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ARASTIRMA MAKALESI

iSTISMARCI YONETIMIN NEGATIF ISYERI DEDIKODUSUNA
ETKiISINDE DUYGUSAL 6z YETERLILIGIN ROLU

Ramazan COBAN ~
Berat CICEK ™

0z

Orgiitsel yasamda ¢alisan davramslarini olumsuz etkileyen konulardan biri olan istismarci yonetim, fiziksel
temas haricinde yéneticiler tarafindan astlara karsi siirekli olarak sergilenen sézlii ya da sézsiiz diismanca
davramiglar hakkinda ¢alisanlarin dznel degerlendirmelerini ifade etmektedir. Bu aragtirmada istismarci
yonetim tarzimin negatif isyeri dedikodusu iizerindeki etkisi ve bu iki degisken arasindaki iliskide duygusal 6z
yeterliligin araci roliiniin ortaya konulmasi amacglanmistir. Arastirma degiskenleri arasindaki iliskilerin
incelenmesi i¢in nicel aragtirma yontemi benimsenmigtir. Veri toplamak amaciyla anket yontemi kullanilmistir.
Arastirmanin ana kiitlesini Malatya ilinde saglik sektoriinde gorev yapan ¢alisanlar olusturmaktadr. Kolayda
ornekleme yontemi ile 369 saglhk c¢alisanmina ulasilmistir. Elde edilen verilerin analizi igin ikinci nesil bir
istatistik analiz yontemi olan yapisal esitlik modellemesi (YEM) yontemi kullanilmistir. Arastirma bulgularina
gore, dogrudan etki analizleri sonucunda istismarci yonetimin negatif isyeri dedikodusu iizerinde pozitif bir
etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica, istismarci yonetimin duygusal 6z yeterliligi negatif olarak etkiledigi ve 6z
yeterlilik algisimin ise negatif isyeri dedikodusunu negatif olarak etkiledigi belirlenmistir. Yapilan dolayl etki
analizi sonucuna gore ¢alisanlarin duygusal oz yeterlilik algisiun istismarct yonetim ile negatif isyeri
dedikodusu arasindaki iligkive tam aracilik ettigi sonucuna ulasimistir. Aragtirma sonuglarimin istismarci
yonetim, negatif isyeri dedikodusu ve duygusal 6z yeterlilik kavramlari ile ilgili literatiire katki saglayacagr ve
gelecekte bu kavramlarla ilgili yapilacak ¢calismalara 11k tutacag diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Istismarci yonetim, negatif isyeri dedikodusu, duygusal oz yeterlilik, saghk sektorii.
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RESEARCH ARTICLE

THE ROLE OF EMOTIONAL SELF-EFFICIENCY
IN THE EFFECT OF ABUSIVE MANAGEMENT
ON NEGATIVE WORKPLACE GOSSIP

Ramazan COBAN ~
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ABSTRACT

Abusive management, which is one of the issues that negatively affect employee behavior in organizational
life, expresses the subjective evaluations of employees about verbal or nonverbal hostile behaviors constantly
displayed by managers against subordinates, except for physical contact. In this study, it was aimed to reveal the
effect of abusive management style on negative workplace gossip and the mediating role of emotional self-
efficacy in the relationship between these two variables. Quantitative research method was adopted to examine
the relationships between research variables. Questionnaire method was used to collect data. The population of
the research consists of employees working in the health sector in Malatya city of Turkey. With the convenience
sampling method, 369 health employees were reached. Structural equation modeling (SEM), a second
generation statistical analysis method, was used for the analysis of the obtained data. According to the research
findings, as a result of direct impact analysis, it was seen that abusive management had a positive effect on
negative workplace gossip. In addition, it was determined that abusive management negatively affected
emotional self-efficacy and emotional self-efficacy perception negatively affected negative workplace gossip.
According to the results of the indirect effect analysis, it was concluded that the emotional self-efficacy
perception of the employees fully mediated the relationship between abusive management and negative
workplace gossip. It is thought that the results of the research will contribute to the literature on the concepts of
abusive management, negative workplace gossip and emotional self-efficacy and will shed light on future studies
on these concepts.

Keywords: Abusive management, negative workplace gossip, emotional self- efficiency, health sector.
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I. GIRIS

Yonetim ve oOrglitsel davranig literatiirtine bakildiginda son yillarda yapilan arastirmalarda
orgiitlerdeki yikict ve zararli ¢alisan davramislarina olan ilginin giderek arttigi goriilmektedir. Bu
arastirmalarin ¢gogunun c¢aligsanlarin zararl orgiitsel davraniglarina odaklandigi goriillmekle beraber son
zamanlarda yoneticilerin sergilemis oldugu zararli davraniglar da arastirmalara konu olmaktadir
(Mitchell ve Ambrose, 2007). Orgiitsel yasamda calisan davranislarii olumsuz etkileyen konulardan
biri olan istismarci yonetim, fiziksel temas haricinde yoneticiler tarafindan astlara karsi siirekli olarak
sergilenen sozlii ya da sozsiiz diismanca davraniglar hakkinda calisanlarin 6znel degerlendirmelerini
ifade etmektedir (Tepper, 2000). Orgiitsel hiyerarsik yapi i¢inde sergilenen istismarci ydnetim tarzinda
calisanlara karsi alay etme, kiiciik gorme, haksiz yere suglama, gormezden gelme, 6fke patlamasi ve
kaba davranma gibi davranislar sz konusudur. Istismarci yonetici davramislarina maruz kalan
calisanlarda performans diisiikliigii, tilkkenmislik sendromu, isten ayrilma niyeti, is tatminsizligi, ise
devamsizlik ve adaletsizlik algis1 gibi istenmeyen orgiitsel davranislar goriilebilir (Ulbegi vd., 2014).

Yoneticilerin isyerindeki davraniglari, calisanlar tarafindan sergilenen tutum ve davraniglarda
onemli rol oynamaktadir. Istismarci ydnetime karsi ¢alisanlar olumsuz tepkiler ve iiretkenlik karsiti
davranislar sergileyebilecegi gibi bazi durumlarda istismarci davranislara karsi farkli mekanizmalar ile
cevap verebilirler. Isyeri dedikodusu bu mekanizmalardan biridir. Yonetici ile arasindaki giig
mesafesinden ¢ekinen astlar istismarci davranmiglara karsi tepki vermek igin bagka secenekleri
kalmadiginda 6tke ve hayal kirikliklarii dedikodu yaparak azaltmaya calisacaklardir (Hashimi vd.,
2019). Bir igyerinde informal iletisim kanalinin 6nemli bir bileseni olan isyeri dedikodusu, sosyal
etkilesim esnasinda orda olmayan ii¢iincii kisiler hakkinda yapilan degerlendirici konugsmalardir (Song
ve Guo, 2022). Isyeri dedikodusu pozitif ya da negatif igerikli olabilir. Pozitif isyeri dedikodusu, bir
calisan hakkinda yapilan olumlu degerlendirmeleri (Miller ve Jablin, 1991); negatif isyeri dedikodusu
ise baskalarinin arkasindan kotii niyetle yapilan olumsuz degerlendirmeleri ifade eder. Negatif isyeri
dedikodusu isyerinde siklikla goriilen bir sosyal davranistir (Kong, 2018).

Orgiitsel yasamda karsilasilan zorluklar ve olumsuz durumlarla basa c¢ikabilmek amaciyla
caliganlarda olmasi gereken temel 6zelliklerden biri duygusal 6z yeterliliktir. Duygusal 6z yeterlilik
bireyin belirli bir alanda elde edecegi performansi tahmin etmesi ve istedigi sonuglara ulagsmak igin
davranislarina olan inancidir (Younesi vd., 2014). Oz yeterlilik, duygusal bilgileri dogru ve etkili bir
sekilde isleme konusunda bireyin becerisini yonetmesidir ve ayni zamanda bireyin duygusal
durumunu ve performansini etkileyen bir gii¢ degiskenidir (Goroshit ve Hen, 2014). Bireyin yasadig
deneyimler, ¢evresiyle etkilesimleri ve bireysel kaynaklar1 6z yeterliligin olusmasi ve gelisiminde
etkili olan faktorlerdir. Oz yeterliligi yiiksek calisanlar isyerinde karsilastiklar1 olumsuz durumlar
karsisinda giiclii bir durus sergileyerek bu durumlarla daha kolay basa ¢ikabilirler.

