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Degerli Bilim Insanlari,

Isletme Bilimi Dergisinin 2022 yilimin ilk sayist olan Cilt 10 Say: 2'i sizlere
sunmamn gururunu yasiwyoruz. Isletme Bilimi Dergisi gecmis sayilarmda oldugu
gibi bu sayisinda da Modern Isletmeciligin cesitli disiplinlerinden onlarca makaleyi
sizlere sunmug bundan sonraki sayilarinda da ayni hedefi benimsedigimizi bildirmek
isteriz.

Dergimizin bu sayisinda 5 makale yer almaktadir. Bu makalelerden ilki Oguz
TURKAY ve Burak ATASOY tarafindan yazilan “Orta Kademe Yéneticilerinin
Stratejik Davramslar: Uzerine Is Doyumu Ve Duygusal Baglhligin Etkisi” baslikli
makaledir. Makale Turizm Isletmecili§i alaninda olup, orta kademe yoneticilerin
sergilemeleri beklenen stratejik davramslarin ortaya ¢tkmasinda onlarin is doyumu
ve duygusal bagliliklarinin etkilerini belirlemek amaciyla kaleme alinmgtir.

Sayinn ikinci makalesi Yaprak KALAFATOGLU "nun hazirlamis oldugu
“Catisma Yonetim Stillerinin  Onciillerine Yonelik Bir Arastirma: Bilingli
Farkindalik Ve Duygusal Zekanin Rolii” baslikli makaledir. Makalede bilingli
farkindaligin isbirlikci catisma yonetimi stillerine olan etkisinde duygusal zekinin
aract rolii incelenmigtir.

Sayimn digiincii makalesi Ferda ALPER AY tarafindan kaleme alinan
“Istismarci Yonetim, Orgiitsel Mutluluk Ve Is Performans: Arasmdaki liski”
bashkli makaledir. Saglik Yonetimi alaninda olan bu makalenin amac: istismarci
yonetim, is performanst ve orgiitsel mutluluk arasindaki iligkilerin belirlenmesidir.

Sayimin bir diger makalesi “Kamu Kurumlarinda Sanal Kaytarmaya Yonelik
Bir Olcek Gelistirme Calismast” baslhikli makaledir. Yazarlar Abdulkerim GULER
ve Yilmaz GUNEL bu makalede kamu kurumunda calisanlarin sanal kaytarma
davramslarimin degerlendirmeyi ve gecerli ve giivenilir bir 6lgme aract gelistirmeyi
amaclamiglardur.

Sayinin son makalesi Buket KAYA ve Demet UNALAN tarafindan kaleme
alinan “Hemsirelerde Orgiitsel Sessizlik Diizeyinin Duygusal Emek Uzerine
Etkisinin Arastirilmast” baslhiklt makaledir. Makalede yazarlar hemsgirelerde orgiitsel
sessizlik diizeyinin duygusal emek iizerine etkisinin hemsireler Ornekleminde
arastirilmasini amaclanuglardir.

Yukarida kisaca deginilen makalelerden anlasilacag: iizere dergimizin bu
sayist da Isletme Biliminin farkli disiplinlerinden makaleler ile sizlerin
huzurundadir. Dergimize gondermis olduklar1 makaleler ile katki saglayan tiim
yazarlarimiza, makalelerin deSerlendirilmesi icin kiymetli vakitlerini ayiran
saygideger hakemlerimize ve makalelerin dergide yayinlanmaya hazir hale gelmesi
icin yogun bir gayret gosteren editér kurulumuz ve dergi sekretaryamiza
tesekkiirlerimi sunarim. Sonraki sayilarmmizda isletmeciligin giincel ¢alismalarin
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bilim diinyastmn  hizmetine sunmak icin siz degerli bilim insanlart ve Isletme Bilimi Dergisi

aragtirmacilarin katkilarini bekliyoruz. Dergimizin okurlarimiz ve bilim insanlarina 2022
faydalr olmas: dileklerimle. .. Cilt:10 Say::2
Saygilarimizia. ..
Prof. Dr. Mahmut AKBOLAT
Editor
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0z
Amag: Calisanlar, zamanlarinin énemli bir kismuni 6rgiitlerde gegirmektedirler. Bu
nedenle huzurlu ve mutlu bir Orgiitsel ortamin saglanmasi Onemlidir. Bu
calismanin amaci, istismarci yonetim, is performansi ve oOrgiitsel mutluluk
arasindaki iligkilerin belirlenmesidir.
Yontem: Bir kamu hastanesinde gorev yapan 274 hemsire bu arastirmanin
orneklemini olusturmaktadir. Verilerin analizinde korelasyon ve regresyon
analizleri kullanilmistir.
Bulgular: Arastirmada istismarct yonetim, orgiitsel mutluluk ve is performansi
arasinda anlaml iligkiler bulunmustur. Istismarci yonetimin rgiitsel mutluluk ve
is performans iizerinde olumsuz etkisi oldugu belirlenmistir. Orgiitsel mutluluk is
performansini  dogrudan etkilerken, oOrgiitsel mutlulugun "potansiyelin
gerceklesmesi" boyutunun is performansmi olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir.
Sonug: Istismarct yonetim, drgiitsel mutlulugun ve is performansinin diismesine
neden olmaktadir. Isgorenlerin potansiyelini kullanabilecegi, beceri ve
yeteneklerini gelistirebilecegi, zorluklarin iistesinden gelebilecegi bir is ortammmin
saglanmasi is performansinin artmasinda katki saglayacaktir. Orgiitlerde etkin,
verimli ve huzurlu bir calisma ortammin olusturulmasi icgin istismar igeren
davranislar hos goriilmemeli ve isgéren mutluluguna énem verilmelidir.
Anahtar Kelimeler: Istismarci yonetim, drgiitsel mutluluk, isyerinde mutluluk, is
performansi, saglik orgiitleri.

Makale Gelis Tarihi/Received for Publication :30/05/2022
Birinci Revizyon Tarihi/ 1th Revision Received :29/06/2022
Kabul Tarihi/Accepted :31/08/2022

Atifta Bulunmak igin:
Alper Ay, F. (2022) istismarci Yonetim, Orgiitsel Mutluluk ve is Performansi Arasindaki iliski. isletme
Bilimi Dergisi, 10(2), 215-245.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN ABUSIVE
SUPERVISION, ORGANIZATIONAL HAPPINESS
AND JOB PERFORMANCE

ABSTRACT

Aim: Employees spend a significant part of their time in organizations. For this
reason, it is important to provide a peaceful and happy organizational
environment. The aim of this study is to determine the relationships between
abusive supervision, job performance and organizational happiness.

Method: 274 nurses working in a public hospital constitute the sample of this
study. Correlation and regression analyzes were used in the analysis of the data.
Findings: In the research, significant relationships were found between abusive
supervision, organizational happiness and job performance. It was determined that
abusive supervision has a negative effect on organizational happiness and job
performance. While organizational happiness directly affects job performance, it
has been determined that the "realization of potential" dimension of organizational
happiness positively affects job performance.

Result: Abusive supervision causes a decrease in organizational happiness and job
performance. Providing a work environment where employees can use their
potential, improve their skills and abilities, and overcome difficulties will
contribute to the increase of business performance. In order to create an effective,
productive and peaceful working environment in organizations, abusive behaviors
should not be tolerated and employee happiness should be given importance.
Keywords: Abusive supervision, organizational happiness, happiness at work, job
performance, health organizations.
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I. GIRIS

Istismara yonetim, fiziksel temas harig, yoneticilerin stirekli olarak
diismanca nitelikte sozlii ve sozlii olmayan davranislari sergilemeye
yonelik olarak astlarin algilalarini ifade etmektedir. Istismarci yonetimin
her orgiitte bulundugunu ve astlarin performansi, tutumlar: ve psikolojik
saglik diizeyleri fiizerinde etkileri oldugunu O©ne siiren anekdot
niteligindeki kanitlara ragmen, teoriye dayali ¢alismalarin smirli oldugu
belirtilmektedir (Tepper, 2000). Istismarci yonetimin olumsuz etkilerinin
onemli olmasi nedeniyle son yillarda bu alandaki arastirmalara ilgi
sartmaktadir (Chen & Wang, 2017). Astlara uzun siireli diismanca
davrarnuglar ifade eden istismarci yonetim, modern orgiitlerde endise verici
bir durumda ve isgorenlerin verimli ve iyi olmalar1 konusunda énemli bir
tehdit olarak kabul edilmektedir (Harris et al., 2007; Harris et al., 2011).

