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Yikici Liderlik Algis1 ve Mesleki Tiitkenmislik Arasindaki iliskide

Olumsuz Duygu-Durumun Araci Rolii

The Relationship among Destructive Leadershiip Perception and Job Burnout: The
Mediator Role of Negative Mood

Ozgiir Giildii! Nurhan Esentiirk Aksu?

Oz

Bu aragtirma, yikicr liderlik algist ve mesleki tiikenmislik arasindaki iliskide olumsuz duygu-durumun
araci roliinii incelemek amacyla yiiriitiillmiistiir. Arastirmanin 6rneklemini 169 un kadin, 204’ii erkek
olmak iizere, 373 kamu personeli olusturmustur. Arastirmada veri toplamak igin “Yikici Liderlik
Olgegi”, “Mesleki Tiikenmislik Olgegi” ve “Olumsuz Duygu-Durum Olgegi” kullamlmistir.
Arastirma amacina yonelik yapilan analizler sonucunda, olumsuz duygu-durumun, yikict liderlik
algist ve mesleki tiikenmislik arasindaki iliskide aract rol oynadigi belirlenmigstir. Ayrica mesleki
tiikenmiglik ve alt boyutlarimin, “yikict liderlik algisi” ile “asir1 otoriterlik” ve “liderlik icin yetkin
olmama” alt boyutlari ve “olumsuz duygu-durum” tarafindan pozitif yonde yordandigr bulunmustur.
Farklr ¢alisma gruplarimda yer alan kadin ve erkek calisanlarin yikict liderlik algist ve alt boyutlari,
mesleki tiikenmislik ve alt boyutlari ile olumsuz duygu-durum puanlari arasinda da anlaml
farkhiliklar belirlenmigtir. Bulgular ilgili alanyazin cercevesinde tartigilmigtir.

Anahtar Sozciikler: Yikici Liderlik, Mesleki Tiikenmislik, Olumsuz Duygu-Durum, Kamu Sektorii
Abstract

The present study was carried out to examine the mediating role of negative mood on the relationship
between destructive leadership perception and job burnout. The sample of this study consists of 169
female and 204 male (N = 373) public sector employees. “Destructive Leadership Scale”, “Maslach
Burnout Inventory” and “Negative Mood Scale” were used. The results of the analysis indicated that
negative mood plays an intermediary role in the relationship between destructive leadership perception
and job burnout. Moreover, job burnout and subscales were positively predicted by “desructive
leadership perception”, “authoritarian leadership”, “inadequate leadership skills” and “negative
mood”. Also, significant differences were detected according to the destructive leadership and
subscales, job burnout and subscales and negative mood between the women and men employees in the
different labour groups. The findings were discussed within the context of the existing literature.

Keywords: Destructive Leadership, Job Burnout, Negative Mood, The Public Sector

1Yrd.Dog¢.Dr., Ankara Universitesi, Beypazari Meslek Yiiksekokulu, guldu@ankara.edu.tr
2 Maliye Bakanligi, Gelir Politikalar1 Genel Miidiirliigii, nurhanesenturk@hotmail.com
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Giris

Sosyal bilimlerin farkli alanlarindaki bir¢ok ¢alismada ele alinan liderlik kavramini
Northouse (2010), bir grubun ortak bir amaca ulasmak igin etkilendigi bir siire¢ olarak
tanimlamistir. Bu siiregte onder ve yoneten kisi olarak lider, ortak amacin ya da gorevin
basar1 ile gergeklestirilmesi igin grubun iginde yer alan diger kisileri harekete gegirmeli,
yonlendirmeli ve ayrica kendilerini gergeklestirmeleri igin de gerekli ortami saglamalidir.
Diger bir degisle lider, bu siireci kurgulayan ve yoneten kisidir (Northouse, 2010; Derue,
Nahargang, Wellman ve Humphrey, 2011).

Liderlik kavramini ele alan ¢alismalar, liderligin igerigini agiklama (Bennis, 1989; Akt.
Russell ve Stone, 2002; Kakabadse, Kakabadse ve Kouzmin, 2011) farkh liderlik tiirlerini
belirleme (Bass, 1985, Akt. Bycio, Hackett ve Allen, 1995; Brown, Trevion ve Harrison, 2005;
Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, ve Peterson, 2008; Sheard, Kakabadse ve
Kakabadse, 2013) ve ozellikle de hangi liderlik tiiriiniin daha yapica1 ve etkili oldugunu
kesfetmeye odaklanmistir (Bass,1990; Hogan ve Kaiser, 2005; Kelloway, Mullen, ve Francis,
2006). Bu calismalarda, liderin kisilik Ozellikleri ve degerleri ile izlemesi gereken yonetim
tarz1 ve astlarina yonelik yaklasimlari ele alinmistir. Ancak liderligin karanlik yonii olarak
nitelendirilen (Baron, 1989; Conger, 1990); is ortamin1 bozan, ¢alisanlarin is doyumlarini
azaltan ve tiikenmislik diizeylerini arttiran olumsuz davranislar tizerinde duran ¢alismalar,
yapicl liderlik {izerine ¢alismalarla karsilastirildiginda oldukga simirlidir (Akt. Tepper, 2000;
Schaubroeck, Walumbwa, Ganster ve Kepes, 2007). Bu tiir olumsuz davranislar1 igeren
liderlik tiirlerinden biri de yikici liderliktir.

Yikic1 Liderlik Kavrami

Yikicr liderlik yaygimn bir olgu olmasina ragmen ne olduguna ve igerigini nelerin
olusturduguna iliskin goriis birligi bulunmamaktadir. Calismalarinda bu liderlik tiirtinii ele
alan arastirmacilara gore yikia liderlik; liderligin karanlik yoniidiir (Conger, 1990; Palmer,
1994), istismarct yonetimdir (Tepper, 2000; Tepper, 2007; Harris, Kacmar ve Zivnuska, 2007),
zorbaliktir (Ferris, Zinko, Brouer, Buckley ve Harvey, 2007; Harvey, Treadway ve Heames,
2007), tacizkar liderliktir (Brodsky, 1976, Akt. Einarsen, Skogstad, Rervik, Lande ve Nielsen,
2016), kotii liderliktir (Kellerman, 2004, Akt. Solas, 2016; Erickson, Shaw ve Agabe, 2007, Akt.
Akman, 2016), narsist liderliktir (Rosenthal ve Pittinsky, 2006; Paunonen, Lonnqvist,
Verkasalo, Leikas ve Nissinen, 2006), zayif liderliktir (Kelloway, Sivanathan, Francis ve
Barling, 2005; Akt. Einarsen, Aasland, Skogstad, 2007), caydiric liderliktir ( Pearce ve Sims,
2002; Barling, Christie ve Turner, 2008; Thoroughgood, Hunter, ve Sawyer, 2011) ve zehirli-
toksik liderliktir (Lipman-Blumen, 2005). igerigi ne olursa olsun, bu tanimlarda ele alinan
liderlik tiirlerinin hepsi, yapici olmayan, “kotii” liderligi ele almaktadir. Bu betimlemeler
arasinda biiyiik benzerlikler bulunmakla birlikte, arastirmacilar ortak bir yikici liderlik
tanimi lizerinde anlasamamuiglardir. Einarsen ve ark. (2007) gore yikia liderlik, orgiit ve
takipgilerinin ¢ikarlarina aykir1 karar verme ve buna uygun bigimde davranmadir. Bu
davranislarin galisanlarm etkinligini ve motivasyonunu olumsuz yonde etkileyecek diizeyde
sistematik olarak tekrarlanmasidir. Krasikova, Green ve LeBreton (2013) yikici liderligi; (a)
orgiitiin ya da izleyicilerin ¢ikarlarina zarar verme amaciyla gerceklestirilen istemli lider
davraniglar1 ya da (b) liderin orgiite ve izleyicilerine zarar verme amacit ya da niyetiyle,
orgiitiin menfaatlerine ters diisen hedefleri ve amaglar1 benimsemesi olarak
tanimlamiglardir. Van de Vliert ve Einarsen (2008) ise yikici liderligi; liderin kendini koruma
amaciyla, astlarinin menfaatlerini despot kararlar ve eylemlerle ihlal etmesi olarak ele
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almigtir. Sezici'ye (2015) gore de yikia liderlik; liderin, orgiitiin yerlesik normlarina kars:
gelerek orgiitiin varhigini, etkinligini, kurum ici ve kurum disi iligkilerini zayiflatma giiciine
sahip olmasidir. Kisisel maddi menfaat veya manevi doyum elde etme giidiisiiyle,
izleyicilerinin c¢alisma yasam kalitelerinin zarar gormesiyle sonuglanabilecek tekrarli ve
sistematik davraniglarin sergilenmesidir.

Olumlu olarak nitelendirilen diger liderlik tiirleri kadar {izerinde durulmasa da yikici
liderlik, glintimiizde gerek Ozel sektdorde gerekse kamu sektoriinde var olan ciddi bir
problem olmasmnin yani sira, bu yikict davramislara maruz kalan ¢alisanlarinda iyi olus
halini, motivasyonlarin1 ve performanslarmi kotii etkilemektedir (Aasland, Skogstad,
Notelaers, Nielsen, Einarsen, 2010; Thoroughgood, Sawyer, Padilla ve Lunsford, 2016;
Brandebo, Nillson ve Larsson, 2016).