Literatiir taramasi1 1s18inda yapilan bu ¢aligmada galisanlari olumsuz davraniglara sevk eden ve
zararli bir oOrgiitsel davranis olan istismarci yonetim ile negatif igyeri dedikodusu ve calisanlarin
algiladig1 duygusal 6z yeterlilik arasindaki iligkiler nicel bir aragtirma ile incelenmistir. Yogun is yiikii
ve stres altinda hiyerarsik bir orgiitsel yapi i¢inde yoneticileri ile yakin temas iginde ve kalabalik
gruplar halinde gorevlerini yerine getirmeleri nedeniyle arasgtirma amacina daha uygun oldugu
diisiiniildiigiinden saglik sektorii calisanlar1 drneklem olarak secilmistir. Istismarci yonetimin negatif
isyeri dedikodusuna etkisi ve bu etkide ¢alisanlarin duygusal 6z yeterliliginin roliiniin arastirilmasi,
hem ger¢ek sahadaki uygulayicilar hem de arastirmacilara istismarci yoOnetimin sonuglarinin
tanimlanmas1 ve bu konuda gerekli dnlemlerin alinabilmesi igin yol gosterici olacagi ve gelecekte
ilgili alanda yapilacak caligmalara 151k tutacag: diisliniilmektedir.
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II. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. istismarci1 Yonetim

Istismarc1 yonetim, fiziksel temas hari¢ olmak iizere, yoneticiler tarafindan sergilenen sdzlii ve
s0zlii olmayan diismanca davraniglara siirekli maruz kalma konusunda caliganlarda ortaya ¢ikan algiy1
ifade etmektedir (Tepper, 2000: 178). Bu nedenle istismarct ydnetim, astlarin yoneticinin
davraniglarina iliskin gozlemlerine dayanan oznel bir degerlendirme olarak nitelendirilir. Bu
degerlendirme astlarin kisilik ve demografik ozelliklerinin yani sira, degerlendirmenin yapildigi
duruma gore de degisebilir. Ayni ¢alisan, bir yoOneticinin davranisini bir durumda istismarci
gorebilirken baska bir durumda gormeyebilecegi gibi, iki c¢alisanin yoneticinin ayni davranisi
konusundaki degerlendirmesi de farkli olabilir (Tepper, 2007: 265). Istismarci ydnetim tarzi,
hiyerarsik orgiitsel yap1 icinde iist diizey pozisyondaki yoneticilerin ¢alisanlara kars1 sergiledikleri ve
fiziksel yonii bulunmayan diismanca davranislari tanimlar. Istismarci yoneticiler calisanlara kars1 hakir
gorme, 6zel yagsami sorgulama, isten ¢ikarma ve ticretinden kesme tehdidinde bulunma, haksiz yere
suclama, gormezden gelme, kaba davranma, Ofkeli tavirlar sergileme, kayitsiz kalma, edepsiz
konugma, soziinii kesme, elestirel yaklagsma gibi davranislar i¢inde olabilecegi gibi ¢alisanin yapmis
oldugu bir gorevi ya da basariyr kendi yapmis gibi gosterme egilimi i¢inde de olabilirler (Tepper,
2000: 178; Ulbegi vd., 2014: 2; Hoof vd., 2015: 108).

Istismarc1 ydnetimde yoneticilerin astlarina kars1 davranislarinda bir siireklilik vardir. Kétii bir is
giinii geciren yoneticinin is stresini ¢alisanlardan ¢ikarmaya ¢alismasi sadece anlik ise ve devamlilik
gostermiyorsa bu durum istismarct bir yonetici davranisi olarak degerlendirilemez (Coskuner ve
Sentiirk, 2017: 1701). Istismarc1 ydneticiler, gii¢ ve yetkilerini duygusuz ve keyfi olarak kullanarak
calisanlara kotii davranan kisiler olarak goriilmektedir. Istismarci yoneticilerin ¢alisanlara karsi
asagilayici, alayci ve kiigiik diisiiriicii yakistirmalar yaptig1, bagirip ¢agirdig1 ve ¢alisanlardan gerekli
bilgileri sakladig1 bilinmektedir (Ashforth, 1997; Keashly, 1998). Istismarci iliskilerin baz1 dzellikleri
bulunur. ilk olarak, istismara ugrayan taraf iliskinin gidisatin1 diizeltecek giice sahip olamadig1 ve
istismar edene ekonomik olarak bagimli oldugu zaman iligkiyi devam ettirir. Ayrica, istismar edilenler
istismardan korkmaktan ziyade iliskiden ayrildiginda neler olacaginin bilinmezliginden daha fazla
korkarlar. Istismar eden taraf cogunlukla istismarc1 davranislarini normal davranislari ile karistirir. Bu
durum, istismara ugrayan tarafta istismar siirecinin sona erecegi diisiincesini gii¢lendirir. Ikinci olarak,
istismarcilar genellikle s6z konusu davranislarimi fark etmedikleri ya da davranislarinin
sorumluluklarini almadiklar1 i¢in ¢ok az1 bu davranislarim degistirir. Istismarci yonetim, istismarci
davranan ya da istismara ugrayan tarafin karsi tarafla iligkisini sonlandirana veya istismarci
yoneticinin davranigini degistirene kadar siirebilir (Tepper, 2000: 178).

Istismarc1 yonetici davranislari, s6z konusu 6zellikleri bakimindan teorik olarak isyerinde goriilen
yildirici, zorba ve saldirgan davramslarindan ayrilir (Bolat vd., 2017: 126). Ozellikle psikolojik
yildirma (mobbing) ve istismarci yonetim kavramlar1 ¢alisanlara yonelik sergilenmeleri bakimindan
benzerlikler tasisa da aslinda farkli kavramlardir. Psikolojik yildirma, is hayatinda bir ya da daha fazla
calisana kars1 sergilenen sistematik, diismanca ve etik disi davraniglardir (Leymann, 1996: 65).
Psikolojik yildirma hedefindeki kisiye fiziksel ya da psikolojik zarar veren, bilingli, saldirgan ve
diismanca eylemler icerir. Bir kisiye yonelik olumsuz davranislarin psikolojik yi1ldirma olabilmesi i¢in
davranisin belirli araliklarla ger¢eklesmesi, belirli bir siire iginde devam etmesi, belirli bir hedefe
yonelik olmasi ve bu davranisa maruz kalan magdurun bu durumla basa ¢ikmada zorlanmasi gerekir
(Karcioglu ve Celik, 2012: 61). Istismarci yonetici davramislarinin genellikle farkinda olmadan
yapilmasi ve normal davranislarla karistirilmasi; psikolojik yildirmanin ise hedef kisiye karsi kasitli,
sistematik ve daha yikic1 bir sekilde yapilmasi nedeniyle iki kavram birbirinden farklidir.

Istismarc1 yéneticiler, amag ve cikarlarina ulasabilmek igin otoriter yontemlerle calisanlar iizerinde
baski kurma yoluna gidebilir. Bu tarz yoneticilerde her zaman kazanma istegi oldugu i¢in bu yolda her
tiirlit davranisi sergilerler (Murari, 2013: 9). Bir yonetici, {ist amirleri tarafindan istismara ugradigini
hissettigi zaman astlarma karsi kotii davranma ihtimali artmaktadir. Bu nedenle bir seviyedeki
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istismarci yonetim, baska bir seviyede daha fazla istismarci yonetici davraniglariin onciilii olarak
ortaya cikabilmektedir (Bushman vd., 2005). Orgiit kiiltiirii ve normlarmmin istismarci yonetim
egilimlerinin gelismesi ve sinirlandirilmasi iizerinde 6nemli bir etkisi olabilir. Aryee ve digerleri
(2008) tarafindan yapilan bir aragtirmada yukaridan asagiya iletisim ve merkezilesmenin fazla oldugu
mekanik orgiitlerde organik orgiitlere kiyasla istismarci yonetimin daha fazla oldugu ve bu durumun
da cgalisanlarda duygusal tiikenmeye ve performans diisiikliigiine neden oldugu goriilmiistiir.

Son donemde yapilan bazi aragtirmalarda astlarin istenmeyen orgiitsel davraniglarinin yoneticileri
istismarci davranmaya tesvik ettigi goriilmektedir. Zararl ya da yikici davranan, orgiitsel normlardan
sapan ve hata yapan calisanlara karsi yoneticiler istismarci tarzi bir mesaj verme aracit olarak
kullanabilmektedirler (Ahmad vd., 2019: 854). Bu kapsamda Lian ve digerleri (2014) sosyal miibadele
perspektifi ve kisasa kisas bakis agisiyla c¢aliganlarin igyerindeki sapkin davraniglarinin yoneticilerin
istismarct davranislarini tetikledigini; Liang ve digerleri (2016) diisiik performans gosteren ¢alisanlara
kars1 yoneticilerin derin diigmanlik beslediklerini ve bu durumun da istismarci yonetici davranislarin
kiskirttigini; Mawritz ve digerleri (2017) ise astlarin zararli ve sapkin davraniglarinin yoneticinin 6z
denetim stirecini bozdugunu ve bu nedenle yoneticinin istismarci davrandigini ifade etmistir.

Istismarc1 davramslar sergileyen yoneticilerin orgiitsel ciktilar ve calisan davramislari iizerinde
olumsuz etkilerinin oldugu goriilmektedir. Istismarci yonetim tarzi drgiitsel performansin diismesi,
maliyetlerin artmasi ve ¢aliganlarin isyerindeki refahinin azalmasi gibi bir dizi orgiitsel ve bireysel
sonuglar dogurur (Tepper vd., 2006; Lian vd., 2012). istismarci yonetimin istismara ugrayan
calisanlar, onlarin aileleri ve orgiitsel ¢iktilar {izerinde zararli ve yaygin etkileri bulunmaktadir
(Courtright vd., 2016). Yoneticilerini istismarci algilayan astlarda isten ayrilma niyetinin arttigs; is ve
yasam tatmini ile orgiitsel baglilikta azalma oldugu; orgiitsel adalet algisinin zayifladigy; is ve 6zel
yasam arasinda catisma ve psikolojik sorunlarin ortaya ¢iktigi goriilmektedir (Tepper, 2000: 178).
Yapilan farkli aragtirmalarda istismarci yonetimin ¢aliganlarin yaraticilik, iletisim becerisi, is huzuru
ve performansini (Murari, 2013:10); hem duygusal hem de fiziksel ise adanmislik algisin1 (Coskuner
ve Sentiirk, 2017: 165) ve sosyal kimlik ile takim performansini (Priesemuth vd., 2014: 1513)
azalttigi; ise yabancilagsmay1 (Giirlek ve Yesiltas, 2020: 151); tiikenmislik sendromunu (Bolat vd.,
2017: 123); ve orgiitsel sessizligi (Ceribeli vd., 2021) ise arttirdig1 goriilmiistiir.

