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Bu ¢alismanin amaci, izleyicilerin yikici liderlik algisinin; is tatmini, savsaklama, orgiitsel baglilik, isten ayrilma
egilimi, is stresi ve liderlige duyulan ihtiyag ile olan iliskisini ve bunlar tizerindeki etkisini arastirmaktir. Bununla
birlikte katihimcilarin demografik 6zelliklerinin, yikici liderlik algisina gére farklilagip farklilagmadigini tespit
etmektir. Son olarak da yikict liderlik davranisinin yayginligini ortaya cikartmaktir. Yikici liderlik davraniginin
yayginligini tespit etmek amaciyla 867, degiskenler arasindaki iliskileri agiklamak {izere ise bankacilik, saglk ve
egitim is kollarinda ¢alisan 364 ¢alisandan elde edilen veriler kullanilmistir. Aragtirma sonucunda izleyicilerin yikict
liderlik algisina gore yukarida siralanan ig sonuglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkilerin varlig1 tespit
edilmis ve etkileri ortaya ¢ikartilmistir. Ayrica katilimeilarin demografik ozelliklerinin farklilastigi ve yikici liderlik
davraniginin yayginlik diizeyinin %42 oldugu sonucuna ulagilmstir.
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DESTRUCTIVE LEADERSHIP PERCEPTION OF SUBORDINATES AND RESULTS

Abstract

The purpose of this study is to investigate the relationship between destructive leadership perception of the
subordinates and job satisfaction, neglect, organizational commitment, turnover intent, job stress and the need for
leadership as well as the effect on them. Moreover, a second aim is to determine whether the demographic
characteristics of the participants differ according to the destructive leadership perception, or not. To reveal the
prevalence of destructive leadership behavior, data gathered from 867 employees is used. In order to explain the
relationships among the variables, data obtained from 364 employees working in the banking, health care and
education sector is used. As a result of the study, statistically significant correlations among above listed job results
were identified and the effects were uncovered according to the destructive leadership perception of the
subordinates. In addition, it is concluded that there is a differentiation of the demographic characteristics of the
participants and the level of prevalence of destructive leadership behavior is 42%.
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Giris

Giiniimiize kadar liderlik alaninda yapilan calismalar incelendiginde, Liderlikte Ozellikler
Kurami baglaminda iyi ve etkili bir liderligin nasil olmasi gerektigi konusunu ele alan
calismalarin egemenligi goze garpacaktir (Shaw vd., 2011: 575). Bu ¢alismalarda; liderin kisilik
ozellikleri, hangi liderlik tiiriiniin daha etkili oldugu, sahip olmasi gereken ydnetim tarzi,
astlarina yaklasimi, liderin ekip i¢indeki pozisyonu gozler Oniine serilirken, etkili olmayan
liderlik davranisi lizerinde yeterince durulmadigr goriilmektedir (Giindiiz ve Dedekorkut, 2014:
96). Ancak son yillarda isgoérenlerin rol Otesi olumsuz is davraniglari {izerinden yapilan
tartismalar, dikkatlerin bir yoniiyle bireysel (demografik faktorler, kisilik ve kisisel egilimler...
vb.) diger yoniiyle de durumsal belirleyiciler (liderlik tarzi, orgiitsel kosullar, is nitelikleri... vb.)
tizerinde toplanmasina neden olmustur (Marcus ve Schuler, 2004: 650-651). Bu durum haliyle
yapici liderlik davraniglari {izerinden genis ¢apta dile getirilen tartismalarin seyrinin nispeten
degismesine (Kelloway vd., 2006: 76), bir diger deyisle tartismalara konu olan fenomenlerin
orgiitler ve izleyiciler agisindan olumsuz etki ve sonuglari olan (Tepper, 2000: 179) yikici
liderlik davranislari agisindan da ele alinmaya baslanmasina sebep olmustur (Lu vd., 2012: 272).
Bu gelisme yikic liderligin aslinda diistiniilenden ¢ok daha yaygimn bir fenomen oldugunun kisa
stirede anlasilmasina (Einarsen, 2007: 207) ve arastirmacilar1 yikici liderlik davranisiyla iliskisi
oldugunu diistindiikleri ¢cok sayida “islevsel olmayan 6zellikleri”, “kotii davranislar1” ve “zararl
sonuglar1” incelemesi baglaminda motive etmistir.

Yikict liderlik davranisinin ¢esitli bigimlerinin tanimlanmasinda kullanilan genis cesitlilige
sahip; “liderligin karanlik yiizi” (Hogan ve Hogan, 2001), “lider zorbalig1” (Ferris vd., 2007),
“caydiric1 liderlik” (Thoroughgood vd., 2011), “kabadayilik” (Namie ve Namie, 2000), “koti
muamelede bulunan yoneticiler” (Hornstein, 1996; Tepper, 2000), “toksik liderler” (Lipman-
Blumen, 2005; Goldman, 2006), “narsistik liderler” (Paunonen vd., 2006; Rosenthal ve Pittinsky,
2006; Hoffman vd., 2013) gibi nitelendirici ciimlelerin varligi, haliyle alanyazinda iizerinde fikir
birligine varilmis bir “yikici liderlik” (Einarsen, 2007) taniminin olusmasinin dniine gegmektedir
(Thoroughgood vd., 2011; 647-648).

1. Yikicr Liderlik

Yapic1 liderlik davramislarina nispeten yikici liderlik davramiglari iizerinde c¢alisilmasinin
Oonemine vurgu yapan Einarsen vd. (2007: 208)’nin yapmis olduklar1 ¢alismada “yikici liderlik”
kavrami; “Yonetici pozisyonuna sahip bir liderin, orgiitiin mesru menfaatlerini, amaglarini,
faaliyetlerini, kaynaklarimi1 ve etkinligini gozetmeyerek zayiflatan ya da astlarinin
motivasyonlarini, esenligini, is doyumlarmi sabote eden davraniglari sistemli ve kendini
tekrarlayan bir sekilde sergilemesi” olarak tanimlanmaktadir.

Bu tanimda ilk goze ¢arpan detay, davranisin dogrudan hem izleyicilere hem de organizasyonun
kendisine yonelik olmasini icermesidir. Ikinci detay ise; “iist”iin; davranis iceriinde zarar verici
bir niyete ya da kasta sahip olup olmamasini g6z ard: etmesidir. Bir diger degisle zarar verici bir
niyete sahip olmasa dahi yonetici davraniglarinin hem 6rgiit hem de birey agisindan olumsuz
sonuglar dogurmasi, yikici liderlik davramigi olarak kabul edilmistir. Bu bakis agis1 kast
icermeksizin yapilan yikict davranisin neden oldugu olumsuzlugun daha az zarar verici
olmadigini hakli olarak kabul etmesi yoniiyle nemlidir.

Ancak Krasikova vd. (2013: 1310) “yikict liderlik” kavraminin tanimini; “Liderin, (a) orgiitiine
ve/veya izleyicilerine zarar vermek amacina ve niyetine bagli olarak Orgiitin mesru
menfaatlerine ters diisen hedefleri, ama¢ edinmesini tesvik eden ve/veya (b) mesruiyet
gozetmeksizin izleyicilerin zarar verici yontemlere maruz kalarak caligmalarini iceren istemli
liderlik tarzi davramiglar1’” olarak belirterek yikici davranisin niyet igermesi boyutunu
onemsemistir. Schaubroeck vd. (2007) ise, izleyiciler lizerinde yikici liderligin etkisini ele alan
calismada, izleyiciler tizerinde diismanlik ve duygusal dengesizligin olusumunu destekleyen tiim
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sikintt verici tutumlari, yikicr liderlik kavrami kapsaminda ele almistir.  Tran vd. (2014: 2321)
ise yikici liderlik alaninda yapilan tiim tanimlarin iki ortak paydada birlestigini, bunlarinda; (a)
davranigin sistematik ve defalarca yapiliyor olmasi, (b) oOrgiitiin mesru menfaatlerinin ihlal
edilmesi olarak Ozetlemistir.

Bu tanimlamalarin destekleyicisi olarak Yikici Liderlik kavraminin; liderin, érgiitiin yerlesik
normlaria karsi gelerek veya bicimselligini dikkate almaksizin orgiitiin varlik, etkinlik ve
iligkilerini zayiflatma giiciine sahip olan velveya izleyicilerinin ¢alisma yasami kalitesinin zarar
gormesiyle sonuglanabilecek davramislar: kisisel maddi menfaat ve/veya manevi doyum elde
etme giidiisiiyle tekrarli ve sistematik bir sekilde sergilemesi seklinde tanimlanmasinin yerinde
olacag diisiiniilmektedir.

