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Oz

Bu calismanm amaci yapict ve yikici liderlik tarzlarinin 6rgiit iklimi ve calisan performansina
etkilerini arastirmak, yapici ve yikici liderligin calisan performansina etkisinde orgiit ikliminin
aracilik roliiniin olup olmadigmi ortaya koyarak liderlik ve orgiit iklimi alan yazinina katk:
saglamaktir. Calismanim 6rneklemini Konya ve Istanbul’da bulunan isletmelerde calisan toplam 721
is goren olusturmaktadir. fliskisel tarama modelinin kullanildig1 bu arastirmada hipotezler yapisal
esitlik modeli ile test edilmistir. Analiz sonucunda; yikici liderligin ¢alisan performansini ve drgiit
iklimini negatif etkiledigi, yapicr liderligin c¢alisan performansi ve 6rgiit iklimini pozitif etkiledigi
ve oOrgiit ikliminin yikici liderligin ¢alisan performansina etkisinde ve yapici liderligin ¢alisan
performansina etkisinde tam aracilik rolii oldugu gorilmiistiir.

The effects of constructive and destructive leadership style on

organizational climate and employee performance

Abstract

This study aims to investigate the effects of constructive and destructive leadership styles on
organizational climate and employee performance. By examining separately whether the
organizational climate has a mediating role between constructive leadership and employee
performance and destructive leadership and employee performance, this study contributes to the
literature on leadership and organizational climate. The sample of the study contains 721 employees
working in enterprises located in Konya and Istanbul. The study uses the relational screening model
and tests hypotheses through the structural equation methodology. The results indicate that while
destructive leadership affects employee performance and organizational climate negatively,
constructive leadership affects them positively. The organizational climate has a fully mediating role
in the relationship between destructive leadership and employee performance. Moreover, the
organizational climate has a fully mediating role in the relationship between constructive leadership
and employee performance.
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Extended Summary

Leadership is the process of setting a target and guiding people to achieve that target. When examining the areas
of influence of leadership, it was observed that while leaders influence their employees as role models with their
behaviors and actions, they play an important role in the process of formation and development of the
organizational climate by ensuring that the organizational norms and values are established and disseminated in
the organization (Ekvall & Ryhammar, 1998). In recent studies in the field of working psychology and
management, the relations between leadership types, organizational climate, and employee performance are often
pointed out. Most of the studies conducted on leadership have addressed the positive and constructive
characteristics of the leader and explored the necessary factors for effective leadership. The researchers have
avoided the dark face of the leader in conducting studies to answer the questions of how to become a good and
effective leader and how such type of leaders influence the organizational processes and outcomes (Hogan &
Kaiser, 2005; Shaw et al., 2011). Destructive leadership, characterized as the dark face of the leader, has started
to draw the attention of researchers in recent years. Einarsen et al. (2007) define destructive leadership as
systematic and constant behaviors impairing the legitimate interests of the organization by sabotaging the
resources, tasks, effectiveness, and efficiency of the organization and/or the motivation, efficiency, welfare, or
job satisfaction of the employees. Although the studies on its effects are limited in number, destructive leadership
is seen to be quite prevalent in organizations (Tepper, 2007; Erickson et al., 2007; Hogan, Hogan, and Kaiser,
2010; Aasland et al., 2010). The concept of constructive leadership is addressed as the light side of leadership
within the scope of the study. The concept of constructive leadership is used for effective and good types of leaders
who, while developing and supporting the targets, strategies, and tasks of the organizations, at the same time
promote the positive outcomes of its followers such as welfare, motivation, job satisfaction, and contentedness,
influence the members and groups in such a way that fits the legitimate interests of the organization and employees
(Einarsen et al., 2007; Skogstad et al., 2014). Aasland et al. (2010) expressed that transformational, transactional,
charismatic, and empowering leadership types may be dealt with within this scope. It is aimed within the scope
of the study to address the constructive and destructive leadership styles, which can be characterized as two
opposite leaderships, and demonstrate their opposite effects on the same dependent variables. Individual
performance is taken as a dependent variable in the study based on its importance for the organizations because
the performance shown by its employees is the determinant of the character of the organization’s performance
(Benligiray, 2004). Especially the organizations’ ability to survive, succeed, and ensure the sustainability of the
success attained in the global and competitive environment is possible through boosting individual and
organizational performance. One of the most important determinants of employee performance is the attitude
shown by the leader. Leadership is relevant to the performance of teams, groups, and organizations, and good
leadership promotes effective team and group performance, which enhances the welfare of the teams (Hogan &
Kaiser, 2005). Another dependent variable addressed within the scope of the study is organizational climate.
Although enterprises have similar technological, financial, and human resources, the successes they attain, and
their organizational outcomes usually differ. Ozgenel (2020) explains this with the organizational climate. There
is a relationship based on mutual interaction between the organizational climate that directly and indirectly affects
the organizational outcomes and employee behaviors, and leadership types (Isik, 2020). As is the case for
employee performance, leadership style is also one of the determinants of the climate (Ekvall & Ryhammar,
1998). By addressing both destructive and constructive leadership together, this study aims to reveal its effects on
organizational climate, which is defined as the identity of the organization (Halpin, 1966), and on the employees’
performance, which is crucial for the continuity of the organization. Another aim of the study is to contribute to
the leadership and organizational literature by revealing that the negative ambiance created by destructive
leadership and the negative change it causes in perceptions of the inferiors about the manager’s skills and the
positive climate caused by constructive leadership makes an intermediary effect in the influence of the leadership
on the performance of the inferiors.

The study sample consists of a total of 721 employees in the enterprises in Konya and Istanbul. It tried to reach
as many enterprises as possible by selecting convenience sampling and snowball sampling methods that allow the
collection of data quickly and economically. The study is set up according to the relational screening model, one
of the quantitative designs. The scales in the study model are subjected to exploratory and confirmatory factor
analysis, and the model is seen to be acceptable in terms of goodness of fit. The hypotheses are tested through the
structural equation model. As a result of the analysis; it is seen that destructive leadership negatively affects
employee performance and organizational climate, constructive leadership positively affects employee
performance and organizational climate, that positive organizational climate positively affects employee
performance, and it is also revealed that organizational climate has a full intermediary role in the influence of
destructive leadership on employee performance and in the influence of constructive leadership on employee
performance.
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The study is of importance in that it demonstrates how behavioral reactions of the inferiors caused by constructive
and destructive leadership affect the organizational climate and performance, and it reveals that the organizational
climate influenced by the leader’s actions intermediates for the change in the employee performance. However,
the study has several limitations. Like with many studies conducted in the literature, it is assumed in this study,
too, that leaders’ behaviors influence the employee outcomes such as performance, contentedness, satisfaction,
etc. Nevertheless, studies were conducted using sophisticated methodological techniques with regard to the fact
that assuming as such the direction of causality could be wrong, and it was seen that leaders’ behavior could
change depending on the inferiors’ outcomes, such as performance or contentedness (Jago, 1982). Cross-sectional
survey studies do not allow results about the direction of causality (De Vaus, 2001). Studies are recommended to
be conducted on whether constructive and destructive leadership behaviors and organizational climate influence
the employees’ performance or whether the climate and employee performance shape the leader’s behaviors. As
in most studies (Shamir, 2011) conducted in the field of leadership, this study, too, overlooks the role of time; it
does not focus on the change undergone by the leadership processes over time. In order to better understand the
change in leader’s behaviors over time and the influence of those behaviors on employee performance and the
change in organizational climate; it is thought that conducting a longitudinal study by observing the leader and
the inferiors in the work environment for an extended time would yield healthier results.
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Giris

Liderlik; yonetim literatiiriinde en ¢ok arastirilan, etkisinin biiyiikliigii ve sonuglar diisiiniildiigiinde ise belki de
en dnemli konulardan bir tanesidir. (Hogan ve Kaiser, 2005, s. 169). Liderlerin bireysel ve orgiitsel performansin
saglanmasinda kilit bir rol oynadig1 uzun bir siiredir tartisilmakta ve arastirilmaktadir (Bass ve Stogdill, 1990).
Arastirmalarin ¢ogunu ise iyi ve etkili bir lider nasil olmali sorusunu anlamaya yonelik calismalar olusturmaktadir.
Arastirmacilar oncelikle lider etkinligi, optimum performans ve orgiit ¢iktilarina katkida bulunan faktorlere
odaklanmalar sebebiyle, liderligin karanlik tarafini aragtirmaktan kaginmislardir (Hogan ve Kaiser, 2005; Higgs,
2009; Shaw vd., 2011). Bu faktorlerin mevcut olmamasit durumunu ise etkin olmayan liderlik olarak
nitelendirmislerdir (Padilla vd., 2007; Ashforth, 1994; Einarsen vd., 2007; Kellermann 2004). Ashforth (1994)
“etkin olmayan liderligin” bu faktorlerin yoklugundan ziyade kendi karakteristik 6zellikleri olabilecegini
belirtmistir. Anekdotsal veriler; astlarina ve/veya orgiitlerinin aleyhine eylemlerde bulunan liderlerin ¢ok yaygin
oldugunu ve bu eylemlerin astlarin hem performans hem de sosyal yasamlarina yikict etkilerinin oldukga fazla
gdzlemlendigini ortaya koymasina ragmen, bu konuda yeterli kuramsal ¢aligmalar yapilmamistir (Inyang, 2013;
Ashforth, 1994; Hogan vd., 2010; Tepper, 2000; Erickson vd., 2007). Yikic1 liderligin etkilerine yonelik Skogstad
vd. (2014) tarafindan yapilan boylamsal arastirma, yikici liderligin yapici liderlige gore daha iyi i memnuniyeti
belirleyicisi oldugunu ortaya koymus ve bu ¢alisma ile sosyal etkilesimlerde olumsuz olaylarin olumlu olaylara
gore daha giiclii etkiler biraktigini (Baumeister vd., 2001) ve koétiiniin iyiden daha giiglii oldugu nosyonunu
desteklemistir. Hem etkilerinin siddeti hem de yayginligi géz iiniinde bulunduruldugunda yikici liderlik
kavraminin yeterince incelenmemis olmasi bu aragtirmanin yapilmasinda motivasyon kaynagi olmustur.

