasinda ilgili sektdrde calisan {i¢ kisi tarafindan
Tiirk¢e ifadelerin anlam bakimindan agikligi degerlendirilmis ve gereken durumlarda bu
kisilerin onerileri dogrultusunda maddelerin 6zgiin anlamin1 bozmayacak sekilde diizeltmeler
yapilmistir.

Ik yonetici baltalamasi (Cronbach’s a = 0,86). Calisanlarm ilk yoneticilerinin kendilerini ne
siklikla bilerek ve isteyerek baltaladigina dair algilar1 Duffy vd.'nin (2002) gelistirdigi 5 madde
ile besli bir frekans 6lcegi kullanilarak (1= Hicbir zaman, 5= Her giin) dl¢iilmiistiir. Ornek
maddeler olarak "Ik ydneticiniz hangi siklikta bilerek ve isteyerek diisiincelerinizi ya da sizi
kiigimsiiyor?" ve "Ik yoneticiniz hangi siklikta bilerek ve isteyerek duygularmzi incitiyor"
gosterilebilir. Bu ol¢tim araci ilgili yazinda en sik kullanilan arag olup; gegerliligi ve
giivenilirligi gegmis ¢alismalarca da desteklenmektedir (bkz. Duffy vd., 2002; Nahum-Shani
vd., 2014). Calisanlarin ilk yoneticilerinin kendilerini baltalamasina dair algilar1 maddelere
verilen yanitlarin ortalamalar1 alinarak hesaplanmistir.

Ik yéneticinin yetkinligi (Cronbach’s o. =0,.92). Calisanlarin ilk yoneticilerinin yetkinliklerine
dair algilar1 Liden ve Maslyn (1998)'in ¢oklu lider-iiye etkilesimi 6l¢ltim aracinin 3 maddeden
olusan ilk yoneticiye mesleki saygi boyutu ile lgiilmiistiir. Olgiim 5'li Likert 6lgegi (I = Hig
katilmiyorum, 5=Tamamen katiliyorum) kullamlarak yapilmistir. Ornek maddeler "llk
yoneticimin is ile ilgili bilgisine hayramim", "Ik y&neticimin profesyonel becerilerini takdir
ederim" olarak gosterilebilir. Liden ve Maslyn (1998)'in ¢caligmalar1 bu 6l¢iim aracinin yapisal
gecerliligini ve i¢sel tutarliligini desteklemektedir. Calisanlarin ilk yoneticilerinin yetkinligine
dair degerlendirmeleri maddelere verilen yanitlarin ortalamalar1 alinarak hesaplanmigtir.

Oz yeterlilik (Cronbach’s a. = 0,71). Calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 Rigotti ve arkadaslar:
(2008) tarafindan gelistirilen ve 6 maddeden olusan mesleki 6z yeterlilik 6l¢tim araci ile 5'1i bir
Olcek lizerinde (1=Hi¢ dogru degil; 5 = Kesinlikle Dogru) 6l¢iimlenmistir. Ge¢mis ¢aligsmalar
bu olcegin tek faktorlii bir yapiya sahip oldugunu, yapisal gecerliliginin ve igsel tutarliliginin
yiiksek oldugunu ve farkli kiiltiirlerde kullanilabilirligini isaret etmektedir (Rigotti vd., 2008;
Spurk ve Abele, 2014). Ornek maddeler olarak "Isimde karsilastigim sorunlar1 genelde
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¢dziimleyebilirim" ve "Isimin gereksinimlerinin ¢ogunu karsilayabilecek diizeyde oldugumu
hissederim" gosterilebilir. Calisanlarin 6z yeterliligi maddelere verilen yanitlarin ortalamalari
aliarak hesaplanmistir.