2. Yikia Liderlik ve Izleyicilerin is Tatmini fliskisi

Yikici liderlik baglaminda en fazla incelenen kavram, is tatminidir. Is tatmini, isgdrenin is ve isin
sagladiklarina iligkin bir algis1 ve bu algiya karsilik olarak verdigi duygusal cevaptir (Luthans,
1994: 114). Bir diger deyisle, kiside ¢alisma yasami ya da s6z konusu kisi ile ¢alistigi is yeri
kosullar1 arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve kisinin igine
yonelik sahip oldugu pozitif bir tutum olarak tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000: 254).

Alanyazimma bakildiginda birgok ¢alisma yikict liderligin, is tatminini notrlestirdigini
(Schaubroeck vd., 2007) ya da iizerinde olumsuz bir etkisinin oldugunu saptamistir (Tepper,
2000; Reed ve Bullis, 2009; Thoroughgood vd., 2011; Yen vd., 2013). Bir diger deyisle yikici
liderlerin izleyicilerinden mantik dis1 taleplerde bulunmasi, onlara gereken ciddiyetle
yaklagmamalari, izleyicinin is tatminini giinlik ¢alisma temposu i¢inde diisiirmektedir. Bu
varsayim ve agiklamalar dogrultusunda arastirmanin birinci hipotezi asagidaki sekilde
olusturulmustur:

Hua: Yikict liderlik ile is tatmini arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Hiv: Yikicr liderlik, izleyicilerin is tatminleri iizerinde negatif ve anlamli bir etki
yapmaktadir.

3. Yikici Liderlik ve izleyicilerin Savsaklama iliskisi

Savsaklama, isgorenin is yerinde karsilastigi sorunlar karsisinda ¢aba sarf etmemesi, kosullari
daha kotii hale getirecek eylemlerde bulunmalari ile ilgilidir. Bu durum psikolojik sézlesmenin
tahribat1 ya da i3 doyumsuzluguna bagli olarak gelisen sorumsuzca davranislari ifade etmektedir
(Turnley ve Feldman, 1999: 899). Isini savsaklayan isgdrenler, islerinden soguyup devamsizlik
yapma egilimi gostermeye yatkindirlar (Farrel, 1983: 598), c¢alisma saatleri iginde islerinde
odaklanmak yerine, isle ilgisi olmayan konularla ilgilenirler (Rusbult vd., 1988: 601).

Alanyazinda, yikici liderlik ile iggdrenin savsaklamasi arasindaki iligskiye isaret eden ¢alismada,
yikict liderligin izleyicinin ise olan adanmisligini ve motivasyonunu baltaladigi, ise yonelik
genel tutumunu olumsuz yonde etkiledigi vurgulanmistir (Schyns ve Schilling, 2013: 143). Bu
varsayim ve aciklamalar dogrultusunda arastirmanim ikinci hipotezleri asagidaki sekilde
olusturulmustur:

Hoa: Yikict liderlik ile savsaklama arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardur.

Hobn: Yikict liderlik, izleyicilerin islerini savsaklama tutumlari iizerinde pozitif ve anlamli
bir etki yapmaktadir.
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4. Yikic Liderlik ve izleyicilerin Orgiitsel Baghlik Tliskisi

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin orgiitiine ve onun amaglarina bagli olma, kendini s6z konusu
amaglar ile Ozdeslestirme ve onun {iyesi olarak devam etme isteginin derecesi olarak
tanimlanabilir (Robbins ve Judge, 2012: 77). Isgorenlerin orgiitsel bagliliklar: arttikca orgiit
amaglarini benimsemeleri ve orgiitle kendilerini 6zdeslestirmeleri kolaylasir, fedakarlik gosterme
duygulari artar, orgiit tiyeliklerini goniillii olarak siirdiirebilir ve rollerini etkin olarak yerine
getirebilirler (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 4).

Alanyazinda yapilan caligmalara bakildiginda, Harris vd. (2007) yikici liderlik davraniglarinin
izleyicilerin ige olan bagliliklarini azaltmakla birlikte tiretkenlik karsiti is davraniglari sergileme
potansiyellerini olumlu yonde destekledigini vurgulamistir. Li vd. (2013), yikici liderlik ile
orgiitsel adaletsizlik arasindaki iligkiyi incelemis bu baglamda yikici liderlik davranig setine
sahip olan yoneticilerin, oOrgiitsel adaletsizligi olumlu yonde etkiledigine yonelik sonucu
vurgulanmugtir. izleyicilerin bagliliklar: iizerinde yikici liderligin etkisini arastiran Tran vd.
(2014)’nin  yapmus olduklar1 analizde yikic1 liderligin, izleyicilerin sadakatsizliklerinin
yordanmasinda 6nemli bir belirleyici oldugunu tespit etmistir. Bu varsayim ve agiklamalar
dogrultusunda arastirmanin ii¢iincii hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hsa: Yikict liderlik ile orgiitsel baghlik arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Hap: Yikici liderlik, izleyicilerin orgiitsel baghliklar tizerinde negatif ve anlaml bir etki
vapmaktadir.

5. Yikie1 Liderlik ve izleyicilerin Isten Ayrilma Egilimi Iliskisi

Isten ayrilma egilimi, isgorenlerin bulunduklar1 6rgiitten ayrilip, baska bir orgiitte ¢alisma istek,
egilim ve tutumu olarak tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer, 1993: 262; Liou ve Cheng, 2010:
1636). Baska bir deyisle isten ayrilma egilimi; isgdrenin geri cekilme siirecinin en 1iyi
yordayicilarindan biri olarak belirtilmekte (Mobley, 1982: 114; Blau, 1989: 54; Grieffeth vd.
2000: 483) ve bireyin orgiitten uzaklagsmasi olarak tanimlanmaktadir (Moore, 2000: 145).

Yikict liderlik ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliskiyi ortaya koyan ¢aligmalar
incelendiginde; Yen vd. (2013), yikicr liderligin, astlarin isten ayrilma egilimini 6rgiit agisindan
olumsuz yonde destekledigi sonucuna ulagmistir. Onceki arastirmalar dahilinde orgiite yonelik
yaklasimlarin, isten ayrilma egilimi (Reed ve Bullis, 2009; Yen vd., 2013), iiretkenlik karsit1 is
davraniglart (Fox ve Spector, 1999; Sackett ve De Vore, 2001; Harris vd., 2007), adalet
(Ambrose vd., 2002; Hoobler ve Brass, 2006; Li vd., 2013) ve baghilik (Burris vd, 2008; Tran
vd., 2014) fenomenleriyle incelendigi goriilmektedir. Bu varsayim ve agiklamalar dogrultusunda
arastirmanin dordiincii hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:

Haa: Yikict liderlik ile isten ayrilma egilimi arasinda anlaml ve pozitif bir iliski vardur.

Hap: Yikict liderlik, izleyicilerin isten ayrilma egilimleri iizerinde pozitif ve anlaml bir
etki yapmaktadir.

6. Yikic Liderlik ve Izleyicilerin Is Stresi iliskisi

Stres, “bir kisinin duygularinda, diisiince siireclerinde ya da fiziki sartlarinda, kisinin ¢evresi ile
bas edebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumu” olarak tanimlanmaktadir (Davis, 1982:
83). Is stresi, isle ilgili etmenlerin sonucunda olusan bu sayede isgorenin psikolojik veya fiziksel
davraniglarin1 degistirip isgéreni normal fonksiyonlarindan saptiran psikolojik bir durumdur.

109



Diger bir ifadeyle is stresi, isgdrenin is yerindeki stres kaynaklarii algilamasi sonucu bunlara
vermis oldugu tepkileri ifade etmektedir (Wilson vd., 2004: 574).

Daha onceki caligsmalar isgorenler lizerinde yikict liderligin sonuglarinin; duygulanim, stres,
esenlik ve performans konular1 kapsaminda arastirildigini gostermektedir. Harvey vd. (2007),
yikici liderligin negatif duygulanim ile arasindaki iliskinin pozitif, pozitif duygulanim ile
arasindaki iliskinin ise negatif yonlii oldugunu saptamistir. Benzer bir diger bulgu Tepper vd.
(2009) tarafindan yapilan ¢alismada da dogrulanmigtir. Stres ve esenlik kavramlarinin da, yikici
liderlik tizerinde en fazla incelenen bir diger konu oldugu sodylenebilir. Nyberg vd. (2011) ise
yikict yonetimsel liderlik ile ¢alisanlarin pozitif esenlik durumu arasinda negatif yonli bir iligki
saptamistir. Zapf vd. (1996), yapmis olduklar1 ¢alismada, is ortami kaynakli stresin en 6nemli
nedeni olarak yikici liderligi ileri siirmiistiir. Bu varsayim ve acgiklamalar dogrultusunda
arastirmanin besinci hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hsa: Yikict liderlik ile is stresi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hsb: Yikici liderlik, izleyicilerin is stresi iizerinde pozitif ve anlamli bir etki yapmaktadir.

