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Oz

Bu calisma, ¢alisanlarin karanlik liderlik ve kayirmacilik algilarinin presenteizm iizerine etkisini tespit
etmeyi amaglamaktadir. Arastirma verisi, Malatya ilindeki tekstil isletmelerinde ¢alisan 513 ¢alisandan
anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Bu kapsamda dogrulayici faktdr analizi, giivenilirlik analizi,
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Arastirma bulgularina gore karanhk liderlik ve
kayirmacilik ile presenteizm arasindaki iligkinin orta diizeyde ve pozitif yonlii oldugu saptanmistir. Diger
yandan karanlik liderlik ile kayirmacilik arasinda saptanan iligki ise yiiksek diizeydedir. Ayrica
caliganlarin karanlik liderlik ve kayirmacilik algilarinin presenteizm {izerindeki etkisinin de anlamli
oldugu saptanmustir. Presenteizmin zararlar diisiiniildiigiinde, 6rgiitlerin karanlik liderlik ve kayirmacilik
ile miicadelelerinin kaginilmaz oldugu sonucuna varilmistir. Bu c¢alisma, isletme yoneticilerine
sorunlarinin ¢oziimiinde yardimei olmakta, alan yazina da 6zgiin teorik bilgiler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Karanlik liderlik, kayirmacilik, presenteizm, tekstil.

Abstract

The main purpose of this study is to measure the effect of employees' dark leadership and favoritism
perceptions on presenteeism. The research data were collected from 513 employees working in textile
enterprises in Malatya province by using the survey technique. In this context, confirmatory factor
analysis, reliability analysis, correlation and regression analyzes were performed. According to the
research findings, a moderate, positive relationship was found between dark leadership and favoritism and
presenteeism. On the other hand, a highly significant relationship was found between dark leadership and
favoritism. In addition, it was determined that the effect of employees' dark leadership and favoritism
perceptions on presenteeism was also significant. Considering the harms of presenteeism, it has been
concluded that the struggle of organizations against dark leadership and favoritism is inevitable. This study
assists business managers in solving their problems and presents original theoretical information to the
literature.

Keywords: Dark leadership, favoritism, presenteeism, textile.
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Extended Abstract

Introduction and Research Questions & Purpose:

This research aims to explore the effect of employees' dark leadership and favoritism perceptions on
presenteeism. Within this context, the effect of employees' perceptions of dark leadership and favoritism on
presenteeism was investigated and the direction and level of this effect were examined. In addition, our
research will seek answers to the following questions: Do employees' dark leadership perceptions have a
significant impact on presenteeism? Do employees' favoritism perceptions have a significant impact on
presenteeism? Do employees' dark leadership perceptions and favoritism have a significant impact on
presenteeism?

Literature Review:

There have been many studies in the literature examining dark leadership, favoritism, presenteeism and their
impacts. Ashforth's (1994: 761) study revealed that dark leadership causes stress, frustration, alienation from
work, unhappiness, and lack of self-confidence on employees. These findings are consistent with the study of
Kesken and Unnii (2011: 172). Khatri and Tsang (2003: 295-298) found in their study that the existence of
favoritism practices causes stagnation in the functioning of the organization, leads to a decline in spirituality
in the organization and as a result decrease the organizational performance. As a matter of fact, the study of
Coco and Lagravinese (2014: 444) supports these findings. Edington and Schultz (2008: 13) state in their study
that factors such as job satisfaction of employees, management style, ineffective leadership style, attitude
towards the employee, working time and working style directly affect presenteeism. Similarly, Musich et al.
(2006: 127) ineffective management and unfavorable working conditions, Gilbreath and Karimi (2012: 114-
131) negative managerial behaviors, Zapf (1999: 70) mobbing in the workplace and Ozmen (2011: 9) all
determined that avoiding possible negative reactions are among the main causes of presenteeism. These
findings reveal that the problem of presenteeism in employees may be related to dark leadership and favoritism.
This study is the first study in the literature that examines the concepts of dark leadership, favoritism and
presenteeism together and reveals the relationship and effects between them. In this respect, it is foreseen that
it will make an important theoretical contribution to the literature.

Methodology:

The population of this research consists of employees in large and medium-sized textile enterprises in Malatya.
It has been determined that there are 27 textile enterprises and 9214 employees in the research population. 18
enterprises were contacted from these enterprises to participate in the research and positive feedback was
received from 14 enterprises about participating in the research. A survey was applied to a total of 534
employees, 132 of them online and 402 of them face-to-face. However, as 21 questionnaires were not found
reliable during the evaluation phase, 513 questionnaires were evaluated. A quantitative study was conducted
to analyze the hypotheses created within the scope of the research. Research data were collected between
August and October 2021 using the survey technique. SPSS 26.0 and AMOS programs were used in the
statistical analysis of the research. Confirmatory factor analysis, Cronbach Alpha reliability analysis,
correlation and multiple regression analysis were used in the research.

Results and Conclusions:

According to the data obtained as a result of the research, it has been determined that the presenteeism
perceptions of the employees are affected by the dark leadership behaviors and favoritism practices of their
administrators. In line with these findings, it was determined that the dark leadership behaviors and favoritism
practices of administrators are two important variables that predict presenteeism. In other saying, it has been
determined that dark leadership and favoritism are among the causes of presenteeism. Essentially, the problem
of presenteeism in employees can lead to a decrease in their efficiency and productivity in their work
environment. In addition, dark leadership behaviors and favoritism practices negatively affect the
institutionalization of the organization and the moral and rational behavior of administrators. Ultimately, this
situation can lead to the formation of a negative climate within the organization. This situation can negatively
affect the leader in an organization either directly or indirectly. So why do leaders turn to these practices that
can negatively affect both their organizations and themselves? The main reasons for this issue can be listed as
the leaders' inability to manage their emotional states and emotions, their inability to exhibit rational behavior,
and most importantly, their cultural practices from the past to the present, with their personalities and core
structures.
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1. Giris

Giliniimiizde verimlilik odakli calisan Orgiitler, rakiplerine kiyasla daha basarili olabilmekte ve
varliklarini siirdiirebilmektedirler. Orgiitsel basar1 unsurlarinin nemli gdstergelerinden biri olan
performans ve verimliligin saglanmasinda ise ¢alisanlarin verimliligi olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir.
Orgiitlerde calisanlar1 ve dolayisiyla onlarin verimliliklerini etkileyen birgok unsur bulunmaktadur.
Liderlik bu unsurlarin basinda gelmektedir. Lider, sdylem ve davraniglar1 ile takipgilerini
yonlendirerek onlara rehberlik eder (Western, 2008: 23). Liderin takipgileri ile etkilesimi sonrasi
onlara yasattig1 pozitif ve negatif duygular, ¢alisanlarini ya orgiite baglar ya da orgiitten dislar (Bakan
ve Biiyiikbese; 2010: 74). Liderlerin sergiledikleri olumsuz davranislar olan karanlik liderlik
davranis1, ¢alisanlar1 derinden etkilemektedir (Lipman ve Blumen, 2005: 2-3). Orgiitiin basarisin1
etkileyen unsurlar arasinda 6ne ¢ikan bir diger olumsuzluk ise kayirmaciliktir (Khatri ve Tsang, 2003:
295-298). Liderin iliskide oldugu kisilere ya da yakin ¢evresine ayricalikli davranmasi olarak ifade
edilen kayrrmacilik, orgiitlerde yozlasmaya neden olmaktadir (Ozsemerci, 2003: 21). Orgiit i¢inde
goriilen bu tarz adaletsiz uygulamalar hem orgiitii hem de 6rgiitiin 6nemli bir pargasi olan ¢alisanlarin
verimliligini etkilemektedir (Coco ve Lagravinese, 2014: 444). Saglik sorunu bulunmasina karsin
isine gitme olarak tanimlanan presenteizm de calisgan verimliligi ve Orgiitsel verimlilikte One
cikmaktadir (Johns, 2012: 204). Bu kapsamda presenteizm, hem calisanlarin saglik durumunu
etkilemekte hem de ciddi maliyetlere yol agabilmektedir (Robertson vd., 2012: 1344). Dolayisiyla bu
durum presenteizmi Orgiitler i¢in olduk¢a dnemli bir konu ve sorun haline getirmektedir (Saarvala,
2006: 3). Arastirma kapsaminda karanlik liderlik ve kayirmacilik unsurlarinin presenteizmin énemli
yordayicilart oldugu diistiniilmektedir.

Bu arastirma, calisanlarin karanlik liderlik ve kayirmacilik algilarinin presenteizm (iste var
olamama) tiizerindeki etkilerini arastirmayir amacglamaktadir. Bu kapsamda, calisanlarin karanlik
liderlik ve kayirmacilik algilarinin presenteizm iizerinde etkisi, bu etkinin yonii ve diizeyi
arastirilmaktadir. Literatlirde lider, genellikle izleyicilerinin amaglarini gergeklestirme yoniinde
calisan, onlar1 diislinen, siirekli onlar1 destekleyen ve onlarin yaninda bulunan, gerektiginde onlarin
amaclarim1 gergeklestirme yoniinde kendi bireysel hedeflerinden taviz verebilen bir kisi olarak ele
alinmaktadir (Reed ve Olsen, 2010: 59). Bagka bir deyisle lider teorik baglamda daima ideal, olumlu
ve sorunlara ¢6ziim firetici olarak degerlendirilmektedir (Giindiiz ve Dedekorkut, 2014: 96; Kogel,
2018; House vd., 2002: 94; Uslu, 2021: 902, Isik ve Kiziltug, 2022: 312). Oysaki pratik yagsamda hem
kamu hem 6zel kesimde kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda ¢alisanlarina eziyet eden, onlarin cesaretini
kiran, amaglarin1 gerceklestirmeye engel olan ve hatta onlara mobbing uygulayan liderler vardir
(Zapf, 1999: 70). Bu davranislar1 sergileyen yoneticilerde kuskusuz liderligin karanlik yonleri mevcut
bulunmaktadir (Uslu, 2021; Isik ve Kiziltug, 2022). Kiiltiirlimiize yerlesmis bulunan kayirmacilik ise
karanlik liderligin uygulanmasini kolaylastirmaktadir (Goksel ve Aydintan, 2012: 250). Bu
olumsuzluklarin sonucu olarak presenteizm sorunu ile karsilasilmaktadir. Bu arastirmanin
yapilmasinin en 6nemli nedenlerinden biri, is yasaminda var olan bu sorunlarin bilinmesi konusunda
farkindalik olusturmak ve sorunlara ¢6ziim tiretebilmektir. Bu konuda Gilbreath ve Karimi’nin (2012:
114-131) calismalarinda, negatif yonetici davranislarinin presenteizm ile giiclii bir iliski iginde
oldugu bulgular1 aragtirmamizi destekler niteliktedir. Benzer bigimde Edington ve Schultz (2008: 13)
caligmasinda; yonetim tarzi, etkin olmayan liderlik sekli ve ¢alisana yonelik tutumun presenteizmi
dogrudan etkiledigini belirtmektedir. Bununla birlikte orgiitler i¢in olduk¢a Onemli goriilen
presenteizm sorunu ile ilgili yapilan c¢alismalar incelendiginde, karanlik liderlik ve kayirmacilik
degiskenlerinin birlikte ele alindig1 heniiz bilinen bir ¢aligma yapilmamaistir. Bu yoniiyle arastirmanin
onemli bir kuramsal boslugu doldurdugu diisiintilmektedir. Ayrica orgiitlerin basarisinda 6nemli paya
sahip olan liderlerin olumsuz davranis ve uygulamalarinin ¢aliganlar1 ve orgiitii nasil etkiledigi
oldukca 6nem arz etmektedir. Bu baglamda arastirma ile elde edilen bulgularin 6rgiitlerde yasanan
karanlik liderlik, kayirmacilik ve presenteizm sorunlarina yonelik farkindaligi arttirmasi,
uygulamacilar1 bilgilendirmesi, yonlendirmesi ve bu sorunlarin ¢éziimiine yonelik somut tespitler
yapilmasina katki yapacag diistiniilmektedir.
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Bu ¢alismada oncelikle karanlik liderlik, kayirmacilik ve presenteizm konular1 agiklanmakta;
devaminda karanlik liderlik, kayirmacilik ve presenteizm iliskisi ele alinmakta; sonrasinda ise
aragtirmanin yontemine iliskin agiklamalar bulunmaktadir. Akabinde demografik nitelikler, faktor
analizi ve givenilirlik, degiskenler arasi iliskiler ve hipotezlerin testine iligkin bulgular yer
almaktadir. Son olarak aragtirmanin sonug ve tartisma bolimii agiklanmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Karanhk Liderlik