Isten ayrima niyeti (Cronbach’s a = 0,83). Calisanin isten ayrilma niyeti literatiirden
uyarlanan dort maddeyle dlciilmiistiir (Cohen, 1999; Wayne vd., 1997). Ol¢iim 5'li Likert dlcegi
(I = Hig¢ katilmiyorum, 5=Tamamen katiliyorum) kullanilarak yapilmistir. Kullanilan 6lgek
maddeleri sunlardir: (1) Bu kurumda calismaya basladigimdan beri baska bir kuruma ge¢gmeyi
diistinmekteyim, (2) Eger her sey planlandig1 gibi giderse onlimiizdeki 3 yilda bu kurumda
calisiyor olacagim (ters soru), (3) Bu kurumdan bagka bir kurumda c¢aligsmayi isterdim, (4) Bu
kurumda uzun bir siire kalma niyetindeyim (ters soru). Ters sorular yiiksek skorlar yiiksek isten
ayrilma niyetini ifade edecek sekilde doniistiiriildiikten sonra, isten ayrilma niyeti bu
maddelerin ortalamasi alinarak hesaplanmigtir.

Kontrol degiskenleri. Calisanin cinsiyeti (1=Erkek, 0=Kadin), yaptig1 is tiiri (1= Saglk
personeli, 0 = Idari personel) ve kidemi (ag1k uglu) ¢alismanin igsel degiskenlerini (8z yeterlilik
ve igten ayrilma niyeti) etkileyebileceginden istatistiksel kontrol amacl dl¢tilmiislerdir. Becker
(2005)’in tavsiyesi dogrultusunda, yalnizca ¢alismanin igsel degiskenleri olan 6z yeterlilik ve
isten ayrilma niyeti degiskenlerinin en az birisi ile basit korelasyonu olan kontrol
degiskenlerinin etkileri hipotez testlerinde kontrol edilmistir. Buna gore, cinsiyetin 6z yeterlilik
veya isten ayrilma niyeti ile anlamli korelasyonu olmadigindan bu degisken hipotez testlerinde
kontrol edilmemistir.

3. BULGULAR

3.1 Degiskenlerin ayirdedici gecerliligi

Calismanin temel degiskenlerinin ayirdedici gegerliligini sinamak iizere; ortiik faktorlerden
(latent variables) olusan bir dizi kiimelenmis model dogrulayic1 faktdr analizi araciliiyla
karsilastirtlmigtir. Bunun igin AMOS yazilimindan yararlanilmistir. Modellerde, her bir ortiik
faktoriin digerleri ile korelasyonuna izin verilmistir ve ki-kare, serbestlik derecesi (sd),
anlamlilik derecesi (p), karsilastirmali uyum indeksi (CFI=Comparative Fit Index) ve kok
ortalama kare yaklasim hatasi (RMSEA=Root Mean Squared Error of Approximation)
incelenmistir. Calismanin temel degiskenleri olan ilk yoneticinin ¢alisani baltalamasi, ¢alisanin
ilk yoneticisinin yetkinligine dair degerlendirmesi, 6z yeterlilik algis1 ve isten ayrilma niyetinin
birbirinden ayr1 olarak tanimlandig dort faktorlii varsayilan model (Ki-kare = 269,13, sd=129,
p<0,05; CFI=0,91; RMSEA = 0,07) ¢esitli alternatif kiimelenmis modellerle karsilastirilmistir.
Ik olarak, ilk y®neticinin galisan1 baltalamasi ve ilk yoneticinin yetkinligi degiskenleri

calisanin ilk yonetici ile ilgili degerlendirmelerini igerdigi i¢in bu iki degiskenin tek bir faktor
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altinda birlestigi ve diger degiskenlerin ayr1 faktorler olarak belirlendigi ii¢ faktorlii bir
alternatif model yaratilmistir (Ki-kare = 519,73, sd=132, p<0,05; CF1=0,76; RMSEA =0,12).
Ikinci olarak, arastirmanin bagimli degiskeni olan isten ayrilma niyetinin ayr1 bir faktor olarak
yer aldig1 ve diger degiskenlerin birlestigi iki faktorli alternatif bir model (Ki-kare = 716,3,
sd=134, p<0,05; CF1=0,64; RMSEA = 0,15); ve son olarak tiim degiskenlerin ayni1 6rtiik faktor
altinda yer aldig1 tek faktorlii alternatif bir model yaratilmistir (Ki-kare = 969,56, sd=135,
p<0,05; CFI1=0,48; RMSEA =0,17). Yukarida da goriildiigii iizere tek faktorlii modelden dort
faktorlii modele dogru gidildikge ki-kare hata degerleri anlamli derecede diigmekte (p <0,01)
ve uyum endeksleri iyilesmektedir (diger bir ifadeyle, RMSEA azalmakta ve CFI artmaktadir).
En 1yi ki-kare degeri ve uyum endeksleri varsayilan dort faktorlii modele ait olup (Ki-kare =
269,13, sd=129, p<0,05; CFI = 0,91; RMSEA = 0,07) bu degerler dort faktérlii modelin
uyumunun kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir (Kline, 2010; Maccallum vd.,
1996). Bu bulgular, aragtirma degiskenlerinin ayirdedici gegerliligini desteklemektedir.