Calisma ortaminin olumlu ve olumsuz atmosferinden yoneticilik
gorevini {istlenen bireyler sorumludur. Orgiitlerin kotii yonetilmesi,
yoneticilerin yOnetim becerisinin diisiik olmasi, yonetim siireglerinin
kontrol edilememesi gibi durumlar orgiit icinde mutsuzlugu etkileyen
temel faktorlerdendir (Karnak, 2020). iggérenlerin is yerinde gelistirdikleri
kigileraras iligskilerden en 6nemlisi en yakin amirleri ile yapilan iligkilerdir.
Ustelik, amir-ast arasindaki iliskisinin kalitesi isgorenlerin refahu,
performansi, maas kazanimi ve kariyer gelisimi ile baglantilidir (Tepper et
al., 2009).

Bu ¢alismanin amaci, istismarci yonetim, is performansi ve orgiitsel
mutluluk arasindaki iligkilerin ortaya konulmasidir. Yapilan ¢alismalarda,
s0z konusu degiskenlerin birlikte kullanildig1 ¢alismalarin oldukga smirl
oldugu belirlenmistir. Bu nedenle bu ¢alismanin, mutlu ve verimli bir is
ortaminin saglanmasina destek olacagi ve alan yazina katki saglanacag:
diistiniilmektedir.

Saghk orgiitlerinde farkli meslek grubunda isgorenler gorev
yapmaktadir. Bununla birlikte saghk Orgiitlerinden biri olan hastanelerde
gorev yapan saglk calisanlar1 arasinda genel olarak hemsirelerin orani
daha fazla oldugundan (Aydemir, 2014), bu c¢alisma hemsirelerle
sinirlandirilmistir. Bu nedenle bu c¢alismanin bir kamu hastanesinde
ylriitiilmiis olmasi ve segilen Orneklemle simirli olmasi c¢alismanin
smirhiligini olusturmaktadair.
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II. TEORIK CERCEVE
2.1. Istismarci Yonetim

Istismarc yonetim, bir Orgilitte astlarin, iistlerinin/y6neticilerinin,
fiziksel temas disinda diismanca sozlii ve sozlii olmayan davranislarin
siirekli sergilenmesine ne ol¢tide dahil olduklarma iliskin algilar1 olarak
tanimlanmistir (Tepper, 2000). Istismarci yonetim davraniglarina ornek
olarak; saldirgan goz temasi, gozdagl verme, baskalarinin oniinde alay
etme veya asagilama gibi davranislar sayilabilir (Aryee et al., 2007; Meglich
& Eesley, 2011; Whitman et al., 2014).

Istismarci yonetimle ilgili olarak liderligin karanlk yiiziini
aciklayan ilk calismada (Ashforth, 1994) “kiiciik tiranlik” kavrami
kullanilmistir. Sonraki ¢alismalarda yoneticiler tarafindan sergilenen bu
tirden olumsuz davranislar, istismarci yonetim, yikic liderlik, zehirleyici
liderlik, stipervizor saldirganlig, siipervizoriin altin1 oymasi, adi zorbalik,
saldirgan yonetici, baltalayici yonetici, is yeri zorbali§1 ve kurban etme gibi
farkli kavramlarla agiklanmistir (Tepper, 2007; Whitman et al., 2014; Ucok
& Turgut, 2014; Xu et al, 2015; Basar et al.,, 2016; Bolat et al., 2017).
Istismarci yonetim kavrami ilk olarak Tepper (2000) tarafindan ortaya
atilmistir. Tepper (2000) oOrgiitsel adalet teorisine dayandirdig:
¢alismasinda amirlerini daha kotii algilayan astlarin islerini birakma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu; is ve yasam doyumlarinin, normatif
ve duygusal baghlik diizeylerinin daha diisiik oldugunu; devam bagliligi,
is ve aile arasindaki catisma ve psikolojik sikint1 diizeylerinin daha ytiksek
oldugunu belirlemistir. Son yillarda istismarci yonetim kavramina ilginin
arttigl ve calismalarda farkli sekillerde iliskilendirildigi goriilmektedir. Bu
¢alismalara orgiitsel vatandaslhik davranisi (Zellars et al., 2002), tiitkenmislik
(Wu & Hu, 2009; Whitman et al., 2014), is performansi (Harris et al., 2007;
Aryee et al.,, 2007, Zhou, 2016; Chen & Wang, 2017), duygusal zeka ve
gliven (Xiaqi et al., 2012); orgiitsel sapma davraniglar1 (Tepper et al., 2017);
kisilik (Koksal & Kara, 2022) 6rnek olarak verilebilir.

Istismarci yonetimle ilgili arastirmalarin cogu liderlik, liderlerin
davranis1 ve takipgilerinin zararli etkisine odaklanmistir. Yine de yikic
lider davranisinin gergeklestigi siirecin orgiitlerde takipgileri ne olgilide
etkiledigi tam olarak anlasilamamaktadir. Ayrica bu konuda birlestirici bir
teorik cerceveye ihtiya¢ bulunmaktadir (Ronen & Donia, 2020). Esitlik
teorisi ve negatif karsihkliik normuna gore isgorenler istismarci
davraniglara farkli davranmis gostereceklerdir. Adams'mn (1965) esitlik teorisi
kapsaminda, istismarci yoneticinin, isgorenlerin duygusal bagliligin
diistirdiigii, is ve yasam doyumunu azalttig1 ve is-aile dengesini bozdugu
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belirtilmektedir (Koksal & Giirsoy, 2020). Gouldner'm (1960) negatif
kargiliklilik normuna gore ise, kotii muamele goren kurbanlar misilleme
yapma motivasyonuna sahip olmaktadirlar. Insanlar yasadigi olumlu

muameleye karsi olumlu karsilik verirken, kotii muameleye karsi negatif
karsilik verebilmektedirler (Tepper et al., 2009; Chu, 2014).

Istismarci yonetim, ise odaklanmada isgorenlerin enerjisini tiiketir,
islerine olan ilgisini azaltir ve ise bagliligin azalmasina neden olur (Aryee
et al, 2008). Orgiitlerde yaygm olarak goriilebilen istismarci ydnetici
davraniglarinin, ayn1 zamanda isgorenler {izerinde ciddi psikolojik etkiler
yaratarak duygusal tiikenme, is tatminsizligi, isten ayrilma ve sapkin
davraniglarin yani sira diisiik performans ve rol dis1 davranislar gibi birgok
zararh etkileri olmaktadir (Chen et al., 2020). Arastirmalara gore orgiitsel
sapkinlik, isyeri sapmasi, isten ayrilma niyeti, orgiitsel insandisilastirma,
isyerinde yalnizlik ve oOrgiitsel sinizm ile istismarci yonetim arasinda
anlaml iligkiler saptanmistir (Tepper et al., 2009; Lian et al., 2012; Ugok &
Turgut, 2014; Alper Ay, 2015; Caesens et al., 2019).

2.2. Orgiitsel Mutluluk

Psikoloji bilimi baslangigta uzun yillar olumsuzluklara odaklanmus,
zamanla hiimanist psikologlar psikolojide pozitif kavramlar1 da one
¢ikarmiglardir (Gillham & Seligman, 1999; Fisher, 2010). Seligman (1998),
psikoloji bilimine farkli bir bakis agis1 getirmis ve bireylerin sadece
sorunlar1 olanlar i¢in degil, tiim insanlar i¢in olumlu ve dogru yonler
belirleyerek daha iyi bir yasam kalitesi igin yeteneklerini kesfetmeleri ve
gelistirmeleri gerektigini vurgulamistir (Erkus & Findikli, 2013). Pozitif
psikoloji kavrami, pozitif Orgiitsel davramis akimin tetiklemis, orgiit
verimliliginin bir araci olarak bireylerin saghkli, huzurlu ve mutlu bir
yasam siirmelerini amaglamistir (Bal, 2009). Pozitif psikolojiye ilginin
artmasiyla, mutlulugun nasil ortaya c¢iktigi, genel olarak insanlari neyin
mutlu ettigi ve calisma ortaminda nasil uygulanabildigine yonelik
arastirmalar (Turan, 2019) ozellikle 2000li yillardan sonra Snemli artig
gostermistir (Dogan & Sapmaz, 2012).

