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Oz: Arastirmani amaci, istismarct yonetimin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin test edilmesidir. Bu baglamda
Karaman ilinde faaliyet gosteren banka calisanlar1 Orneklem olarak secilmis, 176 calisanla yiiz yiize anket
gerceklestirilmistir. Tlgili veriler SPSS 28 yardimiyla analize tabi tutulmus, ilgili 6rneklemde istismarci yonetimin
isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml ve pozitif yonlii iliskisi tespit edilmistir. Aragtirmada veri toplama araci olarak
istismarci yonetim 6lgegi (5 madde) ve isten ayrilma niyeti Slgegi (3 madde) kullanilmistir. Arastirma bulgular
literatiirle benzer nitelikte olup, istismarct yonetim davraniglarindaki artisin isten ayrilma niyeti davranislarini
artirdigt tespit edilmistir. Tersi durum da gegerlidir. Dolayistyla 6rgiit calisanlarimin istismarci yonetim puanlarinda
yasanan azalma, isten ayrilma niyetleri puanlarini da diisiirmektedir. Bu durumda arastirma konusunu olusturan
degiskenler arasinda pozitif yonlii anlamli iligki s6z konusudur. Sonug olarak arastirma hipotezi kabul edilmistir.
Teknolojik ilerlemelerin is diinyasindaki rekabeti yiiksek diizeyde etkiledigi giliniimiiz diinyasinda orgiitlerin
sergileyecekleri yonetim anlayislarinin 6rgiit ¢alisanlarini dogrudan etkiledigi bilinmektedir. Bu bakimdan ilgili
aragtirmanin orgiit yoneticilerine yol gosterici olabilecegi diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: istismarc1 Yonetim, Isten Ayrilma Niyeti, Banka Calisanlari

Abstract: The purpose of the research is to test the effect of abusive management on intention to leave. In this
context, bank employees operating in Karaman province were selected as a sample and a face-to-face survey was
conducted with 176 employees. The relevant data was analyzed with the help of SPSS 28, and a significant and
positive relationship between abusive management and intention to leave was determined in the relevant sample.
Abusive management scale (5 items) and turnover intention scale (3 items) were used as data collection tools in the
study. The research findings are similar to the literature, and it has been determined that the increase in abusive
management behaviors increases turnover intention behaviors. The opposite is also true. In other words, the decrease
in the abusive management scores of organizational employees also reduces their intention to leave scores. In other
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words, there is a positive significant relationship between the variables that constitute the subject of the research. So
the research hypothesis was accepted. In today's world, where technological advances highly affect competition in the
business world, it is known that the management approaches exhibited by organizations directly affect the employees
of the organization. In this regard, it is thought that the relevant research can be guiding for organizational managers.

Keywords: Abusive Supervision, Intention to Quit, Bank Employees.

GIRIS

Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerle birlikte orgiitler arasindaki rekabet kiiltiirii degismis,
rekabet ivme kazanmustir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamalar artik yalnizca
iiretim bigimleri ile miimkiin olamaz hale gelmis, insan kaynaklarinin niteligi daha énemli hale
gelmistir (Wayne, Shore ve Liden, 1997). Ciinkii kiiresel diinyada herhangi bir mal ya da
hizmeti iretebilen oOrgiit sayilart oldukc¢a fazladir. Bu bakimdan orgiitlerin birbirleriyle
rekabetlerinde tek faktor iretilen iiriin ya da hizmet kalitesi olmaktan ¢ikmis, kalifiye ¢aligan,
yetismis isgiicii daha onemli hale gelmistir (Scandura ve Schriesheim, 1994). Orgiitlerde
yetismis isgiicii istihdaminin saglanmasi ve daha sonra bu bireylerin orgiite bagliliklarinin

saglanmasi ise orgiit liderlerinin davranis bi¢imleriyle ve yonetim tarzi ile iligkilidir (Mitchell
ve Ambrose, 2007; Thau, Bennett, Mitchell ve Marrs, 2009).