Liderligin etki alanlar1 incelendiginde; liderlerin rol model olarak davraniglari ve eylemleri ile galisanlarim
etkilerken, orgiit norm ve degerlerinin belirlenmesi ve orgiitte yayllmasini saglayarak orgiit ikliminin olusmasi ve
gelismesi siirecinde &nemli rol oynadifi gézlemlenmistir. Isletmeler benzer teknoloji, maddi ve insan
kaynaklarina sahip olmalarina ragmen c¢ogu zaman elde ettikleri basarilar ve oOrgiit ¢iktilar farklilik
gosterebilmektedir. Ozgenel (2020) bu durumu &rgiit iklimi ile aciklamaktadir. Orgiit ¢iktilarini ve calisan
davranislarini dogrudan ve dolayli olarak etkileyen orgiit iklimi ve liderlik tipleri arasinda karsilikli etkilesime
dayali etkin bir iligki bulunmaktadir (Isik, 2020). Esasen liderlik tarzi iklimin belirleyicisidir (Ekvall ve
Ryhammar, 1998). Bu nedenle iki karsit liderlik stili ele alinmis ve isletmelerin amaglarina ulagsmasinda énemli
bir role sahip orgiit iklimini nasil etkiledigi ortaya konularak hem isletmelere yol gdstermesi hem de literatiire
katki saglanmasi hedeflenmektedir. Ayrica orgiitler agisindan bireysel performans da dnemli bir husus oldugu i¢in
calismada bagimli degisken olarak ele alinmistir. Ciinkii ¢aliganlarinin gosterdigi performans, oOrgiitiin
performansinin niteliginin belirleyicileridir (Benligiray, 2004). Ozellikle kurumlarin kiiresel ve rekabetci ortamda
hayatta kalabilmeleri, basarili olabilmeleri ve kazanilan basarinin siirdiirebilirligini saglamalar1 bireysel ve
orgiitsel performansi yilikseltmek ile miimkiindiir ve orgiit ikliminde oldugu gibi ¢alisan performansinin da en
onemli belirleyicilerinden bir tanesi liderin sergiledigi tutumdur. Bu ¢alisma hem yikict hem de yapici liderligi
birlikte ele alarak, orgiitler agisindan orgiitiin kisiligi (Halpin, 1966) olarak betimlenen 6rgiit iklimi ve orgiitiin
devamliligi i¢in hayati Oneme sahip c¢alisan performansi {iizerindeki karsit etkilerini ortaya koymay1
amaclamaktadir. Buna ek olarak ¢aligmanin bir diger amaci ise yikici liderligin yarattig1 olumsuz hava ve astlarin
yonetici yetenekleri ile ilgili algilarinda sebep oldugu olumsuz degisimin ve yapici liderligin neden olacagi olumlu
iklimin, liderligin astlarin performansina etkisinde aracilik etkisi yaptigini ortaya koymaktir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Yikici Liderlik

Liderlik literatiiriine yapilan son katkilar bazi yoneticilerin zorbaca, baskici, acimasiz ve etik dis1 davraniglar
sergiledigini, her zaman olumlu ve etige uygun davranmadigini gostermektedir (Walton, 2007; Zellars, Tepper ve
Dufty, 2002). Arastirmacilar tarafindan liderligin bu karanlik tarafi (Conger, 1990; Popper, 2001; Griffin ve
O’leary-Kelly, 2004) astlarin aleyhine ve orgiitiin aleyhine davranislar olmak iizere iki grupta incelenmis ve bir
dizi kavram Onerilmistir. Davranislari ve eylemleri ile 6rgiitiinii ve/veya astlarin1 olumsuz etkileyen liderlik tarzini
tanimlarken, raydan ¢ikmis (derailed) liderlik, istismarci (abusive) yonetim (Tepper, 2000), toksik liderlik
(Lipman-Blumen, 2005; Frost, 2004), caydirici (aversive) liderlik (Thoroughgood, Hunter ve Sawyer, 2011), sahte
doniisiimcii (pseudo-transformational) liderlik (Bass ve Steidlmeier, 1999), despot/tiran (petty tyrants) (Ashforth,
1994; Ma vd., 2004), diktatorliik (Rubin, 1987), kotii liderlik (Kellerman, 2004; Erickson vd., 2007), zorba, yikici
(destructive) liderlik (Einarsen vd., 2007) gibi kavramlar kullanilmaktadir. Uslu (2021); astlar1 ve orgiit ¢iktilarina
zararli etkileri bulunan liderlik stillerini karanlik liderlik gatis1 altinda toplamis ve zorlayicr liderlik, kotii liderlik,
toksik liderlik, narsistik liderlik, yikici liderlik ve istismarct yonetimi en ¢ok 6n plana ¢ikan karanlik liderlik
tarzlar1 olarak ifade etmistir. Krasikova vd. (2013) ise liderligin bu karanlik tarafini ifade ederken kullanilan
kavramlarin, hem “yikic1” sifatinin dogas1 geregi zararli yapiy1 iyi ifade etmesi hem de bu terimin bilim toplulugu
tarafindan genis ¢apta kabul gérmesi nedeni ile “yikici liderlik” olarak kullanilmasini 6nermistir. Shaw vd. (2011)
de benzer sekilde ¢alismalarinda “yikict liderlik” kavramini kullanmugtir.
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Schyns ve Schilling (2013) yikicr liderligi, bir bireyin veya bir gruba mensup {iyelerin faaliyetlerinin,
deneyimlerinin ya da iliskilerinin uzun bir zaman dilimini kapsayacak ve diismanca ve/veya engelleyici olarak
algilanacak sekilde defalarca kez iistleri tarafindan sozlii, sozsiiz veya fiziksel olarak etkilenme siireci olarak
tanimlamaktadir. Schmid vd. (2018); istismarci yonetim, somiiriicii liderlik, sabotaj ve vandalizm ve orgiite
yonelik yikict liderlik olmak {izere yikict liderligin dort formu oldugunu dile getirmislerdir. Istismarci yénetim;
asta yonelik sozlii veya sozsiiz siirekli olarak yapilan diismanca ve agresif fiziki temas igermeyen davraniglari,
somiiriicii liderlik; astlara dost¢a davranmakla beraber liderin kendi ¢ikarlari igin egoistge davranmasi, astlarin
basarilarin1 kendine mal etmesi ve astlarin gelisimine zarar vermesi gibi eylemleri, orgiite yonelik yikici liderlik;
hirsizlik (malzeme ya da zaman), orgiit hakkinda olumsuz konusmak, sirket mallarini kigisel kazang icin
kullanmak ve yolsuzluk gibi eylemleri ve Sabotaj-Vandalizm ise; sabotaj, ekipman imhasi gibi ger¢ek saldirganlik
eylemlerini igermektedir. Tepper (2000) istismarci yonetimi; astlarin, yoneticiler tarafindan siirekli ve istemli
olarak sozlii veya sozsiiz diismanca davranislar sergileme diizeyine iliskin algilar1 olarak tanimlamaktadir. Agresif
g0z temasi kurmak, kararina katilmama durumunda agresiflesmek ve ¢alisanla tartismak, kovulma ile korkutmak,
gorev esnasinda gereken bilgileri iletmemek, baskalarinin 6niinde alay etmek ve kiiciik diisiirmek gibi eylemler
diismanca davraniglara 6rnek olarak verilebilir. Basar vd. (2016) tarafindan iilkemiz baglaminda liderligin
karanlik tarafint olusturan davranislart agiga c¢ikarmak {izere yapilan galisma sonucunda; bezdirici, narsistik,
samimiyetsiz ve zorbaca olmak iizere dort davranig temasi karanlik liderlik kapsaminda agiklanmustir. Sezici
(2016) yikicr liderligi; bireyin orgiitiin bi¢imselligini onemsemeden veya kabul gérmiis norm ve ilkelerinin aksine
hareket ederek, orgiitiin varligini, basarisini ve iliskilerini zayiflatabilecek ve/veya calisanlarinin refahina zarar
verebilecek davranislari bireysel maddi menfaat ve/veya manevi doyum elde etme motivasyonu ile sistematik ve
stirekli bir sekilde gostermesi olarak tanimlamistir. Einarsen vd. (2007)’e gore yikicr liderlik; “lider, yonetici veya
stipervizor tarafindan yapilan, Orgiitiin hedeflerini, gorevlerini, kaynaklarmi ve etkililigini ve/veya astlarin
motivasyonunu, refahini veya i memnuniyetini sabote ederek orgiitiin mesru ¢ikarlarina zarar veren sistematik
ve siirekli davraniglardir.” Tekrar eden ve siirekli davraniglar olmasinin 6zellikle alt1 ¢izilmekte, liderin kotii veya
stresli bir giin gegirmesinden kaynaklanan eylemler bu kapsamda ele alinmamaktadir (Erickson vd. 2007; Slattery,
2009; Tepper, 2000; O’Moore vd., 1998; Schyns ve Schilling, 2013). Yikic1 liderlik tanimlarinda vurgulanan bir
diger kavram niyettir. Kimi arastirmacilar liderin davranislarinda niyet ve kasit ararken (Tepper, 2000; Griffin ve
O’leary-Kelly, 2004; Krasikova vd., 2007) kimi arastirmacilar ise niyetin dogrulanmasi zor bir kavram oldugunu
ifade ederek (Einarsen vd., 2007) tanimlarina dahil etmemisglerdir. Yikici davranislar: kasitl ve kasitsiz olmak
iizere her ikisini birden yikici liderlik kapsaminda ele alan arastirmacilar da bulunmaktadir (Lipman-Blumen,
2005; Schyns ve Schilling, 2013)