7. Yikia Liderlik ve Izleyicilerin Liderlige Duyduklar Thtiyac iliskisi

Liderlige duyulan ihtiyag kavrami De Vries ve arkadaslari (2002) tarafindan durumsal liderlik
kuramlarint tamamlayici bir kavram olarak One stirilmistir. Bir diger deyisle, liderlik
davraniglar ile hem bireysel hem de orgiitsel ¢ikti degiskenleri arasindaki iliskileri sekillendiren
bir degisken olarak diisiiniilmiistiir. De Vries ve arkadaslari (2002: 122) tarafindan yol amag
kuramindan hareketle, liderlige duyulan ihtiya¢ kavrami “galisanlarin, bireysel, grup ve/veya
orgiitsel amaglar dogrultusunda, bir lider tarafindan amaca giden yollarin kolaylastirilmasi
istegi” olarak tanimlanmaistir.

Izleyicilerin bakis agilarinin degerlendirilmesine bagli olarak yapilan alanyazin taramasi, yikici
liderligin bircok sonucunun varligina isaret etmektedir. Bu sonuglar kendi iginde
siiflandirildiklarinda dort kategorik baslik altinda toplandig: goriilmektedir. Schyns ve Schilling
(2013: 142) yapmus olduklari ¢alismada bu bagliklarin; lidere yonelik, ise yonelik, orgiite yonelik
ve bireysel izleyicilere yonelik anlayis olarak ele almanin uygun olacag ileri siirtilmiistiir.
Izleyicilerin, lidere yonelik anlayisini iceren “lidere duyulan ihtiyag” (De Vries vd, 2002),
“lidere direng¢ gosteren tutumlar” (Bligh vd., 2007), “lider davranisinin betimlenmesi” (House,
1996; Ashforth, 1997) gibi ¢alismalar incelendiginde aslinda bir yoniiyle izleyicilerin, yikici
liderlik davranisina karsi sergiledikleri olumsuz tutuma da atifta bulunduklar1 goriilecektir. Bu
varsayim ve agiklamalar dogrultusunda aragtirmanin altinci hipotezi asagidaki sekilde
olusturulmustur:

Hea: Yikict liderlik ile liderlige duyulan ihtiya¢ arasinda anlaml ve pozitif bir iligki
vardir.

Heb: Yikict liderlik, izleyicilerin liderlige duyduklar: ihtiyag iizerinde pozitif ve anlamli
bir etki yapmaktadir.

8. Yikic1 Liderlik ve Izleyicilerin Demografik Ozellikleri iliskisi

Alanyazinda yikicr liderligin, izleyicilerin demografik 6zellikleri ile arasindaki iliskileri
ortaya koyan bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu ¢alisma kapsaminda demografik ozellikler ile
test edilecek diger arastirma hipotezleri asagida siralanmaktadir;
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Hz. Izleyicilerin yikici liderlik algisi, cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hs. Lleyicilerin yikici liderlik algisi, sektor deSiskenine gére anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Ho. Izleyicilerin yikict liderlik algisi, hizmet siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hio: Lzleyicilerin yikici liderlik algisi, is kolu deSiskenine gore anlamli bir farkhiik
gostermektedir.

Hi1. Lleyicilerin yikici liderlik algisi, yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Huo: Izleyicilerin yikici liderlik algisi, egitim diizeyi degiskenine gore anlaml bir farklilik
gostermektedir.

9. Arastirmanin Cercevesi

Arastirmanin gergevesi, slire¢ olarak asagidaki bi¢imde ele alinmistir.

10. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Yontemi

Bu calismanin amaci, yoneticilerin sergiledigi yikici liderlik davranislarinin, izleyicilerin is
sonuclart (is tatmini, savsaklama, liderlige duyulan ihtiyag, is stresi Orgiitsel baglilik, isten
ayrilma egilimi) tizerindeki etkisini incelemektir.

Bu calismada veriler, anket yontemiyle elde edilmis ve arastirmada mevcut durumu analiz
etmeye yonelik olarak yapilacak tanimlayici analizin yan sira degiskenler arasindaki farkliliklar
ve iliskileri ortaya ¢ikarabilmek i¢in hipotez testleri kullanilmistir. Bu baglamda; Yikici Liderlik
(Uymaz, 2013), Is Tatmini (Dubinsky ve Harley, 1986), Savsaklama? (Yasimn, 2013), Orgiitsel
Baglilik (Bozeman ve Perrewe, 2001), isten Ayrilma Egilimi (Camman vd., 1979), Is Stresi
(House ve Rizzo, 1972) ve son olarak Liderlige Duyulan Ihtiyac (De Vries vd., 2002)
Olceklerinden yararlanilmastir.

Calismanin ana kiitlesini, Afyon ve Kiitahya’daki banka, saglik ve egitim sektorlerinde yer alan
isgorenler olusturmaktadir. Ancak yikict liderlik gibi hassas bir konuda arastirma yapilacag i¢in
herhangi bir kurumda anket yapilmasinin ¢ok zorlu bir siireci gerektireceginin diigiiniilmesinden
dolay1 6rneklem segiminde kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir.

Yikici liderligin yayginlik diizeyinin tespitinde 867 anket analiz edilmis, diger bulgularla ilgili
analizler ise SPSS 16 programi kullanilarak arastirmanin amacina uygun olan 364 anketten elde
edilen veriler dikkate alinarak yapilmistir. Ayrica Katilimcilarin mevecut kosullar altinda bagl
olduklar1 yonetici ile ¢aligma periyodunun bir seneden az olmamasina 6zen gosterilmistir.

11. Arastirma Sorular1, Arastirmanin Varsayimlari, Onemi ve Katkisi

Calismada cevap aranacak sorular su sekilde ifade edilebilir; Is orgiitlerinde, yikici liderligin
yaygmhig hangi diizeydedir? Izleyicilerin is sonuglariyla (is tatmini, savsaklama, liderlige
duyulan ihtiyag, is stresi Orglitsel baghlik, isten ayrilma egilimi) yikici liderlik davraniglart
arasindaki iligki bulunmakta midir? Sayet varsa ne yondedir?

Orneklem grubunda yer alacak isgdrenlerin, soru formunda yer alan ifadeleri dogru bir sekilde
algilayip yanitlayabilecek egitim ve sosyo-kiiltiirel diizeye sahip olduklar1 kabul edilmistir.

2 Alinti yapilan ¢alismada “Yokmus Gibi Davranmak” bashgi altinda isimlendirilen boyut, calismamizda “Savsaklama” olarak gegmektedir.
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Astlarin ¢alisma yasamlar1 boyunca bagli olduklari yonetici veya yoneticilerin, liderlik
davraniglart  sergiledikleri varsayilmistir. Ayrica “yikici  liderlik davranisinin  stirekli
sergilenmesine bagli olarak izleyici tizerinde bir takim etkilerinin oldugu” goriis temel alinmistir.

Izleyiciler agisindan bagli bulunduklar1 yoneticinin liderlik davranislar ele alindiginda; “ast
yanlis1” ve “ast karsit1” olmak tizere iki boyutta sekillendigi goriiliir. Glinlimiize kadar yapilan
caligmalar incelendiginde ¢ogunlukla; “astlarin motivasyonunu, esenliklerini ve is tatminlerini
gelistiren, Orgiitlin politikalar1 dahilinde onlar1 desteklemeyi ve gézetmeyi kapsayan” ast yanlisi
tutumlar iizerine ¢alisildig1 goriilecektir. Bir diger deyisle, astlarin motivasyonlarini, esenliklerini
ya da is tatminlerini haksiz bir bicimde zayiflatan ya da baltalayan; astlar1 rahatsiz eden ve
astlara kotli muamelede bulunan “yikici liderlik” davranislar iizerinde yeterince durulmamustir.
Bu baglamda yerli ve yabanci alanyazinda; yikici liderlik ve bu liderlik bi¢iminin is 6rgiitlerinde
neden oldugu sonuglari yukarida ifade edilen degiskenlerin tiimiinii biinyesinde toplayarak
inceleyen bir arastirmaya rastlanmamuistir.

Yapilan aragtirmanin bu alanda Tirkiye’de var olan boslugun doldurulmasinda; (1) yikict
liderlikle ilgili kavramsal bir ¢erceve sunmasi bakimindan, (2) yikici liderligin yayginligini ve
(3) yikicr liderligin hem bireysel hem de orgiitsel sonuglarint ortaya koymasi bakimindan, gerek
bilim sahasina gerekse ilgili sektorlere sinirlida olsa bir katki saglayacagi distiniilmektedir.