Istismarc1 yonetim anlayisi, “astlarin, yoneticilerin siirekli olarak diismanca sézlii ve sozsiiz
davramglar sergiledigine iliskin algisi’’ olarak tanimlanmaktadir (Tepper, 2000, 5.178). Bu tarz
yonetimlerde astlarin toplum igerisinde kiigiik diistiriilmesi, azarlanmasi, onlara verilen sézlerin
yerine getirilmemesi, onlardan bilgi saklanmasi, onlarin konusmalar1 esnasinda saldirgan
tavirlar sergilenmesi s6z konusudur (Tepper 2000; Zellars, Tepper ve Dufy, 2002). istismarci
yonetimde kasit s6z konusu olup, fiziksel miidahaleyi biinyesinde barindirmaz, baski ve
asagilama sozIi olarak gergeklesmektedir (Duffy, Ganster ve Pagon, 2002; Mitchell ve
Ambrose, 2007; Pradhan ve Jena, 2016). Orgiitlerde sergilenen istismarci yonetim; is tatmininde
azalmalara, orgiitsel baglhlikta azaliglara, psikolojik sorunlara ve isten ayrilmalara sebebiyet
verebilmektedir (Duffy ve Ferrier, 2003).

Aragtirmanin diger bir degiskeni olan isten ayrilma niyeti, 6rgiit ¢alisanlarinin mevcut islerini
terk etmeye yonelik algilar1 olarak tanimlanmaktadir (Schweiger ve Denisi, 1991). isten ayrilma
niyeti, yetismis isgdrenlerin kaybina sebebiyet verebileceginden orgiitler agisindan olumsuz bir
durumu isaret etmektedir. Ciinkii yeni bir ¢alisanin ise adapte olmasi, egitilmesi ve nitelikli hale
getirilmesi  Orgiitler acisindan maliyetlidir. Bundan dolayi, isten ayrilma niyetine neden
olabilecek faktorlerin azaltilmasi oOrgiitler acisindan hayati 6neme sahiptir (Carnevale, 2005;
Dawley, Houghton ve Bucklew, 2010). Orgiitlerde isten ayrilma niyetini giindeme getirebilecek
birgok davranig s6z konusu olabilmektedir. Bunlardan birisi de istismarci yonetim anlayigidir
(Pradhan, Srivastava ve Jena, 2020).

Bu baglamda aragtirmanin amaci istismarct yonetimin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini
test etmektir. Bu yapilirken 6rneklem olarak banka g¢alisanlart secilmistir. Bankacilik sektorii is
yogunlugunun, stresin ve isgiicii devrinin yiiksek seyrettigi is kollarindandir. Arastirmada
oncelikle ilgili degiskenler kavramsal agidan ele alinmig, ardindan ilgili degiskenlerin
birbirleriyle iliskilerini konu alan diger calismalar ile ilgili literatlir taranmig ve arastirma
hipotezi gelistirilmistir. Ardindan ilgili degiskenleri konu alan hipotez banka sektdrii calisanlart
tizerinde test edilmis, sonuglar paylagilmistir. Arastirmanin sektor yoneticileri tarafindan olumlu
orgiitsel davranig gelistirme hususunda 6nemli olabilecegi diisiiniilmektedir.
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Kavramsal Cerceve
Istismarci Yonetim

Istismarci ydnetim, orgiit yoneticilerinin astlarma sergiledigi diismanca bir tutumdur (Tepper,
2000, s.178). Bu davranislara 6rnek olarak; calisan1 ekip arkadaslarinin yaninda asagilamak,
onu isi ile tehdit etmek, kaba davranmak, kiiciik diisiirmek sayilabilecektir (Tepper, 2007,
5.275). Orgiitlerde sergilenen olumsuz davranislar, giincel yazinda érgiitsel davranis alaninda
popiilerlik kazanmistir. Bu davranislara 6rnek teskil edebilecek istismarci yonetim, astlara
yonelik sergilenen sozIii ya da sozlii olmayan diismanca davranislarin, astlarca nasil anlasildigt
bigiminde tarif edilebilmektedir (Mitchell ve Ambrose, 2007; Tepper, 2000). Ashforth (1997)
ise bu kavrami, 6rgiit yoneticilerinin statiilerinden ileri gelen yetkilerini keyfi olarak kullanmak
suretiyle astlarina hos olmayan davranislarda bulunmalar1 olarak tanimlamis; ¢alisanlar1 hakir
gormek, onlar1 asagilamak, onlarin hakli ya da haksiz olduklarma bakmadan cezalandirici
davraniglarda bulunmak, astlarin 6zel hayatlarina miidahalelerde bulunmak, onlari tehdit etmek,
bilgi saklamak gibi davranislar1 da istismarci yonetimle iligskilendirmistir (Burton ve Hoobler,
2011; Ahmad ve Omar, 2013; Hoof, Xu, Serrano ve Torres, 2015). Murari (2013)’e gore ise bu
tarz davraniglarin yoneticinin gli¢ gosterisinde bulunmasi suretiyle yetkilerini onlara baski araci
olarak kullanmasi, onlarla ahlaki olmayan bigimde konusmasi, 6zetle basarili olabilmek adina
her yolun mubah goriilmesi anlayisindan ileri gelmektedir. Bunun yaninda Tepper (2000)’e gore
ayni orgitteki iki farkli ast, yoneticilerinin kendilerine sergiledikleri davraniglari ayni sekilde
anlamayabilirler. Yani birine gore sergilenen davranis istismarci yonetime isaret ederken,
digerine gore Oyle olmayabilir.