Mutlu olmak, ¢ogu insan igin biiyiik énem tasir ve mutluluk ¢ogu
toplumda oldukca degerli bir amactir (Fisher, 2010). Insanlik tarihinin
baslangicindan bu yana mutluluk her zaman arzulanan bir sey olmustur.
Insanoglu dogumundan &liimiine kadar hep mutlu olmak arzusu
icerisinde olmustur. ihtiyaglan ve istekleri karsilanan insan mutlu olmakta
ve bir sonraki istegi veya ihtiyaci olusana kadar da mutlu kalmaktadir
(Yiiksekbilgili & Akduman, 2016). Mutluluk, bireyin yasama iliskin biligsel
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ve duygusal degerlendirmelerinin bir sonucu olarak olumlu duygular:
(nese, seving, giiven, umut gibi) sik, olumsuz duygular: (kaygi, korku, 6fke,
nefret, umutsuzluk gibi) az yasamas: ve yasamdan yiiksek doyum almasi
olarak tanimlanmaktadir (Dogan & Sapmaz, 2012).

[nsanoglunun yasam amaci ve yasamin anlami mutluluktur
(Yiiksekbilgili & Akduman, 2016). Dolayisiyla isyerinde mutlu ve huzurlu
bir ortam sunan Orglitlerde c¢alismak bireyler igin biiyiik ©6nem
tasimaktadr. i§yerinde mutluluk kavram olarak, “isyerinde isgdrenlerin
mutlu ¢alisti1 ve is gibi hissetmedigi, verimli oldugu ve hem isgoren hem
de orgiit diizeyinde amaclanan hedeflere ulastigi bir durum” olarak
tanimlanmaktadir (Chaiprasit & Santidhiraku, 2011). Baska bir agidan
isyerinde mutluluk “isin kendisine, is Ozelliklerine ve bir biitiin olarak
orgiite karst mutlu duygular” olarak ifade edilmektedir (Fisher, 2010).
i§yerinde mutluluk insanlarin islerinden ve yasamlarindan ne kadar
memnun olduklarim1 ifade eder. Mutluluk fikri bir kisinin 0znel iyi
olusuyla ilgilidir (Wesarat et al., 2015). Mutlulugun duruma 6zgti (Bhatia &
Mohsin, 2020) ve dinamik bir yapist bulunmaktadir (Tortumlu, 2020). Bu
nedenle iggorenlerin mutluluk diizeyi ortamdaki anlik olaylardan tutum ve
davraniglardan etkilenmektedir. Isgdrenlerin mutlulugunun
saglanmasinda onlarin bireysel ihtiyag, beklenti ve tercihleri ve orgiitiin
kendi yapisal kogullarinin 6nemli etkisi bulunmaktadir (Tortumlu, 2020).
Alan yazindan yola cikarak Orgiitsel mutluluk, Orgiit icinde Orgiit
tiyelerinin tiimiinii mutlu edecek olaylarin yasanmasi, pozitif bir orgiit
ikliminin olmasi ve oOrgiit tyelerinin ihtiyaglariin belli diizeyde
karsilanmasi ile isgorenlerin tiimiiniin Orgiit iginde olumlu duygulanim
icinde olmalar1 olarak tanimlanabilir.

Isyerinde mutluluk hem bireyler hem de &rgiitler icin énemlidir;
ancak orgiitlerde isgbren mutlulugu tizerine yapilan arastirmalar oldukca
sinirlidir (Fisher, 2010; Wesarat et al., 2015). 1§g6renlerin orgtitlerine olan
pozitif duygular1 ve algilar;, onlarin hem Dbilissel, duyussal
potansiyellerine, fiziksel sagliklarina ve yasam kalitesine katki saglamakta
hem de orgiit agisindan performans ve etkililik gostermelerinde destek
olmaktadir (Korkut, 2019). Mutluluk; isgorenlerin verimli ve yaratict
calismalarina imkan vermektedir (Tortumlu, 2020).

Isyerinde mutluluk iiretkenligi artirmak igin énemlidir. Uzun vadeli
mutlulugu koruyabilen Orgiitlerin tiretkenligi artirmasi ve siirdiirmesi
muhtemeldir (Wesarat et al., 2015). Aym1 zamanda is yerinde mutluluk
kiginin genel mutlulugunu etkileyen ana faktorlerden biridir (Bulut &
Demirhan, 2020). Bireysel bazda mutluluk ise orgiitiin biitiiniinii de
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etkileyen bulasic1 bir kimlige doniisebilir (Mogosoglu & Kaya, 2018). iyi
yonetici-calisan iligkileri isgdrenlerin amirlerine olan giivenini artirir ve
boylece isgorenler arasinda ise karsi olumlu bir tutumu tesvik eder (Chen
& Wang, 2017).

Onciiller dikkate alindiginda; isyerinde mutlulugun saglanmasinda
“isin ilham vermesi, Orgiitiin kiiltiirdi, iligkiler, calisma yasaminin kalitesi
ve liderlik” olmak iizere beg faktoriin sorumlu oldugu belirlenmistir
(Chaiprasit & Santidhiraku, 2011). Mutluluk, isin kendisinden ziyade
bireylerin kendileri tarafindan da belirlenir. Isyerinde tiim sorunlar ¢éziime
kavussa da bazen boyle bir isyeri inanilmaz sikici olabilir (Keser, 2016).
Mutlulugun esas olarak kisinin igsel egiliminden kaynaklandig:
belirtilmektedir (Warr, 2007). Isteki mutlulugun yalmzca % 10'unun isin
kendisine bagli oldugu, %90'n ise bireye bagh oldugu savunulmaktadir
(Keser, 2016).

Bireyin is yasamindaki mutlulugu tek basma insan1i mutlu
etmeyebilir. Ancak birey is yasamindaki mutsuzlugunu 6zel yasamina
yansitabilir. Orgiitsel mutluluk, bireylerin toplam mutlulugunu etkileyen
onemli faktorlerden biri oldugu igin bireylerin iyi bir yasama ulagmak igin
iyi olan orgiitlerde ¢alismalar1 gereklidir (Arslan & Polat, 2017). Rekabet
tstiinliigli elde etmek icin en onemli kaynak olan insani belirsiz bir
duruma hazirlamanin ve isyerindeki mutluluklarini artirmanin en 6nemli
yolu, insan kaynaklar1 uygulamalarina onem verilmesidir (Ali et al., 2019).

Yapilan c¢alismalarda isyerinde mutlu isgorenlerin  diger
arkadaslarina yardim etmeye istekli olduklari, mutsuz isgorenlerden g¢ok
daha iyi performans gosterdikleri ve sadik kaldiklar1 belirlenmistir (Ali et
al., 2019). Ayrica mutlu isgorenlerin Orgiitsel bagliliklar1 ve tatminlerinin
yliksek oldugu, is birligine agik olduklari, miisterilerle ve is yerindeki
arkadaslariyla iyi iligkiler kurabildikleri belirlenmistir (Uzunbacak &
Akgakanat, 2018). i§yerlerinde mutlu olan insanlarin; daha hizli terfi
aldiklari, daha fazla kazandiklari, daha fazla destek aldiklari, daha iyi ve
daha vyaratiaa fikirler {irettikleri, hedeflere daha hizli ulastiklari,
meslektaslar1 ve patronlarla daha iyi etkilesime gegtikleri, daha fazlasim
ogrendikleri ve daha fazlasmni basardiklar1 goriilmiistiir (Keser, 2016).
Isyerinde mutlulugun daha yiiksek kariyer basarisi, kazang, is performansi
ve is yerinde baskalarina yardim ile iligkili oldugu bulunmustur. Mutlu
isgorenler, iki kat daha {iretkendir, alt1 kat daha enerjiktir, hastalik
izinlerinin yalnizca 1 / 10'unu alir ve mutsuz bir ¢alisana kiyasla orgiitlerde
iki kat daha uzun stire kalmay1 amaglamaktadir (Singh & Aggarwal, 2018).
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2.3. Is Performansi

Performans, belirlenen sartlar ¢ergevesinde bir isin yerine getirilme
diizeyi veya calisanin davranis bigimidir (Karaman et al., 2020). is
performansi, “bir bireyin standart bir siire boyunca yirittigt ayri
davrarugsal boliimlerin orgiitii igin toplam beklenen deger” olarak
tanimlanir (Motowidlo & Kell, 2012). Is performansi, orgiit tiyelerinin i
tanimlarindaki gorev ve sorumluluklar1 oOrgiitlerde ne olgiide yerine
getirdigi, orglitiin amaglarina ne derece ulastirdig ve bireyin kendi bireysel
¢iktilarinin ne derece yeterli olduguna iliskin bir kavramdir (Soysal et al.,
2019).