Yikia liderlik bir¢ok bicimde ve boyutta ortaya cikabilmektedir. Einarsen ve ark.
(2007) yikicr liderligi zorba (astlarin gikarlar1 agisindan yikici, kurumun ¢ikarlarini agisindan
yapici), destekleyici-sadakatsiz (astlarin ¢ikarlar: agisindan yapici, kurumun ¢ikarlar: agisindan
yikict) ve raydan ¢ikmus liderlik (hem astlarin hem de kurumun g¢ikarlar1 agisindan yikic)
olarak smiflandirirken, Uymaz’a (2013) gore yikici liderlik; asir1 otoriterlik, liderlik icin yetkin
olmamak, etik dis1 davrams, teknoloji ve degisime direnme, astlara kars1 duyarsizlik ve adam kayirma
olmak iizere alt1 boyuttur. Thoroughgood, Tate, Sawyer ve Jacobs (2012) ise yikic1 liderligi {ig
tiir davranis altinda ele almiglardir. Orgiite yonlendirilmis davrams, ¢alisanlara yonlendirilmis
davranmis ve cinsel taciz. Buna gore Orgiite yonlendirilmis davranislar, ¢alisma ortamini ve
orgiit politikalarmi hedef alan olumsuz davranislari icermektedir. Calisanlara yonelik
davraniglar, ¢alisanlarin 6nem verdigi hususlar1 engelleme ve gizliliklerini ihlal etme gibi
davraniglardir. Cinsel taciz ise is ortamina cinsel igerikli yaym getirme ya da bagka bir
calisanla romantik bir birliktelik gibi hem oOrgiite hem de calisanlarina yonelik
olabilmektedir.

Yikict liderlik davranislar1 her zaman gozle goriiliir ve agik bir saldirganlik ya da
sozel ifadeler (sinirli goz temas: kurma, bagirma, diger ¢alisanlarin 6niinde azarlama ya da
sert ve agir1 elestirilerde bulunma vb.) biciminde olmayabilir. Yikicit davraniglar gizli ve daha
pasif (gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeme, ¢alisanlarin is giivenligini saglamama,
onemli bilgileri saklama veya geri bildirimde bulunmama vb.) olarak da gergeklesebilir
(Einarsen ve ark., 2007; Akman, 2016).

James ve LeBreton (2010), yikic liderligin var oldugunu soyleyebilmek igin
takipgilerinin liderin yikici karar ve davraniglarinin farkinda olmasi gerektigini ileri
sirmiislerdir. Ancak Lipman-Blumen (2005) takipgilerin ve hatta liderin bile farkinda
olmadigi, ancak liderin kararlariyla yiriitiilen bir siirecin yikia sonuglara neden
olabilecegini ifade etmistir. Dolayisiyla lider, calisanlarin performansmi ve oOrgiitiin
verimliligini diistiren ve biiyiik maddi kayiplara neden olan, karar ve davranislarmin
farkinda olmasa bile, yikici liderligin var oldugu kabul edilmektedir (Akt. Uymaz, 2013).

Yikic liderligi, fiziksel siddet iceren ve igermeyen davranislar olarak ikiye ayirmak
da miimkiindiir. Tepper (2007), giiniimiizde en yaygin yikia liderlik davramnislar1 olarak
ortaya ¢ikan; 6fke patlamalari, alayci bir tutum iginde olma, astlarin basarilarimi tistlenme ve
sugu astlarma ytikleme gibi fiziksel siddet icermeyen liderligi, liderin yetkin olmamasimndan
kaynaklanan ve liderin yonlendirme siirecinde benimsedigi tutum ve davranislar seklinde
iki boyut altinda incelemistir. Liderin yetkin olmamasindan kaynaklanan yikici liderlik
davranislar1 arasinda, astlara gelisim stireclerinde yeterli liderligi yapamamak, astlarin yetki
ve sorumluluklarini tanimlamamak ve performanslar1 hakkinda geri bildirim vermemek,
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yanlis vizyon, misyon ve hedef belirlemek, hedefleri gerceklesmesinde gerekli olan
stratejileri, izlenecek yol ve yontemleri belirleyememek gibi davranislar sayilabilir. Benzer
bi¢imde, liderin yonlendirme siirecinde benimsedigi tutum ve davranislar ise, astlarina karsi
asir1 otoriter olmak, onlar1 harekete gecirmek igin ahlaka ve hukuka aykir1 yontemler
kullanmak, mobing iceren davranislar sergilemek ve astlarin 6rgiitiin ¢ikarlar1 yerine kendi
cikarlarim1 takip etmeye yonlendirecek davraniglar sergilemek gibi davranislar yer
almaktadir (Tepper, 2007; Einarsen ve ark., 2007; Shaw, Erickson ve Harvey, 2011).

Bir liderin yikici davranislarda bulunmasmnin bir¢ok nedeni olabilir. Bu nedenler
liderin Ozelliklerinden kaynaklanabilecegi gibi, grup veya kurumdan da kaynaklanabilir.
Ancak en temel etmen, liderin giliciinii ve niifusunu kullanma bigimidir. Liderin
ozelliklerinden kaynaklanan diger nedenler arasinda da otoriterlik, narsisizm, bencillik ve
ustlinliik algis1 gibi kisilik ozellikleri, degerler sistemi, diisiik benlik saygis1 ve olumsuz
yasantilar yer almaktadir. Eylemlerin yikici olmasina neden olan grup ya da kurumun
ozeliklerinden kaynaklanan nedenler arasinda ise, magduriyet ve adaletsizlik algisi,
merkeziyetci yapi ile kontrol mekanizmasi olarak siddetin kullanilmas: sayilabilir (Mumford
ve ark., 2007).

Padilla, Hogan ve Kaiser (2007), yikici liderligin karmasik bir siire¢ igerisinde
gerceklestigini ileri siirmiislerdir. Bu stire¢ “zehirli tiglii” olarak adlandirilan {i¢ temel ogeyi
yani lider, takipgileri ve cevre 6zelliklerini icermektedir. Yikic1 liderligi ortaya ¢ikaran liderin
ozellikleri arasinda karizma, lider olarak sahip oldugu giicii kendi ¢ikarlar: i¢in kullanma,
narsisizm, olumsuz yasam deneyimleri ve belirli gruplara yonelik onyargilar sayilabilir.
Takipgileri ise, boyun egenler ve géz yumanlar olarak ikiye ayirmak miimkiindiir. Boyun
egen takipgiler karsilanmamis ihtiyaglar, diisitk benlik degerlendirmesi ve olgunluk
diizeyinin diisiik olmasi gibi Ozelliklere sahipken, g6z yuman takipgilerin Ozellikleri
arasinda ise hirs, liderle benzer diinya goriisiinii paylasma ve olumsuz olarak nitelendirilen
kisilik Ozelliklerine ve degerlere sahip olma sayilabilir. Yikia liderlie neden olan cevre
ozellikleri de istikrarsizlik, tehdit algisi, kiiltiirel degerler, kontrol edilmeyen ve dengelerin
gozetilmedigi yetersiz orgiitsel yapidir.

Hangi kosullar altinda ortaya c¢ikarsa c¢iksin, yikicr liderlik c¢alisanlari olumsuz
etkilemektedir. Hissedilen psikolojik baskilar; mutsuzluga, diisiik verime, is doyumunun
azalmasma ve isten ayrilmaya neden olmaktadir. Dolayisiyla bu bask: tiikenmisligi de
beraberinde getirmektedir (Nyberg ve ark. 2011; Brandebo ve ark., 2016; Woestman ve
Wasonga, 2015).

Mesleki Tiikenmislik

Tiikenmislik, zihinsel yorgunluk halini ag¢iklamada yaygin olarak kullamilan bir
kavramdir. Alanyazinda ilk olarak Bredley (1969) tarafindan kullanilan bu terime iligkin ilk
kuramsal c¢alismalar Freundenburger (1974) ile Maslach ve Jackson (1981) tarafindan
gerceklestirilmistir (Ertiirk ve Kegecioglu, 2012). Maslach (1982) ve Maslach ve Schaufeli
(1993) tiikenmisligi, is ortaminda insanlarla yogun iligki iginde olan ¢alisanlarda goriilen
fiziksel bitkinlik, uzun siireli yorgunluk, ¢aresizlik ve umutsuzluk duygularinin, yapilan ise,
hayata ve diger insanlara karsi olumsuz yansimasi olarak tanimlamislardir (Akt. Yildirim,
Erul ve Kelebek 2014).

Bu tanimlama tiikenmislikle ilgili ii¢ boyutlu bir yapiyr ortaya c¢ikarmaktadir:
Duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 hissinin azalmasi. Duygusal tiikenme,
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tiikenmislik durumunun ilk belirtisi olarak kisinin yapti$1 is nedeniyle duygusal olarak
tilkkendigini hissetmesidir. Bu boyut, tiikenmisligin ruhsal ve fiziksel stres boyutudur.
Kendilerini duygusal olarak tiikenmis hissedenler, enerjilerinin bittigini ve duygusal
kaynaklarinin tiikendigini ifade ederler. Bu durum igerisine giren caligsanlar, sorumlu
olduklar: isleri yapmakta glicliik cekerler, gerginlik, stres ve engellenmislik duygulariyla
dolu olup, ise gitme konusunda endiselidirler. Duyarsizlasma, bireyin birlikte calistig
ve/veya hizmet verdigi diger kisilere karsi, onlarin da kendilerine has bir varlik olduklarimni
dikkate almadan, adeta bir nesne gibi davranmasini ifade eder. Aslinda bu boyut duygusal
kaynaklarin azalmasma bagh olarak ortaya ¢ikmaktadir. Birey, bu kisilere karsi uzak,
mesafeli, umursamaz ve alayci bir tutum sergiler. Isinden sogudugunu diger caliglara
hissettirir ve onlarla iliskilerini azaltir. Kisisel bagsar: hissinin azalmas: ise, bireyin kendini
yeterli ve etkin hissetmemesini igeren olumsuz algilamalar1 sonucunda basar1 diizeyinin
diismesini ifade eder. Bu basarisizlik ve yetersizlik duygular1 yapilan isin kalitesini diigiirtir,
bireyin orgiit icerisinde fark yaratabilecegine iligskin hissettigi giiven duygusunu azaltir ve
bireyin basarisizlik, depresyon ve stres gibi olumsuz duygular1 yogun olarak yasamasina
neden olur (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).