Davranislar1 ve soylemleri ile astlarini etkileyen lider, onlara rehberlik etmektedir. Liderin
caligsanlarina yasattig1 olumlu ve olumsuz duygular, orgiitsel basariy1 ya da basarisizlig1 beraberinde
getirmektedir (Bakan ve Biiyilikbese, 2010: 74). Bu kapsamda lider ile ilgili degerlendirme, 6rgiitiin
basar1 durumuna gore yapilmaktadir (Husted, 2008: 23). Baska bir ifadeyle lider, hedeflenen sonuca
ulagirsa bagarili, ulagamazsa basarisiz goriilmektedir (McIntosh ve Rima, 1997: 19-20). Bu siiregte
liderin ¢cabalar1 6nemsenmemektedir.

Liderin insanlar tarafindan benimsenmis 6zellikleri onun kisiliginin aydinlik tarafi iken, liderin
begenilmeyen ve istenmeyen 6zellikleri ise liderin karanlik tarafin1 olusturmaktadir. Liderin karanlik
tarafi, kulaga hos gelmese de aslinda dogal bir durum olup gelisim siirecinde yasanan i¢gilidii ve
fonksiyonel bozukluklar ile ilgilidir. Bu kapsamda karanlik taraf, genellikle arastirilmayan ya da biz
deneyimleyene kadar bilemedigimiz bir duygusal olaydir (McIntosh ve Rima, 2007: 28).

Liderin oOrgiitte istedigi statiiyii elde etmesi ya da elde ettigi statiiyii koruma c¢abasi, genellikle
onun basarisiyla iligkilendirilmektedir. Dolayisiyla lider, amaglarina ulasabilen kisi olarak kabul
edilmektedir. Lider, amaglarina ulagsmada belirsizlikle karsilastiginda ya da sapma yasadiginda strese
girebilmektedir. Bu durumda lider kontroliinii kaybetmekte, bilingaltinda yer alan karanlhik tarafi
davraniglarini etkilemektedir (Barbuto ve Burbachs, 2006: 53). Liderin karanlik tarafinin ortaya
¢ikmasinda ¢alisma hayatindaki belirsizliklerle birlikte liderin yakin ¢evresinde bulunan calisanlarin
da oldukga etkili oldugu diisiiniilmektedir (Offermann, 2004: 55). Bu kapsamdaki ¢alisanlar, deneyim
ve bilgileriyle liderlerini frenleyebilmeli, yanlhs kararlar almalarina engel olabilmelidirler. Aksi
takdirde lidere yakin ¢alisanlarin liderin karanlik ve yanls 6zelliklerini dogruymus gibi onaylamalar1
liderin kendi davraniglarini dogruymus gibi algilamasina neden olabilmektedir. Baska bir ifadeyle
kot yandaslar, olumsuz liderlerin aynasidir (Kellerman, 2008: 15).

Karanlik liderlik, Orgiitiin  kaynaklarmi ve etkinligini kullanarak calisanlarinin
motivasyonlarini, is tatminlerini ve refahlarin1 olumsuz bigimde etkileyerek Orgiitiin menfaatlerine
zarar veren liderin olumsuz davranisidir (Aasland vd., 2010: 439). Orgiitlerde gériilen bu olumsuz
lider davranislari, liderin astlarini, kendisini ve orgiitiinii etkilemekte ve zarar vermektedir (Conger,
1990: 44). Karanlik liderligin bu olumsuz etkilerini tespit etmek i¢in son otuz yilda pek ¢ok aragtirma
yapilmis ve bir¢ok karanlik liderlik tiirli tanimlanmistir (Khoo ve Burch, 2008: 87). Bu kapsamda
Mclntosh ve Rima (1997), “Liderligin Karanlik Tarafinin Ustesinden Gelme” isimli kitabinda bes
farkli karanlik liderlik tiirii (zorlayici, narsist, paranoyak, duygusal bagimli ve pasif-saldirgan liderlik)
literatiire kazandirmistir. Bununla birlikte kiiclik tiranlik (Ashforth,1994), istismarct yonetim
(Tepper, 2000 Karadag, 2020), narsistik liderlik (Glad, 2002, Aboramadan vd., 2020), kétii liderlik
(Kellerman, 2004), yikict liderlik (Padilla vd., 2007, Kiling, 2020), zehirleyici (toksik) liderlik
(Whicker, 1996, Lipman-Blumen, 2005, Goldman, 2006, Yal¢insoy ve Isik, 2018) ve etik dis1 liderlik
(Lasakova ve Remisova, 2015, Karakaplan, 2020) tarzlar1 literatiire kazandirilan diger karanlik
liderlik tiirleridir.
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2.2. Kayirmacihk

Kayirmacilik, gilice sahip olanlarin veya yoneticilerin yakin ¢evrelerine ya da iliskide bulunduklari
kisilere imtiyazli davranmalar1 bi¢iminde ifade edilmektedir (Sayli ve Kizildag, 2007: 235).
Dolayisiyla kayirmacilik kavrami, yakin iliskiler yolu ile ortaya ¢ikan ¢arpik bir iliski seklidir (Aytag,
2010: 3-26). Bu kapsamda kayirmacilikta yoneticinin, kendisiyle duygusal ya da sosyal bag kuran
kisilere kars1 yakin hissetmesi ve bunun dogal sonucu olarak o kisilere ayricalik tanimasi ve hatta bu

kisileri adaletsiz bir bigimde korumasit ve desteklemesi durumu s6z konusudur (Erdem ve Merig,
2012: 142).

Orgiitlerin belirlenen amaglara ulasmalarinda ilgili pozisyonlara uygun, liyakati esas alan,
nitelikli calisanlarin secilmesi, biiylik 6nem arz etmektedir (Argon, 2016: 234). Bu kapsamda nitelikli
kisilerin objektif bir degerlendirme sonucu secilerek gorevlendirildigi liyakat sistemi ile gilice sahip
olanlarin yakin ¢evrelerine veya iliskide olduklari kisilerin niteliklerine bakmaksizin se¢im yaptiklar
kayirmacilik davranisi ¢elismektedir. Kayirmacilik uygulamalarinda akraba olma ve hemsehri olma
yeterli goriiliirken, ekonomik bir ¢ikar beklentisinin bulunmasi sart degildir (Akalan, 2006: 113).
Benzer sekilde ekonomik ¢ikar beklentisinin bulunmadigi dayanigsma yapisina sahip olan fonksiyonel
bozukluklarin temeli de kayirmaciliktir (Yilmaz ve Kilavuz, 2002: 25). Bu kapsamda yonetimde
goriilen kayirmacilik uygulamalarinda, kisilerin kendi menfaatlerini savunma ve firsatlar1 yakalama
istekleri bulunmaktadir (Barut, 2015: 241).

Kayirmacilik olgusunun olugmasinda iki taraf bulunmakta; bunlardan biri kayiran, digeri ise
kayirilan taraftir. Kayiran taraf, yonetimde giiclinii elinde bulunduran, kayirmacilig1 yapan kisi iken,
kayrilan taraf ise isleri kolaylastirilan ve korunan kisidir. Daha agik ifadeyle kayiran ve kayirilan
iliskisinde dikey hiyerarsik bir yap1 mevcuttur. Kayirilan taraf bu yapida alt kademe ve pozisyonlarda
bulunurken, kayiran taraf ise bu yapida daha iist kademelerde ve pozisyonlarda yer almaktadir (Yazici
ve Can, 2020: 214-215). Kayiran taraf bu siirecte kendisine bagli ve sadik personele sahip olma, saygi
kazanma, itibar ve iktidar elde etme ve hatta gelir elde ederken, kayrilan taraf ise kayirana saygi
gosterme, sadik olma, baglanma, minnet duyma, hediye ve riisvet verme gibi davranislar
gostermektedirler (Ozkanan ve Erdem, 2014: 182).

Kayirmaciligin toplum iizerinde birkag olumlu etkisinin yaninda, genel olarak olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Kayirmaciligin olumlu etkileri, pozitif ayrimcilik olarak tanimlanan kayirmacilik
uygulamalaridir. Diger taraftan kayirmacilikta hak, adalet ve esitlik gibi degerler
onemsenmediginden bu uygulamalarin negatif etkileri kayda deger boyutlara ulagsmaktadir. Ancak
kayirmaciliktaki taraflarin elde ettigi karsilikli yarar nedeniyle bu durum olumsuz olarak
goriilmemektedir (Ilhan ve Aytag, 2010: 61). Bu baglamda kayirmacilik, bir orgiitte ortaya ciktigi
andan itibaren hem bireysel hem de orgiitsel cesitli sonuglara neden olmaktadir. Orgiitiin genel
yapisindaki durgunluk, orgiitiin tamaminda goriilen maneviyat diisiisii ve orgiitsel performanstaki
azalma kayirmaciligin ortaya c¢ikardigi orgiitsel sonuglardir. Kayirmaciliktan etkilenen iiglincii
kisilerdeki orgiitsel baglilik, orgiitle biitiinlesme ve is tatmininin olumsuz yonde etkilenmesi ise
kayirmaciligin bireysel sonuglaridir (Khatri ve Tsang, 2003: 295-298). Bununla birlikte orgiitte
goriilen kayirmacilik uygulamalari ¢alisanlarin iist pozisyonlarin yetkinliklerini edinmede isteksizlige
neden olmaktadir. Bu durum beraberinde ¢alisanlarin 6grenme isteklerini azaltmalarina, daha az caba
gostermelerine ve verimsizlesmelerine yol agmaktadir. Dolayisiyla kayirmacilik, oOrgiitsel
performansin azalmasina neden olmaktadir (Coco ve Lagravinese, 2014: 444).