Calisan performansi ile orgiitsel performansta orgiitsel baglilik ve is
tatmini arasinda onemli bir iliski oldugu bilinmektedir (Karakaya et al.,
2019). Yeterli motivasyona sahip olan isgorenler kendilerinden beklenen
verim ve performansi ortaya koyabilirler (Gokkaya & Tiirker, 2018).
Uyumlu ve memnun olan isgdrenler sayesinde performans yiiksek
seviyelere ¢ikabilecektir (Karatas & Naldoken, 2019). Insan kaynaklari
yonetimi agisindan onemli bir degisken olan performans, isgdrenlerin ve
orgiitlerin etkililik gostergesi olarak bilinmektedir (Begenirbas & Turgut,
2014). Yoneticiler performans: artirmak istiyorsa, isgorenlerin arzu ve
isteklerini, tutum ve davraniglarmi, fikir ve duygularini ve bunlara etki
eden orgiit ici ve Orgiit dis1 faktorleri dikkate almalar1 gereklidir (Karakaya
& Ucar, 2015).

Is performansi genel olarak gorev ve baglamsal performans olarak
iki boyutta ele alimmaktadir (Borman & Motowidlo, 1997). Gorev
performans, orgiitiin teknik nitelikteki faaliyetlerinin yerine getirilmesinde
isgorenlerin is yiikiimliiliiklerine y&nelik sergiledikleri eylemlerdir (Unlii &
Yiirtir, 2011). Burada isgorenlerin {istlenilen veya verilen gorevleri
basarabilme performanslari 6n plana ¢ikmaktadir. Isgorenler is tamimlarina
gore sergiledikleri performansi gostermektedir. Baglamsal performans ise
isgorenlerin is tanimlarinda yer almasa da gorev performansmin
basarilmasma destek saglayacak Orgiite yarar saglamay:r amacglayan
davrarniglari igerir (Bagci, 2014). Baglamsal performans diger islere goniillii
olarak katilim, takim calismasi ve prosediirlere uyma gibi davranislara
sahip olma ile agiklanmaktadir (Dogan, 2018).
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2.4, istismarc1 Yonetim, Orgiitsel Mutluluk ve Is Performansi
Arasindaki iliskiler

Alan yazinda istismarci yonetim ile is performansi arasinda bir iligki
oldugu, ancak bu iliskide tutarsizliklar bulundugu goriilmiistiir. Bazi
aragtirmalar, istismarci yOnetimin is performansini olumsuz etkiledigini
gosterse de (Harris et al., 2007; Aryee et al.,, 2007; Tepper et al., 2011;
Ozdevecioglu et al., 2014; Lyu et al., 2016; Zhou, 2016; Chen & Wang, 2017)
bunun c¢alisan performansini artirmak igin liderin bir stratejisi olarak
kullanilabilecegini ©ne siiren ¢alismalar da vardir (Ferris et al., 2007;
Haryanto & Cahyono, 2019). Haryanto ve Cahyono (2019) arastirmalarinda
istismarci yonetimin kisa vadede is performansina olumlu etkisi oldugunu,
ancak uzun vadede performansin diistligiinii saptanmiglardir. Estes (2013),
hemsirelere yonelik g¢alismasinda, istismarci yonetim nedeniyle astlarin
onemli Orgiitsel performans normlarina uymama ile tepki verdigini
belirlemistir.

Mevcut calismalarda, istismarci yonetimin Orgiitsel mutluluk
uzerindeki dogrudan etkisine yOnelik herhangi bir c¢alismaya
rastlanilamamugtir. Istismarci yonetimin, isgorenler arasinda kotii is
motivasyonuna ve tutumlarina yol agtig1 belirlenmistir (Wang et al., 2020).
Tepper yaptigr calismalarda (2000; 2007; 2011), istismarci yonetim
davraniglarinin isgorenlerin bireysel mutlulugu tizerinde olumsuz etkileri
oldugunu ifade etmektedir. Salas-Vallina ve Alegre (2018)'ye gore, is
yerinde mutlulugun kaynaklar1 hem olumlu iliskilerden hem de
denetgiden kaynaklanabilir, ancak liderlik tarzinin is yerinde mutlulugu
nasil etkiledigi ihmal edilmistir. Is yerinde kaba davraniglar ve saygi
kurallarinin ¢ignenmesi isyerinde huzursuzluk ve mutsuzluga neden
olmaktadir (Tortumlu, 2020). Is odakli ve insan odakli yénetim tarzlari ile
orglitsel mutluluk boyutlar1 olan olumlu duygular ve potansiyelin
gelistirilmesi arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ancak is ve
insan odakli yonetim tarzinin, orgiitsel mutlulugun “olumsuz duygular”
boyutuyla negatif yonde iligkili oldugu gortilmiistiir (Bulut & Demirhan,
2020). Dolayisiyla bu calisma diger calismalardan farkli olarak istismarci
yonetimin Orgiitsel mutluluk tizerindeki etkisinin arastirilmasi ile alan
yazina katki saglayacag: diistiniilmektedir.

Mutlulukla is performansina yonelik calismalarda, genellikle mutlu
isgilerin ayni zamanda iiretken isgiler oldugu varsayilmaktadir (Taris &
Schreurs, 2009). Pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlarimin is
performansinin artmasina katki sagladigi belirlenmistir (Karaman et al.,
2020). i§g6renlerin olumlu duygulari, isyerinde pozitif enerjinin
yayilmasina (Carver, 2003) ve potansiyellerini gergeklestirmelerine (Uz Bas
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& Soylu, 2018) katkida bulunur. Orgiitsel mutluluk, isgdrenlerin is
doyumunun artmasimna (Aziri, 2011), is performansinin artmasina (Wright
& Cropanzano, 2000, 2004; Cindiloglu Demirer, 2019; Koushkestani et al.,
2020; Thompson & Bruk-Lee, 2020) ve orgiitsel sessizligin azalmasmna
(Mogosoglu & Kaya, 2018) katkida bulunmaktadir. Buna karsin orgiitler
rekabet ederken fazla mesai, asir1 is yiikii, rol belirsizligi gibi etmenler
isgorenlerin mutluluk diizeylerinin baltalanmasina ve performanslarmin
diismesine yol agmaktadir (Tortumlu, 2020).

Orgiitsel adalet orgiitsel davranismm ¢kt degiskenlerinin
agiklanmasinda Onem tasimaktadir (Biiyiikyilmaz & Alper Ay, 2017).
Orgiitsel adalet kavrami, Adams’m (1965) esitlik teorisine dayanmaktadir.
Esitlik teorisine gore insanlar kendi sahip oldugu is ¢iktilarini (6diiller gibi)
kendilerinin algiladiklar1 is girdileri (katkilar1 gibi) ile karsilastirirlar
(Greenberg, 1990). Bu karsilastirma sonucu bir esitsizlik algilayan kisi bu
esitsizligi giderici sekilde farkli davramslar gelistirecektir (Kogel, 2020).
Orgiitsel adalet orgiitsel davranisin ¢ikti degiskenlerinin agiklanmasinda
onem tagimaktadir. Orgiitsel adaletin boyutlarindan olan etkilesim adaleti
ise, Orgiitsel uygulamalarin insani yoOniinii inceleyen, prosediirlerin
uygulanmas: sirasinda bireylerin karsilastiklar1 kisileraras1 davranisin
kalitesine iligkin (nezaket, saygi, diristliik gibi) algilarini icermektedir
(Biiyiikyilmaz & Alper Ay, 2017). Dolayisiyla istismar iceren davraniglar
(saygisizlik, kabalik, gozdagi verme, alay etme, kiiciik diigiirme gibi)
isgOrenlerin etkilesimsel adaletsizlik algisim artirabilir.