Goriildiigt gibi, tiikenmigligin bu ti¢ boyutu, birbirinin devami olarak ortaya
cikmakta ve kiginin sahip oldugu tiim psikolojik kaynaklar tiiketebilmektedir. Kiginin diger
calisanlarla ve genel gevresiyle olan iligkilerini ve uyumunu zedelemektedir. Dolayisiyla
tilkenmigligin hem birey, hem de orgiit iizerinde olumsuz etkiler vardir. Isgoren
performansini diisiiriir, orgiitsel verimliligi ve basariy1 azaltir. Betimlenen bu kosullar
modern ¢agin calisma ve toplumsal yasamini tehdit eden Onemli bir sorun olarak

v gy

“tiikenmisligi” daha belirgin kilmaktadir (Cetin, Sesen ve Basim, 2013; Akman, 2016).
Arastirmanin Amaci

Genel olarak degerlendirildiginde, liderlik {izerine yapilmis alanyazindaki
calismalarin yapici ve etkili liderlik tizerine yogunlastigi goriilmektedir. Aksine liderligin
karanlik yonii olarak nitelendirilen, ancak tanimi iizerinde bile heniiz goriis birligine
varilamayan yikia liderlik konusu gerek iilkemizde, gerekse yabanci alanyazinda daha az
sayida calismaya konu olmustur. Bu calismalarda, yikici liderligin kapsaminda yer
alabilecek davraniglar1 ve galisanlar tizerindeki ciddi etkileri yani is doyumunun ve ige
baghiligin azalmasi, tiikenmislik, stres ve tiretim karsiti is davranislarinda artis (kotii
performans sergileme, hirsizlik, isi agirdan alma, ise gelmeme vb.) gibi olumsuz etkilerini
belirlemeye odaklanilmistir (Tepper, 2000; Tepper, 2007; Einarsen ve ark., 2007; Padilla ve
ark., 2007; Aasland ve ark., 2010; Show ve ark., 2011; Schyns ve Schilling, 2013; Sheard,
Kakabadse ve Kakabadse, 2013; Yen, Tian ve Sankoh, 2013; Thoroughgood ve ark., 2016).
Buna gore yikia liderlik, bireyin psikolojik iyi olus halini, yani fiziksel ve ruhsal saglig: ile
sosyal iligkilerini olumsuz etkilemekte; yasam doyumunu ve benlik saygisini diisiirmekte;
mutsuzluk, kizginlik, tizlintli, engellenme, sugluluk, utan¢ ve diismanhk gibi duygular:
daha fazla yasamasma neden olmaktadir (Schaubroeck ve ark., 2007; Schyns ve Schilling,
2013; Yen ve ark., 2013). Bu ¢alismanin temel amaci da, kamu sektoriinde farkli kademelerde
yer alan ¢alisanlarin, yikici liderlik algilar1 ve mesleki tiikenmislik diizeyleri arasimndaki
iliskide, tiztintli ile mutluluk arasindaki salinimlarini ifade eden olumsuz duygu-durumun
araci roliinii belirlemektir. Bu amaca bagl olarak sinanan arastirma denenceleri ise sunlardir:

1. Yikict liderlik davramglar: (asir1 otoriterlik, liderlik igin yetkin olmamak, etik dis
davranislar, teknoloji ve degisime direnme, astlara karsi duyarsizlik ve adam kayirma),
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tiikenmiglik ve alt boyutlar: (duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 hissi) ve
olumsuz duygu-durum arasinda anlaml iligkiler vardir.

2. Yikict liderlik algist ve alt boyutlar: (asir1 otoriterlik, liderlik igin yetkin olmamak, etik dis1
davranislar, teknoloji ve degisime direnme, astlara karsi duyarsizlik ve adam kayirma) ile
olumsuz duygu-durum beraberce tiikenmislik wve alt boyutlarimi (duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basar1 hissi) anlamli olarak yordayacaktur.

3. Katihmcilar, calisma kademeleri (alt-orta-list) ve cinsiyet (kadimn-erkek) bakimindan
karsilastirildiklarinda, olumsuz duygu-durum diizeyleri ile yikici liderlik algisi ve tiikenmislik alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlar yoniinden birbirinde farklilasacaktir.

4. Olumsuz duygu-durum, yikic: liderlik algist ve mesleki tiikenmislik arasindaki iliskide araci rol
oynayacaktir.

Arastirma Yontemi
Orneklem

Arastirma, gesitli kamu kuruluslarinda (Maliye Bakanhigi, Saglik Bakanhigi, Genglik
ve Spor Bakanligi, SGK ve PTT) calisan 373 kamu personeli ile yiiriitiilmistiir. Yaglar1 24 ile
55 (Ort. = 33.15, S = 7.70 ) arasinda bulunan ve kamuda calisma siireleri 1 yil ile 22 yil
arasinda degisen (Ort. = 14.60, S = 2.08) katihmcilarin 169'u (%45.3) kadin, 204'ti (%54.7)
erkektir. Katihlmcilarin 15571 (%41.6) alt kademede (yardimci hizmetler-memur), 68'si (%18.2)
orta kademede (sef-miidiir yrd.) ve 150’si (%40.2) iist kademede (miidiir-daire bagkani)
olarak calismaktadir. Katilmcilarin 2’si (%0.5) ilkokul, 1’i (%0.3) ortaokul, 25i (%6.7) lise,
246’s1 (%66) lisans, 93’1 (%24.9) yiiksek lisans ve %6’s1 (%1.6) doktora egitimini
tamamlamistir.

Veri Toplama Araclar
Demografik Bilgi Formu

Bu form katihimcilarin cinsiyet, yas, gorev yapilan birim, calisilan kademe (alt, orta ve
tist), calisma y1l, egitim ve gelir diizeyleri ile ilgili bilgileri toplamak amaciyla kullanilmistir.

Yikia Liderlik Olgegi (Destructive Leadership Scale)

Yikiar Liderlik Olgegi, Uymaz (2013) tarafindan gelistirilmistir. Olgek gelistirilirken,
Tiirkiye'de faaliyet gosteren sirket yoneticilerinin Orgiit i¢inde yikici liderlik davranislarini
ve bu davraniglari tanimlayan ifadeleri kapsayan gegerli ve giivenilir bir 6lgek olusturmasi
amaglanmigtir. Bu amagla, yikici liderlik davranis 6zelliklerini igeren maddeler olusturulmusg
ve ayrica Shaw ve ark. (2011) tarafindan gelistirilen lcekten de bazi ifadeler bu ¢alismaya
dahil edilmistir. Gergeklestirilen faktor analizi sonucunda Olgek, calisanlarin algr ve
degerlendirmeleri tizerine kurgulanmais, asir1 otoriterlik, liderlik icin yetkin olmamak, etik disi
davrans, teknoloji ve degisime direnmek, astlara kars: duyarsizlik ve adam kayirma olmak {izere alt1
boyut ve 28 maddeden olusmaktadir. Olgek maddelerinin faktor yiikleri .67 ile .88 arasinda
degismektedir. Olgekteki ifadelerin degerlendirilmesi igin “kesinlikle katilmiyorum” (1
puan) ve “tamamen katiliyorum” (5 puan) arasinda degisen besli Likert tiirti Olgek
kullanilmaktadir. Olgekten almabilecek en diisiik puan “28”, en yiiksek puan ise “140”dur.
Olgegin tamami icin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi .96 olarak belirlenirken, alt
boyutlarinin Cronbach alfa i¢ tutarhilik katsayisilar1 ise .87 ile .95 arasinda degismektedir
(Uymaz, 2013). Akman (2016) tarafindan gerceklestirilen gegerlik ve giivenirlik ¢alismasinda
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da ayni alt1 faktorlii yapiya ulasilmis, Olgegin tamami i¢in Cronbach alfa i¢ tutarlilik
katsayis1 .96 olarak belirlenmistir.

Maslach Tiikenmislik Olgegi (Maslach Burnout Inventory)

Calisanlarin titkenmislik diizeyini 6l¢mek icin, Maslach ve Jackson (1981) tarafindan
geligtirilen Maslach Tiikenmislik Olgegi kullanilmistir. Olgek “duygusal tiikenmisglik,
duyarsizlasma ve kisisel basar1” olmak iizere, tiikenmisligin {i¢ alt boyutunu igeren 22
maddeden olusmaktadir. Maddelere “hi¢bir zaman” (1) ile “her zaman” (5) arasinda
degisen besli Likert tipi 6lgekle cevap verilmektedir. Yiiksek puanlar titkenmisligin arttigini,
yani daha fazla duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basari hissi azalmasi
yasandigmi gostermektedir. Olgeginin Tiirkce uyarlama calismasi Ergin (1992) tarafindan
yapilmigtir. Tiikenmisligin {i¢ alt boyutu igin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 .83, .65 ve
.72, test-tekrar test katsayilar1 ise .83, .72. ve .67 olarak bulunmustur (Akt. Cetin ve ark.,
2013).

Olumsuz Duygu-Durum Olgegi (Negative Mood Scale)

Calismada kisilerin tiziintli ile mutluluk arasinda stireklilik gosteren salinimlarina
151k tutan duygu-durumlarini 6l¢gme amaciyla Yilmaz (2009) tarafindan gelistirilen Olumsuz
Duygu-Durum Olgegi kullanilmistir. Olgek, Winefield ve Tiggeman'in (1990) yedi maddelik
Olcegi temel almarak gelistirilmistir. Ek maddeler hazirlanirken, duygu durumla ilgili
alanyazin taranmis ve kullanilan 6lgeklerden esinlenilmistir. Bu yeni 6lgek 16 maddeden
olusmakta; mutlu, huzurlu, iyimser, umutsuz, tizgiin, kaygili, panik gibi hem olumlu, hem
de olumsuz duygular “hi¢ hissetmem” (1 puan), “her zaman hissederim” (5 puan) arasinda
degisen 5 basamakl Likert tipi bir dlgek {izerinde degerlendirilmektedir. Olgegin ig tutarhilik
katsayisi ise .88 olarak belirlenmistir (Yilmaz ve Bilgig, 2009).

Islem

Katilimcilara, sosyal medya araciigiyla wulasilmistir. Arastirma formunu
cevaplandirmay1 kabul eden c¢alisanlardan, hicbir soruyu bos birakmadan ve yonergelere
uygun olarak sorular1 cevaplandirmalari istenmistir. Ayrica yanitlarin kesinlikle gizli
tutulacag1 ve sadece arastirma amaciyla kullanilacag: belirtilerek ve hicbir kimlik bilgisi
talep edilmemistir.