2.3. Presenteizm

Presenteizm (iste var olamama), calisanin izin kullanmay1 gerektirecek kadar psikolojik ya da
fizyolojik olarak hasta olmasina karsin ise gelmesi bigiminde tanimlanmaktadir (Bierla vd., 2013:
1538). Bagka bir ifadeyle presenteizm, ¢alisanin stres, hastalik veya dikkat daginikligi nedeniyle is
yerinde bulunma zorunlulugu hissetmesi ya da is giivencesinin olmayis1 ve oOrglitsel baglilik
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gostergesi sebebiyle fazla mesaiye ihtiya¢ olmasa dahi uzun siire fazla mesai yapmasidir (Middaugh,
2016: 103). Presenteizmde odaklanilan nokta, calisanin saglik sorunlar1 nedeniyle is performansinda
meydana gelen diisiikliiktiir (Schultz ve Edington, 2007: 548).

Presenteizm, saglik sorunlar1 bulunmasina ragmen ise gitme (hastalik kaynakli presenteizm) ve
gercekte bir ihtiyact olmadigi halde isyerinde uzun saatler ¢aligma (hastalik kaynakli olmayan
presenteizm) seklinde siniflandirilmaktadir (Quazi, 2013: 9). Bu kapsamda hastalik kaynakli
presenteizmin calisanlar arasinda en yaygin presenteizm tiirii oldugu goriilmektedir. Hastalik
kaynakli presenteizme ait maliyetlerin yiiksek olmasi durumunda hastalik sebebiyle ise gelmeme
durumu azalmaktadir. Saglik sorunu olan c¢alisanin isini bagkasina devredememesi, zaman baskisina
maruz kalmasi ve kigisel mali ihtiyacinin bulunmasi, hastalik kaynakli presenteizmin Onemli
nedenlerindendir (Johansen, 2012: 90). Ote yandan hastalik kaynakli olmayan presenteizmde
calisanlarin isyerinde maruz kaldiklar1 baski, yasadiklari stres, aile problemleri ve ekonomik
zorluklar gibi nedenler onlar1 ise gitmeye zorlamaktadir. Dolayistyla mevcut kapasitelerinin altinda
performans sergilemektedirler.

Presenteizm calisanin saglik sorununun iyilesmesini engelleyerek hastaligin ilerlemesine ve
daha fazla saglik sorunu riskine neden olabilmektedir (Hansen ve Andersen, 2008: 957). Buna ek
olarak isine gelmeye devam eden calisanin bulagsma 6zelligi olan bir hastalik tasimasi durumunda,
hastaligini is ¢evresine kolaylikla yayarak is arkadaslarinin da hastalanmasina neden olabilmektedir.
Bu durum da orgiitiin tiretkenligi ve verimliligini etkileyerek biiyiik maliyet kayiplarina sebep
olabilmektedir (Garrow, 2016: 2). Bu baglamda iste var olamama, Orgiitiin ¢alisanlarin1 ve maddi
kaynaklarin1 olumsuz bi¢imde etkileyebilmektedir.

Izin kullanma ve dinlemeyi zorunlu kilan fiziksel ya da psikolojik bir saglik problemine sahip
caligsanlarin ¢esitli nedenlerden 6tiirii isyerinde bulunmalari, isin kalitesini ve verimliligini olumsuz
yonde etkilediginden orgiite yarar yerine daha ¢ok zarar vermektedir (Adigiizel ve Erdogan, 2014: 4;
Arronsson ve Gustafsson, 2005: 958). Bu kapsamda orgiitlerde presenteizm sorununun goriilmesi
durumunda calisanlarin performans, is tatmini ve motivasyonlarinda diistikliik ile birlikte hizmet
kalitesi ve verimliliginde de azalma meydana gelmektedir (Aslan ve Etyemez, 2015: 414).

2.4. Karanhk Liderlik, Kayirmacilik ve Presenteizm Iliskisi

Orgiitlerin varhiklarini siirdiirmeleri, rakiplerine karsi rekabet iistiinliigii kazanabilmeleri ve
amaclarina ulagabilmeleri, orgiitsel basari ile saglanmaktadir. Performans ve verimlilik gibi orgiitsel
basari unsurlarinin kazanilmasinda calisan verimliligi olduk¢a Onemli goriilmektedir. Calisan
verimliliginde ise karanlik liderligin, kayirmaciligin ve presenteizmin onemli unsurlar olarak 6ne
ciktig1 diigiiniilmektedir.

Saglik sorunu olan calisanlar, isleriyle ilgili yasadiklar1 kaygilar1 nedeniyle ise gitme
konusunda bir se¢im yapmak zorunda kalmaktadirlar. Calisanlarin ise devam etmeyi segmesi ve buna
bagl olarak verimlili§in azalmasi presenteizm olarak tanimlanmaktadir (Johns, 2012: 204).
Presenteizme neden olan saglik sorunlarinin basinda soguk alginligi ve influenza gelmektedir (Levin-
Epstein, 2005: 1). Stres ve depresyon ise presenteizme neden olan énemli ruhsal rahatsizliklardir
(Mcgregor vd., 2016: 402). Presenteizm ile birlikte motivasyon, verimlilik ve ¢alisan performansinda
diisme meydana gelmekte olup is tatmininde azalma ve hizmet kalitesinde diisme olusmaktadir
(Aslan ve Etyemez, 2015: 414). Bu durum orgiitte yarar yerine daha fazla zarara neden olmaktadir
(Arronsson ve Gustafsson, 2005: 958). Orgiitlerde iste var olamama sorunun nedenlerinin tespiti i¢in
incelenen c¢alismalarda, sorunun calisanin fiziksel ve psikolojik saglik durumu ile ilgili oldugu
goriilmektedir (Melangon, 2012: 1). Ote yandan presenteizm sorununun bireysel nedenlerden
kaynaklandig1r goriilmektedir (Martinez ve Ferreira, 2012: 299). Bireysel nedenler kapsaminda
Arronsson vd. (2000: 502) calisanin sahip oldugu hastalik tiirii ve Johns (2010: 537) ise hastaligin
bulasicilik durumunun presenteizm ile iliskili oldugunu belirtmistir. Bununla birlikte Musich vd.
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(2006: 127) ig/yasam dengesizliginin presenteizm ile iliskisini ortaya koyarken, Nandi ve Nandi
(2014: 162) kisilik yapisi, Rantanen ve Tuominen (2011: 225) is tatmini ve Poms (2012: 57) ise
orgiitsel baglilik ile presenteizmin iligkili oldugunu belirtmistir. Ayrica Agudelo-Suarez vd. (2010:
1) calisanin egitim diizeyi, Dew vd. (2005: 2274) yas, Voss vd. (2001) cinsiyet, Arronsson vd. (2000:
506) meslek grubunun presenteizmi etkiledigini belirtmislerdir. Diger taraftan calisanin sagligini
olumsuz etkileyen c¢evresel ve orgltsel faktorlerin de presenteizm {iizerinde etkili oldugu
goriilmektedir (Bockerman ve Laukkanen, 2009: 1008). Edington ve Schultz (2008: 13)
caligmasinda; calisanlarin is tatmini, yonetim tarzi, etkin olmayan liderlik sekli, calisana yonelik
tutum, caligma siiresi ve ¢aligma sekli gibi orgiitsel faktorlerin presenteizmi dogrudan etkiledigini
belirtmektedirler. Benzer bigimde Musich vd. (2006: 127) etkili olmayan yonetim ve elverissiz
caligma sartlarinin, Quazi (2013: 118) yonetsel ve orgiitsel destegin, Gilbreath ve Karimi (2012: 114-
131) negatif yonetici davraniglarinin, Prater ve Smith (2011: 3) yiiksek performans i¢in yapilan
baskinin, Martinez ve Ferreira (2012: 298) isini kaybetme korkusunun, Zapf (1999: 70) mobbingin,
Ozmen (2011: 9) ise karsilasilmas1 muhtemel negatif tepkilerden ¢ekinmenin presenteizmin drgiitsel
nedenleri arasinda oldugunu saptamstir.

Liderin astlarina sergiledigi davranis ve sdylemler, onlar1 etkileyerek yon gostermektedir.
Astlan ile etkilesim i¢inde olan lider, onlarda pozitif ve negatif duygular olusmasina neden olarak
onlar1 ya Orgiite baglar ya da orgiitten diglar (Bakan ve Biiyiikbese; 2010: 74). Liderin astlarini
orglitten dislamasina neden olan istenmeyen bu davramislar, karanlik liderlik olarak ifade
edilmektedir. Dolayistyla karanlik liderlik, liderin sahip oldugu kisilik 6zelliklerinin karanlik tarafi
ya da fonksiyonel olmayan kismu ile ilgilenmektedir (KlauBner, 2012: 6). Liderlerde istenmeyen bu
davranislar, ¢alisanlar1 derinden etkilemektedir (Lipman ve Blumen, 2005: 2-3). Karanlik liderligin
etkileri ¢calisanlar acisindan degerlendirildiginde; Ashforth’un (1994: 761) stres, hayal kirikligi, isten
soguma, mutsuzluk, 6z giiven eksikligi etkilerini bulgularken, Kesken ve Unnii (2011: 172) korku,
endise, Appelbaum ve Girard (2007: 18) sapkin davranislarda bulunma etkileri oldugunu
belirtmislerdir. Ote yandan karanlik liderligin etkileri orgiitsel agidan degerlendirildiginde,
calisanlarda Ashforth (1994: 761) performans distkligl, orgiitsel baglilikta azalma oldugunu
belirtirken, Ulbegi vd. (2014: 2) is tatminsizligi, performans diisiikliigii, tikenmislik ve liderin adil
davramsina kars1 inangsizlik, Zengin (2019: 332) orgiitsel seslilik ve is tatmini, Ungor (2021: 134) is
tatmini, Isitk ve Kiziltug (2022: 319) isgoren performansi ve is tatminini, Yavas (2016: 268)
calisanlarin  verimliligini distirerek orgiitlerin maliyet-fayda iliskisini olumsuz etkiledigini
belirtmistir. Bununla birlikte ¢alisanlarda is-yasam tatminsizligine, motivasyon diisiikliigiine,
performansta ve is verimliliginde azalmaya, isinden memnun olmamaya, is yerinde mutsuzluga, ise
yabancilagsmaya, ise baglanma hissinde azalmaya ve iiretim dis1 davranislar olan bag kaldir1 ve isten
ayrilma niyetine neden olmaktadir (Basar, 2019). Karanlik liderlik ile presenteizm iliskisi
irdelendiginde, yapilan arastirmalar, presenteizmle iligkili oldugu saptanan yonetim tarzi, etkin
olmayan liderlik sekli, calisana yonelik tutum, yonetsel ve orgiitsel destek, etkin olmayan yonetim,
negatif yonetici davranislari, negatif tepkilerden ¢ekinme, yliksek performans i¢in yapilan baski,
mobbing ve isini kaybetme korkusu gibi unsurlarin dogrudan ya da dolayl olarak lider veya lider
davraniglart ile iliskili oldugu goriilmektedir. Ayrica karanlik liderligin olumsuz etkileri olarak
saptanan stres, korku, endise ve hayal kiriklig1 unsurlarinin presenteizme neden olan hastaliklar ile
bagdastigt goriilmektedir. Bu kapsamda karanhik liderligin presenteizm ile iliski oldugu
diistiniilmektedir.