Einarsen vd. (2007), hem yapici liderlik hem yikici liderlik i¢eren bir model gelistirmislerdir. Bu modelde ast
yonelimli ve orgiit yonelimli olmak iizere iki temel boyut bulunmaktadir. Ast yonelimli boyut; ast karsitt
davranislardan ast yanlist davraniglara kadar olan liderlik davraniglarini igermektedir. Ast-karsiti davraniglar,
astlarin motivasyonunu, refahini veya is tatminini sabote ederek veya baltalayarak orgiitiin mesru ¢ikarlarini ihlal
eden zorbalik, taciz veya kotii muamele gibi davranislar1 kapsamaktadir. Ast yanlist davraniglar ise astlarin
motivasyonunu, refahini ve is tatminini artiran davranislardir. Astlari dinleme, gerektiginde 6vgii ile bahsetme ve
takdir etme, astlar arasindaki sosyal iliskilere katilma gibi astlar1 destekleyen davranislar bu kapsamda yer
almaktadir. Orgiit yonelimli boyut ise orgiit karsit1 davranislardan orgiit lehine kadar olan davramis yelpazesini
kapsamaktadir. Orgiit karsiti davranislar, orgiitiin mesru ¢ikarlarina zarar veren davranislardir. Bunlar érgiitiin
hedeflerine kars1 ¢alisma ya da yapilan faaliyetleri sabote etme, sirketin parasini, zamanini veya materyallerini
calma gibi eylemleri igermektedir. Orgiit lehine olan davranislar ise drgiitiin hedefleri dogrultusunda galismak,
acik ve net hedefler koymak, stratejik kararlar almak ve orgiitsel degisimi uygulamaktir. Sekil 1°de Einarsen vd.
(2007) tarafindan onerilen yapici ve yikici liderlik davranis modeli goriilmektedir:
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Sekil 1: Yapici ve Yikici Liderlik Davranist igin bir Model

Ast yanlisi davranis

(Pro-subordinate behaviour)

Destekleyici-Vefasiz Liderlik
(Supportive-Disloyal
Leadership

Orgiit karsiti
davranis

Yapici Liderlik

(Constructive Leadership)

Orgiit lehine
davranis

(Anti-organization
behaviour)

Raydan Cikmus Liderlik

(Derailed Leadership)

(Pro-organization
behaviour)

Zalim Liderlik

(Tyrannical Leadership)

Ast karsiti davranig

(Anti-subordinate behaviour)

Kaynak: (Einarsen vd., 2007)

Iki boyutun kesismesi ile {igii yikici, biri yapict olmak {izere dort liderlik tipi ortaya ¢ikmustir.
1.2. Yapica Liderlik

Orgiitlerinin hedef, strateji ve gérevlerini gelistirip desteklerken ayni zamanda takipgilerinin de refah, motivasyon,
is doyumlart ve memnuniyetleri gibi olumlu ¢iktilarint destekleyen, orgiitiin ve ¢alisanlarin mesru ¢ikarlarina
uygun bir sekilde iiyelerini ve gruplart etkileyen, etkili veya iyi lider tipleri igin yapict liderlik kavrami
kullanilmaktadir (Einarsen vd., 2007; Skogstad vd., 2014). Liderlik alan yaziminda yapici liderlik ile ilgili ortak
bir tanim bulunmamakla beraber doniigiimcii liderlik, karizmatik liderlik, islemsel liderlik, gii¢lendirici liderlik
gibi liderlik tiirlerinin tanimlarinda ortaya ¢ikmaktadir (Aasland vd., 2010; Collins ve Jackson, 2015).

1.3. Orgiit iklimi

Orgiit iklimi; orgiitleri digerlerinden ayiran ve kendine 6zgii bir kimlik kazandiran, orgiit iiyeleri ile etkilesimde
olup tutum, davranig ve eylemlerini sekillendiren, dig ¢evre ile etkilesimin dogasini tayin eden oOrgiit tiyeleri
tarafindan dolayli ve dogrudan algilanan o6rgiitiin i¢ gevresinin Slgiilebilir 6zellikler toplamidir (Ertekin, 1978;
Tagiuri, 1968; Litwin ve Stringer, 1968). Orgiitsel degerler ve normlar, orgiit yapisi ve bilyiikliigii, orgiitsel
cesaretlendirme, Orgiitiin amagclari, 6diillendirme, arkadas ortamu, liderlik tiirii, orgiitsel iletisim ve yapilan igin
tabiat1 orgiit ikliminin yapisimi belirleyen parametrelerdir (Sener, 2017). insanlarin beraberce bir seyi
basaracaklarinin veya bagsaramayacaklarinin belirleyicisi olarak iklim, gii¢lii bir etkiye sahiptir (Folger vd., 2013).

1.4. Calisan Performansi

Orgiitiin amaclarina ulasmas1 icin kisinin kullandig1 yetkinlikler, zaman ve ¢aba bireysel performans olarak
tanimlanmaktadir (Barutgugil, 2015). Erdogan (1991) ¢alisan performansini; ¢alisanlarin 6zellik ve yeteneklerine
uygun olan ve kendisine tanimlanan gorevi kabul edilebilir diizeyde gergeklestirmesi olarak tanimlamaktadir.

Borman ve Motowidlo (1993) bireysel performansi, gorev performans: ve baglamsal performans olmak iizere
ikiye aywrmistir. Calisanlarin kurulusun teknik cekirdegine teknolojik siirecinin bir boliimiinii uygulayarak
dogrudan veya gerekli malzeme ve hizmetleri saglayarak dolayli bir sekilde katkida bulunan eylemleri
gergeklestirme etkinligi gorev performansi olarak adlandirilirken, teknik siirecin etkin bir sekilde isleyisi igin
gereken oOrgiitsel, sosyal ve psikolojik ortamu siirdiiren gerektiginde ekstra hevesli ¢alismak, is taniminda olmasa
dahi orgiitin amacima yonelik gorevler igcin goniillii olmak gibi eylemler baglamsal performans olarak
adlandirilmaktadir (Motowidlo vd., 1997). Calisan performansi; bireyin hem teknik olarak hem de baglamsal bir
sekilde orgiitiin hedeflerine ulasmasinda gosterdigi gayret ve yaptig1 eylemlerin diizeyinin nicel veya nitel olarak
tespit edilmesi olarak 6zetlenmektedir.
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1.5. Yikicl Liderlik ve Calisan Performansi

Calisanlar bazen misilleme olarak, bazen stres kaynakli, bazen motivasyon diisiikliigii bazen de liderin ortaya
¢ikardigr kosullar nedeniyle nedeni ile yikici bir lider karsisinda gabalarini azaltabilmekte ve performanslari
diisebilmektedir (Walter vd., 2015; Harvey vd., 2007; Schyns ve Schilling, 2013; Inyang, 2013; Army, 2012; Day,
1971; Aryee vd., 2008; Longenecker vd., 1999; Aboyassin ve Abood, 2013; Darvishmotevali ve Ali, 2020;
Mitchell ve Ambrose, 2007). Yikici liderlik kisa vadede Walter vd. (2015) sosyal miibadele teorisinden yola
¢ikarak eger yonetici astlarina kars1 kotii muamelede bulunur ise astlarin da buna karsilik olarak performanslarim
diistirecegini 6ne stirmiislerdir. Erickson vd. (2007) koétii lider algis1 durumunda; astlarin yaygin bir sekilde uygun
kalite ve miktarda i yapma motivasyonlarinin ve performanslarinin azaldigini dile getirmislerdir. Mikro yonetim
uygulanan astlarin liderlerine saldirganlik duygularinda artis oldugunu ve verimliliklerinin diistigi
gozlemlenmistir (Day ve Hamblin, 1964). Etkisiz liderlerin; paylasilan vizyon eksikligi, etkisiz liderlik &zellikleri,
calisanlar ile iliskiler ve etik ihlal gibi eylemleri, bireyin performansini negatif etkilemektedir (Aboyassin ve
Abood, 2013). Ayrica zayif planlama diisiik performansa sebep olmaktadir (Longenecker vd., 1999). Acimasizlik,
baski, yalan ve kayirma gibi davraniglart biinyesinde bulunduran yikici liderler astlarin is giivensizligi
yasamalarina neden olmakta, kendilerini giivencede hissetmeyen ¢aliganlarin stresi artmakta, refah ve performansi
diismektedir (Darvishmotevali ve Ali, 2020). Schyns ve Schilling (2013) tarafindan yapilan ve yikicr liderligin
¢iktilarina yonelik olan meta-analiz sonucunda yikici liderligin liderle, orgiitle is ve bireyle ilgili olumlu g¢iktilar
negatif yonde etkiledigi ve buna ek olarak verimsiz ¢alisma davranisi ile pozitif korelasyon gosterdigi sonucuna
ulastlmistir. Yukarida ele alinan ¢alismalar dogrultusunda yikicr liderlik kapsamindaki davraniglara maruz kalan
calisanlarin performanslariin diismesi 6ngoriilmektedir:

H1: Yikict liderligin ¢alisan performansi lizerinde negatif bir etkisi vardir.
1.6. Yapic1 Liderlik ve Calisan Performansi

Wang vd. (2005) yapici liderlik kapsaminda ele alinan doniisiimcii liderlik ve gorev performansi arasinda pozitif
iliskiler beklemenin teorik temelini sosyal etki siiregleri ile agiklamaktadir. Sosyal etki; bireyin ¢evre, lider ve
grup etkilesimleri nedeniyle davranis ve tutumlarini degistirmesidir. Takipgiler, vizyonlar1 ifade etme yetenegi ve
ilham verme gibi gii¢lii olumlu nitelikleri lidere atfettiklerinde, kisisel 6zdeslesme ile liderlerinin degerlerini ve
inang¢larimi i¢sellestirmekte ve ortak cikarlari kigisel ¢ikarlarin 6niine koymak da dahil olmak iizere onlarla tutarli
davranmaktadirlar. Liderin astlar1 kabuli, anlayish davranmasi, takdir etmesi, kariyer beklentilerini bilmesi,
egitim ve gorevler ile katkida bulunmasi, beklentilerini agikea ileterek, astlarin yetki ve sorumluluklarint net bir
sekilde belirlemesi ve katilimci bir ortam saglamasi gibi destekleyici davramslart performanst olumlu
etkilemektedir (Wang vd., 2005; Longenecker vd., 1999; Gaechter vd., 2012; Cohen ve Bailey, 1999; Chen ve Li,
2017; Firat ve Yesil, 2020; Ay ve Keles, 2017; Vigoda-Gadot, 2007).