Arastirma Bulgulan

Arastirma amacma yoOnelik olarak toplanan verilere 6ncelikle degiskenler arasindaki
iliskilerin diizeylerini belirlemek amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Yikici liderlik
algist ve alt boyutlar1 (asir1 otoriterlik, liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1 davranis,
teknoloji ve degisime direnme, astlara karsi duyarsizlik ve adam kayirma) ile olumsuz
duygu-durumun, mesleki tiikkenmisligi ve alt boyutlarimi (duygusal tiikenme, duyarsizlasma
ve kisisel bagar1 hissi azalmasi) yordama glicii ise regresyon analizi yoluyla incelenmistir.
Daha sonra cinsiyet gruplar: ile alt, orta ve iist kademede yer alan calisan gruplarinn,
Olceklerden aldiklar1 puanlar bakimindan farklilasip farklilasmadiklar: belirlenmistir. Son
olarak yikici liderlik algis1 ve tiikenmislik arasindaki iliskide olumsuz duygu-durumun araci
rolii Sobel Testi ile degerlendirilmistir. Calismada anlamlilik diizeyi olarak .05 temel
alinmigtr.
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Korelasyon Analizi Sonuclar

Katilimcilarin arastirmada kullanilan olgeklerden aldiklar1 puanlarin ortalama ve
standart sapmalari ile 6lgcek puanlar: arasindaki korelasyonlar Tablo 1'de gosterilmistir.

Aragtirmada yer alan degiskenler yani yikic liderlik algis1 ve alt boyutlar: ile mesleki
tiikkenmislik ve alt boyutlar1 ve olumsuz duygu-durum arasindaki iligkileri belirlemek igin
korelasyon analizi (Pearson r) uygulanmistir.

Tablo 1. Arastirmada Yer Alan Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilari, Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. Yikia
Liderlik

2. Asin
Otoriterlik

3. Liderlik i¢in
Yetkin 91 72* -
Olmamak
4. Etik Dis1
Davranis

.89* -

Q0% 77 77 -

5. Teknoloji ve

Degisime 774 58 66 .74* -
Direnme

6. Astlara Karsi
Duyarsizlik
7. Adam
Kayirma

8. Mesleki
Tiikenmislik
9. Duygusal
Tiikenme

10. 37 36 30% .32*  30%  .32%  22*  .68* .64 -
Duyarsizlasma
11. Kigisel
Basar1 Hissi

12. Olumsuz 35+ 35+ 26%  33%* 29% 3%  23%  45*  47* 51% -.04 _
Duygu-Durum

74* 57 59*  .63* .60* -

75% .61*  .68*  .61* .49* .58 -

37% 0 37% 34¢ 29% 24F 28 .26* -

44 44* 42¢ 36*  29*  31* 30* .81* -

.01 .02 -.02 .06 .04 02 -04 -30° .02 .06 -

Ort. 80.31 23.63 24.75 992 695 837 6.68 6437 2492 1134 19.61 42.59
S 32.06 1045 1086 5.15 3.89 4.08 288 1233 866 454 613 8.80

*p<.05

Tablo 1'de de gorildiigi gibi, yikic liderlik algisi ve alt boyutlar: ile mesleki
tilkkenmislik ve duygusal tiikenme ve duyarsizlasma alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde
anlaml iligkiler bulunmustur. Yikia liderlik davraniglara iliskin alinan puanlar arttikga,
mesleki tiikenmislik ile duygusal tiikenme ve duyarsizlasma alt boyutlarindan alinan
puanlarinda arttig1 goriilmektedir. Benzer bicimde olumsuz duygu-durum ile yikici liderlik
algis1 ve alt boyutlari, mesleki tiikenmiglik ve duygusal tiikenme ve duyarsizlasma alt
boyutlar: arasinda da pozitif yonde anlamli iligki oldugu belirlenmistir.
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Regresyon Analizi Sonuclari

Mesleki tiikenmislik ve alt boyutlarmun, yikia liderlik algis1 ve alt boyutlar: ile
olumsuz duygu-durum degiskenlerinin hangileri tarafindan yordanabilir olup olmadigin
smnamak icin Hiyerarsik Regresyon Analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2'de
goOsterilmistir.

Tablo 2. Tiikenmislik ve Alt Boyutlarmin Yordanmasina iliskin Hiyerarsik Regresyon
Analizi Sonuglari

Degiskenler N ) R R2 F Beta ¢
(denkleme giris sirasina gore)

Mesleki tiikenmislik

Asir Otoriterlik 374 140 60.24* 374 7.76*
Liderlik i¢in Yetkin Olmamak .386 149 32.34% 138 1.99*
Olumsuz Duygu-Durum 514 264 44.11* .362 7.60*
Duygusal tiikenme

Yikici Liderlik Algist 445 198 91.45% 445 9.56*
Asgir1 Otoriterlik 455 207 48.28* 213 2.07*
Olumsuz Duygu-Durum .563 317 56.96* .355 7.69*
Duyarsizlasma

Yikici Liderlik Algist .369 137 58.66% 369 7.66%
Olumsuz Duygu-Durum .551 .304 80.84* 437 9.44*

*p<.05

Tablo 2’de goriildiigii gibi mesleki tiikenmislik toplam puaninin yordanmasinda
analize birinci sirada yikicl liderlik algisiin agir: otoriterlik boyutu girmistir. Ardindan yine
yikic liderlik algisi alt boyutlarindan liderlik icin yetkin olmamak degiskene dahil olmustur.
Son olarak esitlige, olumsuz duygu-durum degiskeni eklenmistir. Analiz sonuglari
incelendiginde, denkleme ilk olarak giren asir1 otoriterlik boyutunun agikladiglr varyans
%14’diir ve bu anlamli bir degerdir. (F1,371 = 60.24, p<.05). Denkleme ikinci sirada yikici
liderlik algisinin liderlik icin yetkin olmamak alt boyutu girmistir. Bu boyutun eklenmesiyle
acgiklanan toplam varyans %14.9’a yiikselmistir ve bu anlamh bir degerdir (F2,370 = 32.34,
p<.05). Son sirada ise denkleme olumsuz duygu-durum degiskeni dahil olmustur. Bu
degiskenin eklenmesiyle de agiklanan toplam varyans %26.4’e yiikselmistir ve bu da anlaml
bir degerlerdir (F3,369 = 44.11, p<.05). Bu sonuglar, mesleki tiikenmislik toplam puaninin
yordanmasina en fazla katkida bulunan degiskenin asir1 otoriterlik oldugunu gosterirken, en
az katkida bulunan ise olumsuz duygu-durum degiskenidir. Tiikenmisli§in yordanmasina
katkida bulunan bu {i¢ degisken birlikte, toplam varyansmn %26.4'tinii agiklamaktadr.

Mesleki tiikenmigligin alt boyutlarindan duygusal tiikenmenin yordanmasinda
analize birinci sirada yikict liderlik algisi girmistir. Ardindan asir1 otoriterlik yikici liderlik algisi
alt boyutu analize dahil olmustur. Son olarak esitlige, olumsuz duygu-durum degiskeni
eklenmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde, denkleme ilk olarak giren yikict liderlik algisinin
agikladigr varyans %19.8'dir ve bu anlaml bir degerdir. (F1,371 = 91.45, p<.05). Denkleme
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ikinci sirada asir1 otoriterlik boyutu girmistir. Bu boyutun eklenmesiyle agiklanan toplam
varyans %20.7’ye ytiikselmistir ve bu anlamli bir degerdir (F2,370 = 48.28, p<.05). Son sirada
ise denkleme olumsuz duygu-durum degiskeni dahil olmustur. Bu degiskenin eklenmesiyle de
acgiklanan toplam varyans %31.7'ye yiikselmistir ve bu da anlamli bir degerlerdir (F3,369 =
56.96, p<.05). Bu sonuglar, duygusal tiikkenme boyutunun yordanmasina en fazla katkida
bulunan degiskenin yikict liderlik algisi oldugunu gosterirken, en az katkida bulunan ise
olumsuz duygu-durum degiskenidir. Tikenmisligin yordanmasma katkida bulunan bu {ig
degisken birlikte, toplam varyansin %31.7’sini agtklamaktadir.

Tiitkenmisligin alt boyutlarindan duyarsizlasmay1 yordayan degiskenleri belirlemek
tizere gerceklestirilen regresyon analizde denkleme ilk olarak, yikic: liderlik algis: ve son
olarak da olumsuz duygu-durum degiskeni girmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde,
denkleme ilk olarak giren yikict liderlik algis: degiskeninin agikladig1 varyans %13.7’dir ve bu
anlamli bir degerdir (F1,371 = 58.66, p<.05). Ikinci ve son olarak denkleme olumsuz duygu-
durum degiskenin eklenmesiyle de agiklanan toplam varyans %30.4’e yiikselmistir ve bu da
anlamhi bir degerdir (F2,370 = 80.84, p<.05). Bu sonuglar, duyarsizlasma boyutunun
yordanmasma en fazla katkida bulunan degiskenin yikict liderlik algis: oldugunu, en az
katkida bulunanin ise olumsuz duygu-durum degiskeni oldugunu gostermektedir. Bu iki
degisken birlikte, toplam varyansin %31.7’sini agiklamaktadir.

Ayrica analiz sonuglari, yikia liderlik algis1 ve alt boyutlar ile olumsuz duygu-
durum degiskenlerinin, mesleki tiikenmisligin kisisel bagar: hissi azalmasi alt boyutunun
yordanmasma katkida bulunmadigmi gostermistir.

Cok Degiskenli Varyans Analizi Sonuglar

Arastirmanin temel bagimsiz degiskenleri cinsiyet (kadin-erkek) ve c¢alisilan
kademedir (alt-orta-iist). Bagimsiz degiskenlerin yikici liderlik algis1 ve alt boyutlari, mesleki
tiikkenmislik ve alt boyutlari ile olumsuz duygu-durum o6lgekleri iizerindeki etkisini gormek
icin 2 X 3 MANOVA deseni uygulanmstir.