Kavramla ilgili en popiiler tanim halen Tepper (2000)’in ‘‘astlarin, yoneticilerin fiziksel temas
harig, stirekli olarak diismanca ve sozlii olmayan davranmislar sergilediklerine iliskin
algilar:”’dir (MacKenzie,2003).Istismarc1 yonetimin birgok olumsuz ¢iktiya sebebiyet verdigi
bilinmektedir. Bunlardan birkag1; azalan is memnuniyeti (Tepper, 2000, 2007), artan isyeri
sapkinligidir (Mitchell ve Ambrose, 2007; Tepper, Henle, Lambert, Giacalone ve Duffy, 2008).
Ote yandan arastirmalar, istismarci yonetimden, alkol tiiketiminin artmasi gibi is alan1 disindaki
ikincil davraniglara kadar uzanan islevsiz sonuglar1 ortaya koymaktadir (Bamberger ve
Bacharach, 2006). Bunlarin yaninda istismarci yonetici kendisini bu bigimde nitelemeyebilir;
kendisine gore sergilemis oldugu istismarci tutumlar birer disiplin aracidir. Ancak caligan
kendisine kars1 ortaya konan bu tarz rencide edici davraniglarin farkindadir ve bu davranislardan
otliri orglitten uzaklagsmaktadir. Bunlarla birlikte bu tarz davraniglarin goriildiigii orgiitlerde
isglicii devir hiz1 yiikselmekte, calisan kaygilar1 artis gostermektedir (Bassman ve London,
1993). Walter, Lam, Van Der Vegt, Huang ve Miao (2015)’a gore ise istismarci yonetimin
ortaya c¢ikmasinda performans olgusu Onemlidir. Calisan performansinin bu bigimde
ylikseltebilecegine inanan yoneticiler istismarci davraniglara yonelebilmekte, bu davraniglar kisa
vadede sonug verebiliyor gibi algilansa da uzun vadede oOrgiit adina fayda saglamamaktadir.
Yani aslinda istismarci yoneticilerin asli amaci g¢alisanlarina zarar vermek olmasa da netice
itibariyle bu tarz davranislar drgiitlerde olumsuz bir dongii yaratmaktadir ve ¢alisanlar1 olumsuz
etkilemektedir (Walter vd., 2015).

Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti kavrami 6zellikle son yillarda popiilerlik kazanmus, arastirmacilarin odak
noktasi haline gelmistir. Genel anlamda bu kavram, 6rgiit ¢alisanlariin mevcut islerine son
vermesi arzusu olarak tanimlanmaktadir (Mobley, 1982). ise son verme davranisi ile ilgili olan
bu kavram (Grifeth, Hom ve Gaertner, 2000; Hom, Caranikas-Walker, Prussia ve Grifeth, 1992;
Steel ve Ovalle, 1984) bireyin orgiitteki mevcut isinden ayrilmasindan 6nceki ruh halini ortaya
koymaktadir. Bu durum ise elbette 6rgiitlerde endise ile karsilanmaktadir (Bannister ve Grifeth,
1986). Tett ve Meyer (1993) isten ayrilma niyetini, bilingli ve tasarlanmis olarak mevcut isi terk
etme egilimi olarak tamimlamaktadirlar. Isten ayrilma niyeti, calisanin isten ayrilma davranisinin
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karar verme agamasini olugturmaktadir yani bu diisiinsel davranis, isten ayrilma davraniginin
diistinsel siirecini olugturmaktadir (Hughes, Avey ve Nixon, 2010).