H2: Yapici liderligin ¢alisan performans: lizerinde pozitif bir etkisi vardir.
1.7. Yikia1 Liderlik, Yapic1 Liderlik ve Orgiit Iklimi

Orgiit ikliminin olusmasina en biiyiik katkiy1 saglayan unsurlardan bir tanesi de liderlerdir. Liderler 6diillendirme
ve cezalandirma kararlari, yonetim tarzi ve rol model davraniglar ile orgiitteki iklimi doniistiirmektedirler.
Goldman (2006) narsistik veya antisosyal gibi kisilik bozukluklarina sahip liderlerin zamanla 6rgiitii islevsiz hale
getirdigini ifade etmistir. Lipman—Blumen (2005) bazi liderlerin toksik egilimler gostererek astlari arasinda
kutuplagma ve uyusmazliga sebep oldugunu iddia etmistir. Toksik liderlik, mesru kurallari ihlal ederek orgiitiin
kiiltiiriine zarar vermekte, orgiitiin ¢ikarlarini ve iiyelerinin baghiligini ve motivasyonunu diisiirmektedir. Bu tarz
liderlerin neden oldugu olumsuz sonuglar orgiit iklimine kalic1 zararlar vermektedirler (Aubrey, 2012). Hui, Law
ve Chen (1999) tarafindan yapilan ¢alisma; ydneticilerin zaman, bilgi gibi degerli kaynaklar1 paylastiklar1 ve
kisisel destek verdigi astlarin, is arkadaslarina is ile ilgili problemlerde yardim etmek, 6nemsiz kiigiik sorunlardan
sikdyet etmemek ve i arkadaglarina nazik ve saygili davranmak gibi istege bagl eylemleri igeren orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilediklerini gostermistir. Yoneticilerin ¢alisanlari yetkilendirmesi, insiyatif vermesi,
kararlara katilimlarin1 desteklemesi gibi yapici eylemleri ¢alisanlarin OVD gostermesine katki saglamaktadir. Bu
durum, orgiit iklimi bilesenlerinden is arkadaglari ile uyumu ve katilimei ortami dolayzisi ile 6rgiit iklimini olumlu
yonde etkileyecektir. Yapici liderler astlara, baglangigta veya gorev degisikliklerinde kendilerinden ne istendigini
ne ile calismak zorunda olduklarini ve orgiitiin kalite, zaman ¢izelgeleri gibi hususlarda kendilerinden
beklenenlerle ilgili astlarina saglayarak onlarin ortak amaci gergeklestirmek iizere organize olarak harekete
geemelerini saglarlar. Boylece isletmede rol belirsizliklerinin olmadigi gorevlerin belirgin oldugu bir iklim
olusmaktadir. Ekvall (1996) yapti81 caligma ile yenilik¢i ve yaratici iklim ile yoneticilerin liderlik tarzlari arasinda
giiclii bir iligki oldugunu gostermistir. Calisma; destekleyici ve degisim odakli liderligin yenilik¢i ve yaratict iklim
ile iliskisinin olumlu ve ¢ok gii¢lii oldugunu ortaya koymustur (Ekvall, 1996; Firat ve Yesil, 2020)
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Litwin ve Stringer (1968) farkli liderlik bigimlerinin farkli 6rgiit iklimi yaratmakta dnemli bir etkisi oldugunu dile
getirmislerdir. Yaptiklar1 ¢aligma ile {i¢ farkli liderlik davraniglarinin otoriter yapili iklim, demokratik ve
arkadasea iliskilere dayali iklim ve basariya doniik iklim olmak {izere ii¢ farkli 6rgiit iklimi ortaya ¢ikardigini
gostermislerdir. Liderlik tarzi, orgiitiin kisiligi olarak tanimlanan orgiit ikliminin belirleyicisidir (Ekvall ve
Ryhammar, 1998). Liderin yapici olmasi iklimin de olumlu olmasina neden olurken, yikici liderlik orgiitte genel
olumsuz bir iklime neden olmaktadir:

H3: Yikict liderligin orgiit iklimi tizerinde negatif bir etkisi vardir.

H4: Yapici liderligin orgiit iklimi tizerinde pozitif bir etkisi vardir.
1.8. Orgiit Tklimi ve Cahsan Performansi

Orgiit iklimi orgiit ic cevresinin nitelikleridir. Calisanlarin gérevlerini yerine getirdikleri, iiyelerle iletisim
kurduklari, is birligi yaptiklari, kararlara katildiklar1 i¢ ¢evrenin karakteristik 6zelliklerinden etkilenmeleri
beklenen bir siirectir. Orgiitsel davrams arastirmacilari, uzun yillardir is gérenlerin calisma ortamma iliskin
algilarin1 ve bu algilarin bireylerin isle ilgili tutum ve davraniglarii nasil etkiledigini anlamak i¢in g¢aligmalar
yapmuglardir. Isyerinde yaratilan sosyal iklim veya atmosferin galisanlarm ise yonelik algilarini etkileyerek is
memnuniyetlerini ve potansiyellerine gore performans gdostermelerini etkiledigini ve bunun da orgiitsel tiretkenligi
etkileyecegini One siirmiislerdir (Schulte vd., 2006). Calisanlarin motivasyonlarini, duygu durumlarini, is
doyumlarini, birlik beraberliklerini, karar verme mekanizmalarini, adalet algilarini, yaraticiliklarini, etik
degerlerini etkileyen Orgiit ikliminin ¢alisan performansini da etkilemesi beklenmektedir:

HS5: Orgiit ikliminin ¢alisan performanst iizerinde pozitif bir etkisi vardir.
1.9. Yikia Liderlik, Yapia1 Liderlik, Orgiit Iklimi ve Cahsan Performansi

Ekvall (1996)’a gore orgiitsel siiregler baglaminda iklim, 6rgiitiin operasyonlarinin sonuglarini (kalite, iiretkenlik,
yenilik, i memnuniyeti, refah ve kar) etkileyen bir ara degisken olarak gorev yapar. Problem ¢6zme, yaratma,
karar verme, iletisim, koordinasyon, kontrol, motivasyon, 6grenme ve baglilik gibi orgiitsel siiregleri etkilemesi
sebebiyle boyle bir diizenleyici etkisi vardir (Ekvall, 1996). Olusmasi ve gelismesinde liderlik tarzinin etkilerinin
yiiksek oldugu orgiit iklimi, sonrasinda da iiyelerinin tutum ve davramglarmni sekillendirmektedir. Ornegin
beklentileri iletememe gibi yikici liderligin karakteristik bir 6zelligi, 6rgiit iklimi boyutu olan gorevin belirginligi
algisin1 negatif etkilemekte, bu durum da astlarin rol catigmasi ve belirsizligi yasamasina ve beklentileri
bilmemeye neden olarak performansi olumsuz etkilemektedir (Barutgugil, 2015). Bir diger ornek olarak
favorilerini kayirma gibi bir yikici liderlik davranisi, adaletsizlik algisimin yiiksek oldugu bir iklime neden
olmakta, astlarin adaletsizlik algilarindan kaynakli tepkisel davranabildikleri goriilmektedir. Algilanan
adaletsizlik diisiik is performansi da dahil olmak iizere birgok olumsuz sonuca neden olmaktadir (Gilliland, 1994).
Brag ve Andrew (1973) tarafindan yapilan ¢alisma, otokratik liderlik tarzindan katilimer liderlige gegilmesi ile
birlikte iklimin de paralelinde degiserek calisan performansini arttirmast iklimin aracilik etkisinin goriilmesi i¢in
giizel bir 6rnektir.

H6: Yikict liderligin ¢alisan performansina etkisinde orgiit ikliminin aracilik rolii vardir.

H7: Yapici liderligin ¢alisan performansina etkisinde orgiit ikliminin aracilik rolii vardir.
2. Metot
2.1. Arastirma Evreni

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de faaliyet gosteren isletmelerde calisanlar olusturmaktadir. Orneklemi ise
Istanbul ve Konya’daki isletmelerde ¢alisan 315°i mavi yaka, 403’ii beyaz yaka olmak iizere toplam 721 (ii¢ kayip
veri) i goren olusturmaktadir. Ele alinan isletmelerde sektdr ayrimi yapilmamistir. Bu ¢aligma iligkisel tarama
modeline uygun olarak tasarlanmistir. Verilerin hizli ve ekonomik bir sekilde toplanmasina olanak saglayan
kolayda 6rnekleme ydnteminin benimsendigi bu ¢alisma kapsaminda, Istanbul ve Konya illerinde bulunan isletme
calisanlarina 1100 anket ulastirilmig ve 721 geri doniis alinmstir.

2.2 Veri Toplama Araci ve Arastirmada Kullanilan Olcekler

Yikici ve yapic liderligin orgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkisini arastirmak amaciyla sosyal bilimlerde
yaygin bir sekilde kullanilan anket tekniginden faydalanilmistir. Arastirmada yapici liderlik 6lgegi olarak Gupta
ve Singh tarafindan 2013 yilinda yayinlanan “How leaders impact employee creativity: a study of Indian R&D
laboratories” adli makalesinde gelistirilen ve Selguk ve Kitap¢i (2018) tarafindan Tiirkgeye gevrilerek kullanilan
olcek, yapici liderlik kapsaminda ele alinan 6zellikleri icermesi agisindan yeterli bulundugu icin kullanilmastir.
Yikici liderlik 6lgegi olarak; 2011 yilinda Shaw vd. tarafindan gelistirilerek “A method for measuring destructive
leadership and identifying types of destructive leaders in organizations” makalesinde yayimlanan ve Selguk (2018)
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tarafindan Tiirk¢eye gevrilerek doktora tezinde kullanilan yikier liderlik 6lgegi hem yikici liderlik 6zellikleri hem
de yikic1 davranislari igerdigi igin uygulanmugtir. Orgiitsel iklimi 6lgmeye yonelik Kaya vd. (2010) tarafindan
gelistirilen orgiit iklimi 6l¢egi kullanilmistir. Caligan performansini 6l¢gmeye yonelik ise Sehitoglu ve Zehir (2010)
tarafindan gelistirilen calisan performansi 6lgegi kullanilmistir. Toplam 140 ifade iceren arastirma anketi 5°1i
Likert tipi Olgekler ile olglilmiistir (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne katiliyorum ne
katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum).