12. Arastirmaya Iliskin Bulgular

Arastirmanin anket formunun basinda Einarsen vd. (2007)’nin yapmis olduklar1 yikici liderlik
tanimina yer verilmis ve daha sonra katilimcilara “Caligma hayatinizda, halihazirda bagl
oldugunuz yoneticiniz tarafindan yikici liderlik davranisina maruz kaliyor musunuz?” sorusu
yoneltilmistir. Bu soruya ait frekans ve ylizde dagilimlar1 Tablo 1’de yer almaktadir. Buna gore
izleyicilerin  %42’si ¢alisma hayatinda, birlikte c¢alistifi yOneticisinin yikict liderlik
davraniglarina maruz kaldiklarini ifade etmistir.

Tablo 1: izleyicilerin Algisina Bagh Olarak Yikici Liderligin Yayginlik Diizeyi

N %
Evet 364 42.0
Hayir 503 58.0
Toplam | 867 100.0

Calismanin bu noktadan sonraki analizleri yikict liderlik davraniglarina maruz kaldigini beyan
eden katilimcilardan elde edilen veriler iizerinden degerlendirilmistir. Bu baglamda arastirma
kapsamina alinan katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 2°deki sonuglara gore katilimcilar cinsiyetleri bakimindan degerlendirildiginde %44.2°si
kadin, %55.8’1 erkeklerden olugmaktadir. Toplam hizmet siiresi acisindan ise isgdrenlerin
%25.0’1 1-5 yil, %17.3’1 6-10 y1l, %19.5°1 11-15 yil, %24.2°si 16-20 yil ve %14.0°1 21 yil ve
tizeri calistign goriilmektedir.  Katilimcilarin - %54.7°s1  kamu, %45.3’1 6zel sektorde
calismaktadir. Yas diizeyleri bakimindan, %20.3’1i 20-29 yas, %34.3°1 30-39 yas, %28.8°1 40-49
yas ve %16.5’1 50 ve {sti yas grubundadir. Katilimcilarin egitim diizeyleri agisindan
dagilimlarinin ise Lise %9.6, Meslek Yiiksekokulu %8.0, Lisans %75.5 ve Yiiksek Lisans %6.9
oldugu goriilmektedir. Katilimcilar faaliyette bulunulan is kolu bakimindan degerlendirildiginde;
%26.6’sinin Banka, %35.2°sinin Saglik ve %38.2°sinin ise Egitim kurumlarinda calistiklar
tespit edilmistir.
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Tablo 2. Katilimcilarin Cesitli Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Degiskenler N % Degiskenler N %
CINSIYET YAS
Kadin 161 44.2 20-29 74 20.3
Erkek 203 55.8 30-39 125 343
Toplam 364 100 40-49 105 28.8
HIiZMET SURESI 50 ve iizeri 60 16.5
1-5 Y1l 91 25.0 Toplam 364 100
6-10 Yil 63 17.3 EGITiM DUZEYI
11-15 Y1l 71 195 Lise 35 96
16-20 Y1l 88 24.2 Meslek Yiiksekokulu 29 8.0
21 Yil ve tizeri 51 14.0 Lisans 275 75.5
Toplam 364 100 Yiiksek Lisans 25 6.9
iS KOLU Toplam 364 100
Banka 97 26.6 SEKTOR
Saglik 128 35.2 Kamu 199 547
Egitim 139 38.2 Ozel 165 45.3
Toplam 364 100 Toplam 364 100

Arastirma kapsaminda ayrica katilimcilardan elde edilen yikici liderlik, is tatmini, savsaklama,
orgiitsel baglilik, isten ayrilma egilimi, ig stresi ve liderlige duyulan ihtiya¢ degiskenlerinin
ortalama, standart sapma, giivenilirlik ve aralarindaki korelasyon degerlerine bakilmistir (Tablo
3). Yapilan korelasyon analizleri sonucunda yikici liderlik ile is tatmini arasinda giiglii derecede
negatif ve anlamli (r=-.609, p<.01); yikici liderlik ile savsaklama arasinda zayif derecede pozitif
ve anlamli (r=.212, p<.01); yikic1 liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii derecede negatif ve
anlamli (r=-.600, p<.01); yikici liderlik ile isten ayrilma egilimi arasinda orta derecede pozitif ve
anlamli (r=.336, p<.01); yikici liderlik ile is stresi arasinda gii¢lii derecede pozitif ve anlamli
(r=.560, p<.01) ve son olarak yikic1 liderlik ile liderlige duyulan ihtiya¢ arasinda giiglii derecede
pozitif ve anlamli (r=.567, p<.01) bir iliskinin varlig1 saptanmistir. Bu bulgular uyarinca Hia, Hoa,
Ha3a, Haa, Hsa Ve Hea hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 3: Degiskenlere Iliskin Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Giivenilirlik Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7

1 Yikicr Liderlik 3.00 102 (.97

2 s Tatmini 248 124 -609"  (.95)

3 Savsaklama 311 1.05 212" -455™  (.91)

4 Orgiitsel Baglihk 255 121 -600" .457" -530" (.96)

5 isten Aynlma Egilimi 239 117 336~ -547% 134" -505"  (.88)

6 is Stresi 354 98 560~ -471% 2737 -487% 501"  (.95)

7 Liderlige Duy. ihtiyac 373 .85 567" -451" 506" -464 448" 400"  (.96)
N=364 “p<.05 ™p<.01 Not: Parantez igindeki degerler Cronbach alfa giivenilirlik katsayisidir.

Yikict liderligin; is tatmini, savsaklama, oOrgiitsel baglilik, isten ayrilma egilimi, is stresi ve
liderlige duyulan ihtiya¢ iizerinde etkisinin olup olmadigini test etmek amaciyla basit dogrusal
regresyon analizi gergeklestirilmis (Tablo 4) ve degiskenler arasindaki iliski istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<.01).

Tablo 4’deki sonuglara gore yikici liderlik, izleyicilerin ise yonelik tutumlardan is tatmini
degiskenine ait varyansin yaklasik %37’sini, savsaklama degiskenine ait varyansin ise %4.2’sini
aciklamaktadir. Yikicr liderligin, izleyicilerin orgilite yonelik tutumlarindan Orgiitsel baglilik
degiskenine ait varyansin yaklasik %36’sin1, isten ayrilma egilimi degiskenine ait varyansin ise
%11’ini agikladig1 tespit edilmistir. Ayrica yikici liderligin, izleyicilerin is stresi degiskenine ait
varyansin %31’ini ve son olarak da lidere yonelik tutumlarindan liderlige duyulan ihtiyag
degiskenine ait varyansin %32’sini agikladigi1 goriilmektedir. S6z konusu bulgulardan hareketle,
Hab, Han, Han, Hab, Hsp Ve Hep hipotezleri kabul edilmistir (p<.001).
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Tablo 4: Yikicr Liderlik ile Is Tatmini, Savsaklama, Orgiitsel Baghlik, isten Ayrilma Egilimi, Is Stresi ve
Liderlige Duyulan Thtiya¢ Degiskenlerinin Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Bagimsiz
Degiskenler Degisken B 55 p t P
Sabit 4.697 161 29.246 .000
. . Yikia Liderlik -.739 .051 -609  -14.590 .000
Is Tatmini R2=.370 Diiz. R2= 369
F=212.874
Sabit 2,453 .168 14.645 .000
Savsaklama Yikia Liderlik 218 .053 212 4127 .000
R2=.045 Diiz. R?=.042
F=17.028
Sabit 4.692 .158 29.696 .000
. . Yikia Liderlik -.712 .050 -.600 -14.286 .000
Orgiitsel Baghhk po_ 569 Diiz. R2= 359
F=204.081
Sabit 1.236 .180 6.856 .000
Egilimi R?=.113 Diiz. R?=.110
F=45.982
Sabit 1.922 133 14.496 .000
. . Yikicr Liderlik 538 .042 .560 12.869 .000
Is Stresi R2= 314 Diiz. R2=.312
F=165.605
Sabit 2.315 14 20.351 .000
Liderlige Yikier Liderlik 470 .036 .567 13.106 .000
Duyulan ihtiyag: R?=.322 Diiz. R?=.320
F=171.756

Tablo 5’de cinsiyet degiskenine gore izleyicilerin yikici liderlik algilarinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilk saptanmustir. Izleyicilerin yikict liderlik algilar1 kadmlarda (x=2.81),

erkeklerde ise (x=3.16) olarak tespit edilmistir. Tablo 5’deki bagimsiz T-testi sonuglarina gore;
H7 hipotezi kabul edilmistir. (p<0.01).