Kayirmacilik, bir grup veya kisinin performans ya da yeterliligine dayanmadan farkli muamele
gormesidir. Bagka bir ifadeyle yoneticiler kendileriyle sosyal ya da duygusal bag gelistiren kisilere
kars1 ayricalikli  davranabilmekte, adaletsiz ve yasalara aykirn sekilde bu kisileri
destekleyebilmektedirler (Erdem ve Meri¢, 2012:142). Orgiit icinde goriilen bu tarz adaletsiz
uygulamalar hem Orgiitii hem de orgiitiin 6nemli bir pargasi olan ¢alisanlarin verimliligini derinden
etkilemektedir. Bu kapsamda kayirmacilik uygulamalarinin orgiitte goriilmesi ile birlikte orgiitiin
genel yapisinda durgunluk, orgiitiin tamaminda bir maneviyat diisiisii ve Orgiitsel performansta
azalma biciminde olumsuz etkiler goriilmektedir. Kayirmaciliktan etkilenen {iclincii kisilerdeki
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orgiitsel baglilik, orgiitle biitiinlesme ve i tatmininin olumsuz yonde etkilenmesi ise kayirmaciligin
bireysel sonuglar1 olarak sayilabilmektedir (Khatri ve Tsang, 2003: 295-298). Bununla birlikte
orgiitte goriilen kayirmacilik uygulamalari, ¢alisanlarin iist pozisyonlarin yetkinliklerini edinmedeki
isteksizlige neden olabilmektedir. Bu durum beraberinde c¢alisanlarin 68renme isteklerinin
azalmasina, daha az ¢aba gdstermelerine ve verimsizlesmelerine yol agabilmektedir. Dolayisiyla
kayirmacilik, orgiitsel performansin diismesine neden olabilmektedir (Coco ve Lagravinese, 2014:
444). Kayirmacilik ile presenteizm iligkisi irdelendiginde, yapilan aragtirmalar, presenteizm ile
iliskili oldugu saptanan yonetim tarzi, etkin olmayan liderlik sekli, ¢calisana yonelik tutum, yonetsel
ve oOrgiitsel destek, etkin olmayan yonetim, negatif yonetici davraniglar1 gibi orgiitsel unsurlarin
dogrudan ya da dolayli olarak kayirmacilik ile iligkili oldugu goriilmektedir. Ayrica kayirmaciligin
olumsuz sonuglar1 olan Orgiitsel performansta azalma, is tatmininde diislis ve orgiitsel baglilikta
azalmanin ise presenteizmin sonuglari ile bagdastigi goriilmektedir. Bu kapsamda kayirmaciligin
presenteizm ile iligkili oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirma degiskenleri olan presenteizm, karanlik liderlik ve kayirmacilik ile ilgili elde edilen
bu bulgulardaki neden ve sonuglarin benzesmesi nedeniyle presenteizmin lider davranislary/
uygulamalar1 olan kayirmacilik ve karanlik liderlik ile iligkili oldugu 6ngoriilmektedir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calisma, ¢alisanlarin karanlik liderlik ve kayirmacilik algilarinin presenteizm (iste var olamama)
iizerine etkisini tespit etmeyi amaglamaktadir. Tekstil sektoriinde gorev yapan calisanlarin algilar
baglaminda karanlik liderlik ve kayirmaciligin presenteizm (iste var olamama) iizerine bir etkisinin
olup olmadigi, etkinin olmas1 durumunda ise bu etkinin yonii ve derecesi arastirilmaktadir.

Literatiirde bilindigi kadariyla bu arastirma degiskenlerinin birlikte ele alindigi baska bir
caligma bulunmadigindan 6nemli bir kuramsal boslugu dolduracag: diisiintilmektedir. Ayrica pratik
alandaki ¢aliganlar1 yonlendirici, bilgilendirici ve uygulamada goriilen problemlerin ¢éziimiine katki
saglayacagi umulmaktadir. Buna ek olarak ¢alismanin orgiitsel diizeyde verimlilik ve performansin
artirllmasina ve yonetim siirecine olumlu katkilar sunacagi beklenmektedir.

3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli, karanhk liderlik ve kayirmaciligin presenteizm {iizerine etkileri baglaminda
olusturulmustur. Arastirma modeli Sekil 1’de verilmistir.
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Karanhk Liderlik

Bezdiren Davranislar

Samimiyetsiz Davraniglar

Zorbaca Davranislar Presenteizm

Isi Tamamlama

Kayirmacihk Ise Yogunlasamama

Terfide Kayirmacilik
Islemde Kayirmacilik

Ise Alma ve Personel
Se¢iminde Kayirmacilik

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeline gore ii¢ ana hipotez ve 12 alt hipotez bulunmaktadir.

H1. Karanlik liderligin presenteizm (iste var olamama) iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H1a. Bezdiren davranislarin isi tamamlama iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H1b. Bezdiren davranislarin ise yogunlagamama tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H1c. Samimiyetsiz davraniglarin isi tamamlama iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H1d. Samimiyetsiz davranislarin ise yogunlasamama iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hle. Zorbaca davranislarin isi tamamlama tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H1f. Zorbaca davraniglarin ise yogunlasamama iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2. Kayirmaciligin presenteizm (iste var olamama) iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H2a. Terfide kayirmaciligin isi tamamlama {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
H2b. Terfide kayirmaciligin ise yogunlasamama {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
H2c. Islemde kayirmaciligin isi tamamlama iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H2d. Islemde kayirmaciligin ise yogunlasamama iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

H2e. ise alma ve personel seciminde kayirmaciligin isi tamamlama iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

H2f. Ise alma ve personel seciminde kayirmacilifin ise yogunlasamama iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

H3. Karanlik liderlik ve kayirmaciligin birlikte presenteizm (iste var olamama) {izerinde
anlaml1 bir etkisi vardir.
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3.3. Arastirmanin Kapsam ve Simirhiliklar

Calisanlarin karanlik liderlik ve kayirmacilik algilarinin presenteizm iizerindeki etkisini saptamak
amaciyla yapilan bu ¢aligma, Malatya ilinde bulunan biiyiik ve orta dlgekli tekstil isletmelerinin
calisanlarinin cevaplari ile simirlhidir. Arastirmanin diger kisitlari ise arastirmanin kesitsel bir aragtirma
deseni bi¢iminde olmasi1 ve bulgularinin farkli arastirmalar ile karsilagtirllamamasidir.

3.4. Veri Toplama Yontemi

Arastirma modeline gore olusturulan hipotezlerin analizinde nicel bir aragtirma uygulanmis olup
verilerin toplanmasinda anket tekniginden faydalanmigtir. Bu kapsamda anketler, tekstil sektorii
calisanlarina hem yiiz yiize hem de internet yoluyla uygulanmistir. Bu arastirma, indnii Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma Etik Kurulu’nun 30/07/2021 oturum tarihli ve 2021/14-
03 karar sayili toplant1 karar1 ile izin alindiktan sonra uygulanmistir. Dort boliimden olusan anket
formunun ilk boliimiinde; katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumu, egitim diizeyi, yasi, licreti, caligma
siiresi, pozisyonu ve isletmedeki ¢alisan sayisi olmak iizere sekiz demografik veri yer almaktadir.
Arastirmanin ikinci béliimiinde ¢alisanlarin karanlik liderlik algisinin tespiti icin Basar vd. nin (2016)
gelistirdigi 17 ifade ve li¢ boyuttan (bezdiren davraniglar, samimiyetsiz davranislar ve zorbaca
davraniglar) olusan isyerinde karanlik liderlik algis1 6lgegi bulunmaktadir. Arastirmanin {li¢lincii
boliimiinde ise ¢alisanlarin kayirmacilik algisini 6lgmek icin Abdalla vd. (1998: 564-566) ve Ford ile
McLaughin (1985: 57-61) tarafindan kullanilan, Asunakutlu ve Avci (2010: 102) tarafindan Tiirkceye
uyarlanan 17 ifade ve {i¢ boyuttan (terfide kayirmacilik, islemde kayirmacilik, ise alma ve personel
se¢iminde kayirmacilik) olusan kayirmacilik 6lgegi yer almaktadir. Son olarak arastirmanin dordiincii
boliimiinde Koopman vd. (2002) gelistirdikleri, Demirbulat ve Bozok’un (2015) Tiirk¢eye uyarladig,
calisanlarin presenteizm (iste var olamama) diizeylerini Glgen alt1 ifade ve iki boyuttan (isi
tamamlama ve ise yogunlasamama) olusan “Standford Presenteizm Olgegi” bulunmaktadir.
Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirligi ve gecerliligi daha 6nce birgok arastirma ile test
edilmis olup olgekler 5°li Likert tipi Olgek bicimindedir. Arastirmadan elde edilen verilerin
giivenilirlik ve i¢ tutarlilik analizleri i¢in Cronbach Alfa katsayilar1 hesaplanmistir. Karanlik liderlik,
kayirmacilik ve presenteizm O6lgeklerine ait faktor analizleri i¢in Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)
yapilmistir. Ote yandan degiskenler arasinda iliski durumlarini gérmek iizere Pearson Korelasyon
testi uygulanmistir. Arastirmanin hipotezlerine iliskin etkinin tespitinde ise regresyon analizinden
faydalanilmistir. Arastirmada istatistiki analizlerin yapilmasinda SPSS 26.0 ve SPSS AMOS
programdan yararlanilmistir.

3.5. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Malatya ilindeki biiyiik ve orta dlgekli tekstil isletmelerindeki ¢alisanlar
olusturmaktadir. Aragtirma evreninde 27 tekstil isletmesi ve 9214 calisan oldugu belirlenmis olup bu
isletmelerden 18 isletmeye ulasilmig, 14 isletmeden ise olumlu geri doniis saglanmistir. Bu
isletmelerdeki ¢alisanlara yiiz yiize 402 anket, Internet yoluyla ise 132 anket olmak iizere toplam 534
anket uygulanmistir. Anket geri doniis oram1 %82,1°dir. Yapilan degerlendirmede 21 anket giivenilir
bulunmadigindan 513 anket degerlendirmeye alinmigtir. Arastirmada kolayda orneklem yontemi
tercih edilmis ve arastirma Ornekleminin evreni temsil Ozelliginin bulundugu goriilmiistiir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50).