2.2. Negatif isyeri Dedikodusu

Dedikodu, ilkel caglardaki avci ve toplayici insan gruplarindan giiniimiiziin modern orgiitlerindeki
calisan gruplarina kadar cesitli kiiltiir ve sosyal gruplarda yaygin olarak goriilen bir olgudur (Cruz vd.,
2021: 2). Dedikodu, orada olmayan bir kisi ya da kisiler hakkinda genellikle resmi olmayan,
gelisigiizel, sinirlar ¢izilmemis, dogrulugu teyit edilmemis ayrintilart iceren degerlendirici yorumlar
yapma, duyma ya da bu yorumlara dahil olmay: ifade eder (Foster, 2004). Dedikodu kavramini;
tcilincli sahislar hakkinda degerlendirme agisindan olumlu ya da olumsuz kigisel bilgi aligverisi
(Bosson vd., 2006: 136) veya sosyal bir ortamin tiyeleri hakkinda deger yiiklii bilgileri gayri resmi
yollarla iletme siireci (Noon ve Delbridge, 1993: 25) olarak tanmimlamak miimkiindiir. Dedikodu,
dinamik bir siiregtir ve dedikodu yapan, dedikoduyu dinleyen veya cevaplayan ile dedikodunun
hedefindeki kisi bu siirecte iiclii bir mekanizma olusturur. Dedikodu, sosyal etkilesimin gerekli bir
islevi olarak insanlarin birbirileriyle siirekli bilgi aligveriginde bulunmasina ve gevrelerini anlamalari
icin durum degerlendirmesi yapmalarma yardime1 olur (McAndrew vd., 2007).

Insan hayatinin tamamim kaplayan bir kavram olan dedikodu, primatlar arasinda yaygin olarak
goriilen birbirini timar etme davraniginin insanda goriilen sekli olarak goriilebilir. Primatlar,
birbirlerinin derisi, kiirkii ya da tiiylerini timar edip, ¢imdikleyerek temas ettiklerinde hem sosyal
baglarin1 giiclendirirler hem de bu durumdan zevk alirlar. Insanlar, birbirlerini timar edemeyecekleri
icin sosyal baglarini gii¢lendirmek i¢in dedikodu yaparlar (Dunbar, 2004). Dedikodu, informal mesaj
kanallarimin kullanilmasina imkéan vererek iletisim siirecinde etkinligin artmasina sebep oldugu icin
hem toplumlarda hem de orgiitlerde 6nemli bir etkiye sahiptir (Han ve Dagli, 2018: 833). Bu yoniiyle
eski bir iletisim sekli olarak insan hayatinda yer alan dedikodu kavrami; giiniimiize kadar sosyoloji,
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antropoloji, psikoloji ve modern ydnetim anlayisinin bir konusu haline gelen, sosyal ve orgiitsel
yasamin kaginilmaz bir bileseni ve gergegi olarak kabul edilmektedir (Altuntas vd., 2017).

Calisma hayatinda isyerleri, dedikodunun ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan sosyal mekanlardir.
Isyeri dedikodusu, birka¢ calisanin kendi arasinda mevcut olmayan bir calisan hakkinda yaptigs,
bicimsel olmayan ve degerlendirici bir sohbettir. Baska bir ifade ile isyerinde yonetsel
uygulamalardaki bosluklarda kendiliginden ortaya ¢ikan sOylenti ve rivayetlerin ¢alisanlarin arasinda
paylasilmasina isyeri dedikodusu denir (Kurland ve Pelled 2000: 429). Isyeri dedikodusu; gii¢
iligkileri, grup dinamikleri, grup i¢i ve dist ayrimeiligin goriildiigii genellikle birbirine glivenen kiiciik
gruplarda ortaya cikar. Isyeri dedikodusunun birey ve grup iliskisinin dogru yonde ilerlemesinde etkisi
vardir (Cigek ve Soylemez, 2020). Dedikodu, isyerindeki konusmalar da dahil olmak {izere insanlarin
giinlik konusmalarimin biiyiikk bir boliimiinii olugturur. Arastirmalar, insanlarin %90’1nin igyerinde
yoneticiler ve is arkadaslarinin davraniglari ile sosyal etkilesimler hakkinda dedikodu yaptigini
gostermektedir (Grosser vd., 2012).

Isyeri dedikodusu, formal bir 6rgiit yapisi iginde hem bireysel kararlar hem de grupsal dinamikleri
kapsayan formal ve informal kurallar tarafindan diizenlenen sosyal bir etkilesim siirecidir. Bu
etkilesimde olmayan ii¢lincii sahis hakkinda olumlu ya da olumsuz bilgilerin degis tokusu yapilir. Bu
nedenle dedikodu kavramini 0nemsiz, olumsuz ya da siddet icerikli gormemek gerekir (Agba vd.,
2017: 33). Calisanlarin is ya da orgiitsel yasamla ilgili duygu, diisiince, davranis ve deneyimlerini
konu alan isyeri dedikodusu igerik ve degerlendirme agisindan farkli olabilir. Dedikodunun igerigi,
calisanlarin ya da yoneticilerin davraniglari, performans seviyesi gibi isle ilgili olabilecegi gibi
calisanlarin is digindaki orgiitsel ve 0zel yasamlari ile ilgili sdylentiler de olabilir. Degerlendirme
acisindan ise isyeri dedikodusu pozitif ve negatif dedikodu olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Kuo vd.,
2015; Wu vd., 2018). Pozitif isyeri dedikodusu, yoneticiler ya da calisanlar hakkinda yapilan olumlu
degerlendirmelerdir. Orgiitsel sosyallesme ile olumlu bir iliski iginde olan pozitif isyeri dedikodusu,
dedikoduya konu olan ¢aliganin performansi hakkinda olumlu degerlendirmeler yapan, arzu edilen
orgiitsel davraniglar1 anlamli bir sekilde kutlayan, orgiitsel rollerde 6rnek uygulamalar i¢in standartlar
belirleyen, orgiitsel kahramanlar ve rol modeller belirlemeye yardimci olan ve bir ¢alisan hakkinda
diistik riskli bilgi edinmeye katki saglayan c¢alisanlar arasi konusmalardir (Miller ve Jablin, 1991).
Pozitif dedikodu grup ftiyeleri arasindaki igbirligi, karsilikli davranma, giiven ve itibar seviyesinin
gelismesini kolaylastirir (Sommerfeld vd., 2008).

Degerlendirme agisindan diger bir dedikodu tiirii olan negatif isyeri dedikodusu, c¢aliganlarin
igyerinde bagkalarinin arkasindan kotii niyetle yaptig1r olumsuz degerlendirmeleri ifade eder. Birgok
arastirma insanlarin olumlu ya da tarafsiz bilgilere kiyasla olumsuz bilgilere daha fazla dikkat ettigini
ve bu nedenle negatif isyeri dedikodusunun orgiitsel ortamda yaygin olarak goriilen bir sosyal davranig
tiirii oldugunu ortaya koymaktadir (Kong, 2018: 3). Negatif isyeri dedikodusu, c¢alisanlar arasindaki
sosyal etkilesimlere zarar veren, giiven ve dayanigmaya yonelik davraniglar1 engelleyen, ¢alisanlarin is
verimi ve tatminini azaltan ve dedikodusu yapilan kisinin orgiitsel 6z saygisini olumsuz etkileyen
zararli bir ¢alisan davranisidir (Song ve Guo, 2022: 3). Negatif isyeri dedikodusu, genellikle diiriist
olmayan calisanlar tarafindan isyerindeki sosyal etkilesimleri baltalamak i¢in ve oOrgiitsel politikanin
bir gii¢ araci olarak kullanilir (McAndrew vd., 2007). Boylece dedikodu sayesinde isyeri i¢ ¢ekisme,
gerilim ve kaosun hakim oldugu bir ortam haline gelir. Negatif isyeri dedikodusu, ¢alisanlar arasinda
yayildik¢a kontrol edilmesi daha zor hale gelerek orgiit i¢in daha zararli sonuglar dogurabilir. Bununla
beraber negatif isyeri dedikodusu, orgiitsel yasamla ilgili zengin bilgiler i¢erdigi i¢in bir¢ok sorunun
ortaya ¢cikmasimi da saglayabilir (Waddington ve Michelson, 2007).