Isten ayrilma niyeti her galisana gore farkl algilar1 kapsamaktadir. Mevcut isinden daha nitelikli
bir ise gecis asamasini disiinsel olarak kapsayan isten ayrilma niyeti olumlu olarak
nitelenebilirken, zaruri sebeplerden, memnuniyetsizliklerden dolay1 ortaya ¢ikabilen ayrilig
niyeti olumsuz bir davranisin habercisi olarak goriilmektedir. Birey agisindan bdyle bir ayrim
s0z konusu iken, orgiitler agisindan her iki durumun da olas1 ¢iktilar1 negatif yondedir (Kanten,
2014). Ciinkii mevcut calisanlarin orgiitten ayrilmast davranigi, Orgiitiin isgiicli devir hizim
yiikseltmektedir. Ikame galisanin istihdami ise orgiitler agisindan maliyet kaybia isaret
etmektedir (Van Knippenberg ve Sleebos, 2006). Orgiitlerdeki olasi isgiicii kayb1 orgiitsel
davranig alaninin énemli konularindan sayilmaktadir. Ciinkii her ne kadar vasifsiz galisanlarin
isglicii kaybina sebebiyet vermesi orgiitler agisindan 6nemsiz goriilse de; donanimli, vasifl
calisanlarin Srgiitten ayrilmasi arzu edilmeyen bir durumdur (Weisberg, 1994). Isten ayrilma
niyeti, neticede davranis Oncesi bir sinyal olarak kabul gordiigiinden orgiitleri yakindan
ilgilendirmektedir. Diisiince heniiz eyleme doniismemistir ve doniisecegi de kesin degildir,
ancak orgiitler agisindan 6nemli bir gosterge olarak kabul gormektedir (Lee ve Mowday,1987,
5.722).

Farkli bir igyerindeki baska bir is i¢in mevcut islerini birakmay1 planlama derecesi olarak da
tanimlanabilen isten ayrilma niyeti, hem calisanlarin diigiincelerini ve ayrilma motivasyonunu,
hem de isten ayrilma olasiligimi yansitmaktadir (Shapira-Lishchinsky ve Benoliel, 2019).
Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6nceden anlayabilmek orgiitler agisindan ¢ok 6nemlidir.
Ciinkii bu tiir giliglii niyetleri olan calisanlar, eyleme ge¢cmese dahi, minimum kapasite ile
calisip, kurumun verimliligini asag1 ¢ekmektedirler. Aym zamanda ¢aligma arkadaslarinin da
motivasyonu iizerinde olumsuz etki yaratan bu tip calisanlar, orgiite zarar verebilmektedirler
(Halbesleben ve Wheeler, 2008). Orgiitsel istikrar agisindan da dnemli bir gdsterge sayilan bu
kavram, biitiin bu sebeplerden 6nemli sayilmaktadir (Hanisch ve Hulin, 1991).

Arastirma Modeli ve Hipotez Gelistirme

Tepper, Carr, Breaux, Geider, Hu ve Hua (2009) iki asamadan olusan arastirmasinin birinci
kismini 491 fast food restoran yoneticisi, 182 hastane ¢alisan1 ve 124 federal kolluk kuvvetleri
calisanindan olusan 797 kisi lizerinde gerceklestirmis; ikinci kismini ise yine cesitli sektorlerde
faaliyet gosteren 356 birey lizerinde uygulamis ve neticede istismarci yonetim ile isten ayrilma
niyeti arasinda giiclii iligki tespit etmislerdir. Pradhan, Srivastava ve Jena (2020) arastirmalarini
600 calisana online anket biciminde link paylagmis, 246 calisandan alinan veriler 1s18inda
istismarct yonetim ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii iliski ortaya koymuslardir.
Rodwell, Brunetto, Demir, Shacklock ve Farr-Wharton (2014) Avustralya'daki bes genel akut
hastanesinde g¢alisan 250 kamu sektorii hemsiresi tlizerinde gergeklestirdigi ¢alismada benzer
bigcimde ilgili degiskenler arasinda anlaml iligki tespit etmislerdir. Benzer bicimde (Pradhan ve
Jena, 2016; Pradhan ve Jena, 2017; Pradhan, Jena ve Mohapatra, 2018;Pradhan ve Jena, 2018;
Simard ve Parent-Lamarche, 2022; Dai, Zhuang ve Huan, 2019; Moin, Wei, Khan, Ali ve
Chang, 2022; Kéksal ve Giirsoy, 2019; Deniz ve Cimen, 2019; Tath ve Ongel, 2023) ilgili
aragtirma bulgularma gore de istismarci yOnetim ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamlh
iligkiler oldugu goriilmektedir. Asagida aragtirmaya iliskin model yer almaktadir:
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Bu baglamda literatiir taramasi bulgulari 15181nda asagidaki hipotez gelistirilmistir:
Hi: Istismarci yonetim ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski vardir.
Yontem