Tablo 5. izleyicilerin Yikict Liderlik Algilart ile Cinsiyet Degiskenine liskin Bagimsiz T-testi

N X SS sd t p
Yikici Cinsivet Kadin 72 2.81 1.085 319,127 3.268 .001
Liderlik y Erkek 117 3.16 946

Tablo 6’da sektor degiskenine gore izleyicilerin yikici liderlik algilarinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik saptanmustir. Izleyicilerin yikici liderlik algilar1 kamu sektdriinde (x
=2.87), Ozel sektorde ise (x=3.17) olarak tespit edilmistir. Tablo 6’daki bagimsiz T-testi

sonuglarina goére; H8 hipotezi kabul edilmistir. (p<0.01).

Tablo 6. izleyicilerin Yikic1 Liderlik Algilari ile Sektér Degiskenine iliskin Bagimsiz T-testi

N X SS sd t p
Yikica Sekti Kamu 199 2.87 1114 361,125 2.867 .004
Liderlik ektor Ozel 165 3.17 878
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Izleyicilerin yikic1 liderlik algilart ile hizmet siiresi arasindaki farkin anlamliligmin tek yonlii
varyans analizi ile test edilmesi sonucunda istatistiksel agidan anlamli bir farklilasmanin oldugu
goriilmektedir (Tablo 7). Bu farklilasmanin hangi ortalamalar arasinda oldugunu tespit etmek
icin yapilan Post Hoc Scheffe testi sonuglarina goére, 1-5 yil (A) ve 6-10 yil hizmet siiresi (B)
olanlarin; 11-15 y1l (C), 16-20 yil (D) ve 21 yil ve lizeri (E) hizmet siiresine sahip olanlara gore
yikict liderlik algilar istatistiksel agidan farkli oldugu goriilmiistiir. Ayrica 11-15 yil (C) ve
16-20 yil hizmet siiresi (D) olanlarin; 21 yil ve tizeri (E) hizmet siiresine sahip olanlara gore
yikict liderlik algilar istatistiksel agidan farkli oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda izleyicilerin
yikici liderlik algilarinin olusumunda hizmet siiresi degiskeninin etkisinden bahsedilebilir. Tablo
7’deki Anova sonuglaria gore H9 hipotezi kabul edilmistir (p<0.01).

Tablo 7. izleyicilerin Yikic1 Liderlik Algilar1 ile Hizmet Siiresi Degiskenine Iliskin ANOVA Bulgusu

X Anlamh
N SS F b Fark
A, 1.5 yil oL 3.60 1099 25521 000 A CDE
. B. 6-10 yil 63 332 1.060 B: C-D-E
L‘i{O‘I‘;Ti‘k "S“quTselt C.11-15 yil 71 295 835 CE
D. 16-20 il 88 269 631 D:E
E.21 yil velizeri 51 2.16 .826

Izleyicilerin yikici liderlik algilar ile is kolu arasindaki farkin anlamliligmin tek yonlii varyans
analizi ile test edilmesi sonucunda istatistiksel agidan anlamli bir farklilasmanin oldugu
goriilmektedir (Tablo 8). Bu farklilasmanin hangi ortalamalar arasinda oldugunu tespit etmek
icin yapilan Post Hoc Scheffe testi sonuglarina gore, Banka (A) is kolunda olanlarin; Saglik (B)
ve Egitim (C) is kolunda olanlara gore yikici liderlik algilart istatistiksel agidan farkli oldugu
goriilmiistiir. Ayrica Saglik (B) is kolunda olanlarin, Egitim (C) is kolunda olanlara goére yikict
liderlik algilar1 istatistiksel agidan farkli oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda izleyicilerin yikici
liderlik algilarinin olusumunda is kolu degiskeninin etkisinden bahsedilebilir. Tablo 8’deki
Anova sonuglaria gore H10 hipotezi kabul edilmistir (p<0.01).

Tablo 8. izleyicilerin Yikic1 Liderlik Algilari ile Is Kolu Degiskenine iliskin ANOVA Bulgusu

X Anlamh
N SS F P Fark
Vil A. Banka 97 3.39 1.074 13031 .000 A:B-C
Lio‘lerfi‘k is Kolu  B. Saglik 128 3.02 903 B:C
C. Egitim 139 2.72 1.008

[zleyicilerin yikici liderlik algilari ile yas arasindaki farkm anlamliliginin tek ydnlii varyans
analizi ile test edilmesi sonucunda istatistiksel agidan anlamli bir farklilasmanin oldugu
goriilmektedir (Tablo 9). Bu farklilasmanin hangi ortalamalar arasinda oldugunu tespit etmek
igin yapilan Post Hoc Scheffe testi sonuglarina gore, 20-29 yas (A) araliginda olanlarin; 30-39
yas (B), 40-49 yas (C) ve 50 ve iizeri yas (D) araliginda olanlara gore yikici liderlik algilar
istatistiksel agidan farkli oldugu goriilmiistiir. Ayrica 30-39 yas (B) araliginda olanlarin; 40-
49 yas (C) ve 50 ve tlizeri yas (D) araliginda olanlara gore yikici liderlik algilar istatistiksel
acidan farkli oldugu goriilmistiir. Son olarak 40-49 yas (C) araliginda olanlarin, 50 ve iizeri yas
(D) araliginda olanlara gore yikici liderlik algilar istatistiksel agidan farkli oldugu saptanmustir.
Bu baglamda izleyicilerin yikici liderlik algilarinin olusumunda yas degiskeninin etkisinden
bahsedilebilir. Tablo 9°daki Anova sonuglarina gére H11 hipotezi kabul edilmistir (p<0.01).
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Tablo 9. izleyicilerin Yikict Liderlik Algilari ile Yas Degiskenine fliskin ANOVA Bulgusu

Anlamh
N X SS F P Fark
A. 20-29 yas 74 3.74 999 40.278 .000 A:B-C-D
Yikici Ya B. 30-39 yas 125 3.14 1.008 B: C-D
Liderlik d C. 40-49 yas 105 2.85 .683 C:D
D. 50 ve iizeri yas 60 2.08 794

Izleyicilerin yikici liderlik algilar ile egitim diizeyi arasindaki farkin anlamliliginm tek yonlii
varyans analizi ile test edilmesi sonucunda istatistiksel agidan anlamli bir farklilasmanin oldugu
goriilmektedir (Tablo 10). Bu farklilasmanin hangi ortalamalar arasinda oldugunu tespit etmek
icin yapilan Post Hoc Scheffe testi sonuglarina gore, Lise (A) ve Meslek Yiiksekokulu (B) egitim
diizeyinde olanlarin; Lisans (C) ve Yiksek Lisans (D) egitim diizeyinde olanlara gore yikici
liderlik algilarinin istatistiksel agidan farkli oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda izleyicilerin yikici
liderlik algilarinin olusumunda yas degiskeninin etkisinden bahsedilebilir. Tablo 10’daki Anova
sonuglarina goére H12 hipotezi kabul edilmistir (p<0.01).

Tablo 10. izleyicilerin Yikici Liderlik Algilari ile Egitim Diizeyi Degiskenine Iliskin ANOVA Bulgusu

X Anlamh
N SS F p Fark
A. Lise 35 3.71 1.096 10.459 .000 A:C-D
Yikici Egitim B. Meslek Y.O. 29 3.49 1.199 B: C-D
Liderlik | Diizeyi C. Lisans 275 2.89 951
D. Yik. Lisans 25 2.69 .933