Orgiitsel yasamdan kaynaklanan bir¢ok faktdr ¢alisanlarin isyeri dedikodusu yapmalarina neden
olabilir. Bir orgiitsel ortamda sosyal ag olusturmak, bilgi aligverisinde bulunmak, sosyal iligkileri
stirdiirmek, grup dayanismasimi arttirmak, calisanlarin birbiriyle eglenmesi ya da Orgiitsel
fonksiyonlara zarar vermek amaciyla genellikle mevcut olmayan c¢alisanlar hakkinda yapilan
yorumlayici sosyal konugmalar dedikodu olarak gériiliir (Difonzo ve Bordia, 2007: 19). Bu faktorlere
ilave olarak zararl bir 6rgiitsel davranig olan istismarci yonetim c¢alisanlarin negatif isyeri dedikodusu
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yapmasim tetikleyebilir. Istismarci ydnetim ve negatif isyeri dedikodusu arasindaki iliski, sosyal
miibadele teorisi kapsaminda aciklanabilir. Caliganlar isyerinde asagilama, alay etme, azarlama,
korkutma gibi istismarci yonetici davraniglarina maruz kaldiklarinda kendilerine kotii davranan
yoneticiye karsilik vermek igin sapkin ya da olumsuz davranislara yonelebilir (Bennett ve Robinson
2003). Caligsanlarin kendilerine istismarci davranan yoneticileri ile aralarinda giic mesafesi oldugunda
onlara gii¢lii bir tepki verme olasiliklar1 daha diisiiktiir. Bir ¢alisanin hiyerarsik yapi icindeki iligkilerin
dogas1 geregi dogrudan ydneticisine agik tepkiler vermesi kendisi igin agir sonuglar dogurabilir. Bu
nedenle calisanlar, istismarci yonetici davranislarina karsi daha hafif sonuglar olabilecek davraniglari
tercih edebilirler. Dedikodu yapmak istismarci yonetici ile 6desmek i¢in iyi bir firsat sunar (Decoster
vd., 2012). Istismarci yonetim ortaya ¢iktigi zaman g¢alisanlar orgiitlerinin itibarini karalama ve
isyerinde sosyal davramiglardan kaginma egilimi gdstermektedir. Bu nedenle c¢alisanlar istismarci
yonetici davranigina karsi olumsuz bir tutum gelistirebilir (Zellars vd., 2002).

Istismarc1 yonetim ve negatif isyeri dedikodusu iliskisini lider iiye etkilesimi teorisi ile de
aciklamak miimkiindiir. Teori, lider ya da yoneticinin astlari ile bir degisim ve etkilesim iginde
oldugunu; bu etkilesim kalitesinin astlarin sorumluluklari, karar mekanizmalarina katilim, orgiitsel
kaynaklara ulasim ve performansini etkiledigini 6ne siirer. Teori kapsaminda diisiiniildiigiinde
istismarci yonetim sekli yonetici ve astlar arasindaki etkilesimi olumsuz etkileyerek bir uyumsuzluk
yasanmasina neden olabilir. Calisanin algiladig1 boyle bir uyumsuzluk ise dedikodu igin gerekli olan
motivasyonu saglar (Kuo vd., 2015). Dedikodu, ¢alisanlarin yoneticilerinin davraniglarini daha iyi
anlamalarim ve tahmin etmelerini saglar. Bu durumda dedikodu bireyler ve gruplar i¢in 6fke ve hayal
kirikligini serbest birakmanin bir yolu olarak yarar saglayabilir (Iterson vd., 2011). Dedikodu, bir grup
ortaminda genellikle gdzlemlenen anti sosyal davramislara yanit olarak ortaya g¢ikar. Grup icinde
kurallar1 ihlal eden, ¢ikarci davranan ve baskalarimi diisiinmeyen calisan davranislar goriildiigiinde
dedikodu yapan kisi bu sekilde grup iiyelerini uyarabilir. Boylece dedikodu olumsuz davraniglar
sergileyen kisileri sinirlamak ve cezalandirmanin bir araci haline gelir (Beersma ve Van Kleef, 2011).
Bu kapsamda c¢alisanlar ilizerinde olumsuz bir etkisinin oldugu diisiiniilen istismarci yonetim ile negatif
igyeri dedikodusunun pozitif iliski i¢inde olacag diistiniilerek asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hi: Istismarci ydnetim, caliganlarin negatif isyeri dedikodusunu arttirir.
2.3. Duygusal Oz Yeterlilik

Bireylerin is ve 0zel yasaminda istedikleri amaglara ulasmak icin kendi yeteneklerine olan
inanglari, onlar1 basariya gotiiren yolda motive eden 6nemli bir faktordiir. Bu kapsamda bireyin hayati
boyunca davraniglarina yon verirken 6n plana ¢ikan 6z yeterlilik kavrami, bireyin olasi bir kazanimi
elde etmek, bir amaca ulasmak ya da bir durumu yonetmek amaciyla gerekli olan eylemleri organize
etme ve yiiriitme konusunda yeteneklerine olan inanglari ifade eder (Bandura, 1997). Oz yeterlilik,
bireyin belirli bir durumda gelecekte sergilemesi gereken etkinlik ve verimlilik seviyesi hakkindaki
inancidir (Abdel-Hadi, 2017). Oz yeterlilik, insan davranislarini etkileyen merkezi bir bilesen olarak
insanlarin daha yiiksek hedefler koyma, daha fazla ¢aba harcama, zorluklarla karsilastiginda israrla
yoluna devam etme ve motive olarak sosyal ve durumsal taleplere karsi uyum saglama yetenegi ve
esnekligini arttirir (Gunzenhauser vd., 2013: 197). Sosyal biligsel teori, 6z yeterliligin kuramsal alt
yapisim1 agiklayan bir yaklasimdir. Teori, insanlarin cevreleriyle etkili bir sekilde etkilesime
girmelerini, eylemlerine kisisel anlamlar yiiklemelerini ve eylemlerin gidisatin1 kisisel hedeflere gore
planlamalarmi ve yiiriitmelerini saglayan psikolojik mekanizmalar1 ele alir. Teoriye goére bireyler
proaktif ve yaraticidirlar. Ayn1 zamanda istenen sonuglara gétiiren eylemleri planlama yetenegine
sahiptirler (Bandura, 1986).

Oz yeterlilik ayn1 zamanda basarili bir sekilde duygular1 diizenleme ve duygusal zekanin temelini
olusturur. Oz yeterlilik sadece duygular diizenlemeyi degil ayn1 zamanda bireyin duygusal yetenekleri
hakkindaki duygularini ve inanglarin1 tanima ve anlamay1 da igerir (Choi vd., 2013). Bu kapsamda
duygusal 6z yeterlilik bireyin basarisi, ilhamui ve ilgisinin zorunlu belirleyicileri olarak islev goren bir
degerler dizisidir. Bu degerler, motivasyonel ve duygusal baskin siirecler vasitasiyla bir eylem yapisi
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olusturarak davraniglara yon verir. Duygusal 6z yeterliligi yliksek bireyler zorluklarla karsilagmaktan
cekinmezler (Beri, 2018). Duygusal 6z yeterlilik, kisinin olumsuz ve stres yaratan duygularla basa
cikma yetenegidir. Kisinin kendini duygusal olarak yeterli gdrmesine, olumsuz diisiinceleri
bastirmasina ya da olumsuz bir duygusal durum yasarken normal bir duygu durumuna gegmesine ve
sakinlesmesine yardimci olur. Algilanan duygusal 6z yeterlilik ne kadar yiiksek ise bireyin gii¢liikler
ve sorunlar kargisinda gosterdigi ¢abalar da artmaktadir (Bandura, 1997; Muris, 2002).

Bireyin 6z yeterliliginin olusumu ve degisimine neden olan dort dnemli kaynak bulunmaktadir. Bu
kaynaklar; ustalik deneyimleri, dolayli deneyimler, sosyal ikna ve deneyimlere psikolojik tepkilerdir.
Ustalik deneyimleri, bireylerin basaril1 bir sekilde performans sergiledikleri durumlar: ifade eder. Bir
is yapildiginda ve basariya ulasildiginda bireyde yeterlilik duygusu olusur. Dolayli deneyimler,
bireylerin baskalarinin basarili bir sekilde sergiledikleri performansi gézlemleyerek kendilerini bu
performansla kiyasladiklari ve bu sayede kendilerinde yeterlilikleri konusunda inanglar olusturdugu
durumlardir. Sosyal ikna, bireyin yeteneklerine iliskin bagkalarindan gelen geri bildirimdir. Bu
bildirim, bireyin sahip oldugu yeterlilige olan inanci etkiler. Deneyimlere psikolojik tepkiler ise maruz
kalinan durumlara karsi gosterilen bireyin fiziksel ve duygusal reaksiyonlaridir. Birey bir davranig
sergilediginde veya bu davranigi yaptigini hayal ettiginde ortaya ¢ikan fiziksel ve duygusal durumlar
0z yeterliligi etkiler (Bandura 1997; Zulkosky, 2009).

Orgiitsel yasamda birgok faktor calisanlarin duygusal 6z yeterliliini olumsuz yénde etkileyebilir.
Belirli durumlarda etki duygusu diisiik bireyler, bireysel tehdit olarak algiladiklari zor gorevlerden
kacinirlar. Zor gorevler ile karsilastiklarinda bireysel yetersizlikleri nedeniyle basarili performans
sergilemek yerine zorluklar karsisinda hemen pes ederler. Basarisiz performanslart nedeniyle
kendilerini yetersiz goriirler ve yeteneklerine olan inanglarimi kaybederek strese girerler. Stres ve
depresyon, bireyin giiclinii azaltarak basarisizligina neden olur. Bununla beraber bireyin kendi kendine
memnuniyetsizligi duygusal 6z yetersizligini azaltir ve giicliiklerle basa ¢ikabilmesini zorlastirir
(Cigek ve Almali, 2020: 246). Biiyiik negatif duygusal olumsuzluklarin ortaya ¢ikardigi bireysel
kaynak kayiplari, bireyin stresini arttirdigi gibi sosyal destek, iyimserlik ve duygusal 6z yeterliligini
dogrudan olumsuz olarak etkilemektedir (Benight vd., 1999).