Literatiir taramast ile gelistirilen hipotezler dogrultusunda Sekil 2’de yer alan aragtirma modeli olusturulmustur.
Sekil 2 ayrica arastirmada kullanilan 6l¢eklerin faktorlerini de igermektedir. Yapici liderlik 6lgegi 5 faktor, yikict
liderlik ol¢egi 12 faktor, orgiit iklimi 8 faktor, ¢alisan performansi ise tek faktérden olusmaktadir.

Sekil 2: Aragtirma Modeli

YAPICI LIDERLIK

DAVRANISLARI

- Gorev Odakh Davranig

- Takdir ve ilham Verici Davranis

- Yetkilendirme Davranisi

- Takim Olusturma ve Geligtirme

Davranisi

- Ornek Davranislarile Liderlik — — —

Etme ORGUTSEL IKLIM
- Yonetim destegi - CALISAN
- Y&netim yetenegi 7 PERFORMANSI
- Dengeli is yiikii

YIKICI LIDERLIK - Gérevin Belirginligi

DAVRANISLARI - ig arkadaslari ile

- Yetersiz Bilgilere Dayanarak Karar uyum

Verme - Koordinasyon

- Acimasiz Bir $ekilde Baski ile - Etik

Hareket Etme - Katilim

- Yalan ve Diger Etik Dig1 Davranis

- Mikro-Yénetim ve Asin Kontrol

- Beklentilerini Astlanina Acikga
iletmemek

- Muzakere ve iknada Etkisiz

- Kisilerarasi Gatisma ya da Benzer
Durumlarla Baga Cikmak igin
Yetersizlik

- Favorilere Oynama ve Diger
Bilich Davranislar

- Koordinasyon ve Yonetim
Konulaninda Etkisiz Olma

- Onceliklendirme ve Delege Etme
Yetersizligi

- Anlamakta Yetersizlik ve Uzun
Vadeli bir Bakis Acisi ile Hareket
Edememe

3. Analiz ve Bulgular

Katilimeilarin demografik verilerine bakildiginda; toplam 721 katilimcinin ¢ogunun Konya’dan (%49,8), erkek
(%69,3), lisans diizeyinde egitime sahip (%32), 30 ve alt1 yas grubu (%40), 1 ve 5 yil arasinda ¢alismis ¢alisanlar
(%30) olusturmaktadir. Yapilan arastirmalarda kullanilacak analiz yontemlerinin belirlenmesi siirecinde verilerin
normal dagilima sahip olup olmadig1 6nem arz etmektedir. Bu nedenle 6lgeklerdeki ifadelerin ¢arpiklik ve basiklik
degerleri incelenmis, ele alinmistir. Tabachnick ve Fidell (2015) ve Kline (2016) verilerin normal dagilima sahip
olup olmadigimi anlamak igin basiklik ve ¢arpiklik degerlerine bakilmasi gerektigini dile getirmislerdir. George
ve Mallery (2010), ise basiklik referans degerinin +2.0 ve -2.0 araliginda kabul edilebilir oldugunu ifade
etmislerdir. Olgceklerde bulunan ifadelerin carpiklik ve basiklik degerlerinin +2.0 ve -2.0 referans degerler
araliginda olmasi nedeniyle arastirmada kullanilan biitiin 6lgeklerin normal dagilima sahip oldugu goriilmektedir.
Bu durum toplanan verilerin parametrik analizler yapmak i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
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3.1. Yapisal Gegerlilik Analizleri

Degiskenler arasindaki iliski hipotezlerini sinamak igin 6ncelikle yap1 gecerliliginin test edilmesi gerekmektedir.
Caligmanin bu kisminda yap1 gecerliligini siamak tizere kesfedici faktor analizi (KFA) ve dogrulayicr faktor
analizleri (DFA) yapilmistir. Civelek (2018), yapilan aragtirmada her ne kadar genelde literatiirde kabul gormiis
olgekler kullanilmis olsa da anketi dolduran katilimcilarin boyutlar1 dogru algilayip algilamadiklarina bakmak
icin DFA’dan 6nce SPSS’de temel bilesen analizi (principle component analysis) yapilarak degiskenlerin
katilimcilar tarafindan kag degisik boyutta algilandigina bakilmasi gerektigini ifade etmistir. Bu nedenle dncelikle
KFA sonrasinda DFA yapilmistir.

Hair vd. (2014)’e gore 50’den az gézlemden olusan 6rneklem biiyiikliigii KFA igin yeterli olmamakla birlikte
tercihen drneklem biiytikliigiiniin 100 veya daha biiyiik olmasi gerekmektedir. Bryman ve Cramer (2004) ve Child
(2006) ise 6rneklem biiyiikliigiiniin 6lgekte bulunan madde sayisinin en az 5 katt olmasinin yeterli olacagini ifade
etmektedirler. Arastirmada kullanilan 140 maddeden olusan 6l¢ek icin elde edilen 721 veri; yeterli drneklem
biiyiikliigilinii saglamaktadir.

Kesfedici faktor analizi yapildiktan sonra, yorumlanmasi gereken ve yapilan faktor analizinin kalitesini gdsteren
unsurlar bulunmaktadir. Bunlar Kaiser-Meyer-Olkin Measure (KMO) orneklem yeterlilik degeri, Bartlett
Kiiresellik testi anlamlilik diizeyi, toplam agiklanan varyans ve asgari faktdr yiikleridir (Hair vd., 2014).
Tabachnick ve Fidell (2015), KMO degerinin 0,60’tan biiyiilk olmasi durumunda 6rneklem biiyiikliigiiniin
arastirma i¢in yeterli oldugunu ifade etmektedir. Hair vd. (2014)’e gore istatistiksel olarak anlamli bir Bartlett
kiiresellik testi (sig. <0,05) olup, degiskenler arasi yeterli korelasyonun oldugunu gostermektedir. Faktorler
tarafindan toplam agiklanan varyans oraninin %50 ve {izeri olmas1 dnerilmektedir (Coskun vd. 2015; Giirbiiz ve
Sahin, 2018). Hair vd., (2014) £0,50 veya daha biiyiik faktor yiiklerini pratik olarak anlamli kabul etmektedir. Bu
nedenle her bir 6l¢ek i¢in yapilan kesfedici faktor analizinde minimum faktor ytikii +£0,50 olarak esas alinmis ve
+0,50 degerinin altinda kalan degerler sirastyla analizden ¢ikarilmistir.

Yapilan KFA sonucunda faktor yiikil yetersiz olan yapici liderlik dlgeginden 8 ifade, yikici liderlik 6lgeginden 17
ifade, orgiit iklimi dlgeginden 10 ifade ve orgiit iklimi 6lgeginden 8 ifade sirastyla ¢ikarilmistir. Yapicr liderlik
olgegi; “Gorev Odakli Davranis”, “Takim Olusturma ve Ornek Davramslar ile Liderlik”, “Yetkilendirme”,
“Takdir ve Ilham Verici Davrams” olmak iizere 4 boyuta inmistir. Yikic1 liderlik 6lgeginde; “Acimasizca Baski
ve Etik Olmayan Davranislar”, “Astlar1 gelistirme ve Anlamada Yetersizlik”, “Miizakere ve ITknada Etkisizlik”,
“Astlara Beklentilerini iletmeme” ve “Mikro Yonetim” olmak iizere 5 boyut ortaya ¢ikmustir. Orgiit iklimi
dlceginde; “Is Arkadaslari ile Uyum ve Koordinasyon”, “Etik”, “Yenilikgilik icin Y6netim Destegi”, “Dengeli Is
yikii”?, “Katilim” ve “Gorevin Belirginligi” 6 boyut olusmustur. Yapici liderlik 6lgegi KFA testi sonucunda;
faktorlerin agikladigl toplam varyans toplam %56, KMO degeri 0,969>0,60, Bartlett kiiresellik testi sonucunda
ise anlamlilik diizeyinin p= 0,000<0,05 oldugu goriilmistiir. Yikict liderlik 6l¢egi KFA testi sonucunda;
faktorlerin agikladigi toplam varyans toplam %71,053, KMO degeri 0,975>0,60, Bartlett kiiresellik testi
sonucunda ise anlamlilik diizeyinin p= 0,000<0,05 oldugu gériilmiistiir. Orgiit iklimi dlgegi KFA testi sonucunda;
faktorlerin agikladigi toplam varyans toplam 9%69,254, KMO degeri 0,931>0,60, Bartlett kiiresellik testi
sonucunda ise anlamlilik diizeyinin p= 0,000<0,05 oldugu goriilmiistiir. Calisan performansi 6lgegi KFA testi
sonucunda; faktorlerin agikladigi toplam varyans toplam %53,158, KMO degeri 0,844> 0,60, Bartlett kiiresellik
testi sonucunda ise anlamlilik diizeyinin p= 0,000<0,05 oldugu goriilmiistiir. Buna gére KFA sonucunda elde
edilen degerler kriterleri saglamaktadir. Olcek bazinda her bir faktdr icin icsel tutarhligi gdstermek iizere
giivenilirlik analizi yapilmistir. Cronbach’s a degerinin 0,70 veya iizerinde olmasi arzu edilmekte, ancak Hair vd.
(2014) Cronbach’s a degerinin 0,60 ve lizeri olmasinin kabul edilebilir oldugunu ifade ederken, Coskun vd. (2015)
0,5’e kadar makul kabul edilebilecegini dile getirmislerdir. Olusan boyutlarin her birinin Cronbach’s o degerleri
incelenmis, en diisiik Cronbach’s o= 0,679 olup yapici liderlik yetkilendirme faktdriine aittir. Buna gore faktorler
giivenilirlik kriterlerini saglamislardir.