Tepper’e gore (2000) istismarci yOnetim algilamasinda astlarin
algilamas: farklilik gosterebilir. Bagka bir ifadeyle bir ast tarafindan
istismarc1 (taciz edici) olarak algilanan bir yonetici diger ast tarafindan
istismarci olarak algilanmayabilir, dolayisiyla iki astin algilamasi farkl
olabilir. Tepper, astlarin istismar edici yonetime tepkilerini orgiitsel adalet
teorisine dayandirmis (Tepper 2000; Estes, 2013) ve arastirma bulgularinda
bireylerin isle ilgili deneyimlerinde Ozellikle etkilesimsel adaletin 6nemli
bir rol oynadigini saptamustir. Calisanlarla alay etme, kiiglik diislirme,
fikirlerini dikkate almama gibi istismarci davramislara maruz kalan bir
astin etkilesimsel adaletsizlik algis1 daha yiiksek olabilir. Tepper (2000),
gelistirmis oldugu istismarci yonetimle ilgili olgek maddelerinde
yoneticinin davranisindan ziyade ¢alisanlarin konuyla ilgili 6znel algisim
ve degerlendirmesini 6l¢mektedir. Dolayisiyla istismarci yonetimin baslica
temel yap1 tasi calisan algisidir (Serdar, 2019). Istismarci yonetim,
¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi, orgilitsel baglilik ve etkilesimsel
adalet algilarinin azalmasina neden oldugu saptanmistir (Kazemi & Zare,
2020). Tepper (2000) orgiitsel adalet teorisine dayandirdig1 ¢alismasinda,
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etkilesimsel adaletsizlik nedeniyle amirlerini daha kétii algilayan astlarin
islerini birakma olasiliklarmin daha yiiksek oldugunu; is ve yasam
doyumlarinin, normatif ve duygusal baghlik diizeylerinin daha diisiik
oldugunu; devam baghhgi, is ve aile arasindaki catisma ve psikolojik
sikintt diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirlemistir. Aryee ve
arkadaslar1 (2007) etkilesimsel adaletin istismarci yonetim ile is sonuglar:
arasindaki iliskilere aracilik ettigi belirlenmislerdir. Istismar edilen astim,
prosediirel ve etkilesimsel adalet anlayis1 diisiik olmaktadir (Serdar, 2019).

Buna gore, yoneticisinin kendisine karsi istismarci davrandigini
algilayan kisi, baska is arkadaslarina ayni sekilde istismarc
davranilmadigini diisiinebilir ve kendisi de buna gore farkli davranis veya
tavir alabilir. Etkilesimsel adaletsizlik algilayan c¢alisan ornegin ¢ok iyi is
¢ikarsa bile yOneticisine yaranamadigimi diistinebilir ve tiretim karsiti is
davrarniglar sergileyebilir ve dolayisiyla 6rnegin ise devamsizlig1 artirabilir
veya is performansini azaltabilir. Nitekim Tepper et al., (2009) calismasinda
algilanan adaletsizligin c¢alisanlarin psikolojik sikintilar1 ve misilleme
niyetleri tizerindeki etkilerini artirabilecegini ve istismara ugramis astlarin
sapma eylemleri gerceklestirmeye karsi yapict bir alternatif sunabilecegi
konusunda kanitlar sunmustur. Tepper et al, (2009) giic bagimlilhig:
teorisine (Emerson, 1972) dayandirdiklar1 ¢alismalarinda, kisinin
bagimlilig: ile giigleri ters orantili oldugundan dolay: (giicli az olanlarin
bagimhligi daha fazla), istismar algilayan calisanlarin intikam almasi
muhtemelken her zaman intikam pesinde kosmayacaklarini isgorenlerin
sapma davranislar1 (Ornegin, hirsizlik, sabotaj ve performans kesintisi)
gosterebilecegini 6ne stirmiistiir.

Bu c¢alismada istismarci yonetim, oOrgilitsel mutluluk ve is
performans: arasindaki iliskiyi agiklamada Orgiitsel adalet teorisinden
yararlanilacaktir. Bu teoriye gore etkilesimsel adaletsizlik nedeniyle
yoneticilerinin davraniglarini istismarci olarak algilayan astlarin moral
bozuklugu veya psikolojik sikinti nedeniyle is performanslarmni azaltma
olasiliklar1 daha yiiksek olabilir. Ayni sekilde etkilesimsel adaletsizligin
etkisiyle ¢alisma arkadaslarindan farkli olarak amirini veya yoneticisini
istismarc1 algillayan ve bu davraniglardan olumsuz etkilenen astlar,
psikolojik olarak da olumsuz etkilenebilir ve mutluluklar1 azalabilir.
Dolayisiyla calisanin istismarci yonetim algis1 isgorenlerin is yeri
mutlulugunu ve is performansini olumsuz etkileyebilir.
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III. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Bu calismanin amaci, istismarci yonetim, is performansi ve orgiitsel
mutluluk arasindaki iligkilerin belirlenmesidir. Bu temel amagla birlikte
¢alismanin alt amaglar1 su sekildedir:

-Istismarc1  yonetim, is performansi ve orgiitsel mutluluk
diizeylerinin belirlenmesi,

-Istismarc yonetimin is performansi ve orgiitsel mutluluga etkisinin
belirlenmesi,

-Orgiitsel mutlulugun is performansina etkisinin belirlenmesi.

Arastirmanin amacina gore arastirmanin modeli ve hipotezleri
asagidaki gibi belirlenmistir.

ISTIRMARCI
YONETIM

is
PERFORMANSI

ORGUTSEL
MUTLULUK

* Olumlu Duygular
* Olumsuz Duygular
* Potansiyelin

Gerceklestirilmesi

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

H1. Istirmarci ydnetim ile drgiitsel mutluluk ve i performansi arasinda
olumsuz iligki vardir.

H2. Orgiitsel mutluluk ile is performansi arasinda olumlu iligki vardir.
H3. Istismarc1 yonetimin is performansi iizerinde olumsuz etkisi vardir.
H4. Istismarc1 yonetimin 6rgiitsel mutluluk iizerinde olumsuz etkisi vardir.

H5. Orgiitsel mutlulugun is performanst iizerinde olumlu etkisi vardir
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3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu ¢alismanin evrenini, Sivas’ta bir kamu hastanesinde gorev yapan
689 hemsire olusturmaktadir. Istatiksel olarak ana kiitleden %5'lik bir hata
pay1 dikkate alindiginda en diisiik Orneklem biyiikliigti 247 kisidir
(Altunisik et al., 2005). Bununla birlikte daha fazla kisiye ulasilmaya
calisilmistir. Goniilliiliik esasina gore calismaya katilan 274 kisiden veri
toplanmustir.

3.3. Arastirmanin Tiirii, Veri Toplama Araclar1 ve Analiz Yontemi

Kesitsel ve tanimlayici nitelikte gergeklestirilen bu ¢alismada
veriler, 04.11.2019 - 30.03.2020 tarihleri arasinda yiizyiize anket yontemiyle
toplanmigtir. Arastirmanin yapilmast amaciyla Sivas Cumhuriyet
Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu’ndan
(09.10.2019 tarih ve 2019-10/30 sayil) ve Il Saghk Miidiirliigiinden
(04.11.2019-799 sayil1) izin alinmustir.

Verilerin analizi SPSS istatistik programi araciligiyla, tanimlayici
istatistiksel yontemler; degiskenler arasi iligkiler i¢in Pearson korelasyon
analizi ve regresyon analizi kullanilmaistir.

Aragtirma i¢in kullanilan anket formu dort boliimden olusmaktadar.
Anketin birinci boliimde demografik 6zelliklere iliskin yas, cinsiyet, egitim
durumu, medeni durum, mesleki deneyim, kurumdaki ¢alisma siiresi ve
yoneticilik gorevinin olup olmadigina iliskin sorular yer almaktadir.
Anketin diger boliimlerinde ise asagida kisaca agiklanan ismarci yonetim,
orglitsel mutluluk ve is performansi 6lgekleri yer almaktadir.

Istismarct Yonetim élgegi: Tepper (2000) tarafindan gelistirilen
Olcek, tek boyut ve 15 ifadeden olusmaktadir. Tepper (2000) Olgegin
giivenilirligini 0,900 olarak belirlemistir. Olgekte “yoneticim benimle alay
eder”, “yoneticim 6zel hayatimi ihlal eder”, “y0neticim bana kars1 kabadir”
gibi maddeler yer almaktadir. Olgegin Tiirkge gegerliligi ve giivenirliligi
Ulbegi ve Ozgen (2013; 2014) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgegin
Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 0,970 olarak saptanmistir. Likert (5'1i)
tipinden olusan Olgekte “Tamamen Katilmiyorum (1), ve Tamamen

Katiliyorum (5)” arasinda derecelendirilmistir.