Isyerinde calisanlar1 strese sokabilecek faktdrlerden biri olan istismarci ydnetim tarzi astlari
asagilama, kosulsuz cezalandirma, calisanlara ¢ok az ilgi gOsterme gibi davranislart icerdiginden
calisanlarda caresizlik, hayal kirikligi ve ise yabancilasmaya neden olabilmektedir. Calisanlar,
isyerinde fiziksel istismardan ziyade sozlii istismarci yonetici davranislarina daha fazla maruz
kalmakta ve bu nedenle de is tatminleri azalirken psikolojik sorunlari artmaktadir. Bu nedenle
istismarci yonetim astlarin psikolojik sagligini olumsuz etkileyen onemli bir orgiitsel faktordir
(Tepper, 2000: 179). Psikolojik agidan zarar goren bir ¢alisanda psikosomatik belirtiler, kaygi ve
depresyon goriilebilir. Istismarci yonetim ¢alisanlarin yaraticilik, iletisim kurma becerisi, is basaris1 ve
tatminini olumsuz olarak etkiledigi gibi ¢alisanlarin tilkenmigligini de arttirmaktadir. Tiikenmislik
sendromu bireylerde duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve diigsiik basari hissine neden olmaktadir
(Bolat vd., 2017). Istismarc1 ydnetim sonucunda strese giren ya da tiikenmislik yasayan bir bireyin
kendisinde duygusal 6z yeterlilige neden olan kaynaklarinda azalma olmasi muhtemeldir. Ciinkii alay
etme, asagilama, kiigiik gorme, gérmezden gelme gibi istismarci yonetici davraniglarina maruz kalan
bir ¢alisanin duygusal olarak tiikkenecek, etrafina kars1 duyarsizlasacak ve bireysel basarisi diisecektir.
Istismarc1 yénetici davramslari, ¢alisamin isyerindeki deneyimleri ve bireysel performansini olumsuz
olarak degerlendirmesine, bagkalarinin goziinde calisanin yetersiz algilanmasina ve ¢alisanda
basarisizlik hissine neden olabilir. Bu durum da bireyin arzuladigi hedeflere ulagsma yolunda
yeteneklerine olan inancini azaltabilir. Bu kapsamda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H:: Istismarci ydnetim, ¢alisanlarin duygusal 6z yeterlilik algisini azaltir.
Duygusal 6z yeterlilik hayattaki zorluklardan kaynaklanan olumsuz duygular, 6fke ve hayal

kirikliklarinin iistesinden gelme inanci oldugu gibi; ayn1 zamanda eglence, cosku, seving gibi olumlu
duygular1 gésterme ve deneyimleme konusundaki inangtir (Totan, 2014). Duygusal 6z yeterlilik isyeri
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kaynakli yasanan zihinsel stres, baski seviyesi ve depresyonun c¢alisanlar tarafindan daha az
hissedilmesini saglar (El-Sayed, vd., 2014). isyerinde ¢alisanlar kendilerini stres sokan durumlar ya da
bireyler karsisinda rahatlamak icin sosyal karsilastirma teorisi kapsaminda dedikoduya konu olan
bireyi ilgili konuda yetersiz gorerek dedikodu yaparlar. Boylece dedikodu yapan bireylerin iyi olus
seviyeleri ve is tatminleri artmakta stres seviyeleri ise azalmaktadir (Cicek ve Soylemez, 2020).
Isyerinde ¢alisanlar kendi statiilerini yiikseltmek, sosyal cevreleri hakkinda bilgi edinmek ve sorun
yasadiklar1 diger kisileri manipiile etmek amaciyla {igiincii kisiler ile ilgili s6zlii ve yazili iletisim
yollarin1 kullanarak dedikodu yaparlar. Geleneksel olarak negatif isyeri dedikodusu, isyerinde
istenmeyen olumsuz bir sosyal davranistir (Decoster vd., 2012). Literatiir taramasi 1s18inda isyerinde
rahatsiz edici bir durum ya da birey karsisinda giicsiiz ya da yetersiz kalmalarina tepki olarak
calisanlarin yasadiklar1 stresi azaltmak ve rahatlamak amaciyla dedikoduya yoneldigini sdylemek
miimkiindiir. Bu a¢idan bakildiginda negatif isyeri dedikodusu, ¢alisanlar tarafindan isyerinde basa
cikmakta giicliik ¢cekilen durumlara karst bir ¢ikis yolu olarak goriilebilir. Bununla birlikte ¢alisanlarin
algiladig1 duygusal 6z yeterlilik de isyerinde karsilagilan zorluklar karsisinda bireyin yeteneklerine
inanci olarak caliganlarin davraniglarina yon verir. Duygusal 6z yeterlilik, olumlu bireysel kaynaklarin
kullanilmasi sonucu ortaya c¢iktigindan isyerinde olumsuz durumlarla basa c¢ikmak icin ¢alisanlar
tarafindan dedikodu yapmaya nazaran Oncelikli olarak kullanilabilir. Bu nedenle de isyerinde zor ve
stresli durumlarda duygusal 6z yeterliligi yiiksek ¢aligsanlarin negatif isyeri dedikodusu yapmaya
egilimli olmadigimi sdylemek miimkiindiir. Bu kapsamda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hs: Caligsanlarin duygusal 6z yeterlilik algisi, negatif isyeri dedikodusunu azaltir.

Oz yeterlilik bireyin davramislarii oldugu kadar duygusal, bilissel ve motivasyonel siireclerini de
etkiler. Belirli bir alanda yiiksek duygusal 6z yeterlilige sahip bireylerin zorluklar karsisinda sebat
etmesi, gerekli davranislart baglatmasi ve yeni davranislarda ustalasmay1 bagarmasi olasidir. Bireyin
isi ile ilgili yiiksek duygusal 6z yeterliligi, is tatmini ve yiiksek performans gibi bir dizi olumlu
orgiitsel ve bireysel ciktilarla iliskilidir (Judge ve Bono, 2001). Isyerinde kisiler arasinda yasanan
zorlu sosyal etkilesimler ve karsilagsmalarda 6z yeterlilie sahip bir c¢alisan duygusal ydnetim
becerilerini sergileyerek ve olumlu bir ruh haline biiriinerek zorluklarin iistesinden gelebilir. Zor
durumlarla karsilagsan bir bireyin bu durumlar karsisinda nasil davranacagi konusunda segenekleri
vardir. Bu seceneklerden uygun olani harekete gecirmek ve bir degisiklige gitmek i¢in birey bir neden
ya da gilice ihtiyag duyar. Bilissel esneklige sahip bireyler zor durumlar karsinda segenekleri
olduklarinin farkinda olsalar da istenen davranisi sergilemek igin 6z yeterlilige sahip olduklarina
inanmak isterler (Martin ve Rubin, 1995). Isyerinde calisanlarin karsilastig1 zorluklarin basinda gelen
istismarci yonetim, calisanlar1 degersizlestiren, strese sokan, kiigiik goren uygulamalari icerdiginden
bu duruma karsi calisanlar olumsuz tutum ve davranslar sergileme egilimindedirler. Istismarci
yonetici davraniglar1 nedeniyle hayal kiriklig1 yasayan ve strese giren ¢alisanlar bu zorlu durumla baga
cikabilmek ve yoneticilerine karsi hissettikleri olumsuz duygularint diger c¢alisanlarla paylasarak
dedikodu yapmaya yonelebilirler. Istismarc1 yonetimin ve negatif isyeri dedikodusu arasindaki bu
iliskide calisanlarin algiladigi duygusal 6z yeterlilikleri rol oynayabilir. Bu kapsamda asagidaki
hipotez gelistirilmistir.

Ha: Istismarci ydnetimin negatif igyeri dedikodusuna etkisinde duygusal 6z yeterliligin araci rolii
vardir.

III. YONTEM

Bu arastirmada istismarci yonetimin negatif isyeri dedikodusuna etkisinde duygusal 6z yeterliligin
roliiniin ortaya konulmas: amaglanmistir. Calismaya baslamadan once Malatya Turgut Ozal
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma Etik Kurulunun 14.11.2022 tarihli ve E-35841939-
050-134395 sayili karar1 ile caligmanin etik kurallara uygunluk onay1 ve ¢aligmanin yapilabilecegine
dair izin alinmigtir. Aragtirma degiskenleri arasindaki ¢oklu nedensel iliskilerin irdelenmesi igin nicel
arastirma ve veri toplamak amaciyla anket yonteminden yararlanilmistir. Katilimcilara c¢alismanin
niteligi kisaca agiklandiktan sonra katilmak isteyen bireylere birak-topla teknigiyle anketler dagitilip
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makul bir siire sonra toplanmistir (Lovelock vd., 1976). Elde edilen verilerin analizi i¢in ikinci nesil
bir istatistik analiz yontemi olan yapisal esitlik modellemesi (YEM) yaklagimi benimsenmistir. YEM,
insan davraniglariin incelendigi sosyal disiplinlerdeki teorik modellerin agiklanmasinda oldukga
basarili bir yaklagimdir (Weston ve Gore Jr, 2006). Bunun yan1 sira YEM yaklagimi aracilik roliiniin
tespitinde birinci nesil regresyon yaklasimlarina nazaran daha basarili sonuglar verebilmektedir
(lacobucci vd., 2007). YEM yaklagiminin yukarida bahsedilen giiglii yonleri de gz Oniinde
bulundurularak bu ¢alisma igin en uygun yontem olduguna karar verilmistir. Teorik temel esas
almarak olusturulan arastirma modeli Sekil 1’de sunulmustur.