4. Arastirmanin Bulgular
4.1. Demografik Nitelikler

Arastirmaya katilan calisanlarin verdikleri cevaplara gore Tablo 1°de demografik niteliklere ait
sonuclar sunulmustur.
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Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Nitelikleri

0(:::5](11;;“ Frekans % ()(1{'11551{11;;11 Frekans %

o Erkek 359 70,0 | Medeni Bekar 118 23,0
Cinsiyet

Kadin 154 30,0 |Durum | Eylj 395 77,0

[kogretim 246 48,0 0-5 y1l 192 37,4

Egitim Lise 187 36,5 | Calisma 6-10 y1l 142 27,7

Durumu | Op lisans 27 5,3 | Suresi 11-15 yil 94 18,3

Lisans ve ustl 53 10,3 16 yil ve lizeri 85 16,6

16-25 55 10,7 Asgari Ucret 208 40,5

Yas 26-35 132 25,7 G?lir ' As. Ucr.-4000 b 179 34,9

36-45 178 34,7 |Diizeyi 4001-5500 b 79 15,4

46 ve lizeri 148 28,8 5501 b ve lizeri 47 9,2

Pozisyon Mavi Yaka 411 80,1 fsletme 51-100 62 12,1

Beyaz Yaka 102 19,9 |Calisan 101-300 319 62,2

Sayist 1301 ve iizeri 132 257

Tablo 1’de sunulan bulgulara gore calisanlarin %70°1 erkek, %30’u ise kadindir. Medeni
duruma gore katiimecilarin %77°si evli, %23’ bekardir. Egitim durumu dikkate alindiginda
katilimcilarin en yiiksek oran ile %48’1 ilkogretim diizeyinde bulunmakta bunu %36,5 oram ile lise
egitimli calisanlar olusturmaktadir. Calisma siiresi bulgusuna iliskin yapilan degerlendirmede
katilimcilarin %37,4°1 0-5 yil araliginda, %27,7’si ise 6-10 y1l araliginda bulunmaktadirlar. Bununla
birlikte katilimcilarin %34,7°si 36-45 yas araliginda bulunurken %28,8’inin ise 46 yas ve iizeri oldugu
gorlilmektedir. Pozisyon bakimindan katilimcilarin %80,1°1 mavi yakalilardan, %19,9°u ise beyaz
yakalilardan olusmaktadir. Son olarak isletmedeki ¢alisan sayisina gore katilimeilarin 62,2°si ¢alisan
say1s1 101-300 arasinda olan isletme grubunda, %25,7’s1 301 ve iizeri ¢alisan1 olan isletme grubunda
ve %12,1’i de 51-100 calisan1 olan isletme grubunda bulunmaktadir. Ote yandan ¢alisanlarin
verdikleri cevaplara gore, onlarin karanlik liderlik, presenteizm ve kayirmacilik algilan ile ilgili
bulgular elde edilmistir. Bu baglamda Tablo 2’de karanlik liderlik, kayirmacilik, presenteizm ve alt
boyutlarina iligkin tanimlayici istatistikler sunulmustur.

Tablo 2. Arastirma Degiskenlerinin Tanimlayici Istatistikleri

Degiskenler N X Sd
Karanhk Liderlik 513 2,112 1,067
Bezdiren Davranislar 513 2,297 1,145
Samimiyetsiz Davraniglar 513 1,887 1,072
Zorbaca Davraniglar 513 2,108 1,220
Kayirmacilik 513 2,539 1,125
Ise Alma ve Personel Seciminde Kayirmacilik 513 2,832 1,302
Islemde Kayirmacilik 513 2,448 1,175
Terfide Kayirmacilik 513 2,464 1,211
Presenteizm 513 2,540 1,104
Isi Tamamlama 513 2,629 1,216
Ise Yogunlasamama 513 2,450 1,234

Tablo 2’de goriildiigii gibi, karanlik liderlik dl¢egi (x=2,112, s=1,067), karanlik liderligin alt
boyutlarindan olan bezdiren davranislar (x=2,297, s=1,145), samimiyetsiz davraniglar (x=1,887,
s=1,072) ve zorbaca davranislarin (x=2,108, s=1,220) oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu bulgular
degerlendirildiginde; ¢alisanlarin karanlik liderligi diisiik diizeyde algiladiklar1 s6ylenebilir. Bununla
birlikte c¢alisanlarin ilk yoOneticilerinin en fazla bezdiren davranislarina ardindan zorbaca
davraniglarina en diisiik diizeyde de samimiyetsiz davraniglarina maruz kalindiklar1 saptanmistir. Bir
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baska ifadeyle, yoneticilerin ¢alisanlarina diisiik diizeyde de olsa karanlik yonlerini samimiyetsiz
davraniglara gore daha agir olan bezdiren ve zorbaca davranislar seklinde yansittiklar1 sdylenebilir.
Arastirmanin diger bagimsiz degiskeni olan kayirmacilik 6lgegi (x=2,539, s=1,125), kayirmaciligin
alt boyutlarindan olan ise alma ve personel se¢ciminde kayirmacilik (x=2,832, s=1,302), islemde
kayirmacilik (x=2,448, s=1,175) ve terfide kayirmaciligin (x=2,464, s=1,211) oldugu goriilmektedir.
Elde edilen bulgulara gore kayirmaciligin ortalama degerinin (2,539) medyanin {istiinde olmasi
nedeniyle ¢alisanlarin kayirmaciligi orta diizeyde algiladiklar1 goriilmektedir. Ote yandan ¢alisanlarin
en fazla igse alma ve personel seciminde kayirmaciligi ve en az ise islemde kayirmaciligi algiladiklar
sOylenebilir. Bununla birlikte kayirmaciligin uygulama boyutlarinda biiyiik farklar bulunmamaktadir.
Arastirmanin bagimli degiskeni olan presenteizm Olgegi (x=2,540, s=1,104), presenteizmin alt
boyutlarindan olan isi tamamlama (x=2,629, s=1,216) ve ise yogunlagamamanin (x=2,450, s=1,1234)
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgular degerlendirildiginde; presenteizmin ortalama
degerinin (2,540) medyanin {istiinde olmasindan dolay1 ¢alisanlarin presenteizmi orta diizeyde
algiladiklar1 sdylenebilir. Bununla birlikte calisanlarin presenteizmin alt boyutu olan igi tamamlamay1
ise yogunlasamamaya gore nispeten daha fazla algiladiklar1 saptanmistir. Ayrica degiskenler ve alt
boyutlarina ait standart sapma degerlerinin birbirine yakin oldugu ve ortalamalarin farklilasmadigi
goriilmektedir.

4.2. Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Arastirma Olgekleri i¢in Bartlett Kiiresellik ve Kaiser-Meyer-Olkin testi uygulanmistir. Bu baglamda
Olceklere iliskin saptanan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerleri karanlik liderlik 0,962, kayirmacilik
0,956, presenteizm 0,826’dir. Bununla birlikte Bartlett testi degerleri ise karanlik liderlik (X2=
9928,788; p< 0,001), kayirmacilik (X2= 6897,275; p< 0,001) ve presenteizm (X2= 2020,000; p<
0,001) anlamhidir. Elde edilen bu bulgular, aragtirma Sl¢eklerine faktdr analizinin uygulanabilir
oldugunu gostermistir.

Daha dncesinde tanimlanan bir yapinin dogrulugunun teyit edilmesi i¢in kullanilan dogrulayici
faktor analizi, arastirma kapsaminda SPSS AMOS 24.0 programi kullanilarak yapilmistir. Tablo 3°de
dogrulayici faktor analizi bulgulart verilmistir.

Tablo 3. Dogrulayici Faktor Analizi

Referans Degerler II(Ja(ll'anlllli( Kayirmacihk Presenteizm

Indeks ivi . .| Kabul Edilebilir Sloodi Olgegi Olgegi

yi Uyum Indeksi Uyum indeksi Deggri i Degerleri Degerleri
Cmin/DF 0<y2/df<5 4,303 4,187 2,995
CFI 0,97 <CFI<1 0,90 <CFI <,97 0,964 0,956 0,994
NFI: 0,95 <NFI <1 0,90 <NFI1<0,95 0,954 0,943 0,991
GFI 0,95 <GFI <] 0,90 < GFI<0,95 0,901 0,901 0,989
RMR 0 <RMR <0,05 0<CFI<0,08 0,051 0,062 0,032
RMSEA RMSEA <0,05 RMSEA < 0,08 0,080 0,079 0,062

Kaynak: Byrne, 2010; Meydan ve Sesen, 2015

Tablo 3’de goriildiigli gibi dogrulayici faktor analizleri neticesinde arastirmada kullanilan
dlgeklerin uyum degerlerinin kabul edilebilir degerler referans araliginda olduklar1 belirlenmistir. Ote
yandan Tablo 4’te aragtirma 6lgeklerinin glivenilirlik katsayilar1 sunulmustur.
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Tablo 4. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Bulgulari

Degiskenler N Cronbach's Alpha
Karanhk Liderlik 17 0,948
Bezdiren Davranislar 6 0,894
Samimiyetsiz Davranislar 5 0,926
Zorbaca Davraniglar 6 0,941
Kayirmacilik 17 0,939
Ise Alma ve Personel Seciminde Kayirmacilik 3 0,903
Islemde Kayirmacilik 4 0,848
Terfide Kayirmacilik 10 0,935
Presenteizm 6 0,867
Isi Tamamlama 3 0,829
Ise Yogunlasmama 3 0,864

Tablo 4’te sunulan bulgulara goére karanlik liderlik Olcegine ait giivenilirlik 0,948 iken
arastirmanin diger bir 6l¢egi olan kayirmaciligin giivenilirligi ise 0,939 olarak bulunmustur. Bununla
birlikte arastirmanin presenteizm dlgegine ait giivenilirlik katsayisinin 0,867 oldugu saptanmaistir. Bu
bulgular arastirmada kullanilan tiim 6lgeklerin oldukga giivenilir olduklarini gostermektedir.

4.3. Arastirmanin Degiskenleri Arasindaki Tliskiler

Arastirmada karanlik liderlik, kayirmacilik ve presenteizmin alt boyutlar1 arasindaki iliskilerinin
tespiti i¢in yapilan korelasyon analizinin bulgular1 Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. Degiskenler Arasindaki Iliskiler

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
= ) 1
= | Bezdiren Davramslar
3 2)
s Samimiyetsiz J217 1
E Davraniglar
G (3) 802" | ,834™ 1
M Zorbaca Davraniglar |’ ’
, 4)
= | Ise Alma ve Personel |,535""|,345™|,454™ | 1
?:3 Se¢iminde Kayirmacilik
E (5) *% ok *% sk
:;; Islemde Kayirmacilik S84 484,543,722 !
M (6) kk sk ok k% *kk
Terfide Kayirmacilik ,59677 | ,5087 | ,5547 | ,68177 | ,844 1
E (7) ok sk kK *k *kk *k
S . g , 54577 1,459 | ,50177 | 4667 | 57277 | ,584 1
2 | Ise Yogunlasamama
: (®)
@ .. ,388" | ,343™ | 365™ | ,352™ | 416™ | ,415™ | ,624™ 1
o Isi Tamamlama
(9) *% s,k *% ok *% sk sk ok
Karanlik Liderlik 9187 1,9057 | ,9527 | ,4937 | ,588™ | ,603™ | ,544™ | ,396 1
(10) ,628" | ,503™ | ,573™ | ,830™ | ,932™ | ,959™ | ,601"" | ,434™ | ,622™" 1
Kayirmacilik
(an 518" | 4457 | 4817 | 4547 | 548" | 5557 | 903" | 900 | 522 | 575" | 1
Presenteizm
** (.01 diizeyinde anlamlilik
*0.05 diizeyinde anlamlilik
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Tablo 5’te sunulan bulgulara gore karanlik liderlik ve kayirmacilik arasindaki (r= 0,622, p<
0,01) iliskinin yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir. Bununla birlikte karanlik liderlik ve presenteizm
arasindaki iliskinin (r= 0,522, p< 0,01) orta diizeyde, kayirmacilik ve presenteizm arasinda iligkinin
(r= 0,575, p< 0,01) ise orta diizeyde oldugu saptanmistir. Bununla birlikte degiskenlerin alt boyutlari
arasindaki iligkiler incelendigimde; bezdiren davranislar ile ise yogunlasamama arasinda (r=,545; p<
0,01) orta siddette pozitif yonlii ve isi tamamlama arasinda (r=,388; p<0,01) ise zayif diizeyde pozitif
yonlii anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bununla birlikte samimiyetsiz davranislar ile ise
yogunlagamama arasinda (r=,459; p< 0,01) orta siddette pozitif yonlii ve isi tamamlama arasinda (r=
,343; p< 0,01) ise zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iliski saptanmustir. Ote yandan zorbaca
davraniglar ile ise yogunlasamama arasinda (r= ,501; p< 0,01) orta siddette pozitif yonlii ve isi
tamamlama arasinda (r= ,365; p< 0,01) ise zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit
edilmistir.