Orgiitsel Mutluluk Olgegi (OMO): Paschoal ve Tamayo (2008)
tarafindan once Portekizce olarak gelistirilmis; ardindan olgegi gelistirenler
Ingilizceye gevirmistir. Olgegin Tiirkce gegerlilik ve giivenilirligi Arslan ve
Polat (2017) tarafindan yapilmistir. Bu calismada oOlgegin tamaminin
Cronbach’s Alpha katsayisi 0,96 olarak bulmustur. Olgek, olumlu duygular,
olumsuz duygular ve potansiyelin gerceklestirilmesi olarak {i¢ boyut ve 28
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sorudan olugmaktadir. “Olumlu duygular”, memnuniyet verici duygular
yasamayr ve olumlu modlarda olmay;;, “olumsuz duygular”,
memnuniyetsizlik veren duygular1 yasama ve olumsuz modlarda olmayz,
“potansiyelin gerceklestirilmesi” ise Orgiitsel mutlulugun bilissel yoniinii
yansitmakta ve kisinin kendini yansitmasi, potansiyelin kesfi ve
gerceklestirilmesi, kisisel niteliklerin gelistirilmesi gibi unsurlardan
olugmaktadir (Warr, 2007; Arslan & Polat 2017). Olgegin olumsuz duygular
boyutundaki maddeler ters puanlanmaktadir. Olgekte “son alti aydir
isimde kendimi mutlu hissediyorum”, “son alti aydir isimde kendimi
endigeli hissediyorum”, “isimde potansiyelimi kullaniyorum”, “isimde
onemli oldugunu disiindiigiim yeteneklerimi gelistiriyorum” gibi
maddeler yer almaktadir. Olgek 571i Likert tipinden olugmakta ilk 21 soru
icin “1 Hig, 2 Biraz 3 Oldukga 4 Siklikla ve 5 Tamamen” seklinde; 22’den
28’e kadar olan sorular igin ise “5=Tamamen Katiliyorum, 4=Katiliyorum,
3=Kismen Katiliyorum, 2=Katilmiyorum, 1=Tamamen Katilmiyorum”
seklinde derecelendirilmektedir.

Is Performans Olgegi: Goris ve arkadaslar1 (2003) tarafindan
gelistirilen Olgegin Tiirkge gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi Toklu (2016)
tarafindan  gerceklestirmistir. Olgek tek faktor ve 5 maddeden
olusmaktadir. Olgekte “isyerimde her zaman gérev tanimindaki isleri
tamamlarim”, “gorevimin gerektirdigi sorumluluklar1 yerine getiririm”,
“gorevimin gerektirdigi isleri ihmal etmem” gibi maddeler yer almaktadur.
Olcek, “l=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum” arasinda
derecelendirilen 5'li Likert tipindedir. Yiiksek puanlar, is performansmin
yiiksek seviyelerini temsil eder. Olgegin Cronbach alfa katsayisi 0,853
olarak bulunmustur (Toklu, 2016).

IV. BULGULAR

Arastirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine
iliskin bulgular asagida Tablo 1'de verilmistir. Arastirmaya katilan
hemsgirelerin sosyo-demografik 6zellikleri incelendiginde, katilimcilarin %
83,9'u kadin, % 38’inin 38-47 yas arasinda, % 70,8" inin evli, % 71,9"unun
lisans mezunu oldugu belirlenmistir. Katilimalarin % 28,1’inin 1-5 yil
arasinda mesleki deneyime sahip oldugu, % 46,4'tintin 1-5 yil arasinda
mevcut hastanedeki deneyime sahip oldugu ve katiimcilarin %>5,5"inin
yoneticilik gorevinin bulundugu ve %94,5'inin yoneticilik gorevinin
bulunmadig belirlenmistir.
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Tablo 1. Katilimailarla ilgili Tanitic1 Bilgilerin Dagilimi (n=274) Istismarci
Yas N %  Meslekteki ¢calisma yil N % Y..one"tlm'
18-27 82 299 <lyil 6 22 Orgiitsel
28-37 71 259 15yl 77 281 Mutluluk ve Is
38-47 104 38,0 6-10yil 53 19,3 Performansi
>48 17 62 11-15 32 11,7 Arasindaki Iliski
Cinsiyet 16-20 51 18,6 299
Kadin 230 839 >21yil 55 20,1
Erkek 44 16,1 Mevcut Hastanedeki ¢calisma siiresi
Egitim <lyil 20 73
Lise 11 40 1-5yi 127 46,4
On lisans 37 13,5 6-10yil 56 204
Lisans 197 71,9 11-15y1l 18 6,6
Lisanstistii 29 10,6 16-20y1l 32 11,7

>21 yil 20 7,7
Medeni Durum Yoéneticilik Géreviniz var mi1?
Bekar 80 29,2 Evet 15 55
Evli 194 70,8 Hayr 259 94,5

Tablo 2’de degiskenlerin ortalama, standart sapma, korelasyon ve
dlgeklerin giivenilirlik degerlerine iligkin bilgiler yer almaktadir. Olgeklerin
ortalama degerleri incelendiginde, katilimcilarin is performans: diizeyinin
(4,35 £ 0,63) yiiksek, orgiitsel mutluluk diizeyinin (3,39 + 0,63) orta ve
istismarct yonetim algilamasi diizeyinin (1,86 + 0,73) diisitk oldugu
saptanmugtir.

Tablo 2. Tanimlayic Istatistikler ve Korelasyonlar

¥ o 1 2 3 4 5 6
1.0lumlu
2, , ,841
Duygular Boyutu 66 085 (084
2.0lumsuz 3,77 0,82 0,330*  (0,926)
Duygular Boyutu

3.Potansiyelin
Gergceklestirilmesi

4.0rgiitsel
Mutluluk (Genel) 3,39 0,63 0,778* 0,781** 0,675** (0,913)

3,68 0,85 0477* 0,237** (0,906)

5.Istismarc

. 1,86 0,73 -0,267** -0,332** -0,281** -0,395** (0,945)
Yonetim

6.1 Performansi 4,35 0,63 0,104 0,043 0,159** 0,122* -0,216** (0,665)

*p<0,05, **p<0,01, Parantez icindeki degerler Olceklerin giivenilirlik degerlerini
gostermektedir.
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Korelasyon analizi bulgulari incelendiginde; orgiitsel mutluluk
(genel) ile istismarct yonetim arasinda negatif (r= -0,395) bir iligki
bulunmaktadir. Benzer sekilde orgiitsel mutlulugun boyutlar: ile [(olumlu
duygular (r=-0,267), olumsuz duygular (r=-0,332) ve potansiyelin
gerceklestirilmesi (r=-0,281)] istismarci yonetim arasinda da negatif iligkiler
mevcuttur. Istismarci yonetim ile is performansi arasinda negatif (r =-0,216)
bir iligki vardir. Orgiitsel mutluluk (genel) ile is performansi arasinda (r =
0,122) ve orgiitsel mutlulugun potansiyelin gerceklestirilmesi boyutu
(r=0,159) arasinda pozitif iliski bulunmaktadir. Bu sonuglara gore orgiitsel
mutlulugun is performansmi artirdigl, istismarci yoOnetimin oOrglitsel
mutlulugu ve is performansini azalttig1 belirlenmistir. Buna gore H1 ve H2
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3. Regresyon Analizi Bulgular1

Bagimsiz . . ) Durbin-
Degisken Bagimli degilen R R F B t Watson
Istismaret - Hormanst 0216 0,046 13250 -0216 -3,640 0,000 1,899
yonetim

fstismarct

yénetim Olumlu duygular 0,267 0,071 20,858 -0,267 -4,567 0,000 1,765

Istismaret  Olumsuz 0332 0,110 33,602 -0332 -5797 0,000 1,826
yOnetim Duygular

Istismarci Potansiyelin

N .. . 0,281 0,079 23,325 -0,281 -4,830 0,000 1,719
yOnetim gerceklestirilmesi

Istismarar  Orgiitsel mutluluk

N 0,395 0,156 50,358 -0,395 -7,096 0,000 1,726
yOnetim (genel)