13. Sonu¢ ve Degerlendirme

Bu c¢aligmanin amaci, yoneticilerin sergiledigi yikici liderlik davraniglarinin; izleyicilerin is
sonuglar1 (is tatmini, savsaklama, liderlige duyulan ihtiyag, is stresi Orgiitsel baglilik, isten
ayrilma egilimi) tizerindeki etkisini incelemek ve yikict liderligin yayginlik diizeyini tespit
etmektir. Alanyazinda Liderlikte Ozellikler Kurami baglaminda yer alan calismalarda
izleyicilerin yikicr liderlik algisina yeterli derecede yer verilmemesi ve arastirmalarda bireysel
degiskenlerle arasindaki iligkilerin yeterli derecede incelenmemesi bu alanda yapilacak
calismalara ihtiyac duyuldugunun bir gostergesi olarak yorumlanabilir. ilk etapta kolayda
ornekleme yontemi kullanilarak ulasilan 867 katilimcinin algisina bagli olarak yoneticilerin
yikic1 liderlik davramisi sergileme yayginlik diizeyi tespit edilmeye ¢aligilmistir. Ikinci etapta
yapilan analizler ve degerlendirmeler ise yikici liderlife maruz kaldigini beyan eden 364
katilimecinin cevaplari temel alinarak gerceklestirilmistir. Bu baglamda calismada is orgiitlerinde
giin gegtikce onem kazanmaya baglayan yonetim ve liderlik alanindaki degisimler sonucu daha
fazla 6n plana ¢ikan, insan kaynaklari yonetimi ag¢isindan da is giicii verimliligini azaltarak
orgiitsel performanst olumsuz yonde etkileyecegi diisiiniilen yikici liderligin; is tatmini,
savsaklama, orgiitsel baglilik, isten ayrilma egilimi, is stresi ve liderlige duyulan ihtiyag ile ne
diizeyde bir etkilesiminin oldugu Ol¢iilmeye calisilmistir. Ayrica katilimcilarin demografik
ozelliklerine gore yikici liderlik algisinin farklilagip farklilagmadigi saptanmaya c¢alisiimistir.
Calismanin en dnemli katkisi bireysel ve Orgiitsel is sonuglart (is tatmini, savsaklama... vb.)
tizerinde yapici liderlik davranislarindan ziyade, yikici olarak nitelendirilen liderlik davranis
setinin etkisini ve yaygmligini ortaya koymasi olarak dzetlenebilir.

Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulardan ilki yikici liderligin, izleyicinin is tatmini
tizerinde olumsuz bir etkisinin oldugu ve is tatmininin yikict liderlik ile negatif yonli bir
iliskisinin oldugu yéniindedir. ikincisi ise yikici liderligin, érgiitsel baglilik {izerinde olumsuz bir
etkisinin oldugu ve orgiitsel bagliligin yikici liderlik ile negatif yonlii bir iligkisinin saptanmasi
ile ilgilidir. Bir diger deyisle yikici liderlerin, izleyicilerinin gorev tanimlari disinda talepte

116



bulunmalari, onlarin bireysel gelisimlerini desteklemeyen, igbirligine dayanmayan asir1 otoriter
yanlist ve adaletsiz tutumlari, izleyicilerin is tatminlerinin ve/veya orgiitsel bagliliklarinin
azalmasina neden oldugu seklinde yorumlanabilir. Bu bulgular alanyazinda is tatmini ile ilgili
calismalarin (Tepper, 2000; Reed ve Bullis, 2009; Thoroughgood vd., 2011; Yen vd., 2013) ve
orgiitsel baglilik ile ilgili ¢alismalarin (Harris vd., 2007; Burris vd, 2008; Tran vd., 2014)
sonuglartyla desteklenmektedir.

Ugiincii bulgu ise yikici liderligin, izleyicinin savsaklama iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu
ve savsaklamanin yikici liderlik ile pozitif yonlii bir iliskisinin oldugu yoniindedir. Dordiinciisti
ise yikici liderligin, is stresi tizerinde olumlu bir etkisinin oldugu ve is stresinin yikici liderlik ile
pozitif yonlii bir iligskisinin saptanmasi ile ilgilidir. Bir diger deyisle yikici liderlerin izleyicilerle
aktif iletisime girmemesi, onlarin ise olan adanmisliklarini sistematik olarak koreltmesi ve
motivasyonlarin1  destekleyici  enstriimanlari  kullan(@)mamalar1  izleyicilerin  negatif
duygulanimlarinin desteklenmesine ve dolayisiyla ise doniik genel tutumlarinin olumsuz yonde
etkilenmesine baglh olarak islerini savsaklamalarina ve/veya is kaynakli stresin artmasina neden
oldugu seklinde yorumlanabilir. Bu bulgular alanyazinda savsaklama ile ilgili ¢alismalarin
(Schyns ve Schilling, 2013; Yen vd., 2013) ve is stresi ile ilgili ¢alismalarin (Zapf vd., 1996;
Harvey vd., 2007; Tepper vd., 2009; Nyberg vd., 2011) sonuglariyla desteklenmektedir.

Besinci bulgu ise yikict liderligin, izleyicinin isten ayrilma egilimi iizerinde olumlu bir etkisinin
oldugu ve isten ayrilma egiliminin yikict liderlik ile pozitif yonlii bir iligkisinin oldugu
yoniindedir. Altincist ise yikicer liderligin, liderlige duyulan ihtiyag {izerinde olumlu bir etkisinin
oldugu ve liderlige duyulan ihtiyacin yikici liderlik ile pozitif yonlii bir iliskisinin saptanmasi ile
ilgilidir. Bir diger deyisle yikici liderlerin izleyicilerinin kendi potansiyellerinin farkina
varmalarin1 engellemesi, onlarin kisisel, mesleki ve ruhsal gelisimleri tlizerinde sorumluluk
hissetmemesi, izleyicilerin orgiit i¢inde kendilerini giivende hissetmelerini saglayan
girisim(ler)de bulunmamalari, uzmanlik alanlarinda bulunan konularda yaptirim giiciinii etkili bir
sekilde ortaya koymamalar1 izleyicilerin liderlige duyduklar1 ihtiyacin olumlu yonde
desteklenmesine ve/veya isten ayrilma egilimlerinin perginlenmesine neden oldugu seklinde
yorumlanabilir. Bu bulgular alanyazinda liderlige duyulan ihtiyag ile ilgili ¢aligmalarin (House,
1996; Ashforth, 1997; De Vries vd., 2002; Bligh vd., 2007; Schyns ve Schilling, 2013) ve isten
ayrilma egilimi ile ilgili ¢aligmalarin (Reed ve Bullis, 2009; Yen vd., 2013) sonuglariyla
desteklenmektedir.

Yedinci bulgu ise yikicr liderligin yayginligina iliskindir. Arastirma kapsaminda ulasilan 867
isgorenden elde edilen veriler dogrultusunda katilimeilarin %42’°sinin  ¢alisma yasamlari
esnasinda bagli olduklart yoneticinin yikici liderlik davranislarina maruz kaldiklari tespit
edilmistir. Aasland vd. (2010)’lerinin yikict liderligin yaygmligi konusunda 2539 Norvegli
isgoren lizerinde yapmis olduklar1 ¢alismada sonug ortalama olarak %40’larda ¢ikmistir. Bu
oranlarin daha 6nceki yikici liderligin yayginligina yonelik ¢alismalarin sonuglarindan oldukga
yiiksek oldugu goriilmektedir. Naime ve Naime (2000)’nin yapmis olduklar1 arastirma sonucuna
gore bu oran %10 ile %16 arasinda degismektedir. Ayrica Hubert ve Veldhoven (2001)’in
Hollanda’da faaliyet gosteren isletmelerde calisan 66764 isgoren iizerinde yapmis olduklari
calismada yikict liderligin  yayginlik oraninin yaklasik %]11’ler diizeyinde oldugu
vurgulanmaktadir. Ancak bu iki ¢alismada yikicr liderlik saldirgan davraniglar adi altindaki tek
bir boyutta incelendigi g6z ardi edilmemelidir.

Bu c¢alisgma kapsaminda ulastigimiz bulgulardan bir kismi, katilimeilarin  demografik
ozelliklerine (cinsiyet, sektor, hizmet siiresi, is kolu, yas ve egitim diizeyi) gore yikici liderlik
algillariin farklilagip farklilasmadig ile ilgilidir. Ancak alanyazina bakildiginda izleyicilerin
demografik ozelliklerine gore yikici liderlik algisinin istatistiksel olarak farklilasip
farklilasmadigini vurgulayan ¢alismalara rastlanmamustir.

Calismada test edilen ilk demografik &zellik cinsiyettir. izleyicilerin, yikici liderlik algilarinin
cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak farklilastigi tespit edilmistir. Erkek calisanlarin,
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kadinlara gore daha fazla yikici liderlik davranislarina maruz kaldiklari belirlenmistir. Ayni
zamanda Ozel sektor c¢alisanlarinin, kamu sektoriinde c¢alisanlara gore yikici liderlik
davranislarina daha fazla maruz kaldiklar tespit edilmistir. Izleyicilerin, yikici liderlik algilarinin
ayni zamanda toplam hizmet siiresi degiskenine gore de istatistiksel olarak farklilastig
saptanmistir. Bu baglamda yeni, tecriibesiz olarak nitelendirilebilecek ¢alisanlarin, deneyimli ve
nispeten daha fazla toplam hizmet siiresine sahip olanlara gore yikici liderlik davranislarina daha
fazla maruz kaldiklar1 goriilmiistiir. Bu bulgu ayn1 zamanda yas aralifi degiskeniyle benzer bir
bulgunun saptanmasiyla, gen¢ calisanlarin daha fazla yikici liderlik davranis setine maruz
kaldiklart belirlenmigtir. Test edilen bir diger demografik faktér ise isgorenlerin hizmet
sunduklar1 is koludur. Izleyicilerin, yikici liderlik algilarinin is kolu degiskenine gore istatistiksel
olarak farklilagtigi saptanmistir. Buna gore yikici liderlik davranmis seti algisinin en yiiksek
oldugu is kolu bankacilik sektoriidiir. Bankacilik is kolunu, sirasiyla saglik ve egitim sektorii
izlemektedir. Demografik faktorlerle ilgili son bulgu ise egitim diizeyi ile ilgilidir. Buna gore
izleyicilerin egitim diizeylerinin yiikselmesine bagli olarak yikici liderlik davranisina maruz
kalma potansiyellerinin azaldigi tespit edilmistir.