3.2 Basit korelasyonlar ve hipotez testleri

Arastirma degiskenlerinin ortalama, standart sapma ve basit korelasyonlar1 Tablo 1'de
gosterilmektedir.

Tablo 1: Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Basit Korelasyonlar

ort. SS 1 2 3 4 5 6 7
1. Yag? 1,52 0,70 -
2. Cinsiyet® 0,24 043 0,11 -
3. Kidem 3,42 292 040** -0,00 -
4. 1s Tiirii® 0,72 045 -0,12 -0,02  -0,20%* -
5. [k Yénetici Baltalamast 1,61 0,81 -0,16*  -0,08 -0,03 -0,06 (0,86)
6. Oz yeterlilik 445 049 0,19** 0,06 -0,18* 0,06 -0,09 (0,71)
7. 11k yoneticinin yetkinligi 3,75 1,08 0,07 0,10  -0,04 0,12 -0,52%*% 0,09 (0,92)
8. Isten ayrilma niyeti 242 1,05 -0,07 0,01 0,10 -0,16* 0,31*%*  -0,21*%* -0,34**

Notlar: a Yas: 1=18-30, 2=31-40, 3=41-50, 4= 51 ve iistii; b 0 = Kadin, 1 = Erkek; ¢ 0=Idari personel, 1= Saglik
personeli; {1k yon. algilanan Yetkinligi = {1k yoneticinin algilanan yetkinligi; Ort = Ortalama; SS = Standart
Sapma. Cronbach Alfa degerleri kdsegenler {izerinde parantez i¢inde gosterilmistir.

* p <0,05; ** p < 0,01 (cift kuyruklu).

Veri analiz yontemi. Arastirmanin hipotezleri yapisal esitlik modeli ile AMOS yazilimi
(Arbuckle, 2007) kullanilarak test edilmistir. Hipotez 1'de 6ne siiriilen etkilesim etkisi Marsh
ve arkadaglarinca (Marsh vd., 2004) yapisal esitlik modellerinde etkilesimli etkileri test etmek

lizere Onerilen yontem ile test edilmistir. Buna gore, ilk yonetici baltalamas1 degiskeninin bes