Kayirmacilik alt boyutu olan ise alma ve personel seciminde kayirmacilik ile ise
yogunlagamama arasinda (r=,466; p< 0,01) orta siddette pozitif yonlii ve isi tamamlama arasinda (r=
,352; p< 0,01) ise zay1f diizeyde pozitif yonlii anlaml1 bir iliski saptanmustir. islemde kayirmacilik ile
ise yogunlasamama arasinda (r=,572; p< 0,01) orta siddette pozitif yonlii ve isi tamamlama arasinda
(= ,416; p< 0,01) ise orta siddette pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir. Terfide
kayirmacilik ile ise yogunlasamama arasinda (r= ,584; p< 0,01) orta siddette pozitif yonlii ve isi
tamamlama arasinda (r= ,415; p< 0,01) ise orta siddette pozitif yonlii anlamh bir iliski tespit
edilmisgtir.

Karanlik liderlik ile kayirmacilik alt boyutlar1 arasindaki iligkiler incelendiginde; bezdiren
davranislar ile ise alma ve personel se¢ciminde kayirmacilik arasinda (r=,555; p< 0,01) orta siddette
pozitif yonlii, islemde kayirmacilik boyutu arasinda (r=,584; p< 0,01) orta siddette pozitif yonlii ve
terfide kayirmacilik boyutu arasinda (r=,596; p< 0,01) ise orta siddette pozitif yonlii anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Samimiyetsiz davranislar ile ise alma ve personel se¢ciminde kayirmacilik arasinda
(r=,345; p< 0,01) zayif diizeyde pozitif yonlii, islemde kayirmacilik boyutu arasinda (r= ,484; p<
0,01) orta siddette pozitif yonlii ve terfide kayirmacilik boyutu arasinda (r=,508; p< 0,01) ise orta
siddette pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit edilmistir. Zorbaca davranislar ile ise alma ve personel
seciminde kayirmacilik arasinda (1= ,454 p< 0,01) orta siddette pozitif yonlii, islemde kayirmacilik
boyutu arasinda (r=,543; p< 0,01) orta siddette pozitif yonlii ve terfide kayirmacilik boyutu arasinda
(r=,554; p<0,01) ise orta siddette pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir.

4.4. Hipotezlerin Testine Iliskin Bulgular

Arastirma modeli ¢er¢evesinde karanlik liderlik ve kayirmacilik algilarinin presenteizm iizerindeki
etkisini saptamak amaciyla ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Bu cer¢evede ortaya konan
hipotezlerin testine iligkin bulgular tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 6. Karanlik Liderligin Presenteizm (Iste Var Olamama) Uzerine Etkisi

Model R? F B t Sig.
Sonu¢ 0,273 191,492 0,540 13,838 0,000°
b. Bagimsiz Degisken: Karanlik Liderlik
a. Bagimli Degisken: Presenteizm

Tablo 6’daki regresyon analizi modelinde karanlik liderligin presenteizm iizerinde anlamli bir
etkisinin (p< 0,001; F= 191,492) oldugu bulunmustur. Bu kapsamda presenteizmdeki degisimin
%27,3 iiniin yoneticilerin karanlik liderlik uygulamalarindan kaynaklandigi saptanmustir. Ote yandan
karanlik liderlik davraniglarinda meydana gelen artisin presenteizmi pozitif yonde artirdigr ve etki
derecesinin Beta ()= 0,540 oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgulara gore; “H1. Karanlik
liderligin presenteizm (iste var olamama) tizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 7. Bezdiren Davranislarin Isi Tamamlama ve Ise Yogunlagsamama Uzerine Etkisi
Model R2 F B t Sig.
a. Bagimli Deg.: Isi Tamamlama 0,151 90,709 0,413 9,524 ,000b
a. Bagimli Deg.: Ise Yogunlasamama 0,297 215,663 0,587 14,685 ,000b
b. Bagimsiz Degisken: Bezdiren Davraniglar

Tablo 7°de goriildiigii lizere, bezdiren davraniglarin isi tamamlama iizerinde anlamli (p< 0,001;
F=90,709) bir etkisi oldugu saptanmistir. Bu baglamda isi tamamlamadaki degisimin %15,1 inin
yoneticilerin bezdiren davranislarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Ote yandan bezdiren
davraniglarda meydana gelen artigin isi tamamlamay pozitif yonde artirdigi ve etki derecesinin Beta
(B)= 0,413 oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda hipotezler ele alindiginda; “Hla. Bezdiren
davraniglarin isi tamamlama {izerinde anlamli bir etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir. Bununla
birlikte bezdiren davranislarin ise yogunlasamama iizerinde anlamli (p< 0,001; F= 215,663) bir
etkisinin oldugu saptanmustir. ise yogunlasamamadaki degisimin %29,7’sinin yneticilerin bezdiren
davramslarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Ote yandan bezdiren davramislarda meydana gelen
artigin ise yogunlasamamay1 pozitif yonde artirdig1 ve etki derecesinin Beta (B)= 0,587 oldugu tespit
edilmistir. Bu kapsamda hipotezler ele alindiginda; “H1b. Bezdiren davranislarin ise yogunlasamama
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 8. Samimiyetsiz Davranislarin Isi Tamamlama ve ise Yogunlasamama Uzerine Etkisi

Model R2 F B t Sig.
a. Bagimli Deg.: Isi Tamamlama 0,117 68,003 0,389 8,246 ,000b
a. Bagimli Deg.: Ise Yogunlasamama 0,211 136,66 0,528 11,69 ,000b
b. Bagimsiz Degisken: Samimiyetsiz Davranislar

Tablo 8°de goriildiigii lizere, samimiyetsiz davranislarin isi tamamlama iizerinde anlamli (p<
0,001; F= 68,003) bir etkisi oldugu saptanmistir. Isi tamamlamada meydana gelen degisimin
%11,7’sinin yéneticilerin samimiyetsiz davranislariyla ilgili oldugu bulunmustur. Ote yandan
samimiyetsiz davranislarda meydana gelen artisin isi tamamlamay1 pozitif yonde artirdigi ve etki
derecesinin Beta (B)= 0,389 oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda hipotezler ele alindiginda; “Hlc.
Samimiyetsiz davraniglarin isi tamamlama iizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi
desteklenmistir. Ayni sekilde samimiyetsiz davranislarin ise yogunlasamama iizerinde anlamli (p<
0,001; F= 136,660) bir etkisinin oldugu saptanmistir. Bu etkide ise yogunlasamamadaki degisimin
%21,1’inin  ydneticilerin samimiyetsiz davramslarina dayandigi bulunmustur. Ote yandan
samimiyetsiz davranislarda meydana gelen artisin ise yogunlagamamay1 pozitif yonde artirdigi ve
etki derecesinin Beta (B)= 0,528 oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda hipotezler ele alindiginda;
“H1d. Samimiyetsiz davranislarin ise yogunlasamama {izerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi
desteklenmistir.

Tablo 9. Zorbaca Davranislarin Isi Tamamlama ve Ise Yogunlasamama Uzerine Etkisi

Model R2 F B t Sig.
a. Bagimh Deg.: Isi Tamamlama 0,133 78,353 0,364 8,852 ,000b
a. Bagimh Deg.: Ise Yogunlasamama 0,251 171,433 0,507 13,093 ,000b
b. Bagimsiz Degisken: Zorbaca Davranmislar

Tablo 9’da goriildiigii lizere, zorbaca davranislarin isi tamamlama iizerinde anlamli (p< 0,001;
F= 78,353) bir etkisi oldugu saptanmistir. Bu etkinin derecesine bakildiginda, isi tamamlamadaki
degisimin %13,3’iiniin ydneticilerin zorbaca davranislarindan oldugu gériilmiistiir. Ote yandan
zorbaca davraniglarda meydana gelen artisin isi tamamlamay1 pozitif yonde artirdigr ve etki
derecesinin Beta (B)= 0,364 oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda hipotezler ele alindiginda; “Hle.
Zorbaca davraniglarin isi tamamlama iizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir.
Zorbaca davraniglarin ise yogunlasamama iizerinde de anlamli (p< 0,001; F= 171,433) bir etkisinin
oldugu saptanmustir. Ise yogunlasamamanin kokenine inildiginde, bunun %25,1 nin ¢alisanlarin
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yoneticilerinin zorbaca davranislar sergilemelerinden ileri geldigi bulunmustur. Ote yandan zorbaca
davraniglarda meydana gelen artisin ise yogunlasamamay1 pozitif yonde artirdigi ve etki derecesinin
Beta ()= 0,507 oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda hipotezler ele alindiginda; “H1f. Zorbaca
davraniglarin ise yogunlasamama iizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 10. Kayirmaciligin Presenteizm (Iste Var Olamama) Uzerine Etkisi

Model R2 F B t Sig.
Sonu¢ 0,331 252,316 0,564 15,884 ,000°
b. Bagimsiz degisken: Kayirmacilik
a. Bagimli degisken: Presenteizm

Tablo 10’daki regresyon analizi modelinde kayirmaciligin presenteizm iizerinde anlamli bir
etkisinin (p< 0,001; F= 252,316) oldugu saptanmistir. Bu kapsamda presenteizmdeki degisimin
%33,1’inin ydneticilerin kayirmacilik uygulamalarindan kaynaklandigi saptanmustir. Ote yandan
kayirmacilikta meydana gelen artisin presenteizmi pozitif yonde artirdigi ve etki derecesinin Beta
(B)= 0,564 oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgulara gore; “H2. Kayirmaciligin presenteizm
(iste var olamama) iizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 11. Terfide Kayirmaciligin Isi Tamamlama ve ise Yogunlasamama Uzerine Etkisi

Model R2 F B t Sig.
a. Bagimh Deg.: Isi Tamamlama 0,172 106,069 0,417 10,299 ,000b
a. Bagimh Deg.: Ise Yogunlasamama 0,341 264,977 0,596 16,278 ,000b
b. Bagimsiz Degisken: Terfide Kaywrmacilik