MANOVA sonuglar1 Wilks'in lambda kriteri dikkate almarak incelendiginde, cinsiyet
(F11,357 =2.91, p<.05, ? = .08) ve ¢alisilan kademe (F22,714 = 1.99, p<.05, n> = .06 ) temel etkileri
ile cinsiyet-calisilan kademe ortak etkisinin (F22,714 = 1.85, p<.05, n? = .05) anlamli oldugunu
gostermistir. Bu sonuglar Cohen’in (1988) etki biiytikliigiine (1?) iliskin belirlemis oldugu
kurallar cercevesinde degerlendirilmistir. Buna gore, etki biiyiikligti 0 (sifir) ile 1 arasinda
bir deger alabilir ve 1’e yaklastik¢a genis etki biiytikliigii soz konusudur (Akt. Pierce, Block
ve Aguinis, 2004; Green ve Salkins, 2005). Analiz sonuglar1 cinsiyet temel etkisi igin
hesaplanan etki biiyiikliigii degerinin (1%) yiiksek diizeyde ve anlaml bir iligkiyi; ¢alisilan
kademe temel etkisi ile cinsiyet-calisilan kademe ortak etkisinin etki biiyiikliigii degerlerinin
(n7?) ise orta diizeyde ve anlamli bir iligskiyi gosterdigine isaret etmektedir. Temel etkiler ve
ortak etkiye ait analiz sonuglar1 ile katiimcilarin arastirma degiskenleri Olgeklerinden
aldiklar1 puanlarin ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 3 ve Tablo 4'de gosterilmistir.
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Tablo 3. Cinsiyet ve Calisilan Kademe Temel Etkileri icin MANOVA Sonuglar1

Kidl Eﬁ(e Alt Orta Ust

=16 1n=20 Kadem Kadem Kadem
Degiskenler 9 4 en=155 en=68 en=150

Ort Ort F1,36 : Ort Ort Ort F2,36 :

) () 7 " (S) (S) (S) 7 1
Yikicl 79.74  80.79 86.50 73.82 76.85
Liderlik (327 (315 0.07 - (31.19) (35.28) (30.49) 4.76* .02
Algis1 5) 5)
Asir %f:; %f07g 0.04 25.53 21.86 22.45 3,93+ 0
Otoriterlik 4)' 9)' ' (10.12)  (10.72)  (10.41) ' '
Liderlik Icin 24.06 25.32

26.2 22.1 24.

Yetkin (111 (10.6  0.25 - 6.23 ? 38 3.16% .02

Olmamak 1) 5) (10.61)  (11.74) ~ (10.54)

Etik Dis1 9.71 10.10 10.72 8.82 9.60
1 - 3.36% .02
Davrams  (523) (5.09) 10 (5.08)  (542)  (5.01) o 0
Teknoloji ve
707  6.85 7.68 6.94 6.20
Degisime 1.12 - 5.29* .03
Divwme  (418) (3.64) (3.86)  (444)  (3.54)
Astlara
844  8.30 9.20 7.90 7.72
Kars1 0.26 - 5.37% .03
Duyarsizlik 4.61) (3.58) 4.32) (415  (3.63)
Adam 698  6.44 7.14 6.11 6.48
.65%* .02 .58* .02
Kayirma (2.79) (2.94) 665 0 (2.67) (3.25) (2.87) 358 0
65.08 63.77 66.79 62.54 62.69
Titkenmiglik (127 (11.9 135 -  (1248) (12.59) (11.70) 458 .02
6) 7)
Duygusal 24.77  25.05 27.01 23.68 23.33
0.16 - 6.79* .04
Titkenme  (8.83) (8.53) (8.87)  (7.98)  (8.33)
Duyarsizlas 11.08 11.56 0.42 ) 11.97 10.76 10.96 998 )
ma (4.44) (462) (4.54)  (5.08)  (4.23) '
Kisisel 18.90  20.20 19.79 19.17 19.63
4.94* .01 . -
Basar Hissi (6.13) (6.08) 0 612  (@17) 665 OB
82;‘;‘2‘_12 4340 4191 oo “55 a2 a2
71) (8.84) ) : 41 7. ' ‘
Durum (8.71) (8.84) 9.05)  (941)  (7.88)
*p<.05 1n? degerleri sadece F testi anlamli oldugunda
gosterilmistir.

Tablo 3’de goriildiigli gibi, analiz sonuglar cinsiyetin yikic liderlik algis1 alt boyutu
adam kayirma (F1,367 = 6.65, p<.05, n?> = .02) ile mesleki tiikenmislik alt boyutu kisisel basar
hissi (F1,367 = 4.94, p<.05, n*> = .01) {izerindeki temel etkisinin anlaml oldugunu
gostermektedir. Kadin katilimcilarin adam kayirma boyutundan aldiklar1 puanlar (Ort. = 6.98,
§ =2.79), erkek katilimcilarin puanlarindan (Ort. = 6.44, S = 2.94) anlamli1 bi¢cimde ytiksektir.
Erkek katilimcilarin kisisel basar: hissi boyutundan aldiklar1 puanlar ise (Ort. = 20.20, S = 6.08),
kadin katillmcilarin puanlarindan (Ort. = 18.90, S = 6.13) yiiksek bulunmustur.
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MANOVA sonuglar1 ayrica calisilan kademe temel etkisinin de, bazi bagiml
degiskenler {izerinde anlamli oldugunu gostermektedir. Buna gore, yikic: liderlik algist
tizerinde calisilan kademe temel etkisi anlamli bulunmustur (F2,367 = 4.76, p<.05, n? = .02).
Bu etkinin kaynagini belirlemek icin Tukey Kramer testi uygulanmistir. Bu analize gore, alt
kademe ¢alisanlarin yikict liderligi algilama puanlari, orta kademe ¢alisanlarin puanlarindan
(Ort.ait xademe = 86.50, Ort.orta kademe = 73.82, q = 7.73 , p<.05) ve {iist kademe c¢alisanlarin
puanlarindan (Ort.att kademe = 86.50, Ort.ist kademe = 76.85, q = 5.88 , p<.05) anlaml1 diizeyde
yiiksektir. Bu bulgu alt kademe calisanlarin, yikici liderlik davranislarina kars: orta kademe
ve {ist kademe ¢alisanlardan daha duyarh olduklarmi gostermektedir. Diger bir degisle, alt
kademe c¢alisanlarin yikici liderlik algisi daha yiiksektir. Analiz sonuglari, asir: otoriterlik
(F2,367 = 3.93, p<.05, n? = .02), liderlik icin yetkin olmamak (F2,367 = 3.16, p<.05, n?> = .02), etik
dist davramsg (F2,367 = 3.36, p<.05, n?> = .02), teknoloji ve degisime direnme (F2,367 = 5.29, p<.05,
n? = .03), astlara kars1 duyarsizlik (F2,367 = 5.37, p<.05, n*> = .02) ve adam kayirma (F2,367 = 3.58,
p<.05, n? = .02) yikia liderlik algis1 alt boyutlar1 tizerinde, calisilan kademe temel etkisinin
anlaml oldugunu gostermistir. Tukey Kramer testi ile bu etkilerin kaynaklar: arastirilmig ve
agirt otoriterlik bakimindan alt kademe c¢alisanlarin puan ortalamalarinin, {ist kademe
¢alisanlarin puan ortalamalarindan (Ort.ait kademe = 25.53, Ort.ist kademe = 22.45, q = 5.81 , p<.05)
ve orta kademe galisanlarin puan ortalamalarindan (Ort. at kademe = 25.53, Ort. orta kademe = 21.86,
q = 6.92, p<.05) anlamh diizeyde yiiksek oldugunu gostermistir. Liderlik icin yetkin olmamak,
etik dis1 davramglar ve adam kayirma yikia liderlik boyutlarinda, alt kademe calisanlarin puan
ortalamalari, iist kademe de calisan ¢alisanlarin puanlarindan anlaml diizeyde ytiksektir
(liderlik igin yetkin olmamak i¢in Ort.aitkademe =26.23, Ort.ist kademe = 24.38, q = 3.30, p<.05; etik
dis1 davranis igin  Ort.aitkademe = 10.72, Ort.ist kademe = 9.60, q = 4.31 , p<.05; adam kayirma igin
Ort.att kademe = 7.14, Ort.ist kademe = 6.48, q = 4.40 , p<.05). Teknoloji ve degisime direnme ve astlara
kars: duyarsizlik alt boyutlarinda ise, alt kademe ¢aligsanlarin puan ortalamalari, orta kademe
calisanlardan ytiksektir (teknoloji ve degisime direnme igin Ort.ait kademe = 7.68, Ort.orta kademe =
6.94, q = 3.70 , p<.05; astlara kars1 duyarsizlik i¢in Ort.ait kademe = 9.20, Ort.orta kademe = 7.90, q =
6.19, p<.05). Bu sonuglar, alt kademede yer alan yardimci hizmetler ve memur tinvanh
calisanlarin, yikici liderligin tiim alt boyutlarinda yer alan davramslarinin duyarh
olduklarin ve tanilayabildiklerini gostermektedir.