DFA sonucunda verinin model ile uyumlu olup olmadigimi incelemek iizere uyum indeksi sonuglarina
bakilmaktadir. Hair vd. (2014) ii¢ ila dort uyum indeksi kullanmanin model uyumu igin yeterli kanit sagladigim
savunmus ve ¥2 degerine ve buna bagl serbestlik derecelerine ilaveten en az bir artimli indeks (NFI, TLI, CFI)
ve bir mutlak indeks (y2/sd, Cmin, GFI, RMSEA, SRMR) rapor edilmesi gerektigini dile getirmislerdir. Bu
calismada y2 degeri ve serbestlik derecesi, TLI(INNFI), CFI, RMSEA, SRMR degerleri raporlanarak uyum iyiligi
degerlendirilmistir.

Yapici liderlik, yikict liderlik, orgiit iklimi ve galisan performanst birinci diizey DFA sonucunda elde edilmis
olan uyum iyiligi degerleri Tablo 1’de yer almaktadir.
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Tablo 1: Yapici ve Yikici Liderlik, Orgiit Iklimi ve Calisan Performansi Olgegi DFA Uyum lyiligi Degerleri

Olgek Mutlak Uyum indeksleri Artimli Uyum Indeksleri

Isd p GFI RMSEA  SRMR NFI  TLI(NNFI) CFI
Yapiar Liderlik 2,740 0,000 0,909 0,049 0,0380 0,912 0,936 0,942
Yikicr Liderlik 3934 0,000 0,829 0,064 0,0414 0,896 0,914 0,920
Orgiit iklimi 3281 0,000 0,906 0,056 0,0440 0,919 0,932 0,942
Calsan 1,821 0,122 0,99 0,034 0,0146 0,994 0,993 0,997
Performansi

DFA sonucu elde edilen degerler; uyum indeksler referans deger araliklarina gore incelenmis, Hair vd. (2014)’nin
onerdigi yaklasima gore degerlendirilmigtir. Buna gore tiim 6lgeklerin model uyum iyiligi degerleri kriterlerini
karsiladig1 goriilmiis, modelin veri ile uyumlu oldugu sonucuna varilmistir.

Giirbiiz (2019), birinci diizey ¢ok faktorlii bir 6l¢iim modelinin DFA sonucunda dogrulanmis olmasinin ve uyum
iyiligi degerlerinin makul seviyede olmasinin aslinda 6l¢ekte yer alan faktorlerin ve faktore ait maddelerin belirli
bir diizeyde birlesim ve ayrisim gegerliligine sahip oldugu anlamina geldigini belirmistir. Yapilan KFA ve DFA
analizleri neticesinde 6lgeklerin yapisal gegerliligini sagladigi goriilmektedir.

3.2. Arastirma Hipotezlerinin Testi

Bu boliimde hipotez gelistirme bolimiinde kurgulanan hipotezler yapisal esitlik modelleri araciligryla test
edilmistir. Yapisal esitlik modeli gizil yapilar arasindaki hipotezlerin, dl¢im hatalarinin da hesaba katilarak,
sinanmasini saglayan bir analiz yontemidir (Bagozzi ve Yi, 2012).

Yikici liderligin ¢alisan performansi iizerinde beklenen negatif etkisini sinamak iizere YEM olusturulmus ve elde
edilen model uyum 1iyiligi sonuglari ise Tablo 2°de yer almaktadir. DFA’da oldugu gibi uyum iyiligi degerleri
Hair vd. (2014) tarafindan 6nerilen yaklasima gore raporlanmis ve yorumlanmigtir. Buna gore y2 degerine ve
buna bagli serbestlik derecelerine ilaveten en az bir artiml1 indeks ve bir mutlak indeks raporlanmas1 model uyum
iyiligini gostermek i¢in yeterlidir. Esas alinan yaklagima gore model uyum iyiligi saglanmistir.

Tablo 2: Yikici Liderlik — Calisan Performanst YEM Uyum lyiligi Degerleri

Olgek Mutlak Uyum indeksleri Artimli Uyum indeksleri
Yikici
Liderlik-
Cahsan XZ Isd P GFI RMSEA SRMR NFI TLI(NNFI) CFI
Performansi
YEM

3,669 0,000 0,819 0,061 0,0528 0,882 0,906 0,911

Son adim olarak degiskenler arasindaki iliskileri yorumlamak iizere standardize edilmis regresyon katsayilari
Tablo 3’te gosterilmektedir. Buna gore yikict liderligin ¢alisan performanst tizerinde anlamli negatif bir etkisi
oldugu goriilmiis ve H1 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 3: Yikici Liderlik — Calisan Performanst YEM sonuglari

Yapisal Yollar Standardize edilmis Standart t Degeri
regresyon agirhklari Hata

Yikici Liderlik — Caligan Performanst -0,179 0,027 -4,101%**

% p <0,001

Yikict liderligin orgiit iklimi tizerinde beklenen negatif etkisini sinamak iizere YEM olusturulmus olup, Tablo
4’te elde edilen model uyum iyiligi sonuglar1 yer almaktadir. Hair vd. (2014) tarafindan 6nerilen yaklasima gore
model uyum iyiligi saglanmustir.

Tablo 4: Yikici Liderlik — Orgiit Iklimi YEM Uyum lyiligi Degerleri

Olgek Mutlak Uyum indeksleri Artimli Uyum indeksleri
Yikici
Liderlik- p)
Orgiit ¥ /sd p GFI RMSEA SRMR NFI TLI(NNFI) CFI
iklimi YEM

2,805 0,000 0,801 0,050 0,0578 0,861 0,900 0,906

Gizil degiskenler arasindaki iliskileri yorumlamak iizere standardize edilmis regresyon katsayilart Tablo 5°te
raporlanmistir. Buna gore yikici liderligin orgiit iklimi lizerinde anlamli negatif bir etkisi oldugu gortilmiis ve H3
hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 5: Yikici Liderlik- Orgiit iklimi YEM Sonuglari

Yapisal Yollar Standardize edilmis Standart t Degeri
regresyon agirhklari Hata

Yikici Liderlik — Orgiit Tklimi -0,510 0,033 -10,438%**

% p <0,001

Yapici liderligin ¢alisan performansi tizerinde pozitif etkisinin olup olmadigini sinamak iizere YEM olusturulmus
olup elde edilen model uyum iyiligi sonuglart Tablo 6’da yer almaktadir. Tiim uyum istatistikleri iyi veya kabul
edilebilir diizeydedir. Esas alinan yaklasima gore model uyum iyiligi saglanmistir.

Tablo 6: Yapici Liderlik — Calisan Performanst YEM Uyum Iyiligi Degerleri

Olgek Mutlak Uyum Indeksleri Artimli Uyum Indeksleri
Yapici
Liderlik-
Cahsan XZ Isd P GFI RMSEA SRMR NFI TLI(NNFI) CFI
Performansi
YEM
2,527 0,000 0,901 0,046 0,0431 0,900 0,932 0,937

Degiskenler arasindaki iligkileri yorumlamak iizere standardize edilmis regresyon katsayilari Tablo 7°de
raporlanmistir. Buna gore yapici liderligin ¢alisan performansi tizerinde anlamli pozitif bir etkisi oldugu goriilmiis
ve H2 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 7: Yapici Liderlik — Calisan Performans: YEM sonuglari

Yapisal Yollar Standardize edilmis Standart t Degeri
regresyon agirhklar: Hata

Yapici Liderlik — Calisan Performansi 0,324 0,043 6,698***

% p <0,001

Yapici liderligin orgiit iklimi tizerinde pozitif etkisinin olup olmadigini test etmek iizere olusturulan YEM model
uyum iyiligi sonuglar1 Tablo 8’de yer almaktadir. Esas alinan yaklasima gére model uyum iyiligi saglanmustir.

Tablo 8: Yapici Liderlik — Orgiit iklimi YEM Uyum Iyiligi Degerleri

Olgek Mutlak Uyum indeksleri Artimli Uyum indeksleri
Yapici
Liderlik-
Orgiit xz/sd p GFI RMSEA SRMR NFI TLI(NNFI) CFI
iklimi YEM

2,568 0,000 0,839 0,047 0,0516 0,853 0,900 0,905

Yapici liderlik ve orgiit iklimi arasindaki iliskiyi yorumlamak iizere standardize edilmis regresyon katsayilari
Tablo 9’da raporlanmistir. Buna gore yapicr liderligin orgiit iklimi iizerinde anlamli pozitif bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Béylece H4 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 9: Yapici Liderlik- Orgiit Tklimi YEM sonuglari

Yapisal Yollar Standardize edilmis Standart Hata t Degeri
regresyon agirhklari

Yapici Liderlik — Orgiit Iklimi 0,802 0,061 12,717*%*

% p <0,001

Orgiit ikliminin galigan performansi iizerinde pozitif etkisinin olup olmadigini test etmek iizere olusturulan YEM
ve elde edilen model uyum iyiligi sonuglar1 Tablo 10°da yer almaktadir. Esas alinan yaklasima gore model uyum
tyiligi saglanmustir.

Tablo 10: Orgiit iklimi — Calisan Performanst YEM Uyum lyiligi Degerleri

(:?lg:ek Mutlak Uyum indeksleri Artimli Uyum indeksleri
Orgiit Iklimi-
Calisan 2 TLI(NNF
Performans X /sd P GFI RMSEA SRMR NFI 0 CFI
YEM

3,388 ,000 ,876 ,058 ,0425 ,889 911 919

Son adim olarak gizil degiskenler arasindaki iliskileri yorumlamak {izere standardize edilmis regresyon katsayilari
Tablo 11’de raporlanmistir. Buna gore orgiit ikliminin ¢alisan performansi lizerinde anlamli pozitif bir etkisi
oldugu goriilmiis ve HS hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 11: Orgiit Iklimi — Calisan Performans:1 YEM sonuglari

Yapisal Yollar Standardize edilmis Standart t Degeri
regresyon agirhklari Hata

Orgiit Iklimi — Calisan Performansi 0,439 0,071 14,130%%*

% p <0,001

Aract degisken; bagimsiz degiskenin bagimli degiskene olan etkisinde aracilik etmekte yani etkiyi kendi
iizerinden iletmektedir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini agiklamaya yardimci
olmaktadir (Glirbliz ve Sahin, 2018). Araci degisken iceren modellerin smanmasinda farkli yaklasimlar
bulunmaktadir. Ug asamali regresyon analizi igeren Baron ve Kenny (1986) yaklagimi en sik kullanilan
yaklasimlardan bir tanesi olup, ¢caligmada yer alan araci hipotezleri test etmek i¢in bu yaklasim benimsenmistir.
Bu yaklagima gore bir araci etkinin olugmasi i¢in bagimsiz degiskenin araci degisken yokken bagimli degisken
iizerinde anlamli bir etkisi olmali, bagimsiz degiskenin arac1 degisken tizerinde anlaml bir etkisi olmali, araci
degisken bagimsiz degiskenle birlikte modele dahil edildiginde araci degigskenin bagimh degisken iizerinde
anlamli bir etkisi olmali ve bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni acgiklama giicliniin 6nemli bir miktarda
azalmasi (kismi aracilik etkisi) yahut ortadan kaybolmasi (tam aracilik etkisi) gerekmektedir.