Tablo 11°de goriildiigii lizere, terfide kayirmaciligin isi tamamlama tizerinde anlamli (p<0,001;
F=106,069) bir etkisi oldugu saptanmustir. Isi tamamlamadaki degisimin %17,2’sinin yéneticilerin
terfide kayirmacilik yapmalarindan kaynaklandigi bulunmustur. Ote yandan terfide kayirmacilikta
meydana gelen artisin isi tamamlamay1 pozitif yonde artirdigi ve etki derecesinin Beta (B)= 0,417
oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda hipotezler ele alindiginda; “H2a. Terfide kayirmaciliin isi
tamamlama {izerinde anlaml bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir. Bununla birlikte terfide
kayirmaciligin ise yogunlasamama tizerinde anlamh (p< 0,001; F= 264,977) bir etkisinin oldugu
saptanmistir. Calisanlarin  ise  yogunlasamamalarinin  kdkeninde 9%34,1 oraninda terfide
kayirmaciligin yer aldig1 ortaya ¢ikmistir. Ote yandan terfide kayirmacilikta meydana gelen artigin
ise yogunlasamamay1 pozitif yonde artirdig1r ve etki derecesinin Beta (B)= 0,596 oldugu tespit
edilmistir. Bu kapsamda hipotezler ele alindiginda; “H2b. Terfide kayirmaciligin ise yogunlagamama
iizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 12. Islemde Kayirmaciligin Isi Tamamlama ve Ise Yogunlasamama Uzerine Etkisi

Model R2 F B t Sig.
a. Bagimli Deg.: Isi Tamamlama 0,173 106,790 0,43 10,334 ,000b
a. Bagimli Deg.: Ise Yogunlasamama 0,327 247,945 0,60 15,746 ,000b
b. Bagimsiz Degisken: Islemde Kayiwmacilik

Tablo 12°de goriildiigl {izere, islemde kayirmaciliin isi tamamlama iizerinde anlamli (p<
0,001; F= 106,790) bir etkisi oldugu saptanmustir. Isi tamamlamadaki degisimin %17,3 {iniin
islemlerde yapilan kayirmaciliktan kaynaklandigi goriilmiistiir. Ote yandan islemde kayirmacilikta
meydana gelen artigin isi tamamlamay1 pozitif yonde artirdigr ve etki derecesinin Beta ()= 0,430
oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda hipotezler ele alindiginda; “H2e¢. islemde kayirmaciligin isi
tamamlama tiizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir. Ayni sekilde islemde
kayirmaciligin ise yogunlagamama iizerinde anlamli (p< 0,001; F= 247,945) bir etkisinin oldugu
saptanmigtir. Calisanlarin ise yogunlasamama nedenlerinin %37,7’si 6rgiit i¢inde islemlerde yapilan
kayirmaciliktan kaynaklanmaktadir. Ote yandan islemde kayirmacilikta meydana gelen artisin ise
yogunlagamamay1 pozitif yonde artirdigi ve etki derecesinin Beta ()= 0,600 oldugu tespit edilmistir.
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Bu kapsamda hipotezler ele alindiginda; “H2d. islemde kayirmacili§in ise yogunlasamama iizerinde
anlaml bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 13. ise Alma ve Personel Se¢imindeki Kayirmaciligin Isi Tamamlama ve ise
Yogunlasamama Uzerine Etkisi

Model R2 F B t Sig.
a. Bagimli Deg.: Isi Tamamlama 0,124 72,097 0,328 8,491 ,000b
a. Bagimli Deg.: Ise Yogunlasamama 0,217 141,688 0,441 11,903 ,000b
b. Bagimsiz Degisken: Ise Alma ve Personel Segiminde Kayirmacilik

Tablo 13’de goriildiigii lizere, ise alma ve personel secimindeki kayirmaciligin isi tamamlama
iizerinde anlamli (p< 0,001; F= 72,097) bir etkisi oldugu saptanmstir. Isi tamamlamada olusan
degisimin %12,4°{i, ise alma ve personel secimiyle ilgili kayirmaciliktan kaynaklanmaktadir. Ote
yandan ige alma ve personel se¢imindeki kayirmacilikta meydana gelen artigin isi tamamlamay1
pozitif yonde artirdig1 ve etki derecesinin Beta ()= 0,328 oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda
hipotezler ele alindiginda; “H2e. Ise alma ve personel seciminde kayirmacilifm isi tamamlama
iizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir. Ise alma ve personel segiminde
kayirmaciligin ise yogunlagsamama iizerinde de anlamli (p< 0,001; F= 141,688) bir etkisinin oldugu
saptanmistir. Calisanlarin islerine yogunlasamamalar1 incelendiginde, ise yogunlagamamadaki
degisimin %21,7’sinin yoneticilerin ise alma ve personel se¢iminde kayirmacilik yapmalartyla ilgili
oldugu bulunmustur. Ote yandan ise alma ve personel seciminde kayirmacilikta meydana gelen artisin
ise yogunlagamamay1 pozitif yonde artirdigi ve etki derecesinin Beta ()= 0,441 oldugu tespit
edilmistir. Bu kapsamda hipotezler ele alindiginda; “H2f. Ise alma ve personel seciminde
kayirmaciligin ise yogunlagsamama {izerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir.

Isletme yoneticilerinin bir yandan karanlhik liderlik davranislarinin diger yandan kayirmacilik
uygulamalarinin ayri ayri presenteizm iizerinde belirli bir etkiye sahip olduklar1 (%27,3 ve %33,1)
bulgulaninca, arastirmacilar bu iki bagimsiz degiskenin (karanlik liderlik ve kayirmacilik) birlikte
presenteizm iizerindeki etkisini merak etmislerdir. Bu baglamda Tablo 21°de karanlik liderlik ve
kayirmaciligin birlikte presenteizm tlizerine etkisine iligkin bulgular sunulmustur.

Tablo 14. Karanlik Liderlik ve Kayirmaciligin Presenteizm (iste Var Olamama) Uzerine Etkisi

Model R? F B t Sig.
Sonu¢ 0,375 152,747 ,000b
Karanhk Liderlik 0,277 5,994 0,000
Kayirmacilik 0,400 9,121 0,000
a. Bagimli Degisken: Presenteizm
b. Bagimsiz Degiskenler: Kaywrmaciulik, Karanlik Liderlik

Tablo 14’de goriilen ¢oklu regresyon analizinde karanlik liderlik ve kayirmaciligin birlikte
presenteizm {izerinde anlamli bir etkisinin (p< 0,001; F= 152,747) oldugu saptanmistir. Arastirma
modeli ¢ercevesinde yapilan analiz sonuglari degerlendirildiginde karanlik liderlik (B= 0,277; p<
0,001) ve kayirmacilik (= 0,400; p< 0,001) algilarinin presenteizm (iste var olamama) iizerine
etkisinin anlamli oldugu bulunmustur. Ote yandan karanlik liderlik ve kayirmaciligin presenteizme
birlikte etkisinde; karanlik liderlikte meydana gelen artisin presenteizmi pozitif yonde artirdigi ve etki
derecesinin Beta ()= 0,277 oldugu, kayirmacilikta meydana gelen artisin da presenteizmi pozitif
yonde artirdig1 ve etki derecesinin Beta ()= 0,400 oldugu saptanmistir. Ayrica karanlik liderligin ve
kayirmaciligin  birlikte presenteizm iizerindeki etkisi %37,5’tir. Bu, c¢alisanlarin iste var
olamamalarinin sebebinin %37,5’nin yoneticilerinin karanlik liderlik uygulamalar1 ve kayirmacilik
davranislartyla ilgili oldugunu gostermektedir. Bu kapsamda “H3. Karanlik liderlik ve kayirmaciligin
birlikte presenteizm (iste var olamama) lizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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5. Sonu¢ ve Tartisma

Calisanlarin karanlik liderlik ve kayirmacilik algilarinin presenteizm (iste var olamama) lizerine
etkisini belirlemeyi amaclayan bu arastirma, anket teknigiyle Malatya ilindeki biiyiik ve orta dlgekli
tekstil isletmelerinde gorev yapan 513 calisana uygulanmistir. Arastirma sonucunda yoneticilerin
caligsanlarina bezdiren davranislar, samimiyetsiz davranma ve hatta zorbaca davranislarda bulunma
seklinde uygulamalarmin (diisiik ve orta diizeyde de olsa) bulundugu dogrulanmistir (Basar vd.
2016). Yoneticilerin karanlik yonlerini olusturan bu uygulamalardan ¢alisanlarin bezdiren ve zorbaca
davraniglara samimiyetsiz davranislara gére daha yogun maruz kaldiklar1 bulunmustur. Turung
(2010: 253) da yaptig1 calismada yoneticilerin negatif davraniglarinin ¢alisanlarda olumsuz tutum ve
davraniglara yol agtigini ortaya ¢ikarmistir.

Arastirmanin yapildig1 orgiitlerde bazi calisanlara yonelik terfiyle, islemlerle ve ise alma ve
personel se¢imiyle ilgili kayirmacilik uygulamalarinin yapildigi dogrulanmistir. ise alma ve personel
secimiyle ilgili kayirmaciligin digerlerine gore daha fazla uygulandig terfide kayirmaciligin daha az
oldugu en diisiik kayirmacilik uygulamasinin ise islemlerde kayirmacilik oldugu tespit edilmistir. Ise
alma ve personel se¢imiyle ilgili kayirmacilik uygulamasi ile diger tiirler arasindaki farkin biiyiik
oldugu ancak terfide kayirmacilik ile islemlerde kayirmacilik arasindaki farkin daha diisiik oldugu
goriilmiistiir. Bu konuda Fu (2015: 4), kayirmaciligin genellikle ¢alisan bulma, segme, istthdam ve
kariyer gelistirme siireclerinde yapilmakta oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Akalan (2006: 113) ise
kayirmacilik uygulamalarinda; akraba olma, hemsehri olma veya segmen olmay1 yeterli goriirken,
ekonomik bir ¢ikar beklentisinin bulunmasmin sart olmadigim saptamistir. Is ortamlarinda
performansa gore degerlendirme yerine hemsehrilik, akrabalik, es ve dost ile ayn1 siyasi gorislii
kisilerin desteklenmesi, terfi edilmesi ve belirli gorevlere getirilmesi, verimin diismesine,
basarisizliga ve ¢alisanlar agisindan da biiyiik haksizliklara neden olabilmektedir (Asunakutlu ve
Avct, 2010: 98).

Calisanlar ve dolayisiyla orgiitler agisindan 6énemli bir sorun olarak kabul edilen presenteizm
(Demerouti vd., 2009: 50) ise kisilerin kendi islerini tamamlama konusunda zorunluluk hissetmeleri
ve vyaptiklar1 ise yogunlasamamalar1 bi¢iminde sonuglarinin bulundugu analiz sonucunda
dogrulanmistir. Calisanlarin islerini tamamlama konusunda kendilerini zorunlu hissetmelerinin
etkisinin ise yogunlasamamaktan daha biiyiik oldugu saptanmustir.