Sekil 1. Arastirma Modeli

4 N

Duygusal
Oz Yeterlilik

Istismarci ] ‘( Negatif Isyeri
Yonetim J 'L Dedikodusu

3.1. Arastirmanin Anakiitlesi ve Orneklemi

Aragtirmanin anakiitlesini Malatya ilinde gorev yapan saglik calisanlart olusturmaktadir.
Anakiitlede yer alan tiim c¢alisanlara ulasmak miimkiin olamayacagindan ornekleme yapilmstir.
Ornekleme ydntemi olarak olasiliksiz érnekleme ydntemlerinden biri olan kolayda érnekleme yontemi
secilmistir. Bu yontemin tercih sebebi, yontemin aragtirmacilara maliyet, hiz ve erigebilirlik agisindan
avantajlar saglamasidir (Bryman, 2016). Arastirmada sosyal arzu edilebilirlik ve ortak yontem
varyansi hatalarinin olusmamasi i¢in ¢alismanin amaci, niteligi ve gizliligini beyan eden bir kapak
sayfasina yer verilmistir (Podsakoff vd., 2003). Anket formlari ¢esitli kademelerde gorev yapan 455
saglik ¢alisanina dagitilmistir. 385 kisi anketi cevaplayarak iade etmistir. Anketlerin geri doniis orani
%84,61°dir. Anket formlarmmdan 16’s1 ¢ogunlukla bos birakildigi veya hep ayni secenegin
isaretlenmesi nedeniyle 6zensiz dolduruldugu i¢in degerlendirmeye alinmamustir. Boylece toplam
olarak 369 anket degerlendirmeye alinmistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zellikleri
Tablo 1°de sunulmustur.
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Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

N % N %

Cinsiyet Kadin 218 59,1 1 yildan az 31 8,4
Erkek 151 40,9 Mevcut 2-5 yil 56 15,2

18-24 29 7,9 Isyerinde | 6-10 y1l 71 19,2

25-34 114 30,9 Cahsma 11-15 w1l 61 16,5

Yas 35-44 136 36,8 Siiresi 16-20 y1l 59 16
45-54 60 16,3 20 y1l ve tizeri 91 24,7

55 ve tizeri 30 8,1 IIkogretim 2 0,5

Doktor 55 14,9 Lise 35 9,5

Girev Hemsire / Ebe . 161 43,6 Egitim Oplisans 60 16,3
Unvan Yardimci Saglik Personeli 83 22,5 Durumu | Lisans 204 55,3
Tibbi Sekreter 38 10,3 Yiiksek Lisans 51 13,8

Diger 32 8,7 Doktora 17 4,6

3.2. Ol¢iim Araclar

Istismarc1 Yonetim: Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan istismarci yénetim tarzim 6lgmek igin
Tepper (2000) tarafindan gelistirilen 15 maddelik istismarci yonetim 6l¢eginin Mitchell ve Ambrose
(2007) tarafindan kisaltilarak olusturulan 5 maddelik hali kullamlmustir. Olgek tek boyuttan
olusmaktadir. Olcek Tiirkge’ye uyarlamirken Brislin (1980) tarafindan &nerilen paralel kor teknikten
yararlamlmistir. Bu baglamda, Tiirkce ve Ingilizce dillerine hakim iki uzman tarafindan &lgek
maddeleri bagimsiz olarak cevrilmistir. Sonra uzmanlar ¢eviri farkliliklarini karsilagtirarak olgek
maddelerine son halini vermislerdir.

Negatif Isyeri Dedikodusu: Arastirmanin bagimli degiskeni i¢in Kuo ve digerleri (2015)
tarafindan gelistirilen Cigek ve Soylemez (2020) tarafindan Tiirkge uyarlamasi yapilan Slgekten
yararlanilmustir. Olcek pozitif isyeri dedikodusu ve negatif negatif isyeri dedikodusu olmak iizere iki
boyuttan olusmaktadir. Bu arastirmanin amaci dogrultusunda dl¢egin negatif isyeri dedikodusu boyutu
kullanilmigtir. Kullanilan negatif isyeri dedikodusu boyutu 5 maddeden olugsmaktadir.

Duygusal Oz Yeterlilik: Arac1 degisken olan duygusal 6z yeterlilik i¢in Qualter ve digerleri
(2015) tarafindan gelistirilen, Cicek ve Almali (2020) tarafindan Tiirkce uyarlamasi yapilan 6lgek
kullanilmigtir. 10 maddeden olusan 6lg¢ek tek boyutludur.

Tiim Slgeklerde katilimeilar tarafindan verilen cevaplar 5°1i Likert yontemine gore diizenlenmistir.
Bu kapsamda cevap araliklari1, 1-Hi¢ Katilmiyorum ve 5-Tamamen Katiliyorum seklinde kodlanmustir.
Veriler katilimcilardan bir defada toplandigi igin arastirmada ortak yontem varyansi hatasi olma
ihtimali g6z Oniinde bulundurulmustur. Bu nedenle veriler analiz edilmeden 6nce ortak yontem
varyansi hatasi olup olmadigi test edilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda dncelikle Harman’in (1960) tek-
faktor testi yapilmistir. Buna gore tiim degiskenler tek bir faktér altinda dondiirme yontemi
uygulanmadan faktor analizine tabi tutulmustur. Bu islem sonrasinda tiim maddelerin agiklanan
varyansi %25,04’tlir. Kline (2015) bu degerin %50’nin altinda olmasi gerektigini belirtmistir. Elde
edilen deger goz Oniinde bulunduruldugunda Harman kriterine gére ortak yontem varyans hatasi
olmadig1 sonucuna ulagilmigtir. Daha sonra ortak gizil faktdr yontemi uygulanarak ortak ydntem
varyansi tekrardan kontrol edilmistir. Bu yontem igcin AMOS 26 programinda kurulan Ol¢im
modelindeki tiim maddelerden bir gizil faktdre yon verilmistir. Ardindan yapidaki standardize edilmis
regresyon katsayilar1 ile yeni olusan gizil faktérden elde edilen katsayilar karsilagtirilmistir. Bu
degerler arasinda 0,2’den biiyiik bir fark olusmadigindan bu kriter agisindan da ortak yontem hatasi
olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Afthanorhan vd., 2021).
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3.3. Ol¢iim Modeli

Aragtirmada veriler Anderson ve Gerbing’in (1988) iki basamakli yaklasimi benimsenerek analiz
edilmistir. Bu yaklasima gore calismada hipotez testlerine gegmeden once Olceklerin yapt gegerliligi
ve giivenirligini test etmeye yonelik bir dl¢iim modeli kurulmustur. Olgiim modeli kurulmadan 6nce
veri taramasi yapilmistir. Bu baglamda 6ncelikle kayip verilere ortalama degerler atanmistir. Daha
sonra verilerin normallik testi yapilmistir. Bu baglamda degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmigtir. Yapilan incelemeler sonucunda carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ve +1,5 arasinda
yer aldigi, bu nedenle kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu (Tabachnick vd., 2007) sonucuna
ulagilmistir (En Diisiik Deger: -1,133; En Yiiksek Deger: 1,374). Arastirmada ayrica ¢oklu baglanti
sorunu olup olmadigina bakilmigtir. Bu baglamda degiskenlerin VIF (Variance Inflation Factor/
Varyans Biiylitme Faktorii) degerleri incelenmistir. Bu amagla yapilan testlerin bulgularina gore VIF
degerlerinin kabul edilebilir {ist sinir olan 3 degerinin (Hair, 2009) oldukca altinda oldugu tespit
edilmistir (En Yiiksek Deger: 1,129). Bununla birlikte Marcoulides ve Raykov (2019) ¢oklu baglanti
sorunu i¢in tolerans indeksi (T1) degerinin bir arada irdelenmesi gerektigini savunmustur. Bu nedenle
aragtirmada TI degerleri incelenmis olup, biitiin TI degerlerinin %95 CI ile anlamli oldugu, bu
degerlerle birlikte ¢oklu baglanti sorunu olmadigi belirlenmistir.

Veriler acgisindan bir sorun olmadigi belirlendikten sonra 6l¢iim modeli kurulmustur. Fornell ve
Larcker (1981) ol¢iim modelinde birtakim kriterlerin saglanmasi gerektigini savunmustur. Bu
kriterlere gore oOncelikle ol¢iim modelinde elde edilen faktor yiiklerinin 0,50 sinirin1 asgmasi
gerekmektedir. Daha sonra uyusum gecerliligi kriteri ig¢in varyans tahmin degerlerinin (AVE) 0,50
degerinden yiiksek olmasi beklenmektedir. Giivenilirlik igin ise degiskenlerden elde edilen
kompozit/bilesik giivenilirlik (CR) ve cronbach alpha (a) degerlerinin 0,60 smirin1 asmasi
gerekmektedir. Son olarak ayrisim gegerliligi i¢in AVE degerinin karekokiiniin degiskenler arasindaki
korelasyon katsayilarindan biiyiik olmasi gerekmektedir. Degiskenlerin tim bu kriterleri saglayip
saglamadigini tespit etmek amaciyla kurulan 6lgim modelinde oncelikle modelin uyum iyiligi
degerleri incelenmistir. Buna gore elde edilen degerler sunlardir: CMIN = 421,760; df = 132; y2/df =
3,195; RMSEA = 0,077; NFI = 0,874; TLI = 0,895; CFI = 0,910; SRMR = 0,078. Bu degerlerin kabul
edilebilir smirlar icerisinde oldugu belirlenmistir (Hu ve Bentler, 1999). Modelden elde edilen diger
sonuclar Tablo 2°de verilmistir.
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Tablo 2. Olcek Maddeleri Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonu¢lar:

.. Faktor
Olgekler Maddeler Yiikii AVE CR | Alpha
Ydneticim benimle alay eder. 0,751
Yoneticim bana duygu ve diisiincelerimin aptalca
- N 0,894
oldugunu soyler.
Is't‘lsm'arc1 an}et}mm beni bagkalarinin  Oniinde  kiigiik 0,854 0653 | 0903 | 0901
Yonetim diigiiriir.
Yoneticim benim hakkimda bagkalarina olumsuz
0,733
yorumlarda bulunur.
Yoneticim beceriksiz oldugumu sdyler. 0,797
K&tii bir ruh halinde oldugumda kendimi nasil daha
T 0,748
iyi hissettirecegimi bilirim.
Mutsuz hissettigimde, kendimi tekrar nasil mutlu
e 0,736
edecegimi bilirim.
Yararli fikirler bulmak i¢in ruh halimi pozitif
e 0,672
olarak kullanabilirim.
Yeni fikirler bulabilmek i¢in dogru ruh haline
o 0,716
biiriinebilirim.
Gerekirse, duruma uygun olarak ruh halimi nasil
Duygusal degistirecegimi bilirim. 0,677
Oz Yeterlilik (Ornegin, mutlu ya da iizgiin olabilirim.) 0489 | 0886 | 0812
Stresliyken duygularimi nasil kontrol edecegimi
B 0,648
bilirim.
Ihtiya¢c duydugumda kendimi sakin ve odaklanmis
. 7 0,701
hissedebilirim.
Kizgin oldugumda kendimi sakinlestirebilirim. 0,769
Problem ¢6zmede yaratict olmak i¢in iyi duygulari
- o 0,456
nasil kullanacagimi bilirim.
Kendimi enerji dolu hissettirebilirim ve motive 0613
edebilirim. '
Isyerinde ¢alisanlarin yetersiz is performansi ile 0804
ilgili dedikodu yapilir. '
Isyerinde calisanlarm isiyle ilgili ihmalciligi ve 0.889
yetersiz is bagliliklari ile ilgili dedikodu yapilir. '
Negatif Isyeri Isyerinde ¢alisanlarin mesleki deneyimsizligi ve
Dedikodusu yetersiz mesleki bilgisi ile ilgili dedikodu yapilir. 0801 | 0611 | 089% ) 0812
Isyerinde calisanlarin yetersiz kisileraras: iliski 0754
becerisi ile ilgili dedikodu yapilir. '
Isyerinde galisanlari is ahlaki yoksunlugu ile ilgili
. 0,643
dedikodu yapilir.

Yapilan analizler neticesinde duygusal 6z yeterlilik 6l¢eginin dokuzuncu maddesi disinda tim
maddelerin 0,50 esiginden yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle s6z konusu madde analizlerden
¢ikarilmigtir. Tiim CR degerleri 0,60 esiginden, cronbach alpha degerleri ise 0,70 esiginden yiiksek
oldugundan &lgeklerin giivenilir oldugu sonucuna ulagilmistir. AVE degerleri incelendiginde duygusal
0z yeterlilik Glgeginin 0,50 sinirin1 asamadi@i belirlenmistir. Bu durumda Hair vd. (2017) AVE
degerleri 0,50°den kiiciik olsa dahi, tiim faktor yiikleri 0,50 ve CR degerinin 0,70 iizerinde olmasinin
gecerliligi kanitladigin1 belirtmistir. Bundan dolayr bagka madde c¢ikarilmadan analizlere devam
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edilmigtir. Biitlin sonuglar birlikte degerlendirildiginde Tablo 2’de goriildiigii iizere Fornell ve Larcker
(1981) tarafindan Onerilen uyusum gegerliligi kriterleri saglanmistir. Degiskenler arasindaki
korelasyon ve tamimlayici istatistikler Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Degiskenler Arasi Korelasyon ve Tammlayici Istatistikler

Ortalama | Standart Sapma 1 2 3
1. istismarc1 Yonetim 1,890 0,941 (0,808)
2. Duygusal Oz Yeterlilik 3,252 0,656 -0,293*** (0,699)
3. Negatif Isyeri Dedikodusu 3,228 0,999 0,114** 0,165** (0,782)
**%p<(),001; **p<0,01; Parantez ici Degerler = VAVE

Tablo 3’te gorildiigi tizere degiskenlerin AVE degerleri, dlgeklerin kendi aralarindaki korelasyon
degerlerinden fazladir. Bu durumda degiskenler arasi ayrisim gegerliligi kriterleri de karsilanmaktadir
(Fornell ve Larcker, 1981). Boylece degiskenlerin gegerlilik ve giivenilirlik agisindan herhangi bir
sorun teskil etmedigi sonucuna ulagilmistir. Bu dogrultuda hipotez testlerine gegilmistir.

3.4. Hipotez Testleri

Gegerlilik ve giivenilirlik testlerinin ardindan arastirmaya hipotez testleri ile devam edilmistir. Bu
baglamda bir yapisal model kurulmustur. Oncelikle modelin uyum iyiligi indeksleri incelenmistir.
Elde edilen sonuglara gore kurulan yapisal modelin kabul edilebilir uyum degerlerine (Hu ve Bentler,
1999) sahip oldugu tespit edilmistir: CMIN = 421,760; df = 132; ¥2/df = 3,195; RMSEA = 0,077; NFI
= 0,874; TLI = 0,895; CFI = 0,910; SRMR = 0,078. Modelde ortaya ¢ikan dogrudan etki analizi
sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Dogrudan Etki Analizi Sonuclari

Hipotez B Standart | Kritik | Anlamhihik
Hata Oran p
Hi: istismarci Yonetim > Negatif isyeri Dedikodusu 0,178 0,086 2,946 0,003
Ha: istismarci Yonetim = Duygusal Oz Yeterlilik -0,293 0,070 -4,837 0,000
Hs: Duygusal Oz Yeterlilik = Negatif isyeri Dedikodusu -0,217 0,078 -3,430 0,000

Dogrudan etki analizi sonuglarina gore istismarci yonetimin negatif igyeri dedikodusu (p= 0,178;
p<0,01) tizerinde pozitif bir etkisinin oldugu gorilmistiir. Ayrica istismarct yonetimin duygusal 6z
yeterlilik algis1 (B= -0,293; p<0,001) {izerinde negatif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Oz
yeterlilik algisinin ise negatif igyeri dedikodusu iizerinde (= -0,217; p<0,001) negatif yonlii bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulara gore arastirmanin Hi, H> ve Hs hipotezleri desteklenmistir.

Arastirmada araci etkiyi tespit edebilmek icin Mallinckrodt vd. (2006) tarafindan onerilen, kitle
parametresine iliskin giiven aralifi olusturmasi yoniiyle dolayli etki hesaplamasi yapabilen
bootstrapping yontemi benimsenmistir. Calismada bootstrap orneklem biiyiikligi ise 2000 olarak
belirlenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Dolayh Etki Analizi Sonug¢lar:

Hipotez Toplam P Dogrudan p Dolayh p Aracihik
P Etki Degeri Etki Degeri | Etki Degeri Durumu

Ha: is. Yon.>D. Oz Yet>N.1. Dedikodusu | 0,242 | 0,000 0,178 0,003 | 0,064 | 0,009 |Tam Aracilik
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Yapilan dolayli etki analizi sonucuna gore duygusal 6z yeterlilik algisi degiskeni modele
eklendiginde, istismarci yonetim ile negatif isyeri dedikodusu arasindaki iliski azalip
anlamsizlagmaktadir. Ayrica bootstrapping yontemiyle elde edilen giiven araligi hesaplamasina gore
dolayli etki katsayisinin anlamli oldugu goriilmektedir. Bu bulguya goére duygusal 6z yeterlilik
algismin istismarci yonetim ile negatif isyeri dedikodusu arasindaki iliskiye tam aracilik ettigi
sonucuna ulagilmistir. Buradan kapsamda Ha hipotezi desteklenmistir.

IV. TARTISMA VE SONUC

Bu aragtirmada istismarci yonetimin negatif igsyeri dedikodusu tizerindeki etkisi ve bu iki degisken
arasindaki iliskide duygusal 6z yeterliligin roliiniin ortaya konulmasi amaglanmigtir. Bu dogrultuda,
literatiir taramasini kapsayan aragtirmanin ilk boliimiinde ¢alismanin degiskenleri kavramsal olarak
incelenmis ve bu degiskenler arasindaki iligkiler ortaya konarak arastirmanin hipotezleri
gelistirilmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde ise saglik ¢alisanlarini 6rneklem alarak yapilan nicel
bir aragtirmanin sonuglarina yer verilmistir. Saglik sektorii emek yogun, farkli ¢alisan gruplarini ihtiva
eden, cogunlukla calisanlarin stres altinda gorevlerini icra ettigi bir sektdr oldugundan c¢alisanlar
arasindaki iligkiler olduk¢a 6nemlidir. Bu iliskilerde arastirma konusu olabilecek bir¢cok degiskene
odaklanmak miimkiin olmakla beraber, bu ¢alismada isyerinde ¢alisan davranislarina dogrudan birgok
olumsuz etkileri olmasi agisindan bagimsiz degisken olarak istismarci yonetim tarzina odaklanilmustir.