Yikici liderligin ¢alisan performansi ve orgiit iklimi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu yapilan hipotez testlerinde
goriilmiistiir. Bu durumda Baron ve Kenny yaklasiminin ilk iki sarti saglanmistir. Yikici liderligin ¢aligan
performansi tizerindeki olumsuz etkinin orgiit iklimi iizerinden iletildigine dair hipotezi test etmek iizere YEM
olusturulmus olup Tablo 12’de model uyum iyilikleri ve degiskenler arasi standardize edilmis regresyon agirliklari
goriilmektedir. Model uyum iyiligi indeksleri Hair vd. (2014) tarafindan onerilen yaklasima gore yorumlanmistir
ve model uyum iyiliginin saglandigr gorilmistiir. Tablo 12°de goriildiigii lizere yikici liderligin calisan
performans: iizerindeki anlamli etkisi, orgiit iklimi modele araci degisken olarak dahil edildiginde ortadan
tamamen kalkmistir. O halde yikici liderligin ¢alisan performansina etkisinde orgiit ikliminin tam aracilik rolii
vardir. Boylece H6 hipotezinin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 12: Yikic1 Liderlik-Orgiit Iklimi-Calisan Performans: YEM Sonucu

iligkiler Model 1 Model 2 Model 3

Yikici Liderlik — Calisan -0,179%* 0,063

Performansi

Yikici Liderlik — Orgiit iklimi -0,510%* -0,513%***

Orgiit Iklimi — Calisan 0,455%%*

Performansi

Model Uyum lyiligi Indeksleri x"2/df= 3,669 x"2/df= 2,805 x"2/df= 2,669
CFI=0,911 CFI= 0,906 CFI= 0,903
RMSEA= 0,061 RMSEA= 0,05 RMSEA= 0,048
SRMR=0,0528 SRMR=0,0578 SRMR=0,0575

w5k 1) <0,001; ** p <0,05

Orgiit iklimi; yapici liderligin ¢alisan performansina etkisinde etkiyi kendi {izerinden ileten bir arac1 degisken rolii
goriiyor mu sorusunu cevaplamak iizere YEM olusturulmus ve model sinanmistir. Baron ve Kenny (1986)
yaklagiminin ilk iki sartinin saglandig1 goriilmiistiir. Yapici liderligin ¢alisan performansi tizerindeki olumlu
etkisinin Orgiit iklimi iizerinden iletildigine dair hipotezi test etmek iizere YEM olusturulmus, Tablo 13’te model
uyum iyilikleri ve degiskenler aras1 standardize edilmis regresyon agirliklar1 goriilmektedir. Esas alinan yaklasima
gore model uyum iyiligi saglanmigtir. Tablo 13°te goriildiigii lizere yapict liderligin ¢alisan performansi tizerindeki
anlamli etkisi, orgiit iklimi modele arac1 degisken olarak dahil edildiginde ortadan tamamen kalkmistir. Buna gore
yapict liderligin ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde orgiit ikliminin tam aracilik rolii oldugu goriilmiis ve
H7 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 13: Yapici Liderlik-Orgiit Tklimi-Calisan Performans: YEM Sonucu

iligkiler Model 1 Model 2 Model 3

Yapici Liderlik — Calisan 0,324** -0,073

Performansi

Yapici Liderlik — Orgiit Tklimi 0,802 0,805%**

Orgiit Iklimi — Calisan 0,492%%*

Performansi

Model Uyum lyiligi Indeksleri x™N2/df=2,527  x"2/df=2,568 x"2/df= 2,386
CFI1=0,937 CFI= 0,905 CFI= 0,906
RMSEA= RMSEA= 0,047 RMSEA= 0,044
0,046 SRMR=0,0516 SRMR=0,0575
SRMR=0,0431

w5 ) <0,001; ** p <0,05
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Sonug

Orgiitler giiniimiiz rekabet diinyasinda basarili olabilmek, hizla degisen teknoloji ve yeniliklerin getirdigi
belirsizliklerle basa ¢ikmak i¢in kaynaklarini en verimli sekilde kullanarak calisan performansini maksimize
etmeli ve amaglara hizmet eden, galisanlari, yeniligi ve yaraticilig1 destekleyen bir 6rgiit ikliminin olusmasini
saglamalidir. Literatiir incelendiginde gerek calisan performansini ve orgiit ¢iktilarini gerekse orgiit iklimini
etkileyen en dnemli unsurun liderlik tarzi oldugu goriilmiistiir (Ekvall ve Ryhammar, 1998). Calisma kapsaminda;
orgiitiin siirdiirebilirligi i¢in elzem olan ¢alisan performansini ve orgiitiin kisiligi olarak tanimlanan orgiit iklimini
olumlu ve olumsuz etkilemesi muhtemel olan iki ayri liderlik tarzi ele alinmistir. Yapict ve yikict liderlik,
liderligin karanlik ve aydinlik yiiziinii temsil etmektedir.

Bu ¢alisma, liderlik tarzlari ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye yonelik bilgileri gelistirmeye ¢alismustir.
Literatiirde ayn1 yonde ilerleyen benzer ¢aligmalar bulunmaktadir ancak c¢aligma, orgiit iklimi araci degisken
olarak modele dahil edilerek genisletilmistir.

Yonetim yetersizliklerinin varyasyonlart ile karakterize olan, etik dis1 davranislarda bulunan, asirt baskici ve
kontrolcii yikier liderlerin orgiitle ilgili pozitif ¢iktilart negatif etkiledigi pek ¢ok ¢aligmada ortaya konulmaktadir
(Erickson vd, 2007; O’moore vd., 1998; Schyns ve Schilling, 2013; Inyang, 2013; Schmid vd., 2018; Day ve
Hamblin, 1964; Delgado vd., 2015; Tepper, 2000; Schaerer, 2014; Elangovan ve Xie, 2000; Aquino, 2000;
Hornstein 1996; Aryee vd., 2008; Sezici ve Giiven, 2017; Hmieleski ve Ensley, 2007; Fenney ve Spector, 2002).
Bu ¢aligmanin bulgularinin literatiiri destekledigi goriilmektedir.

Liderlik tarzlarinin iklimin ve performansin 6nemli bir belirleyicisi oldugu nosyonundan hareketle yapici
liderligin orgiit iklimini ve galisan performansini pozitif etkileyecegi savi one siiriilmistiir. Kavramsal ¢erceve
kisminda deginilen, olumlu liderlik 6zelliklerinin algilanan iklim degiskenlerini ve ¢alisan performansini olumlu
etkiledigini gosteren ¢alismalarin sonuglari ile yapilan ¢aligmanin bulgularinin uyumlu oldugu goriillmektedir.

Kayar (2015) tarafindan yapilan caligmada oOrgiit ikliminin ¢alisan performansimi pozitif etkiledigi ortaya
koyulmustur. Sener (2017) ise orgiit iklimi alt boyutlarindan ekip desteginin mevcut oldugu, ¢alisanlarin
kendilerini 6zerk hissettigi ve katilimer bir iklime sahip orgiitlerde iiyelerin is performansinin buna bagli olarak
pozitif etkilendigini yaptig1 caligma ile gostermistir. Yine ayni ¢alismada orgiit ikliminin is performansi (hem
gorev performansi hem de baglamsal performans) iizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir. MacKenzie vd. (2001)
tarafindan yapilan ¢alisma da benzer sekilde orgiit iklimi boyutlarindan yonetim desteginin hem baglamsal hem
de gorev performansini pozitif etkiledigini ortaya koymustur. Tim bu arastirmalarin bulgular ile yapilan
caligsmanin sonuglar ortiigmektedir.

Batlis (1980) orgiit ikliminin bir ara degisken olarak goriilebilecegini, lider tiplerinden ve farkli is aktivitelerinden
etkilenebilecegini ve bireylerin davranig ve tutumlarimi etkileyebilecegini dile getirmistir. Zamanla toksik bir
iklime sahip olan orgiitler yoneticilerinde degisiklige gitseler dahi iklimin degismesi daha uzun bir zaman alacaktir
(Goldman, 2006). Negatif is ¢evresi astlar arasinda da yikic1 duygularin kaynagi olup hem bireysel hem de
orgiitsel tahribata neden olmaktadir (Frost, 2003). Etkin liderler ise astlarini takdir ederek, fikirlerini ciddiyetle
dinleyerek ve dnem vererek destekleyici bir lider profili ¢izmektedirler (Yukl, 2018). Algilanan 6rgiitsel destek,
eylemlerdeki adalet, katilim ve doniisiimcii liderlik gibi etkenler astlarin dogrudan lidere veya liderlik makamina
gilivenini arttirmakta ve bunun sonucunda da astlarin i performansi olumlu olarak etkilenmektedir (Dirks ve
Ferrin, 2002). yi liderler bir vizyon belirleyebilir, astlara eylemlerin amacini, anlamini ve dnemini agiklayabilirler
ve boylece vizyonlari, rolleri ve hedefleri belirli olan astlarin ekip performansini kolaylastirmaktadirlar (Hogan
ve Kaiser, 2005). Ozetle yapici ve yikict liderler, kendileri tarafindan sekillendirilen iklimin olumlu veya olumsuz
degisimi ile birlikte performansi da etkilemektedirler. Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular yukaridaki
caligmalar1 desteklemektedir.