Karanlik liderlik yoneticilerin kisilik 6zellikleri (Basar, 2019; McIntosh ve Rima, 1997: 22-34)
ile ilgiliyken, kayirmacilik ise orgiitsel uygulamalar (ilhan ve Aytag, 2010: 61) ile ilgili olarak
karsilagilan sorunlardandir. Karanlik liderlik uygulamalari olarak yoneticilerin ¢aliganlarina bezdiren,
zorbaca ve samimiyetsiz davraniglar sergiledikleri saptanmistir. Kayirmaciligin ortaya ¢ikmasinda
kuskusuz pek cok sebep bulunmaktadir; Orgiitlerin kurumsallasamamis olmalari, aile sirketi
konumundan ¢ikamamis bulunmalar (lyiisleroglu, 2006: 44) ve en 6nemlisi de insan kaynaklari
yonetimi konusunda yetki sahibi olan kisilerin duygularini tam olarak yonetememeleri ve duygusal
kararlar vermeleridir. Orgiitlerde kayirmaciligin siiregelen tekrar1 isletmelerin kiiltiirlerine
yansimakta (Ilhan ve Aytac, 2010: 61) ve bu sekilde kayirmacilik uygulamalar1 yeni kusaklara
aktarilmaktadir. Kayirmaciligin ¢alisanlar ag¢isindan rahatsiz edici boyutlarinin terfilerde, islemlerde,
ise alma ve personel se¢iminde oldugu goriilmiistiir.

Isletmelerde gerek yoneticilerin karanlik yonlerinden kaynakli gerekse orgiitsel uygulamalara
dayanan ahlak dis1 olarak ifade edilebilecek bu davraniglar kuskusuz ki basta calisanlar olmak iizere
bir biitiin olarak tiim orgiitii olumsuz etkilemektedir. Bu olumsuzluklardan birinin de presenteizm
(Robertson vd., 2012: 1344) oldugu disiiniilmiistiir. Cilinkii presenteizmin oldugu Orgiitlerde
caliganlar hem isle ilgili kaygilar hem de saglikla ilgili sorunlar yasamaktadirlar. Bu arastirmada iste
var olamamamin ¢alisanlara yansimasi; hasta olmalarina karsin islerini tamamlama konusunda
kendilerini zorunlu hissetmeleri ve islerine odaklanamamalar1 seklinde gergeklesmistir.
Presenteizmin sonuglari arastirmacilara gore farklilik géstermektedir. Ricci ve Chee (2005: 1228)
yaptiklari ¢alismada; presenteizm yasayan calisanlarda ise odaklanma sorunu, devamli ayni isi tekrar
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etme, isi yavas yapma, iste kendini yorgun hissetme ve isteyken bir sey yapamama seklinde bes tiir
davranig gosterdiklerini tespit etmislerdir. Baska calismada ise presenteizm, isin miktarinda azalma
ve isin kalitesinde diisme bi¢ciminde ele alinmistir (Hemp, 2004: 50). Gilbreath ve Karimi (2012: 114-
131) calismalarinda; yonetici davranislar1 ile presenteizm arasinda yakin iligki oldugunu
belirtmislerdir. Hatta negatif yonetici davranislarinin pozitif yonetici davraniglarina gére presenteizm
ile daha giiclii bir iligkisinin bulundugunu ortaya koymuslardir. Baska bir ¢aligmada da yonetici
desteginin azalmasinin presenteizmi arttirdigina iliskin bulgular elde edilmistir (Caverley vd., 2007:
314). Baker-McClearn vd. (2010: 324) ise ¢alisanlarin yoneticileri veya orgiitleri tarafindan ne dlgiide
desteklendikleri diisiincelerinin presenteizmi etkiledigini agiklamiglardir.

Arastirmada karanlik liderlik ve kayirmaciligin presenteizm iizerindeki etkisi tek tek
incelenmis; bununla birlikte karanlik liderlik ve kayirmaciligin birlikte presenteizm tizerindeki etkisi
degerlendirilmistir. Olusturulan model baglaminda gelistirilen tiim hipotezler dogrulanmistir.
Karanlik liderligin presenteizm iizerinde %27,3’liik bir etkiye sahip oldugu kayirmaciligin etkisinin
ise %33,1 oldugu saptanmistir. Bu baglamda kayirmaciligin presenteizm iizerindeki etkisinin
yoneticilerin karanlik liderlik uygulamalarinin etkisinden daha biiytlik oldugu goriilmiistiir. Karanlik
liderlik ve kayirmaciligin birlikte etkisine bakildiginda, bu iki degiskenin birlikte presenteizm
iizerindeki etkisinde artis oldugu (%37,5) goriilmiistiir. Calisanlarin yoneticilerinin sergiledikleri
davraniglarda karanlik yonlerinin bulundugunu algilamalar1 ve ayrica yoneticilerin ¢alisanlar arasinda
yaptiklar1 kayirmaci uygulamalarin ¢alisanlar1 olumsuz etkileyebildigi, bu baglamda onlarin moral
ve motivasyonlarinin bozulmasinda, streslerinin yiikselmesinde, kiskanclik ve 6fke duygularin
bliyiimesinde etkili oldugu soylenebilir (Sheridan, 2007: 383-384). Karanlik liderlik ve
kayirmaciligin birlikte ¢alisanlarin hasta olmalarina karsi islerini tamamlama konusunda zorunlu
hissetme duygularini ve iglerine odaklanamamayi arttirdigi belirlenmistir.

Karanlik liderligin boyutlari olarak saptanmis yoneticilerin bezdiren, samimiyetsiz ve zorbaca
davraniglarinin hepsinin, ¢alisanlarin kendilerini iglerini tamamlama konusunda zorunlu hissetmeleri
iizerinde etkili oldugu bulunmustur. En biiyiik etki bezdiren davraniglarda goriilmiistiir. Y oneticilerin
karanlik davraniglar her ne sekilde olursa olsun, bu uygulamalar ¢alisanlarin iizerinde korku ve kaygi
olusturmaktadir. Calisanlarin bilingaltlarina sirayet eden bu korku ve kaygi onlari iglerini tamamlama
konusunda mecbur hissettirmektedir. Aksi halde islerini tamamlamadiklarinda belki isten
atilabileceklerini, belki mobbinge maruz kalacaklarini (Edington ve Schultz, 2008: 13) belki de tenzil
edilebileceklerini diisiiniiyor olabilirler. Yoneticilerin  bezdiren, samimiyetsiz ve zorbaca
davraniglariin etki diizeylerinin (%15,1, %15,7 ve %13,3) calisanlarda olusan korku ve kaygi
diizeyinin belirleyici oldugu sdylenebilir.

Yoneticilerin karanlik yonlerinin ¢alisanlarin ise yogunlasamamalari tizerindeki etkisinde en
fazla bezdiren davramslarm oldugu tespit edilmistir. Ise yogunlasabilmek icin calisanlarin isi, is
ortamini, ¢aligma arkadaslarin1 ve yoneticilerini sevmeleri gerekmektedir. Sevme duygularinin
artisina bagli olarak ¢alisanlarin islerine yogunlagsmalarinda artis oldugu soylenebilir. Ancak sevginin
bir biitliin olarak isi, is ortamini, ¢aligma arkadaslarin1 ve yoneticileri kapsamasi gerekmektedir.
Bunlardan birine karst olumsuz duygunun olusmasi, ise yogunlasmayi azaltabilir. Bezdiren,
samimiyetsiz ve zorbaca davraniglar sergileyen yoneticilerin calisanlar {izerinde olumlu duygu
olusturabilmeleri ve dolayisiyla ¢alisanlarin islerine yogunlasabilmeleri asla miimkiin olamaz. Bu
nedenle yoneticilerin karanlik yonlerinin ¢alisanlarin islerine yogunlasamamalari {izerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Yoneticilerin bezdiren, samimiyetsiz ve zorbaca davraniglarinin
onlarin islerine yogunlasamamalari lizerindeki etkisinin islerini tamamlama zorunlulugu hissetme
iizerindeki etkisinden daha biiyiik oldugu saptanmuistir.

Kayirmacilik uygulamalari oldugu saptanmis terfide, islemlerde ve ise alma ve personel
seciminde kayirmacilifin g¢alisanlarin kendilerini hem islerini tamamlama konusunda zorunlu
hissetmeleri hem de islerine yogunlasamama {izerinde etkili oldugu bulunmustur. Ancak bu
kayirmacilik uygulamalarinin ise yogunlasamama tiizerindeki etkisinin isi tamamlama zorunlulugu
tizerindeki etkisinden daha biiyiik oldugu saptanmistir. Caligsanlarin ise yogunlagsmamalarindaki en
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biiyiik olumsuz etkiyi terfide kayrrmaciligin olusturdugu tespit edilmistir. ise yogunlasamama
iizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugu saptanan kayirmaciligin uzun vadede orgiite ¢alisanlardan
cok daha biiyiik zararlar verdigi sdylenebilir.

Yoneticilerin karanlik yonlerinin ve kayirmacilik uygulamalarinin pek ¢ok olumsuz sonuglari
bulunmaktadir. Erisilen bu bilgiler baglaminda karanlik liderligin ve kayirmacilifin c¢ok fazla
goriinmeyen olumsuz sonuglarindan birinin de presenteizm oldugu saptanmistir. Arastirmacilar, bu
bulgular dogrultusunda yoneticilerin karanlik liderlik davranislar1 ve kayirmacilik uygulamalarinin
presenteizmi yordayan iki onemli degisken oldugu sonucuna ulasmislardir. Bagka bir ifadeyle
calisanlarin iste var olamama nedenleri arasinda karanlik liderligin ve kayirmacilifin var oldugu
saptanmistir. Dolayisiyla presenteizm sorununun ¢oziimlenmesinde yoneticilerin karanlik yonlerinin
kaldirilmas1 ve kayirmacilik uygulamalarina son verilmesi Onem tasimaktadir. Bu baglamda
profesyonel yoneticilik anlayisi dogrultusunda karanlik yonleri bulunmayan yoneticiler tercih
edilebilir ve kurum kiiltiirii degistirilerek kurumsallagsmaya gidilebilir.

Aragtirmanin 6zginliigline ragmen baz1 kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirmanin temel
kisitlayicisi, alan arastirmasinin Malatya ilinde faaliyet gosteren biiyiik ve orta olgekli tekstil
isletmeleri ile siirlt olmasidir. Bu kapsamda farkli illerde, farkli sektorlerde ve farkli isletme
biiyiikliiklerinde benzer caligmalar yapilmali ve sonuglar kiyaslanmalidir. Arastirmanin kesitsel bir
desene uygun olarak tasarlanmasi, calismanin bir bagka kisit1 olarak goriilebilir. Bu kapsamda belirli
bir zaman serisinde gerceklestirilecek arastirmalarin yapilmasi, daha dogru sonuglara ulagilmasina
katki sunacagi Ongoriilmektedir. Bu g¢aligmada karanlik liderlik, kayirmacilik ve presenteizm
olgularina biitiinciil olarak bakilmasina ragmen ¢alisanlarin algiladig1 korku ikliminin nedenleri ve
sonuglarina yonelik daha ¢ok arastirma yapilmalidir.
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