Arastirmanin hipotez testleri incelendiginde, H: hipotezi sonucuna goére istismarci yOnetimin
negatif igyeri dedikodusunu pozitif olarak etkiledigi goriilmiistiir. Bu durumun temel sebebi iki sekilde
aciklanabilir. Ilk olarak, yoneticiler istismarct davramislarindan dolay: calisanlara karsi iletisim
kanallarim1 kapatabilir. Bu durum sonucunda ¢alisanlar istismarct yoneticileri ile iletisim kurmaktan
cekinerek informel bir iletisim araci olan dedikoduya basvurabilirler. ikinci olarak ise istismarci
yoneticiden kaynaklanan toksik orgiit iklimi nedeniyle calisanlar anormal isyeri davraniglar
sergilemekten ¢ekinmeyebilir ve bu kapsamda dedikodu yapmayi gayet normal karsilayabilirler.
Grosser ve digerlerine (2010) gore dedikodu, isyerinde yoneticiler ve diger caliganlar hakkinda kotii
niyetli degerlendirmeler yapmak ve yaymak amaciyla sergilenen zararlh bir davranis bi¢cimi olarak
kabul edilmektedir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi kapsaminda degerlendirildiginde istismarci
yoneticiler ¢aliganlarin kisisel kaynaklarini tiikketmekte ve bu durum ¢alisanlarda olumsuz tutumsal ve
davranissal tepkilere neden olabilmektedir (Gallegos vd., 2022). Istismarc1 ydnetim tarzi gibi diger
toksik ve zararli yonetici ve liderler davramislarinin ¢alisanlar1 yiiksek diizeyde strese soktugu ve
¢alisanlarin bu olumsuz durumla basa ¢ikabilmek i¢in negatif isyeri dedikodusunu bir strateji olarak
kullandig1 goriilmektedir (Bhandarker ve Rai, 2019). Aboramadan ve digerleri (2020) tarafindan
Italya’da otel ¢alisanlar1 iizerinde yapilan bir arastirmada narsist liderligin ¢alisanlarin negatif isyeri
dedikodusu ve sinik davraniglarini pozitif olarak etkiledigi gortilmiistiir.

Arastirmanin H: hipotezi sonucuna gore istismarci yonetimin ¢alisanlari duygusal 6z yeterliligini
negatif olarak etkiledigi goriilmiistiir. Tepper’a (2000) gore istismarcit yOnetim tarzi anksiyete,
depresyon, duygusal tilkenme, is-aile gatismasi, is ve yasam tatminsizligi gibi ¢alisanlarin psikolojik
ve duygu durumlan iizerinde bircok negatif etkiye neden olabilmektedir. Istismarci yoneticiler,
calisanlarda olumsuz duygusal sonuglara yol acan ve g¢alisanlarin iyi olus seviyeni negatif etkileyen
onemli bir stres kaynagidir (Kellow ve Barling, 2010). Duygusal 6z yeterlilik bireyin stres yaratan
olumsuz duygularla miicadele etme yetenegidir. Yiiksek duygusal 6z yeterlilik, olumsuz bir duygusal
durum yasanirken bireyin duygularimi diizenleyerek sakin kalmasina katki saglar (Bandura, 1997).
Ayrica, bireyin bir davranigi sergiledikten sonra ortaya ¢ikan fiziksel ve duygusal durumlar 6z
yeterliligi etkilemektedir (Muris, 2002). Bireyin duygusal durumunun 6z yeterliliginin ortaya
¢ikmasinda bir etken oldugu goriilmekle birlikte, bir igyerinde yoneticisinin istismarci davramislarina
maruz kalan bir g¢alisanin duygusal agidan olumsuz etkilenecegi, bu durumun da c¢alisanin 6z
yeterliliginde azalmaya neden olacagim sdylemek miimkiindiir.

Hs hipotezi sonucuna gore duygusal 6z yeterliligin negatif igyeri dedikodusu iizerinde negatif bir
etkiye sahip oldugu gorilmiistiir. Negatif isyeri dedikodusu, ¢alisanlarin isyerinde yoneticiler ya da
diger calisanlarin arkasindan art niyetle yapilan olumsuz degerlendirmelerdir (Kong, 2018: 3).
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Yonetici ve astlar arasinda meydana gelen uyumsuz ve stresli bir durum negatif isyeri dedikodusu i¢in
gereken motivasyonu saglar (Kuo vd., 2015). Olumsuz duygusal durumlarla karsilaginca istenmeyen
olumsuz davranislarin sergilenmesi insan dogasinda olan bir durumdur. Bireylerin bu kisir déngliyii
kirabilmesi i¢in belirli seviyede duygusal 6z yeterlilige sahip olmas1 énemlidir. Cilinkii duygusal 6z
yeterlilik basarili bir sekilde duygulart diizenlemenin temelini olusturmaktadir (Gunzenhauser vd.,
2013). Negatif igyeri dedikodusunun, isyerinde karsilasilan stresli bir duruma karsi tepki gostermek ve
bu tepkiyi diger calisanlarla paylasmak icin yapildig: asikardir. Ancak duygusal 6z yeterliligi yiiksek
bireylerin stresli durumlar karsisinda kendi 6z yetenekleri ile olumsuz durumlarla basa ¢ikmaya
calisacagi ve negatif igyeri dedikodusuna gerek duymayacagini sdylemek miimkiindiir.

Arastirmanin temel amaci kapsaminda gelistirilen Hs hipotezi sonucuna gore istismarci yonetimin
negatif isyeri dedikodusuna etkisinde duygusal 6z yeterliligin arac1 oldugu goriilmiistiir. Bu sonuca
gore duygusal 6z yeterliligi yiiksek ¢alisanlarin yoneticileri kendilerine istismarci davranislar sergilese
dahi negatif igsyeri dedikodusu yapmaktan ¢ekindikleri anlagilmaktadir. Bu sonug, érgiitlerde meydana
gelen olumsuz durumlar1 engellemek i¢in duygusal 6z yeterliligi yiiksek calisanlarin 6nemli bir rol
oynayabilecegini gostermektedir. Aragtirma sonucunda ortaya ¢ikan bulgularin literatiirdeki benzer
caligmalarin (Tepper, 2000; Aboramadan vd., 2020; Mitchell ve Ambrose, 2007; Bolat vd., 2017
Altuntas vd., 2017; El-Sayed vd., 2014) bulgulariyla paralellik gosterdigi soylenebilir.

Aragtirmanin bulgular1 1s181inda uygulamaya yonelik getirilen 6neriler asagida sunulmustur.

e Negatif igyeri dedikodusu, biiyiik oranda koétii bir 6rglt iklimi neticesinde tezahiir etmektedir.
Isyerinde arzulanan bir iklimin olusturulmasi ise yonetici ya da liderin gorevidir. Bu nedenle
yoneticilerin 6rgiit iklimi ve ¢alisan davranislarini olumsuz etkileyen istismarci yonetim tarzi gibi
olagan dist ve olumsuz davranmislarina géz yumulmamalidir. Bagka bir ifade ile isyerlerinin,
yoneticilerin kendi egolarmi  ve hirslarimi  gergeklestirmeye ¢alistiklart  bir  yer olarak
benimsemelerinin 6niine gecilmelidir.

e Isyeri stresi, calisanlarin bircok olumsuz davranisinin kaynagi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Istismarc1 ydnetim, isyerinde ¢alisanlari strese sokan kaynaklardan biridir. Bu nedenle isyerindeki
stres kaynaklarini elimine edecek orgiitsel diizenlemeler yapilarak calisanlart olumsuz davraniglara
iten etkenler ortadan kaldirilabilir.

e Doktor, hemsire, ebe, saglik memuru, tibbi sekreter gibi farkli ¢alisan gruplarindan olusan saglik
sektoriinde yoneticilerin istismarci davraniglari ve negatif isyeri dedikodusunun 6niine gegebilmek
igin c¢aliganlara Orgiitsel iletisimde etik kurallar ve nezaket konusunda farkindalik yaratici
egitimler verilebilir.

e Oz yeterlilik algis1 yiiksek bireylerin daha basarili olma egilimi bilinen bir gercektir. Ayrica 6z
yeterlilik algisinin ¢evreden bagimsiz bir olgu olmadigi da unutulmamalidir. Cogu bireyde
yasanan basarisizlik algisi, ciddi sekilde 6z yeterlilik algisim1 diigiirebilmektedir. Bu nedenle
calisanlarla iletisimde daha yapici bir dil kullanip bu alginin yikilmasinin 6niine gecilmelidir. Bu
sayede 0z yeterlilik algis1 yiliksek tutulan calisanlarin daha pozitif davraniglar sergileyip,
igyerindeki istenmeyen davraniglardan uzak kalmalar1 saglanabilir.

Her arastirmada oldugu gibi bu calismada da birtakim kisitlar bulunmaktadir. Ik olarak
arastirmanin sadece saglik sektorii calisanlar ile yapilmis olmasi arastirma sonuglarinin genellemesi
acisindan bir kisit olusturmaktadir. Ayrica degiskenlere ait verilerin tamami ayni anda toplandigindan
bu durumun sosyal arzu edilebilirlik ve ortak yontem varyans hatalaria yol agabilecegi bir diger kisit
olarak degerlendirilmistir. Bu durumun gelecek calismalarda verilerin kesitsel yontemle toplanarak
asilabilecegi diistiniilmektedir. Ayrica gelecekte yapilacak ¢alismalarda toksik liderligin bagimsiz, 6z
sayginin ise aract degisken olarak degerlendirilmesi arastirmacilara 6nerilmektedir.
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