Calisma, yapict ve yikier liderligin sebep oldugu astlarin davranigsal tepkilerinin 6rgiit iklimini ve performansi
nasil etkiledigini gostermesi ve lider eylemlerinin etkiledigi orgiit ikliminin ¢alisan performansindaki degisime
aracilik ettigini ortaya koymas: bakimindan Onem arz etmektedir. Ancak c¢alismanin birtakim kisitlar
bulunmaktadir. Literatiirde yapilan bir¢ok calisma gibi bu ¢aligmada da lider davramiglarinin performans,
memnuniyet, tatmin vb. c¢alisan ¢iktilarmi belirledigi varsayilmaktadir. Ornegin, "anlayis" ile "performans"
arasindaki bir korelasyon, daha yiiksek performans seviyelerinin daha yliksek anlayis ile gergeklestigine kanit
olarak gosterilmektedir. Ancak nedenselligin yoniiniin bu sekilde varsaymanin yanlis olabilecegi ile alakali
sofistike metodolojik teknikler kullanilarak ¢caligmalar yapilmais, lider davranisinin performans ya da memnuniyet
gibi ast ¢iktilarina bagli olarak degisebilecegi goriilmistiir (Jago, 1982). Bunun yani sira astlarin algilanan
performansinin diisiik olmas1 durumunda yoneticiler; astlarin performansini yiikseltmesi ya da hatalarin tolere
edilmeyecegi mesajin1 vermek i¢in onlara kotii davranarak yikici yonetim tarzini aragsal bir tepki olarak
gosterebilmektedir (Ashforth, 1997; Tepper, 2007). Yine benzer sekilde yoneticiler orgiitsel ya da bireysel
hedeflerine engel olduklarint diisiindiikleri durumda astlarina zarar verecek sekilde davranabilmektedirler
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(Krasikova vd., 2013). Kesitsel anket arastirmalari nedenselligin yonii ile ilgili sonuglara izin vermemektedir (De
Vaus, 2001). Yapici ve yikic liderlik davranislar ve orgiit ikliminin ¢aligan performansini mu etkiledigi yoksa
iklimin ve calisan performansimmin mi liderin davranislarini sekillendirdigi konusunda caligmalar yapilmasi
onerilmektedir.

Liderlik alaninda yapilan ¢ogu ¢aligma; zamanin roliinii g6z ard1 ederek liderlik siireglerinin zaman i¢inde ugradig:
degisikliklere odaklanmamaktadir (Shamir, 2011). Lider davraniglarinin zaman igerisindeki degisimi ve bu
davranislarin ¢alisan performansina etkisinin ve orgiit iklimindeki degisimin daha iyi anlagilabilmesi i¢in; liderin
ve astlarin is ortaminda uzun siireli gézlemlenerek boylamsal arastirma yapilmasinin daha saglikli sonuglar
verecegi diistiniilmektedir.

Anketlerin biiyiikk bir kismu igyeri ziyareti ile toplanmis ve bu anketlere yanit verecek astlari yoneticiler
secmislerdir. Degerlendiricilerin bu sekilde secilmesinin pozitif yanlilikla sonuglanabilmesi gibi potansiyel bir
sinirlamaya sahiptir. Astlara yamitlarinin gizliligi konusunda gilivence verilmis ve bireysel yanitlarin
kuruluglarindan hi¢ kimse tarafindan goriilemeyecegi konusunda bilgilendirilmis olsa dahi astlarin anket
sorularma verdikleri yanitlarda ¢ekinceler yagamis olma olasiliklart yiiksektir. Gelecekte arastirmacilar kendi
sectikleri kisilere bu anketleri daha 6zgiir hissedebilecekleri ortamlarda uygulayabilirlerse sonuglarin daha
giivenilir olacaktir.

Liderin yikici sonuglara neden olabilecek 6zelliklerinin tespiti orgiitler agisindan her zaman kolay degildir. Bunun
nedeni ¢ogu liderlerin sosyal becerilerinin iyi olmas1 ve kusur olarak atfedilen narsizm gibi bazi egilimlerin
digerleri tizerinde kendinden emin olma ve karizmatik goriinme gibi olumlu etki birakmasidir (Hogan ve Kaiser,
2005). Erickson vd. (2015) tarafindan yapilan c¢alismada; liderin yikict davraniglarinin zamanla daha da
kotiilestigi ve siklagtigi gozlemlenmistir. Orgiit iklimini ve performansi etkileyen bu durumun daha sik ve
yerlesmis hale gelmeden ele alinmasi ve erken miidahalenin yapilmasi énem arz etmektedir. Orgiitler, bir i¢ ya da
dis denetim mekanizmasi olusturarak yikict liderlerin 6rgiit ya da c¢alisanlara ciddi zarar vermesini engellemek
iizere isten ¢ikarma veya yetkilerinin kisitlanarak daha diigiik bir mevkide istihdam edilmesi gibi onlemler
alabilirler. Buna ek olarak ise yeni baslayan yoneticilere uygulamada etik kararlar alabilme, motivasyon, iletisim
gibi konularda egitim verilebilir boylece yikici liderlik ve etkileri kronik bir héal almadan miidahale edilmis
olacaktir.

Gerek daha 6nce yapilan aragtirmalarda gerekse halihazirdaki arastirmamizda da goriildiigii gibi yikici liderligin
hem astlara hem orgiite yonelik olumsuz etkileri bulunmakta, yapici liderlik ise olumlu iklim ve daha iyi bir
calisan performansi saglamaktadir. Goldman (2006) liderin yikici davranis ve dzeliklerinin iklime olan etkisinin,
liderde degisiklik yapilsa dahi hemen yok olmayacagini ve degisimin uzun bir siire¢ gerektirecegini dile
getirmistir. Bu durum, yikici liderligi neyin tetikledigine yonelik daha fazla arastirma yapilmasi gerektigini
gostermektedir (Schyns ve Schilling, 2013). Yikicr liderligin getirdigi maliyetleri anlamak, orgiit iklimi ve
performanstaki etkilerini gérmek orgiitlerin; bu liderlik stilinin hem psikolojik hem de finansal maliyetlerini
azaltmak i¢in Onlemler almalarini tegvik edebilir.

Arastirmacilarin Katki Oram1 Beyanmi:  Tiim arastirmacilar ¢aligmaya esit oranda katki sagladiklarini
beyan etmislerdir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Yazarlar, herhangi bir destek ve tesekkiir beyaninda
bulunmamustir.
Catisma Beyani: Yazarlar, kendileri ve ti¢iincii taraflar agisindan herhangi bir ¢ikar

catismasinin olmadigini beyan etmislerdir.

Etik Kurul Raporu Gerekliligi Beyani:  Yazarlar, caligma igin Etik Kurul Raporu gerekliligi olmadigim
beyan etmislerdir.

Sorumlu Editorler: Prof. Dr. Fatih Ecer, Afyon Kocatepe Universitesi
Prof. Dr. Hatice Ozutku, Afyon Kocatepe Universitesi
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Selcuk ve Akgiin, Yapici ve yikici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkileri
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Ek-2: Yikic1 Liderlik Ol¢egi DFA
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CMIN=2848,303; DF=724; p=,000; CMIN/DF=3,934, RMSEA=,064; TLI=,914,CFI=,920

Selcuk ve Akgiin, Yapici ve yikici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkileri
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Ek-3: Orgiit iklimi Ol¢egi DFA
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CMIN=1056,454; DF=322; p=,000; CMIN/DF=3,281, RMSEA=,056; TLI=,932;CFI=,942

Selcuk ve Akgiin, Yapici ve yikici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkileri
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Ek-4: Cahsan Performansi Olcegi DFA

CMIN=7,284; DF=4; p=,122; CMIN/DF=1,821; RMSEA=,034; TLI=,993;CFI=,997

Selcuk ve Akgiin, Yapici ve yikici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkileri
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Ek-5: Yikic1 Liderlik - Calisan Performans1 YEM
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CMIN=3416,071; DF=931; p=,000; CMIN/DF=3,669, RMSEA=,061; TLI=,906,CFI=,911

Selcuk ve Akgiin, Yapici ve yikici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkileri
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Ek-6: Yikic1 Liderlik — Orgiit iklimi YEM
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CMIN=6004,553; DF=2141; p=,000; CMIN/DF=2,805, RMSEA=,050; TLI=,900;CFI=,906

Selcuk ve Akgiin, Yapici ve yikici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkileri
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Ek-7: Yapici Liderlik — Cahsan Performans1 YEM
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CMIN=1311,436; DF=519; p=,000; CMIN/DF=2,527, RMSEA=,046; TLI=,932,CFI=,937

Selcuk ve Akgiin, Yapici ve yikici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkileri
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Ek-8: Yapiai Liderlik — Orgiit iklimi YEM
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CMIN=3906,275; DF=1521; p=,000; CMIN/DF=2,568, RMSEA=,047; TLI=,900;CFI=,905

Selcuk ve Akgiin, Yapici ve yikici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkileri
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Ek-9: Orgiit Iklimi — Calisan Performans1t YEM
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CMIN=1639,693; DF=484; p=,000; CMIN/DF=3,388, RMSEA=,058; TLI=,911,CFI=,919

Selcuk ve Akgiin, Yapici ve yikici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkileri
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Ek-10: Yikic1 Liderlik-Orgiit Iklimi-Cahsan Performans1 YEM
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CMIN=6611,189; DF=2477; p=,000; CMIN/DF=2,669, RMSEA=,048; CFI=,903

Selcuk ve Akgiin, Yapici ve yikici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkileri
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Ek-11: Sekil 7.11. Yapici Liderlik-Orgiit iklimi-Calisan Performansi1 YEM
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CMIN=4304,654; DF=1804; p=,000; CMIN/DF=2,386, RMSEA=,044; TLI=,902,CFI=,906

Selcuk ve Akgiin, Yapici ve yikici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit iklimi ve ¢alisan performansina etkileri