Birbirlerinden farkli kisilik 6zellikleri, deger yargilari, yasam planlar1 ve tecriibeleri olan bireyler
calisma yasaminda, paylasilan bir vizyon, benimsenen bir Orgiit kiiltiirii, saglikli isleyen bir
denetim mekanizmasi, yerlesik bir adalet algis1 ve benimsenen bir etik anlayisa sahip olmaksizin
bir araya geldiklerinde bir takim olumsuzluklarin ve anlagsmazliklarin ortaya ¢ikmast muhtemel
bir gercektir. Olumsuz sosyal ve oOrgiitsel kosullarin etkisinde oOrgiitiin amaglarina hizmet
etmeyen bireysel hedeflerin varligi, yonetici 6zelinde bireyi hirsli davranmaya, bencil olmaya
tesvik etmekte, zamanla is orgiitlerinde lider-izleyici arasindaki ¢alisma huzurunun bozulmasina
neden olmaktadir. Bu ¢aligmada ulastigimiz bulgular aslinda yikici liderligin hem yayginliginin
hem de sonuglarinin kiiglimsenmemesi gereken bir diizeyde oldugunu vurgulamasi agisindan
onemlidir.

Calismada yer alan degiskenlerin 6l¢limii, kisisel beyan yoluyla ve algilarina dayanmaktadir. Bu
baglamda yikict liderlik, is tatmini, is stresi, liderlie duyulan ihtiyag, orgiitsel baglilik,
savsaklama, isten ayrilma egilimi degiskenlerinin ayni1 anket formunda, ayni kisi tarafindan ayni
zaman diliminde degerlendirilmesi yiiziinden ¢alismada ortak yontem varyansi egiliminin ve
sosyal begenirlik etkisinin bulunmasi olasidir. Dolayisiyla ortak yontem varyansinin degiskenler
arasindaki iligkinin giiciinii etkilemis olabilecegi goz ardi edilmemelidir. Ancak bu tiir 6lgme
araglarinin kullanilmasi kimi zaman belirli degerlendirme ve objektivite sorunlarinin ortaya
citkmasma ve c¢esitli tartismalara neden olsa da, kuramsal cercevede olusturulan yapiy1
desteklemektedir. Ayrica bu ¢aligma, Kesitsel bir aragtirma oldugu ve kolayda 6rnekleme metodu
kullanilarak yapildigi i¢in neden-sonu¢ ¢ikarimi ve bulgularinin genellenebilirligi ile ilgili
kisitlart mevcuttur.

KAYNAKCA

Aasland, M. S., Skogtad, A., Notelaers, G., Nielsen, M. B. & Einarsen, S. (2010), “The Prevalence of Destructive
Leadership Behaviour”, British Journal of Management, 21, 438-452.

Aboyassin, N. A. & Abbood, N. (2013), “The Effect of Ineffective Leadership on Individual and Organizational
Performance in Jordanian Institutions”, Competitiveness Review: An International Business Journal, 23(1),
68-84.

Ambrose, M. L., Seabright, M. A., Schminke, M. (2002), “Sabotage in the Workplace: The Role of Organizational
Injustice”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, 89(1), 947-965.

Ashforth, B. (1997), “Petty Tranny in Organizations: A Preliminary Examination of Antecedents and
Consequences”, Canadian Journal of Administrative Sciences, 14, 136-140.

Blau, G. (1989), “Testing the Generalizability of a Career Commitment Measure and Its Impact on Employee
Turnover”, Academy of Management Best Papers Proceedings, 53-57.

118



Bligh, M., Kohles, J. C., Pearce, C. L., Justin, J. E. & Stovall, J. F. (2007), “When the Romance is Over: Follower
Perspectives of Aversive Leadership”, Applied Psychology: An International Review, 56, 528-557.

Bozeman, D. P. ve Perrewe, P. L. (2001), “The Effects of Item Content Overlap on Organizational Commitment
Questionnaire and Turnover Cognitions Relationships”, Journal of Applied Psychology, 86(1), 161-73.

Burris, E. R., Detert, J. R., & Chiaburu, D. S. (2008), “Quitting Before Leaving: The Mediating Effects of
Psychological Attachment and Detachment on Voice”, Journal of Applied Psychology, 93, 912-922.

Camman, C., Fichman, M., Jenkins, D., & Klesh, J. (1979), The Michigan Organizational Assessment
Questionnaire, Unpublished manuscript, Ann Arbor, MI: University of Michigan.

Chen, Y., Yu, E. & Son, J. (2014), “Beyond Leader-Member Exchange (LMX) Differentiation: An Indigenous
Approach to Leader-Member Relationship Differentiation”, The Leadership Quarterly, 25, 611-627.

Davis, K., (1988), Isletmelerde Insan Davranisi, Ceviren: Kemal Tosun vd., Istanbul Uni. Isletme Fak. Yayini, No:
199, Istanbul.

De Vries, R. E., Roe, R. A. ve Taillieu, T. C. B. (2002), “Need for Leadership as a Moderator of the Relationships
between Leadership and Individual Outcomes”, Leadership Quarterly, 13, 121-137.

Dubinsky, A. J., ve Harley, S. W. (1986), “A Path-Analytic Study of a Model of Salesperson Performance”, Journal
of the Academy of Marketing Science, 14, 36-46.

Einarsen, S., Aasland, M. S., Skogstad, A. (2007), “Destructive Leadership Behaviour: A Definition and Conceptual
Model”, The Leadership Quarterly, 18, 207-216.

Einarsen, S., Skogstad, A. & Aasland, M. S. (2010), “The Nature, Prevalence and Outcomes of Destructive
Leadership “B. Schyns & T. Hansbrough (Der.), When Leadership Goes Wrong Destructive Leadership,
Mistakes and Ethical Failures i¢inde, Information Age Publishing , Inc. Charlotte, NC., 145-171.

Farrel, D. (1983), “Exit, Voice, Loyalty, and Neglect as Responses to Job Dissatisfaction: A Multidimensional
Scaling Study”, Academy of Management Journal, 26(4), 596-607.

Ferris, G. R., Zinko, R., Brouer, R. L., Buckley, M. R. and Harvey, M. G. (2007), “Strategic Bullying as a
Supplementary, Balanced Perspective on Destructive Leadership”, The Leadership Quarterly, 18, 195-206.

Fox, S. & Spector, P. E. (1999), “A Model of Work Frustration-Aggression”, Journal of Organizational Behavior,20,
915-931.

Goldman, A. (2006), “High Toxicity Leadership: Borderline Personality Disorder and the Dysfunctional
Organization”, Journal of Managerial Psychology, 21, 733-746.

Grieffeth, R. W., Hom, P. W. ve Gaertner, S. (2000), “A Meta-Analysis of Antecedents and Correlates of Employee
Turnover: Update, Moderator Tests, and Research Implications fort he Next Millennium”, Journal of
Management, 26, 463-488.

Giindiiz, Y. & Dedekorkut, S. E. (2014), “Yikic1 Liderlik”, Mersin Uni. Egitim Fakiiltesi Dergisi, 10(1), 95-104.

Harris, K. C., Kacmar, K. M., Zivnuska, S. Z. (2007), “An Investigation of Abusive Supervision as a Predictor of
Performance and the Meaning of Work as a Moderator of the Relationship”. The Leadership Quarterly, 18,
252-263.

Harvey, P., Stoner, J., Hochwarter, W. & Kacmar, C. (2007), “Coping with Abusive Supervision: The Neutralizing
Effects of Ingratiation and Positive Affect on Negative Employee Outcomes”, The Leadership Quarterly,
18, 264-280.

Hoffman, B. J., Strang, S. E., Kuhnert, K. W., Campell, W. K., Kennedy, C. L. & Lo Pilato, A. C. (2013), “Leader
Narcissism and Ethical Context: Effects on Ethical Leadership and Leader Effectiveness”, Journal of
Leadership & Organizational Studies, 20(1), 25-37.