Tablo 3’te verilen regresyon analizi bulgular1 incelendiginde,
istismarci yonetimin is performansini negatif ( = -0,395; t= -7,096; p <0,05)
etkiledigi saptanmistir (H3 kabul). Istismarci yonetim 6rgiitsel mutlulugu
negatif (3=-0,216; t=-3,640; p <0,05) ve orgiitsel mutlulugun tiim boyutlarin
(olumlu duygular: p= -0,267; t= -4,567; p <0,05; olumsuz duygular: 3 = -
0,332; t =-5,797; p <0,05; potansiyelin gerceklestirilmesi: 3= -0,281; t= -4,830;
p <0,05 ) negatif etkiledigi belirlenmistir (H4 kabul). Buna gore istismarci
yonetim arttik¢a oOrgiitsel mutlulugun ve is performansinin azaldig:
sOylenebilir.
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Tablo 4. Orgiitsel Mutlulugun Is Performansi1 Uzerine Etkisine Yonelik Istismarct
Bulgular YoOnetim,
Bagimsiz Bagiml R? F ¢ Durbin- Orguts?l
Degiskenler Degigken B Watson Mutluluk ve Is
Olumlu Duygular 0,037 0,528 0,598 Performansi
Slumsgz ?uygular i Performans: 0,162 0,026 2,418 ~0/003 -0,052 0,959 1,932 Arasindaki Iliski
otansiyelin 0,142 2,063 0,040 231
Gergeklestirilmesi |
gigritl;el Mutlaluk 5 erformanst 0,122 0,015 4,106 0,122 2,026 0,044 1,926

Tablo 4'de orgiitsel mutluluk boyutlarinin is performansi
tizerindeki etkisi incelendiginde, Orgiitsel mutlulugun potansiyelin
gergeklestirilmesi boyutunun is performansmi olumlu etkiledigi
saptanmistir (3 = 0,142; t= 2,063; p<0.05). Buna karsin orgiitsel mutluluk
boyutlarindan olumlu ve olumsuz duygular boyutlarinin is performansina
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi saptanmamistir. Ayrica Orgiitsel
mutlulugun (genel) is performansini pozitif etkiledigi belirlenmistir ( =
0,122; t= 2,026; p<0.05)(H5 kabul). Buna gore orgiitsel mutlulugun artmas:
is performansini artirmaktadir.

V. SONUC VE ONERILER

Calismanin sonuglarma gore katilimcilarin istismarci yonetim algi
diizeyleri diisliktiir. Bu sonug¢ Tiirkiye’de yapilan son doénemlerde
hemsireler tizerinde (Alper Ay, 2015; Bas, 2019; Aslan & Uyar, 2020) ve
diger drneklem gruplariyla calismalarla (Ulbegi et al.,, 2014; Bolat et al.,
2017) tutarhilik gostermektedir. Bu sonuca gore hemsirelerin istismar igceren
yonetim tarziyla daha az karsilastiklari soylenebilir. Hemsirelerin is
performanslarina iliskin yapilan ¢alismalarda bu ¢alismanin sonuglariyla
benzerlik gosterektedir (Korkmazer et al., 2020; Amarat et al., 2019).

Calismada hemsirelerin orgiitsel mutluluk diizeylerinin “orta”
diizeyde oldugu belirlenmistir. Buna gore hemsirelerin orgiitsel mutluluk
diizeylerinin orta diizeyden ¢ok iyi diizeyine yiikseltilmesine yonelik
uygulamalara Onem verilebilir. Tiirkiye'de orgiitsel mutlulukla ilgili
yapilan c¢alismalarda hemsirelere ve diger saglik galisanlarna yonelik
herhangi bir calismaya rastlanilmamistir. Buna karsilik yapilan uluslararas:
calismalarda hemsgirelerin mutluluk diizeylerinin farklihik gosterdigi
goriilmektedir. Kim (2014) Kore'de {ii¢ hastanede yaptigi calismada
hemsirelerin mutluluk puanlarinin  (4,27+0.97) yiiksek oldugunu
belirlemistir. Chang ve arkadaslar1 (2020) ise Giliney Kore'de dort
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hastanede gorev yapan hemsirelerin mutluluk ortalama puanini 100
tizerinden 56,8 olarak belirlemislerdir. Javanmardnejad ve arkadaslar:
(2021) Iran'da acil servislerde calisan hemsirelerin kendilerini mutlu
hissetmedigini (38,5 + 16.22) saptamistir. Buna gore uluslararasi
calismalarda da tam bir konsensiis oldugu sdylenemez.

Korelasyon analizi bulgularina gore; istismarci yonetim ile orgiitsel
mutluluk ve is performansi arasinda negatif; orgiitsel mutluluk ile is
performansi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Bu sonuglara gore
orgiitsel mutlulugun is performansini artirdigl, istismarci yoOnetimin
orgiitsel mutlulugu ve is performansimni diisiirdiigi soylenebilir. Benzer
sekilde regresyon analizi sonuglarina gore, istismarci yonetimin is
performans: iizerinde olumsuz bir etkisi saptanmistir. Bu sonug, 6nceki
calismalarla tutarhidir (Harris et al., 2007; Aryee et al., 2007; Tepper et al.,
2011; Ozdevecioglu et al., 2014; Lyu et al.,, 2016; Zhou, 2016; Chen & Wang,
2017).

Aragtirma sonucunda Orgiitsel mutlulugun is performansi iizerinde
pozitif etkisi oldugu saptanmistir. Bu sonug, hemsirelerin is performansinin
artirllmasinda oOrgiitsel mutluluk diizeyinin katki sagladigmi ve is
performansini artirmada potansiyelin gergeklestirilmesine (potansiyelini
kullanabilecegi, beceri ve yeteneklerini gelistirebilecegi, zorluklarin
tistesinden gelebilecegine) yonelik uygulamalarin 6nemli oldugunu
gostermistir. Sonug¢ olarak mutlulugun isgorenlerin potansiyellerini
gerceklestirmelerinde yaratici ¢alismaya ve kisisel niteliklerini gelistirmeye
olanak sagladigini (Warr, 2007; Keser, 2016; Arslan & Polat 2017; Tortumlu,
2020; Uz Bas & Soylu, 2018) ve is performans: iizerinde olumlu etkisi
oldugunu gosteren (Wright & Cropanzano, 2000; Cindiloglu Demirer, 2019;
Koushkestani et al., 2020; Thompson & Bruk-Lee, 2020) pek ¢ok galisma
bulunmaktadar.

Calisma sonuglarinin Orgiitsel adalet teorisinin etkilesimsel adalet
boyutu agisindan degerlendirildiginde kavramlar arasindaki iliskiyi
agiklamada yararli oldugu soylenebilir. Nitekim isinde mutlu olmayan
calisanin yiiksek performans sergilemesi, orgiitsel baglilik gostermesi ve
psikolojik ve fizyolojik saghgmin dengede olmasi zorlasmaktadir.
Isgdrenler yoneticileriyle iyi bir iletisim ve etkilesim iginde olmazsa
yoneticilerine karst olumsuz duygular beslemekte ve mutluluklar
zorlasmaktadir. Bu nedenle Orgiit i¢i huzurun saglanmasi ve istismarci
yonetimin olumsuz etkilerinin azaltilmasina yonelik daha fazla ¢alismaya
ihtiyag vardir.

JOBS]




JOBS]

Isletme Bilimi Dergisi (JOBS), 2022; 10(2): 215-245. DOI: 10.22139/jobs.1123128

Sonug olarak, kurum iginde orgiitsel mutlulugun azalmasina neden
olan faktdrlerin neler olabilecegi belitlenmelidir. Ise ve orgiite katki
saglayacak yenilik¢i veya yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve daha fazla
¢abanin olusmasi huzurlu bir c¢alisma ortamiyla miimkiin olabilir.
i§g6ren1erin ihtiyaglarinin belirlenmesi ve sorunlarin ¢oziilmesi, ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi, yonetime katilma imkanlarinin saglanmasi, ise
eleman aliminda olumlu oOrgiitsel davranisa sahip olabilecek kisilerin
istihdam edilmesi gibi uygulamalar, Orgiit icinde bireysel ve oOrgiitsel
mutluluga katki saglayabilir.

Istismarci yonetim, isgdrenlerin etkinligi ve verimliligi 6niinde bir
engeldir. Istismarci yoneticinin olumsuz etkisi nedeniyle mutlu olmayan
bir galisanin Orgiitiin amaglarini istenen bir sekilde yerine getirmesi
gliclesmektedir. Bu nedenle orgiitlerde hizmetin kalitesinde ve en 6nemli
kaynak olan insan kaynagmn etkin ve verimli calismasinda, orgiitsel
mutlulugun en st diizeye ¢ikarilmasma yonelik olarak isgorenlerin
motivasyonlarini yiikseltecek ve mutlu olmasina destek olacak insan
kaynaklari uygulamalarina énem verilmelidir. Orgiitlerde yonetici ve
calisan arasindaki iliskiler iyilestirilmeli, katilimc1 ve ¢alisana deger veren
yonetim tarzi tercih edilmelidir. YOneticiler olumsuz davranislardan
kaginmali ve olumlu davranislariyla ¢alisanlara ornek olarak pozitif bir
orgiit iklimine katki saglamalidirlar.