maddesi, her biri ilk yoneticinin yeterliliginin ii¢ gézlenen degigkeni ile eslestirmek icin ii¢ adet
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parsele ayrilmistir. Bunun i¢in, oncelikle ilk yonetici baltalamasinin bes maddesi kesifsel faktor
analizine tabi tutulmustur (temel eksenler faktorlestirilmesi ve egik dondiirme ile). Elde edilen
tek faktordeki madde yiiklerine gore, en yiiksek yiike sahip madde ile en diisiik yiike sahip
maddenin ortalamasi alinarak ilk parsel olusturulmus; sonra ikinci en yiiksek yiike sahip madde
ile ikinci en diisiik yiike sahip madde birlestirilerek ikinci parsel olusturulmustur (bkz. Little
vd., 2002). Geri kalan tek madde ise son parsel olarak kullanilmistir. Bu ii¢ parsel ilk yonetici
baltalamas1 Ortilk degiskeninin yeni gostergelerini olusturmustur. Coklu dogrusal baglanti
(multicollinearity) sorunundan kaginmak i¢in tahminleyici Ortilk degiskenlerin (ilk yonetici
baltalamas1 ve ilk yoOneticinin yetkinligi) gostergeleri kendi ortalamalarindan ¢ikarildiktan
sonra iki yonlii etkilesim terimi (ilk yonetici tarafindan baltalanma x Ilk yéneticinin yetkinligi)
hesaplanmistir (Cohen vd., 2003). Bu etkilesim terimini olusturmak icin ise tahminleyici temel
degiskenlerin liger adet gostergesi ayr1 ayri kesifsel faktor analizine tabi tutulmus ve faktor
yiikleri biiylikten kiigiige dogru siralanmigtir. Buna gore, her iki degiskenin en yiiksek faktor
ylkiine sahip gostergesi; ikinci en yiiksek faktor yiikiine sahip gdstergesi; ve en diisiik faktor
yiikiine sahip gostergesi birbiriyle ¢arpilmak suretiyle etkilesim teriminin {i¢ adet gdstergesi
yaratilmigtir (Marsh vd., 2004). Etkilesim teriminin her bir gostergesinin hata terimi ile bu
gostergeleri olusturmak icin temel tahminleyicilerin ¢arpilan ilgili gostergelerinin hata terimleri
arasinda kovaryansa izin verilmistir. Ayrica, tim digsal Ortiik degiskenler arasinda da
kovaryansa izin verilmistir. Yapisal esitlik modelinde, ¢alismanin igsel degiskenleri olan 6z
yeterlilik ve igten ayrilma niyetini temsil eden ortlik degiskenler madde sayilar1 kadar (sirastyla,
altt ve dort) gostergeden olusmustur. Hipotez 2'de one siirlilen 6z yeterlilik aracilik etkisinin
test edilmesi i¢in arastirmanin tiim tahminleyici degiskenlerinin isten ayrilma niyeti lizerindeki
dogrudan etkisi kontrol edilmistir. Arastirmanin hipotezlerini sinamak {izere olusturulan yapisal
esitlik modeli ve serbestge tahminlenen her bir etkinin standart olmayan beta degerleri Sekil
2'de gosterilmektedir. Sekil 2'de gosterilen yapisal modelin tatmin edici diizeyde uyum
endekslerine sahip oldugu goriilmektedir (Ki-kare = 273,sd = 164,p < 0,05; CFI = 0,94;
RMSEA=0,057, pclose >0,05) (Kline, 2010). Bu, 6ne siiriilen kuramsal modelin gorgiil veri ile

uyumlu olduguna ve model belirleme hatasi olmadigina isaret etmektedir.
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Sekil 2: Ik yoneticinin yetkinliginin ilk yonetici tarafindan baltalanma ve 6z yeterlilik

iliskisini bicimlendirici etkisi

ilk Yénetici

Baltalamasi
B=-0,19* (SE: 0,09)

B=-0,01 (SE: 0,05)

ilk Yéneticinin
Yetkinligi

B=- 0,41** (SE: 0,13) o
>

isten Ayrilma

O lilik
Oz yeterlili Niyeti

B=- 0,13** (SE: 0,05)

ilk Yénetici
Baltalamas X ilk

‘Yéneticinin
Yetkinligi

Notlar: Standardize olmayan Beta degerleri gosterilmekte olup parantez igerisindeki degerler beta terimlerinin
standart hatasini ifade etmektedir. Sekli basitlestirmek i¢in rtiik degiskenlere ait gostergeler ile bagimsiz (digsal)
degiskenlerin isten ayrilma niyeti ilizerindeki dogrudan etkileri ve kontrol degiskenlerinin igsel degiskenler
iizerindeki etkileri sekil iizerinde gosterilmemektedir.

* p < .05 (¢ift kuyruklu) ** p <.01 (¢ift kuyruklu)