Orneklem ve Amac

Arastirmanin 6rneklemini Karaman ili banka calisanlari olusturmaktadir. Ilgili ildeki toplam
banka calisan1 sayist 276’dir (TBB). Arastirma kapsaminda kamu ve 6zel banka c¢alisanlari
olmak {izere toplam 176 ¢alisandan anket verisi elde edilmistir. Arastirmanin amaci istismarci
yoOnetimin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini ilgili 6rneklemde tespit etmektir.

Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari ve Verilerin Toplanmasi

Arastirma kapsaminda istismarci ydnetimi Ol¢ebilmek adma ilk olarak Tepper (2000)’in
gelistirdigi, Mitchell ve Ambrose (2007) tarafindan kisa formatinin olusturuldugu ve ifade
sayisin  15’ten 5’e  diisiiriildiigii istismarci yonetim 6Slgegi kullamlmistir. Olgegin kisa
versiyonunun bir¢ok calismada giivenilirligi ve gegerliligi test edilmistir (Mitchell ve Ambrose,
2007; Lin, Wang ve Chen, 2013; Dirican, 2020). Arastirmanin diger degiskeni olan isten
ayrilma niyetini 6lgmek igin ise Mobley (1977) tarafindan gelistirilen, Oriicii ve Ozafsarlioglu
(2013) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan Yilmaz (2018) ve Giiltekin (2021)’in ¢alismalarinda
kullandig: isten ayrilma niyet 6lgegi kullanilmistir.

Arastirma i¢in Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel
Arastirma ve Etik Kurulu’ndan 23.01.2024 tarih ve 02 toplanti, 02-2024/34 karar sayili izni
almmugtir,

Veri Analizi

Veri analizinde SPSS 28 programi kullanilmistir. Demografik degiskenlere gore dagilim
verilmistir. Olgek puanlarmin normalligi i¢in basiklik ve carpiklik degerine bakilmistir ve bu
degerler £1 arasinda ise puan dagilimi normaldir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Olcek alt
boyutlar1 arasindaki iligki de Pearson korelasyon yontemi kullanilmistir. Bu yontem i¢in gerekli
olan varsayimlar test edilmis ve varsayimlarin saglandig1 gosterilmistir. Korelasyon katsayisinin
yorumunda ise eger katsay1r 0.70 ve iizerindeyse ylksek diizeyde iliski oldugunu gosterir
(Baykul, 2010). istismarci ydnetimin isten ayrilmaya olan etkisinde basit dogrusal regresyon
yontemi kullanilmgtir,

Bulgular

Katihmcilara iliskin Tammlayic1 Bulgular

Degiskenler Grup Frekans Yiizde
Kadin 72 40.9
Cinsiyet
Erkek 104 59,1
18-23 34 19,3
24-29 75 42,6
Yas
30-35 41 23,3
36 yas ve lizeri 26 14,8
Medeni Durum Evli 101 57,4
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Bekar 75 42,6
On lisans 29 16,5
Egitim diizeyi Lisans 108 61,4
Lisanstisti 39 22,2
1-3yil 64 36,4
Caligma siire 4-6 yil 78 44,3
7 yil lizeri 34 19,3
Calisan 66 37,5
) Alt diizey yonetici 51 29
Pozisyon
Orta diizey yonetici 38 21,6
Ust diizey yonetici 21 11,9
Toplam 176 100