Hogan, R. & Hogan, J. (2001), “Assessing Leadership: A View from the Dark Side”, International Journal of
Selection and Assessment, 9(1-2), 40-51.

Hoobler, H. M., Brass, D. J. (2006), “Abusive supervision and family undermining as displaced aggression”. Journal
of Applied Psychology, 91(5), 125-133.

Hornstein, H. A. (1996), Brutal Bosses and their Prey, Riverhead Books, New York.

House, R. J. (1996), “Path-Goal Theory of Leadership: Lessons Legacy and a Reformulated Theory”, Leadership
Quarterly, 7(3), 323-352.

House, R. J. ve Rizzo, J. R. (1972), “Role Conflict and Ambiguity as Critical Variables in Model of Organizational
Behavior”, Organizational Behavior and Human Performance, 7, 467-505.

119



Hubert, A. B. & Veldhoven, M. V. (2001), “Risk Sectors for Undesirable Behaviour and Mobbing”, European
Journal of Work and Organizational Psychology, 10(4), 415-424.

Kelloway, E. K., Mullen, J., & Francis, L. (2006), “Divergent Effects of Transformational and Passive Leadership
on Employee Safety”, Journal of Occupational Health Psychology, 11(1), 76-86.

Krasikova, D. V., Green, S. G. ve LeBreton, J. M. (2013), “Destructive Leadership: A Theoretical
Review, Integration, and Future Research Agenda”, Journal of Management, 39(5), 1308-1338.

Li, C.F., Ge, J.J., Meng, Y. & Tian, Y.Z. (2013), “The Effect and Mediating Mechanism of Organizational Injustice
on Destructive Leadership: Empirical Research in China”, Int. Conference on Management Science &
Engineering (20th), July 17-19, 539-546.

Liou, S. R. ve Cheng, C. Y. (2010), “Organisational Climate, Organisational Commitment and Intention to Leave
Amongst Hospital Nurses in Taiwan”, Journal of Clinical Nursing, 19(11-12), 1635-1644.

Lipman-Blumen, J. (2005), “Toxic Leadership: When Grand Illusions Masquerade as Noble Vision”, Leader to
Leader, 36, 29-36.

Lu, H., Ling, W., Wu, Y. & Liu, Y. (2012), “A Chinese Perspective on the Content and Structure of Descruptive
Leadership”, Chinese Management Studies, 6(2), 271-283.

Luthans, F., (1994), Organizational Behavior, Newyork: McGraw-Hill, Inc.

Marcus, B. & Schuler, H. (2004), “Antecedents of Counterproductive Behavior at Work: A General Perspective”,
Journal of Applied Psychology, 89(4), 647-660.

Mobley, W. H. (1982), “Some Unanswered Questions in Turnover With Withdrawn Research”, The Academy of
Management Review, 7(1), 111-116.

Moore, E. J. (2000), “One Road To Turnover: An Examination of Work Exhaustion in Technology Professionals”,
MIS Quarterly, 24(1), 141-168.

Namie,G. & Namie,R. (2000), The Bully at Work. What You can do to Stop the Hurt and Reclaim the Dignity on
the Job, Naperville:Sourcebooks,Inc.

Nyberg, A., Holmberg, 1., Bernin, P., Alderling, M., Akerblom, S., Widerszal-Bazyl, M., Magrin, M. E.,
Hasselhorn, H. M., Milczarek, M., D’Angelo, G., Denk, M., Westerlund, H. & Theorell, T. (2011),
“Destructive Managerial Leadership and Psychological Well-being among Employees in Swedish, Polish,
and Italian Hotels”, Work, 39, 267-281.

Paunonen, S. V., Lonngvist, J. E., Verkasalo, M., Leikas, S., & Nissinen, V. (2006), “Narcissism and Emergent
Leadership in Military Cadets”, Leadership Quarterly, 17(5), 475-486.

Reed, G. E. & Bullis, R. C. (2009), “The Impact of Destructive Leadership on Senior Military Officers and Civilian
Employees”,Armed Forces & Society, 36(1), 5-18.

Robbins, S. P. ve Judge, T. A. (2012), “Orgiitsel Davranis”, 14.Basimdan Ceviri, Inci Erdem (Cev. Ed.), Nobel,
Istanbul.

Rosenthal, S. A. & Pittinsky, T. L. (2006), “Narcissistic leadership”, The Leadership Quarterly, 17(6), 617-633.

Rusbult, C. E., Farrel D., Rogers G., Mainous III A. G. (1988), “Impact of Exchange Variables on Exit, Voice,
Loyalty and Neglect: An Integrative Model of Responses to Declining Job Satisfaction”, Academy of
Management Journal, 31(3), 599-627.

Sackett, P. R. & De Vore, C. J. (2001), “Counterproductive Behaviors at Work”. N. Anderson, D. S. Ones, H. K.
Sinangil and C. Viswesvaran (Der.), Handbook of Industrial, Work and Organizational Psychology iginde,
1, 145-164.

Schaubroeck, J., Walumbwa, F., Ganster, D., & Kepes, S. (2007), “Destructive Leaders Traits and the Neutralizing
Influence of an “Enriched” Job”, The Leadership Quarterly, 18, 236-251.

Schyns, B. & Schilling, J. (2013), “How Bad are the effects of Bad Leaders” A Meta-Analysis of Destructive
Leadership and its Outcomes”, The Leadership Quarterly, 24, 138-158.

Tepper, B. J. (2000), “Consequences of Abusive Supervision”, Academy of Management Journal, 43(2), 178-190.

Tepper, B. J., Carr, J. C., Breaux, D. M., Geider, S., Hu, C. & Hua, W. (2009) “Abusive Supervision, Intentions to
Quit, and Employees’ Workplace Deviance: A Power/Dependence analysis”, Organizational Behavior and
Human Decision Processes, 109, 156-167.

Tett, R. P. ve Meyer, J. P. (1993), “Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover Intention, and
Turnover: Path Analysis Based on Meta-Analytic Findings”, Personnel Psychology, 46, 259-293.

120



Thoroughgood, C. N., Hunter, S. T. & Sawyer, K. B. (2011), “Bad Apples, Bad Barrels, and Broken Followers? An
Empirical Examination of Contextual Influences on Follower Perceptions and Reactions to Aversive
Leadership”, Journal of Business Ethics, 100, 647-672.

Tran, Q., Tian, Y., Li, C. & Sankoh, F. P. (2014), “Impact of Destructive Leadership on Subordinate Behaviour via
Voice Behavior, Loyalty and Neglect in Hanoi, Vietnam”, Journal of Applied Sciences, 14(9), 2320-2330.

Turnley, W. H. ve Feldman, D. C. (1999), “The Impact of Psychological Contract Violations on Exit, Voice,
Loyalty and Neglect”, Human Relations, 52(7), 895-922.

Ugboro, 1. ve Obeng, K. (2000), “Top Management Leadership, Employee Empowerment, Job Satisfaction, and
Customer Satisfaction in Total Quality Management Organizations: An Empirical Study”, Journal of
Quality Management, 5(2), 247-272.

Uymaz, A. O. (2013), “Yikict Liderlik Olcegi Gelistirme Calismasi”, 1. U. Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisad:
Enstitiisii Yonetim Dergisi, 24(75), 37-57.

Van de Vliert, E. & Einarsen, S. (2008), “Cultural Construals of Destructive versus Constructive Leadership in
Major World Niches”, International Journal of Cross Cultural Management, 8(3), 275-295.

Wilson, M. G., Dejoy, D. M., Vandenberg, R. J., Richardson, H. A. ve Mc Grath, A. L. (2004), “Work
Characteristics and Employee Health and Well-Being:Test of a Model of Healthy Work Organization”,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 77, 565-588.

Yasin, F. (2013), “Is Doyumsuzluguna Verilen Tepkiler Olcegi: Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismas1”, Nesne, 1(2),
1-20.

Yazicioglu, 1. ve Topaloglu, I. G. (2009), “Orgiitsel Adalet ve Baglilik Iliskisi: Konaklama Isletmelerinde Bir
Uygulama”, Isletme Aragtirmalar1 Dergisi, 1(1), 3-16.

Yen, T. Q., Tian, Y. & Sankoh, F. P. (2013), “The Impact of Prevalent Destructive Leadership Behaviour on
Subordinate Employees in a Firm”, American Journal of Industrial and Business Management, 3, 595-600.

Zapf, D., Knorz, C., & Kulla, M. (1996,. “On the Relationships between Mobbing Factors, and Job Content, Social
Work Environment and Health Outcomes”, European Journal of Work and Organizational Psychology, 5,
215-238.

121