Hipotez 1'in test edilmesi. Hipotez1 ilk yonetici baltalamasinin ¢alisanin 6z yeterliligi ile olan
olumsuz iliskisinin ilk yoneticinin yetkinligi arttik¢a ytikselecegini ifade etmektedir. Sekil 2'de
goriildiigii izere, gegmis yazinla uyumlu olarak ilk yonetici tarafindan baltalanmak ile ¢alisanin
0z yeterlilik algis1 arasinda olumsuz bir iliski gézlenmistir (Beta= -0,19, Standart Hata= 0,09,
p < 0,05). Bu temel etkinin Otesinde, hipotez 1'de sinanan ilk yoOnetici baltalamasi x ilk
yoneticinin yetkinligi etkilesim terimi ile 6z yeterlilik arasindaki iliski istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (Beta = -0,13, Standart Hata=0,05, p <0,01). Cohen vd.nin (2003)
Onerileri 1518inda bu etkilesimli etkinin seklini gorebilmek icin; ilk yonetici tarafindan
baltalanma ve 6z yeterlilik iligkisi ilk yoneticinin yetkinliginin ortalamanin 1 standart sapma
altinda ve istiinde oldugu durumlarda ayr1 ayri basit egim analizleri ile incelenmistir. Bu
etkilesimli etkinin grafiksel yordami Sekil 3'de gosterilmektedir. Sekil 3'de goriildiigii tizere,
ilk yonetici tarafindan baltalanma ile 6z yeterlilik arasindaki olumsuz iliski ilk yoneticinin
calisan tarafindan algilanan mesleki yetkinligi yiiksek (+1 standart sapma) oldugunda
istatistiksel olarak anlamhidir (B = - 0,33, Standard Hata = 0,13, p < 0,05). Ancak, ilk
yoneticinin ¢alisan tarafindan algilanan mesleki yetkinligi diisiik (-1 standart sapma) oldugunda
bu iliski istatistiksel olarak anlamli degildir (B = - 0,06, Standard Hata = 0,06, p >0, 05). Bu
bulgu Hipotez 1'i desteklemektedir.
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Sekil 3:11k yoneticinin yetkinliginin ilk yonetici baltalamasi ve 6z yeterlilik iligkisini

bicimlendirici etkisi

4,6
4,5
4,4

43 | .
= «=_] SSIlk Yoneticinin
42 1 Yetkinligi
41 | .
+1 SS Ilk Yoneticinin

Yetkinligi

Oz Yeterlilik

3,9 |
3,8 |
3,7
3,6

-1 SS Baltalama +1 SS Baltalama

Notlar: SS = Standart Sapma; Baltalama = {1k Yénetici baltalamasi

Hipotez 2'nin test edilmesi. Hipotez 1'de anlamli olarak bulunan ilk y6netici baltalamasi x ilk
yoneticinin yetkinligi etkilesimli etkisinin yan sira, Sekil 2'de goriildiigii izere 6z yeterlilik ile
isten ayrilma niyeti arasinda ge¢mis ¢aligsmalarla uyumlu olarak olumsuz bir iligki bulunmustur
(Beta = -0,41, Standart Hata = 0,13, p <0,01). Bu bulgular, Hipotez 2 ile uyumlu olarak 6z
yeterliligin ilk yonetici baltalamasi x ilk yoneticinin yetkinligi etkilesimli etkisi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiye aracilik edebilecegini isaret etmektedir. Edward ve Lamberts'in (2007)
tipolojisine gore ilk asama bigimlendiricilik olarak adlandirilan bu aracilik etkisini sinamak
tizere MacKinnon vd. (2002) tarafindan dnerilen dolayli etkilerin ¢arpimi (product of indirect
effects) yontemi kullanilmistir. Buna gore, etkilesim teriminin isten ayrilma niyeti {izerindeki
dogrudan etkisi kontrol edilerek, etkilesim teriminin 6z yeterlilik {izerindeki etkisinin
standartlagtiritlmamis beta katsayisi (Beta = - 0,13) ile 6z yeterliligin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini gosteren standartlastirilmamig beta katsayisi (Beta = - 0,41) carpilarak
dolayl etkinin biiytikligi 0,051 (Standart Hata = 0,03) olarak hesaplanmistir. Bu dolayh
etkinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini test etmek igin ise hatasi diizeltilmis
bootstrap (bias-corrected bootstrapping) yonteminden yararlanilmistir. Bu yontem, ¢ok biiytik
orneklem biiyiikliikleri (N > 500) gerektiren geleneksel Sobel testine gore kiiciik veya orta
bliytikliikteki orneklemlerde daha diisiik Tip 1 ve Tip 2 hata oram1 verdiginden ve normal
dagilim varsayimlarina ihtiya¢ duymadigindan, aragtirmacilar tarafindan en etkin yontem
olarak gosterilmektedir (bkz., MacKinnon vd., 2004; Preacher vd., 2007). Buna gore, yeniden
ornekleme yoluyla 5000 bootstrap oOrneklemi alimmis ve dolayli etki biiyiikliikleri
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hesaplanmistir. Bootstrap yaparak elde edilen etki biiyiikliiklerinin %95 giiven araliginda sifir
degerini igermedigi goriilmiistiir (Alt limit: 0,012 - Ust Limit: 0,144). Dolayisiyla, bu bulgu
Hipotez 2'yi desteklemektedir.

4. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢alismada hipotez 1 ile uyumlu olarak, sadece yetkin olarak algilanan yoneticilerin
baltalayic1 tutum ve davraniglarinin 6z yeterlilik ile olumsuz iliskili oldugu goézlenmistir.
Dahasi, ilk yoneticinin algilanan yetkinligi yiliksek oldugunda, ¢alisanin 6z yeterliliginin ilk
yonetici tarafindan baltalanmaya bagli olarak azalmasi araciligiyla isten ayrilma niyetinin
yiikseldigi goriilmustiir. Diger taraftan, ilk yoneticinin algilanan yetkinligi diisiik oldugunda,
ilk yonetici baltalamasi 6z yeterliligi azaltmadigindan, isten ayrilma niyeti artmamaktadir. Bu
bulgular hipotez 2'de 6ne siiriilen bigimlendirilen aracilik etkisini desteklemektedir.

Bu bulgularin hem sosyal baltalama hem de lider yetkinligi yazin1 bakimindan énemli sonuglari
vardir. ilk olarak ¢alismamiz, ge¢mis yazina (Duffy vd., 2002) bir katki olarak ilk yoneticinin
calisgam1 baltalayici tutum ve davramiglarinin ¢alisanin 6z yeterliligini her durumda
etkilemeyebilecegini gdstermektedir. Bulgularimiza gore, ¢alisanin 6z yeterliligi baltalamadan,
yalnizca ¢alisan ilk yoneticinin profesyonel yetkinligini yiiksek gordiigiinde etkilenmektedir.
Buna gore, ¢alisanlarin yetkin bir ilk yoneticinin baltalayici tutum ve davraniglarinin sebebini
kendilerine atfetmeye daha egilimli oldugu sdylenebilir. Crossley (2009) sosyal baltalamanin
olumsuz etkilerinde, magdurun baltalamay1 gerceklestirenin kotli niyetine dair
degerlendirmesinin roliine igaret etmektedir. Buradan hareketle, yetkin olarak algilanan
yoneticilerin baltalayici davraniglart kotii niyetle daha az iligkilendiriliyor olabilir. Yetkin
kisilerin daha giivenilir goriildiigii (Mayer ve Davis, 1999) ve ikna edici olduguna (Clark ve
Evans, 2014; Pornpitakpan, 2004) dair ge¢mis bulgular da, yonetici yetkin oldugunda
baltalamanin ¢alisanlar tarafindan daha hakli gerekgelere atfediliyor olabilecegi yoniinde bir
sav1 desteklemektedir.

Gelecek arastirmalarin bu savi gorgiil olarak sinamak tizere ilk yoneticinin baltalayici tutum ve
davraniglarinin altinda yatan niyeti dlgmesi yazina katki saglayacaktir. Bir bagka gelecek
aragtirma konusu ise kisiligin ve orgiitsel faktorlerin yetkinligin bu bigimlendirici etkisindeki
roliinii incelemek olabilir. Ornegin, i¢ kontrol odag: daha baskin olan c¢alisanlar dis kontrol
odag1 baskin olanlara kiyasla yetkin yoneticilerden gelen baltalamay1 6z yeterlilikleriyle daha
fazla iligkilendirebilirler. Dahasi, baltalamanin 6z yeterlilik tizerindeki olumsuz etkisi ¢aliganin
yaptig1 isin Ozellikleri tarafindan da bigimlendirilebilir. Spesifik olarak, ¢alisanin yaptig1 is
kendiliginden ¢alisanin performanst ile ilgili geri bildirim saglar nitelikte degilse, ¢alisan kendi

performansi ile ilgili geri bildirim almak i¢in ilk yoneticisine daha fazla odaklanacaktir. Boyle
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bir durumda ilk yoneticinin baltalayict davraniglar1 ¢alisanin 6z yeterliligini daha olumsuz
etkileyebilir. Gelecek c¢alismalarin yapilan isin geribildirim (job feedback) 06zelliginin
baltalama ve 6z yeterlilik iliskisini bigimlendirici etkisini incelemesi tavsiye edilir.