Mesleki tiikenmislik ve duygusal tiikenme alt boyutu tlizerinde calisilan kademe temel
etkisi anlamhdir (sirasiyla F2,367 = 4.58, p<.05, n> = .02; F2,367 = 6.79, p<.05, > = .04). Bu
etkinin kaynag1 belirlemek igin Tukey Kramer testi uygulanmistir. Analiz sonuglari, alt
kademe calisanlarin mesleki tiikenmislik diizeylerinin, tist kademe (Ort.ait kademe = 66.79, Ort.st
kademe = 62.69, q = 6.51 , p<.05) ve orta kademe (Ort.aitkademe = 66.79, Ort.orta kademe = 62.54, q = 6.75
, p<.05) calisanlardan daha yiiksek oldugunu gostermistir. Ayni bigimde, alt kademe
calisanlarin duygusal tiikenme diizeyleri de, orta kademe (Ort.alt kademe = 27.01, Ort.orta kademe =
23.68, q =7.74 , p<.05) ve iist kademe (Ort.ait kademe = 27.01, Ort.iist kademe = 23.33, q = 8.56, p<.05)
calisanlardan daha yiiksektir. Bu sonuglar, alt kademe ¢alisanlarin diger kademelerde yer
alan calisanlara gore, kars: karsiya kaldiklar: yikici liderlik davranislar: sonucunda duygusal
anlamda tiikenmeyi daha fazla yasadiklarini gostermektedir. Olumsuz duygu-durum tizerinde
de calisilan kademe temel etkisi anlamli bulunmustur (F2,367 = 6.07, p<.05, * = .03). Bu
etkinin kaynagini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Tukey Kramer testi, alt kademe
¢alisanlarin puanlarinim, tist kademe c¢alisanlarin puanlarindan (Ort.at kademe = 44.55, Ort.ust
kademe = 41.22, q = 7.57, p<.05) ve orta kademe ¢alisanlarin puanlarindan (Ort.ai kademe = 44.55,
Ort.orta kademe = 41.12, q = 7.80, p<.05) daha yiiksek oldugunu gostermistir. Buna gore de alt
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kademe c¢alisanlar, yikia liderlik davranislari karsisnda olumsuz duygu-durumu, yani
mutluluk ve tiziintli arasindaki salinimlar1 diger kademelerde yer alan ¢alisanlardan daha
fazla yasamaktadirlar.

Tablo 4. Cinsiyet-Calisilan Kademe Ortak Etkisi i¢gin (MANOVA) Sonuglar:

Alt Kademe  Orta Kademe Ust Kademe

Kadi Erke Kadi Erkek Kadi Erkek
Degiskenler n k n n=35 n n=85
n=71 n=84 1n=33 n=65
Ort Ort Ort Ort Ort Ort
(S) (S) (S) (S) (S) (S) F2,367 1
81.39 90.83 78.67 69.24 7847 75.62

1111;?1 Liderlik o5 304 (614 (3434 (3272 (2880 257 -
1) 4) ) ) ) )
23.54 2314 20.65 23.54
Agir Otoriterlik  (10.4 27.22 (10.12 (11.27 (10.99 21.65 3.52* .02
(9.55) (9.93)
| 7) Y ) )
Liderlik icin 2443 2775 2324 2120 2408 24.61
Yetkin 108 (102 (1206 (1151 (1101 (1022 159 -
Olmamak 8) 0) ) ) ) )
Etik Digi 981 1149 913 853 990 936 )
Davranis (5.05) (5.02) (5.46) (545) (5.37) (473) °

TD‘ZE?;;O];VG 741 791 776 616 635 609 )
D (3.99) (374) (479) (3.99) (4.02) (3.14)
Astlara Kars1 9.02 9.35 8.24 7.57 791 7.57
Duyarsizlik (5.16) (3.48) (449) (3.83) (3.99) (3.35)
718 711 715 512 668 632
Adam K 2. -
amKaywma oV 072y (G21) G01) (76) (29) 0
6570 6771 6392 6126 6500 60.92

Titkenmislik (114 (133 (13.07 (12.18 (1407 (920) 2.50 -
2) 1) ) ) )

0.45 -

Duygusal 25.00 28.70 2321 2412 2530 21.82 6.96* 04
Tiikenme (853) (8.84) (7.20) (8.74) (9.88) (659) '
Duvarsizlasma 11.19 1264 1090 10.63 11.06 10.87 153 )

y ? (430) (4.66) (4.85) (5.36) (4.46) (4.07)
Kisisel Basar1 18.87 2057 17.82 2043 1949 19.73 101 )
Hissi (654) (5.65) (6.37) (7.73) (5.54) (5.76) '

41.
Olumsuz 4432 4474 40.31 (10%2)81 4396 39.13 4.85¢ 03
Duygu- Durum (9.04) (9.10) (8.42) )‘ (826) (6.94) ‘
*p<.05 n? degerleri sadece F testi anlamli oldugunda gosterilmigtir.

Tablo 4'de goriildiigii gibi, asir1 otoriterlik tizerinde cinsiyet - ¢alisilan kademe ortak
etkisi anlamhdir (F2,367 = 3.52, p<.05, n? = .02). Bu etkinin kaynag1 Tukey Kramer testi ile
arastirilmistir. Karsilastirma sonuglarina gore, alt kademede yer alan erkek calisanlar, kadin
calisanlara gore asir1 otoriter davramislar1 daha fazla algilamaktadirlar (Ort.eex = 27.22,
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Ortaadn=23.54, q = 8.98, p<.05). Benzer sekilde, alt kademe yer alan erkek ¢alisanlarin, iist ve
orta kademede yer alan c¢alisanlara gore asir1 otoriterlii daha duyarli olduklar:
belirlenmistir (sirasiyla Ort.ait kademe = 27.22, Ort.ist kademe = 21.65, q = 9.60, p<.05; Ort.ait kademe =
27.22, Ort.orta kademe = 20.65, q = 11.33, p<.05). Mesleki tiikenmislik alt boyutlarindan duygusal
tiikenme lizerinde de cinsiyet - ¢calisilan kademe ortak etkisi anlamlidir (F2,367 = 6.96, p<.05,
n? = .04). Bu etkinin kaynagini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Tukey Kramer testi, alt ve
orta kademede yer alan erkek calisanlarin, ayn1 kademelerde yer alan kadin g¢alisanlarla
karsilastirildiginda duygusal diizeyde daha fazla titkenmislik yasadiklarini gostermistir (alt
kademe igin Ort.eiek = 28.70, Ort.kaan = 25.00, q = 33.64, p<.05; orta kademe icin Ort.erkek =
24.12, Ortaaan = 23.21, q = 3.64, p<.05). Ust kademede calisan kadin calisanlar, orta kademe
kadin ¢alisanlara gore duygusal anlamda daha tiikenmislerdir (Ort.ist kademe = 25.30, Ort.orta
kademe = 23.21, q = 11.61, p<.05). Ayrica analiz sonuglari, alt kademe erkek calisanlarin, orta ve
tist kademe erkek ¢alisanlarla karsilastirildiginda (sirasiyla Ort.ait kademe = 28.70, Ott.orta kademe =
24.12, q = 30.53, p<.05; Ort.attkademe = 28.70, Ort.ist kademe = 21.82, q = 68.80, p<.05), orta kademe
erkek calisanlarda, tist kademe erkek calisanlarla karsilastirildiginda (Ort.orta kademe = 24.12,
Ortist kademe = 21.82, q = 14.38, p<.05), duygusal olarak daha tiikenmis olduklari
goriilmektedir. Son olarak, olumsuz duygu-durum tizerinde cinsiyet - ¢alisilan kademe ortak
etkisinin de anlaml oldugu anlasilmistir (F2,367 = 4.85, p<.05, n> = .03). Tukey Kramer testi
sonuglarina gore, alt ve orta kademede calisan erkek calisanlarin, ayn1 kademelerde yer alan
kadin ¢alisanlara gore olumsuz duygu-durumu daha fazla yasadiklar1 anlagilmistir (alt
kademe icgin Ort.eek = 44.74, Ort.iadn = 44.32, q = 3.82, p<.05; orta kademe igin Ort.erkek =
41.88, Ort.xaan = 40.31, q = 6.28, p<.05). Ust kademe kadin calisanlar ise, yine iist kademe erkek
calisanlara gore olumsuz duygu-durumu daha fazla yasamaktadirlar (Orf.kaan = 43.96,
Ort.eek = 39.13, q = 40.25, p<.05). Alt kademe kadin galisanlar, orta ve iist kadin ¢alisanlara
gore (sirasiyla Ort.ait kademe = 44.32, Ort.orta kademe = 40.31, q = 22.28, p<.05; Ort.ait kademe = 44.32,
Ort.ist kademe = 43.96, q = 2.77, p<.05), iist kademe kadinlar ise, orta kademe kadin ¢alisanlara
gore (Ort.istkademe =43.96, Ort.ortakademe = 40.31, q = 20.28, p<.05), olumsuz duygu-durumu daha
fazla yasamaktadirlar. Benzer bicimde, alt kademe erkek calisanlarin olumsuz duygu-
durumu, yani mutluluk ve tiziintii arasindaki gelgitleri, orta ve {iist kademe erkek
calisanlardan (sirastyla Ort.aitkademe = 44.74, Ort.orta kademe = 41.88, q = 17.88, p<.05; Ort.aitkademe =
44.74, Ort.ist kademe = 39.13, q = 56.10, p<.05), orta kademe erkek ¢aligsanlarda, tist kademe erkek
calisanlardan daha fazla yasamaktadirlar (Ort.orta kademe = 41.88, Ort.iist kademe = 39.13, q = 17.18,
p<.05). Bu sonuglar, farkli kademelerde yer alan kadin ve erkek ¢alisanlarin, yikici liderligin
asir1 otoriterlik alt boyutuna iliskin algilamalarinda farkliliklar oldugunu gostermektedir.
Ayrica sonuglar, yikici liderlik davranislari karsisinda duygusal anlamda daha fazla
tiikkenmislik yasandigini ve olumsuz duygu-durumun yani mutluluk ve {iziintli arasindaki
salmimlarin daha fazla meydana geldigini de gostermektedir.

Arac1 Degisken Analizi Sonuglar

Bu calisma kapsaminda son olarak, yikic: liderlik algis: (yordayict degisken) ile mesleki
tiikenmislik (yordanan degisken) arasindaki iliskilerde olumsuz duygu-durumun olasi araci
etkisi, Baron ve Kenny’in (1986) araci etkinin varligina iligkin ileri stirdiikleri olgiitler g6z
ontine alinarak incelenmistir. Baron ve Kenny'e (1986) gore, bir aract etkiden
bahsedilebilmesi i¢in dort 6lgiitiin tiimiintin karsilanmasi gereklidir:

1. Yordayic ve yordanan degisken arasindaki iligki anlamli olmalidir.

2. Araca degiskenler ve yordayic degisken arasindaki iliski anlamli olmalidar.
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3. Arac degisken ile yordanan degisken arasinda anlamli iligki olmalidir.