MAKALE BILGI FORMU

Yazar Katkilar

Fikir / Kavram: Ferda ALPER AY
Arastirma Tasarimi: Ferda ALPER AY
Makale Yazimi: Ferda ALPER AY
Veri Toplama: Ferda ALPER AY
Analiz: Ferda ALPER AY

Elestirel Okuma: Ferda ALPER AY

Cikar Catismast Bildirimi

Bu arastirma igin herhangi bir kamu kurulusundan, 6zel veya kar
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THE RELATIONSHIPS BETWEEN ABUSIVE
SUPERVISION, ORGANIZATIONAL HAPPINESS
AND JOB PERFORMANCE

EXTENDED ABSTRACT

The concept of abusive supervision, which evokes the image of a tyrannical boss,
expresses subordinates' perceptions of the extent to which managers participate in
the persistent display of hostile verbal and nonverbal behavior, excluding physical
contact (Tepper, 2000). Due to the significant negative effects of abusive
supervision, research interest in this area has increased in recent years (Chen &
Wang, 2017). Individuals who undertake the task of management are responsible
for the positive and negative atmosphere of the working environment (Karnak,
2020: 36). The concept of abusive supervision was first introduced by Tepper
(2000). In recent years, it is seen that the interest in the concept of management has
increased and it has been associated in different ways in studies (Zhou, 2016; Chen
et al., 2020; Chen & Wang, 2017; Xiagqi et al., 2012; Tepper et al., 2017; Koksal &
Kara, 2022).

The science of psychology initially focused on negativities for many years, and
over time, humanist psychologists focused on positive concepts in psychology
(Gillham & Seligman, 1999: 163; Fisher, 2010: 384). In recent years, with the
increasing interest in positive psychology, research on how happiness emerges,
what makes people happy in general and how it can be applied in the working
environment (Turan, 2019: 4) has increased significantly, especially after the 2000s
(Dogan & Sapmaz, 2012: 298). This is because positive attitudes are necessary to
explain employee results, but the antecedents of these attitudes are still not
sufficiently explored (Salas-Vallina & Alegre, 2018). The purpose and meaning of
human life in life is happiness (Yiiksekbilgili & Akduman, 2016: 96). Happiness at
work refers to how satisfied people are with their work and life. The idea of
happiness is related to a person's subjective well-being (Wesarat et al., 2015: 78).
Happiness in the workplace is important for both individuals and organizations;
however, research on employee happiness in organizations is quite limited (Fisher,
2010; Wesarat et al., 2015). In the studies conducted, it has been determined that
happy employees are willing to help their other friends, perform much better than
unhappy employees and remain loyal (Ali et al., 2019: 82). In addition, it has been
determined that happy employees have high organizational commitment and
satisfaction, are open to cooperation, and can establish good relations with
customers and colleagues at work (Uzunbacak & Akcakanat, 2018: 1694).

Job performance is a concept related to the extent to which the members of the
organization fulfill the duties and responsibilities in their job descriptions, to what
extent the organization achieves its goals, and to what extent the individual's
individual outputs are sufficient (Soysal et al., 2019). Employees with sufficient
motivation can demonstrate the expected efficiency and performance (Gokkaya &
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Tiirker, 2018: 24). If managers want to increase performance, they need to take into
account the desires and wishes, attitudes and behaviors, ideas and feelings of the
employees, and the internal and external factors affecting these (Karakaya & Ucar,
2015: 23).

Organizational justice is important in explaining the output variables of
organizational behavior. Interaction justice, which is one of the dimensions of
organizational justice, examines the human aspect of organizational practices and
includes perceptions of the quality of interpersonal behavior (such as courtesy,
respect, honesty) that individuals encounter during the implementation of
procedures (Biiylikyillmaz & Alper Ay, 2017). Therefore, abusive behaviors (such
as disrespect, rudeness, intimidation, mocking, humiliation) can increase the
perception of interactional injustice by the employees.

According to Tepper (2000: 178), the perception of subordinates may differ in the
perception of abusive supervision. Tepper based the subordinates' reactions to
abusive supervision on the theory of organizational justice (Tepper 2000; Estes,
2013) and determined in his research findings that interactional justice plays an
important role in individuals' work-related experiences. A subordinate who is
exposed to abusive behaviors such as mocking, humiliating, and ignoring
employees may have a higher perception of interactional injustice. Tepper (2000)
measures the subjective perception and evaluation of the employees on the subject
rather than the behavior of the manager in the scale items related to abusive
supervision that he has developed. Therefore, the main building block of abusive
supervision is employee perception (Serdar, 2019). It has been determined that
abusive supervision causes a decrease in employees' organizational citizenship
behavior, organizational commitment and interactional justice perceptions
(Kazemi & Zare, 2020). Tepper (2000), in his study based on organizational justice
theory, found that subordinates who perceive their supervisors worse due to
interactional injustice more likely to quit their jobs; job and life satisfaction,
normative and emotional commitment levels lower; the levels of continuance
commitment, conflict between work and family, and psychological distress were
higher. Aryee et al. (2007) determined that interactional justice mediates the
relationships between abusive supervision and work outcomes. The abused
subordinate has a low understanding of procedural and interactional justice
(Serdar, 2019). An employee who perceives interactional injustice, "He may think
that he will not be seen as important to his manager, that he will not like it" even if
he does a very good job, and may display anti-productive behaviors, for example,
as increasing absenteeism or reducing job performance. As a matter of fact, Tepper
et al., (2009) provided evidence in their study that perceived injustice can increase
its effects on employees' psychological distress and retaliation intentions, and that
abused subordinates can offer a constructive alternative to committing deviant
acts.

The aim of this study is to reveal the relationships between abusive supervision,
job performance and organizational happiness variables. The universe of this study
consists of 689 nurses working in a public hospital. Data were collected from 274
people who participated in the study on a voluntary basis and this number formed
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the sample of the study. In this cross-sectional and descriptive study, data
collection was carried out by face-to-face survey method. Research “Abusive
Supervision Scale, (Tepper, 2000; Ulbegi et al.,, 2014); Organizational Happiness
Scale (Paschoal & Tamayo, 2008; Warr, 2007; Arslan & Polat, 2017) and job
Performance Scale (Goris et al., 2003; Toklu, 2016) were used. Data were analyzed
using SPSS statistical program, descriptive statistical analyzes were frequency,
mean, standard deviation; Pearson correlation analysis was used for intervariable
relations, and linear and multiple regression analyzes were used for effect analysis.
As a result of this study, the abusive supervision levels of the participants were
low; It was found that organizational happiness levels are moderate and work
performance levels are high. The findings are consistent with previous studies that
found that abusive supervision has a negative impact on job performance (Harris
et al., 2007; Aryee et al., 2007; Tepper et al., 2011; Ozdevecioglu et al,, 2014; Lyu et
al., 2016; Zhou, 2016; Chen & Wang, 2017).

While organizational happiness directly affects job performance, "potential
realization" dimension contributes to the increase of job performance. Studies
support the positive effects of organizational happiness on job performance
(Wright & Cropanzano, 2000; 2004; Cindiloglu Demirer, 2019; Koushkestani et al.,
2020; Thompson & Bruk-Lee, 2020). Establishing policies to increase organizational
happiness can reduce abusive supervision perception and increase business
performance.

The absence of studies on the direct effect of abusive supervision on organizational
happiness does not allow for a full comparison. However, this result is supported
by studies stating that abusive supervision will negatively affect the happiness of
employees (Tepper, 2000; 2007; Tepper et al., 2011, Wang et al., 2020; Bulut &
Demirhan, 2020). If the employees do not have good communication and
interaction with their managers, they will have negative feelings towards their
managers and happiness will become difficult. For this reason, more studies are
needed to ensure peace within the organization and to reduce the negative effects
of abusive supervision (Serdar & Ozsoy, 2019).

As a result, it should be determined what factors may cause a decrease in
organizational happiness within the institution. The emergence of innovative or
creative ideas that will contribute to the business and the organization and the
creation of more efforts can be possible with a peaceful working environment.
Applications such as identifying the needs of the employees and solving the
problems, improving the working conditions, providing the opportunities to
participate in the management, employing people who can have positive
organizational behavior in recruiting can contribute to individual and
organizational happiness in the organization. Abusive supervision is an obstacle to
the effectiveness and efficiency of employees. In order to maximize organizational
happiness, importance should be given to human resources practices that will
increase the motivation of the employees and support them to be happy.
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