Diger taraftan, calismamizin bulgulari ilk yoneticinin yetkinliginin ¢alisan ve orgiit i¢in olumlu
etkilerinin yani sira olumsuz etkilerinin de olabilecegini isaret etmesi bakimindan 6nem
tagimaktadir. Ge¢mis arastirmalar (6rnegin, Hollander, 1978; Liden vd., 1993; Mayer vd., 1995;
Neves, 2012) agirlikli olarak yonetici yetkinliginin orgiite ve calisanlara faydali sonuglari
tizerine odaklanmistir. Bu calismanin bulgular1 ise yoneticinin yetkinliginin ydneticinin
calisanlara karsi sergiledigi zarar verici davraniglarin olumsuz etkilerini arttirdigina isaret
etmektedir. Bu baglamda, calismamiz ilk yonetici veya lider yetkinliginin iki ucu keskin bir
bicak olarak goriilebilecegini ve dogru kullanilmadigi zaman o6rgiit ve caligsanlar igin arzu
edilmeyen sonucglar dogurabilecegini vurgulamaktadir. Yetkin oldugu diisiiniilen ilk
yoneticilerin orgiitlerde daha serbest hareket etmesine miisaade edilebilecegi de goz Oniine
alinirsa, yetkin yoneticilerin bu serbestlikten yararlanarak ¢alisanlara karsi baltalayici tutum ve
davranislar sergilemelerine engel olunmasi 6nem arz etmektedir.

[k yonetici tarafindan baltalanma ile ¢alisan ¢iktilar1 arasindaki iliskilere aracilik eden siireler
yeterince bilinmemektedir. Bu nedenle, bu ¢alismanin bir bagka 6nemli katkisi ise, 6zellikle ilk
yonetici yetkin oldugu durumda 6z yeterliligin baltalamanin isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisine aracilik edebilecegine dair bulgudur. Gelecek ¢aligmalarin 6z yeterliligin bu aracilik
etkisinin baltalama ve is performansi arasindaki iliskide gecerli olup olmadigini test etmesi
yazina fayda saglayacaktir.

Bu noktada, ¢calismamizin kisitlarina deginmek gereklidir. Bu ¢alismanin arastirma deseni
kesitsel (cross-sectional) ve iliskiseldir (correlational). Bu nedenle degiskenler arasindaki
neden sonug iliskileri ile ilgili kesin yargilara varilmasi miimkiin degildir. Ancak, gorgiil
verilerle desteklenen arastirma hipotezleri ge¢mis arastirmalar 1s18inda olusturulan bir
kuramsal ¢er¢eveye dayandigindan, arastirma deseninin bu kisidi kismen azalmaktadir (bkz.
Schwab, 2005). Arastirmamizin bir bagka kisidi ise arastirma degiskenlerinin ayni1 kaynaktan
(calisandan) dlgiilmesinden dogabilecek ortak yontem varyansidir (common method variance).
Bununla birlikte, yapilan arastirmalar ortak yontem varyansinin etkilesimli etkiler iizerinde
anlaml etkileri olmadigma isaret etmektedir (Evans, 1985). Dolayisiyla, bu ¢alismada
gosterilen ilk yonetici baltalamasi ve ilk yoneticinin yetkinligi etkilesiminin; 6z yeterlilik ve
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerinin ortak yontem varyansindan kaynaklanmasi ihtimali
diisiiktiir.  Yine de, gelecek c¢alismalarda kuramsal modelimizin farkli kaynaklardan

boylamasina bir arastirma deseni ile toplanacak veriler 1s1¢inda sinanmasi bulgularimizin
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giivenilirligini ve genellenebilirligini arttiracak ve neden sonug iliskileri ile ilgili daha giiclii
yargilara varilmasina olanak saglayacaktir.

Sonug¢ olarak, bu calisma yalnizca ilk yoneticinin calisan tarafindan algilanan mesleki
yetkinliginin yiiksek olmasi durumunda ilk yonetici tarafindan sergilenen baltalayici tutum ve
davranislar ile ¢alisanin 6z yeterliligi arasinda olumsuz bir iligki oldugunu ve bunun isten

ayrilma niyeti bakimindan zararli sonuglar dogurdugunu gostermektedir.
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