4. Hem arac degisken(ler), hem de yordayici degisken(ler) es zamanli olarak
regresyon analizine girdiginde, daha dnce yordayici ve yordanan degisken arasinda
var olan anlaml iliski anlamliligin yitirmeli ya da daha onceki anlamlilik diizeyi
azalmalidir. Arac degisken modele girdiginde yordayici ve yordanan degisken
arasindaki iliski anlamli olmaktan cikiyorsa, tam bir aract modelden; eger yordayici
ve yordanan degisken arasindaki iliskinin anlamlilk diizeyinde bir azalma
oluyorsa, kismi aract modelden soz edilebilir (Baron ve Kenny, 1986).

Baron ve Kenny'nin (1986) ilk ii¢ Olgiitiiniin arastirma degiskenleri agisindan
karsilanip karsilanmadiginin belirlenmesi icin yikici liderlik algisi, titkenmislik ve olumsuz
duygu-durum toplam puanlar1 arasindaki korelasyon katsayilari hesaplanmistir (Tablo 1).
Buna gore, yordayict degisken yikiai liderlik algisi ve yordanan degisken mesleki
tiikkenmislik arasinda pozitif yonde anlamh iliski bulunmaktadir (r = .37). Aymn1 bicimde,
araci degisken olumsuz duygu-durum ile yordayici degisken yikici liderlik algis1 arasindaki
iliski pozitif yonde anlamlhidir (r = .35). Analiz sonuglarma gore aract degisken olumsuz
duygu-durum ve yordanan degisken mesleki tiikenmislik arasindaki iligki de anlamhdir (r =
45). Dordiincti olgiitiin gergeklesip gerceklesmedigini belirlemek igin regresyon analizi
yapilmis ve beta degerlerindeki azalma miktarinin anlamlilik diizeyi Sobel testi (1982) ile
degerlendirilmistir (Baron ve Kenny, 1986).

Ik olarak, yikicr liderlik algisinin mesleki titkenmisligi yordayip yordamadigini
belirlemek igin basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda yikic liderlik
algisinin titkkenmisligi anlamli olarak yordadig: belirlenmistir (F1,371 = 59.57, p<.05). Yikicl
liderlik algismin, mesleki tiikenmislik diizeyinde agikladigi varyans %13.8'dir. Ikinci
adimda, yikia liderlik algis1 yordayan, olumsuz duygu-durum yordanan degisken olarak
basit dogrusal regresyon analizine alinmistir. Analiz sonucunda, yikict liderlik algisinin
olumsuz duygu-durumu da anlamli diizeyde yordadigi anlagilmistir (F1,371 = 51.63,
p<.05). Yikia liderlik algisi, olumsuz duygu- durum degiskenindeki varyansin %12.2’sini
agiklamaktadir. Ugiincii adimda, olumsuz duygu-durumun mesleki tiikenmisligi yordayip
yordamadi81 incelenmistir. Analiz sonucunda, olumsuz duygu-durumun mesleki
tiikenmisligi anlaml olarak yordadig: ve agiklanan varyansin %20.1'inden sorumlu oldugu
anlasilmustir (F1,371 = 93.54, p<.05). Son asamada, yordanan degiskenin mesleki tiikenmislik
diizeyi oldugu, yordayici degisken olarak da yikici liderlik algisi ve olumsuz duygu-
durumun birlikte denkleme alindig1 hiyerarsik regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz
sonuglar1 Tablo 5'de gosterilmistir.

Tablo 5. Yikia Liderlik Algisinin, Mesleki Titkenmislik Diizeyini Yordamasinda
Olumsuz Duygu-Durumun Araci Roliine Tliskin Hiyerasik Regresyon Analizi Sonuglari

ig:rlizam Yordayici Degisken R R2 F Beta t
1. Asama Yikici Liderlik Algis 372 138 59.57% 372 7.72%
2. Asama Yikici Liderlik Algis .504 254 63.02% .245 5.11*%
Olumsuz Duygu-Durum .363 7.58*
*p<.05
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Tablo 5.”de goriildiigii gibi, yikic liderlik algisi mesleki tiikenmislik diizeyini anlaml1
olarak yordamaktadir (F1,371 = 59.57, p<.05) ve acikladig1 varyans %13.8dir. Denkleme
olumsuz duygu-durum degiskeni eklendiginde, iki degiskenin birlikte agikladig1 toplam
varyans % 25.4’e ulasmustir (F1,371 = 63.02, p<.05). Tkinci blokta olumsuz duygu-durum
degiskeninin eklenmesiyle yikic liderlik algisinin agikladig1 beta degerinde .37’den (¢t =7.72,
p<.05), 24’e (t = 5.11, p<.05) anlamli bir diisme oldugu goriilmiistiir. Aract degisken
denkleme girdiginde yordayici degiskenin beta degerinin diistiigii, ancak anlamliligini
yitirmedigi icin olumsuz duygu-durumun, yikic liderlik algisi ve mesleki tiikenmiglik
diizeyi arasindaki iliskide kismi araci etki gosterdigi belirlenmistir. Yapilan Sobel Testi bu
aract etkinin anlamli oldugunu gostermistir (Sobel z: 5.82, p<.01). Yordayic1 ve arac
degiskenlerin, yordanan degiskenle olan iligskisi ve ilgili beta katsayilar1 Sekil 1'de
verilmigtir.

Olumsuz
Duygu-Durum
p=.35* p = A5*
Yikici Liderlik R Mesleki
Algist " Tiikenmislik
f=37* B = 24*

Sekil 1. Yikia Liderlik Algisinin Tiikenmislik Diizeyini Yordamasinda
Olumsuz Duygu-Durumun Araci Roliine fliskin Beta Katsayilari

Tartisma

Bircok boyutta ve bigcimde ortaya ¢ikan yikici liderligin gerek calisanlar, gerekse
orgiit lizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir. Liderler, kendilerinden ya da orgiitiin
yapisindan kaynaklanan pek ¢ok nedenden 6tiirii (kisilik ve davranis bozukluklari, sorunlu
kurum politikalari, finansal sorunlar vb.) yikici davranslar sergilemektedirler. Bu tiir
davranislarin hem c¢alisanlar, hem de orgiit yapis: tizerinde bir¢ok olumsuz etkisinin olmasi
kaginilmazdir. Yikicr davraniglara maruz kalan astlar umutsuzluk, gerginlik, panik, ofke,
hayal kiriklig1 ve sugluluk gibi olumsuz duygulari daha fazla yasamaktadir. Islerine ve
kurumlaria yonelik memnuniyet ve baghlik diizeyleri ile motivasyonlar1 azalmakta, islerini
ve c¢alistiklar1 kurumu olumsuz degerlendirmektedirler. Bunlarin sonucunda da
performanslar1 zarar gormekte, hirsizlik, 6rgiite ait mal ve miilkii bozma, tahrip etme, ise geg
gelme ya da gelmeme, yavas ¢alisma ve kaynaklari israf etme gibi orgiitiin normlarin ihlal
eden ve oOrgiitiin iyi olusunu tehdit eden tiim istemli davraniglarin yani iiretkenlige zarar
veren sapkin davranislarin ortaya ¢ikma olasiliklar: da artmaktadir. Boylece lider tarafindan
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cezalandirilma riskini de goze alan ¢alisan, yikici davramiglara karsi direng gostermekte ve
bir anlamda lidere karsi misillemede bulunmaktadir (Einarsen ve ark., 2007; Aasland ve ark.,
2010; Schyns ve Schilling, 2013; Thoroughgood ve ark., 2016). Daha 6nce de ifade edildigi
gibi, arastirmanin temel amaci, farkli kademelerde yer alan ¢alisanlarin yikici liderlik algis:
ile mesleki tiitkenmislik diizeyleri arasindaki iliskide, olumsuz duygu-durumun araci roliinii
incelemektir. Bu amag cercevesinde, ¢alisanlarin yikici liderlik davranislarina iliski algilar: ve
mesleki tiikenmislik diizeyleri arasindaki iligski incelenmis; tiziintii ile mutluluk arasinda
salinimlarini ifade eden olumsuz duygu-durumun araci rolii stnanmistir. Gergeklestirilen
analizler sonucunda, olumsuz duygu-durumun yikic liderlik algis1 ve mesleki tiikenmis
arasindaki iliskide, kismi araci etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Yikici liderlik
davranislariyla karsilasan bir ¢alisan, belki de ilk 6nce bu durumun nedeni ya da nedenlerini
anlamaya calisacaktir. Maruz kaldigi bu yikiaa ve yok edici davraniglar, kendi
yetersizliklerinin ya da eksikliklerinin mi bir sonucudur. Bir anlamda bu siireg, iyi-kotii,
yeterli-yetersiz, basarili-basarisiz, kizgin-mutlu, kaygili-umutlu gibi kendine iliskin
degerlendirmeleri igermektedir. Diger bir deyisle, duygusal anlamda mutluluk ve tiziintii
arasindaki gelgitleri, yani olumsuz duygu-durumu yogun olarak yasayacaktir. Ancak tiim
cabasina ragmen yikicr davraniglar sona ermezse ve/veya artarak devam ederse, zamanla
yogun bir tiikenmiglik duygusu yasanmasi kagimmilmaz olacaktir. Artik kisi kendini hem
ruhsal, hem de fiziksel olarak tiikenmis hissetmektedir. Enerjisi yok olmustur, gergindir ve
stres doludur, basarisiz ve yetersizdir ve hatta yaptig1 isin bir anlami ve Onemi de
kalmamustir.

Arastirma denencelerini sinamak amaciyla gerceklestirilen analizlerde oOncelikle,
mesleki tiikenmislik ve alt boyutlarinin (duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1
hissi azalmasi), yikia liderlik algis1 ve alt boyutlar1 ile olumsuz duygu-durum
degiskenlerinin hangileri tarafindan yordandig: belirlenmistir. Daha sonra, farkli ¢alisma
kademelerinde (alt-orta-iist) yer alan kadin ve erkek calisanlarin, yikic liderlik algis1 ve alt
boyutlar;, mesleki tiikenmislik ve alt boyutlari ile olumsuz duygu-durum diizeyi
bakimindan farklilasip farklilasmadiklari arastirilmistir.

Hatirlanacag {izere alanyazinda, bir¢ok bicimde ve boyutta ele alinan yikia liderlik
davranislarin1 Uymaz (2013), asir1 otoriterlik, liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1 davranis,
teknoloji ve degisime direnme, astlara karsi duyarsizlik ve adam kayirma olmak {izere alt1
boyut incelemektedir. Yikici liderligin bu davranislarina maruz kalan bir ¢alisanin kendisini,
duygusal olarak tiikenmis, gergin ve enerjisi yok olmus olarak hissetmesi, ruhsal ve fiziksel
stres yasamasi ve ise gelme ve iglerini yapmakta giicliik hissetmesi (duygusal tiikenme),
duygusal kaynaklarmin azalmasi sonucunda c¢alisma ortamimdaki kisilere karsi
duyarsizlagsmasi, insanliktan uzak davranmasi, anlayis gostermeme gibi olumsuz tutum ve
duygular gelistirmesi (duyarsizlasma) ve kendisini yetersiz, verimsiz ve basarisiz hissetmesi
(kisisel basar1 hissi azalmasi) olasidir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Nitekim, bu
calisma gercevesinde gerceklestirilen korelasyon analizi, yikici liderlik algisi ve alt boyutlar1
ile mesleki titkenmislik ve duygusal tiikenme ve duyarsizlasma alt boyutlar1 arasinda .22 ile
44 arasinda degisen pozitif yonde anlamh iligskiler belirlemistir. Bu bulgu alanyazin ile
tutarhidir. Akman (2016) da yikia liderlik ve mesleki tiikenmislik arasindaki iliskiyi
belirlemeyi amacladig1 calismasinda, yikia liderlik ve alt boyutlar: ile mesleki tiikenmislik
arasinda pozitif yonde anlaml iliski bulmustur. Ayni zamanda bulgular, olumsuz duygu-
durum ile yikici liderlik algis1 ve alt boyutlari, mesleki tiikenmislik ve duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma alt boyutlar: arasinda da pozitif yonde anlaml iliski oldugunu gostermistir.
Bu sonuglar gore, yikici liderlik davranislari arttikga olumsuz duygu-durum, yani mutluluk
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ve liziintii arasindaki salinimlar daha fazla ortaya ¢ikmaktadir. Benzer bicimde yikici liderlik
davranislar1 karsisinda hissedilen olumsuz duygu-durum sonucunda da, duygusal tiikenme
ve duyarsizlasma daha fazla sergilenmektedir.

Mesleki tiikenmislik ve alt boyutlarmn, yikia liderlik algis1 ve alt boyutlar: ile
olumsuz duygu-durum degiskenlerinin hangileri tarafindan yordandigin1 belirleme
amaciyla gerceklestirilen regresyon analizi sonuglar1 da, mesleki titkenmislik toplam
puaninin “asir1 otoriterlik ve liderlik i¢in yetkin olmama alt boyutlar1 ile olumsuz duygu-
durum” tarafindan yordandigini gostermistir. Benzer bicimde, duygusal titkenme alt boyutu
“yikici liderlik algis1 ve agir1 otoriterlik alt boyutu ile olumsuz duygu-durum” ve
duyarsizlasma alt boyutu ise “yikici liderlik algis1 ve olumsuz duygu-durum” tarafindan
yordanmaktadir. Bu sonuglar da bize, yikici liderlik davramislarina maruz kalan bir ¢alisanin,
yogun stres ile karsi karsiya kaldigini, psikolojik dengesinin bozuldugunu, tiziintii, ofke,
korku, kaygi vb. olumsuz duygular1 yogun olarak hissettigini, enerjisinin yok oldugunu ve
kendisinin caresiz, savunmasiz ve zayif birakildigim distindiigiinii gostermektedir.
Dolayisiyla kisi yogun bir titkenmislik duygusunu yasamaktadar.

Sunulan bu ¢alismanin bir diger bulgusuna gore de, alt (yardimcr hizmetler-memur),
orta (sef-miidiir yrd.) ve tist kademelerde (miidiir-daire baskani) yer alan galisanlarin liderin
yikic1 davrandigma dair algilari, mesleki tiikenmiglik diizeyleri ve olumsuz duygu-
durumlar1  yani mutluluk ve {zilinti arasindaki salmimlari1 anlamh diizeyde
farklilasmaktadir. Nitekim alt kademede yer alan g¢alisanlar, yikici liderlik algisi ile asiri
otoriterlik, liderlik igin yetkin olmamak, etik dis1 davranis, teknoloji ve degisime direnme,
astlara karsi duyarsizlik ve adam kayirma alt boyutlarinda, orta ve ftist kademedeki
calisanlara gore daha fazla puan almiglardir. Benzer bigcimde, alt kademede yer alan erkek
calisanlarda orta ve iist kademe erkek calisanlara gore otoriterlik igeren davranislar1 daha
duyarhdirlar. Bu sonuglara gore, yardimcr hizmetler ve memur unvanindaki c¢alisanlar, orta
ve tlst kademeler de yer alan c¢alisanlara gore yikicai liderlik davramiglarmna iliskin
algilamalar1 daha ytiksektir. Bu da beklenen bir sonugtur. Cilinkii bu ¢alisanlar, hiyerarside
en alt kademede yer almaktadirlar. Dolayisiyla da kendilerinden daha tiist kademelerden
yani hem orta, hem de iist kademe yer alan galisanlardan daha fazla yikici davramnislara
maruz kalmalari olasidir. Bu olumsuz yasanmisliklarda, onlarin yikici davranislar: algilama
olasiliklarim1 arttiracaktir. Benzer bicimde alt kademe calisanlarin mesleki tiikenmislik
toplam puanlar1 ve duygusal tiikenme alt boyutu puanlar ile olumsuz duygu-durum
puanlarmin da, orta ve iist kademe ¢aligsanlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu da
yine beklenen bir sonugtur. Alt kademede ¢alisanlar, yikici liderlik davranislariyla daha fazla
karsilasmakta ve bu da onlarin yogun stres iginde olmalarini, tiziintii, 6fke, korku, kaygi,
caresizlik ve basarisizlik gibi olumsuz duygulari daha yogun hissetmelerini ve bunlarin
sonucunda da, tiikenmisgligi daha fazla yasamalarini beraberinde getirmektedir.

Kadin ve erkek calisanlar arasinda da yikia liderlik algilamalarina iligkin anlaml
farkliliklar bulunmustur. Kadinlarin erkeklere gore, ¢alistiklar: ortamda “asir1 otoriterlik” ve
“adam kayirma” yikic liderlik davranislarina karsi daha duyarli olduklar1 belirlenmistir.
Glintimiizde kadin, annelik ve ¢ocuk bakimi gibi kendi i¢in tanimlanan geleneksel rollerin
disina ¢ikarak ¢alisma yasaminda daha fazla yer almaktadir. Ancak, toplum yasaminda ve
toplumun gelecege iliskin karar alma siireglerinde daha fazla yer aliyor goriinse de kadm,
isglicli piyasasinda hala ikincil konumdadir ve olumsuz c¢alisma kosullariyla karsi
karsiyadir. Kadin galisanlar, ¢ogunlukla hiyerarsinin alt siralarinda yogunlagmakta, karar ve
yonetimle ilgili tist pozisyonlarda daha az yer almakta ve mal ve hizmet tiretimde diisiik
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nitelik gerektiren, monoton ve tekrara dayanan islerde ¢alismaktadirlar (Cakir, 2008;
Alparslan, Cetinkaya Bozkurt ve Ozgoz, 2015). Dolayisiyla da, basta egitim ve meslek
edinmedeki firsat esitligi olmak fiizere; iicret, ise alma ve isten ¢ikarma gibi diger
uygulamalarda karsilastiklar1 ayrimc uygulamalarla kadin ¢alisanlar, otoriterlik iceren ve
adam kayirmaya yonelik ayrimcilik iceren yikial liderlik davranislarina kars: daha duyarl
olmalar1 beklenen bir sonuctur.

Genel olarak degerlendirildiginde, liderligin karanlik yonii olarak da nitelendirilen
yikicr liderlik, “kotii” liderlik davramislarini tanimlamak tizere kullanilan genel bir
kavramdir. Bu yikicr davranislar basta tiitkenmislik olmak {izere is doyumunu, motivasyonu
ve ise baghlig1 azaltmakta, isten ayrilma egiliminin ise artmasina neden olmaktadir. Orgiitsel
baglamda ise calisanlarin performansini diisiirmekte, tiretkenlige zarar verici davraniglarin
sergilenme olasiligini arttirmaktadir. Daha oncede ifade edildigi gibi yabanci alanyazinda,
yapici liderligi yani “iyi” olarak degerlendirilen liderlik tizerine gergeklestirilen ¢alismalara
gore yikici, “kotii” liderlik davranislarii konu edinen galismalarin sayisinin oldukga azdir.
Ulkemiz alanyazini incelendiginde ise bu say1 ¢ok daha az oldugu belirlenmistir. Ozellikle
tilkemizdeki ¢alismalarm, yikic liderligin igerigini ve tiikenmislik gibi daha ¢ok calisan
temelindeki sonuglarmi belirlemeye odaklandiklar: goriilmektedir (Uymaz, 2013; Giindiiz ve
Dedekorkut, 2014; Sezici, 2015; Akman, 2016). Sunulan ¢alismanin smirhiliklarmni gidermek
tizere, gelecekteki arastirmalarin, yikici liderligin ¢alisanlarin nazarindaki diger nedenlerini
ve etkilerini kesfetmeye odaklanmasinin uygun olacag: diistiniilmektedir. Elbette kurumsal
baglama 0zgii olas1 nedenler ile sonuglarin kesfedilmesine yonelik ¢alismalar da faydal
olacaktir. Boylece kurumlar, hangi liderlerin yikici davranma egiliminde olduklarmi ya da
hangi ortamlarin yikia liderlik davraniglarini ortaya ¢ikarma olasihig oldugunu
belirleyebilecektir. Bu da beraberinde oncelikle bu davraniglar1 hentiz olumsuz sonuglar
yaratmadan bertaraf edebilmeyi kolaylastiracaktir.
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