Tablo 1. Demografik Degiskenlere Gore Dagilim Tablosu

Aragtirmada 176 katilimci yer almaktadir. Katilimeilarin %59.1°1 erkek olup %40.9°u kadindir.
Katilimeilarin %42.6’s1 24-29 yas, %23.3°1 30-35 yas, %19.3’1 18-23 yas ve %14.8’1 36 yas ve
tizerindedir. Katilimcilarin %42.6’s1 bekar, %57.4’i evlidir. Egitim diizeyine gore dagilim
lisans (%61.4), lisansiisti (%22.2) veon lisans (%16.5) olarak elde edilmistir. Katilimcilarin
%44.3°1 4-6 y1l, %36.4°1 1-3 y1l ve %19.3’1i 7 y1l ve daha fazla siire ile ¢alismaktadir. Son
olarak calisanlarin pozisyon tiiriine gére dagilimi calisan %37.5, alt diizey yOnetici %29, orta
diizey yonetici %21.6 ve iist diizey yonetici %11.9 olarak saptanmistir.

Degiskenler Arasi iliskilere Yonelik Bulgular

Olcek Cronbach Alpha Degeri
Istismarc1 Yénetim Olgegi 0.986
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi 0.937

Tablo 2. Cronbach Alpha Katsayilar

Tablo 2’de gorildigh iizere istismarct ydnetim ve isten ayrilma niyeti oOlgeklerinin
giivenilirlikleri oldukga yiiksektir (George ve Mallery, 2010).

Olcek Puam Carpikhk  Basiklik 1 2

1.Istismarc1 Yonetim -0,958 1,016 1

2. 1$ten Ayrilma 0,388 -0,567 0,865** 1
**p<.01

Tablo 3. Istismarci Yénetim ile Isten Ayrilma Niyeti Puanlar1 Arasinda Korelasyon Tablosu

[stismarc1 ydnetim ile isten ayrilma niyeti puanlari arasindaki iliski Pearson korelasyon yéntemi
ile incelenmistir. Bu yontemin temel varsayimi iki degisken siirekli ve normal dagilmasi gerekir
(Pallant, 2007). Her iki degiskenin ¢arpiklik ile basiklik degerleri +1 arasindadir ve puan
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dagilimi normaldir. Buna gore istismarci yonetim ile isten ayrilma puanlar arasinda pozitif
yonde, yiiksek diizeyde ve anlamli iligski elde edilmistir (r=0.865, p<.01). Yani katilimcilarin
istismarci yonetim puanlari arttikca, isten ayrilma niyeti puanlar1 da artmakta ya da istismarci
yoOnetim puanlar1 azaldikca, isten ayrilma niyeti puanlar1 da azalma gostermektedir.

[stismarc1 y&netimin isten ayrilma niyeti diizeylerine etkisinde basit dogrusal regresyon analiz
yontemi kullanilmistir. Bu yontemde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken yer almali, bagiml
degisken normal dagilmasi gerekir (Pallant, 2007). Regresyon analizi sonucu tablo 4’te
gosterilmistir:

Bagimsiz B S.H. B t p
Sabit 1,98 0,275 7,195 ,000
Istismarc1 Yonetim 0,497 0,022 0,865 22,74 ,000

F,174=517.101; p<0,001
R=0,865; R?=0,748

Model istatistikleri

Tablo 4. Regresyon Tablosu

Istismarc1 yonetim ile isten ayrilma niyeti diizeylerine etkisine yonelik incelenen basit dogrusal
regresyon modeli anlamhidir (F(1,174=517.101; p<.001). Isten ayrilma niyeti puanlarindaki
degiskenligin %74.8’i istismarci yonetim puanlar1 ile agiklanmaktadir. Istismarci y&netim
puanlar isten ayrilma niyeti puanlari i¢in pozitif yonde ve anlamli bir yordayicidir (B=0.497,
t=22.74, p<.001). Istismarci yénetim puanlarinda 1 birim artis oldugunda isten ayrilma niyeti
puanlarinda 0.497 birim artis olur. Kurulan regresyon denklemi;

Isten Ayrilma Niyeti: 1.98+0.497*Istismarc1 Yénetim
SONUC ve TARTISMA

Aragtirma baglaminda istismarci ydnetimin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi saptanmaya
calisilmigtir. Bu baglamda veri analizinde SPSS 28 kullanilmig, katilimeilarmm demografik
ozelliklerine gore dagilim ve Olgek puanlarma gore tamimlayicr istatistikler verilmistir.
Normalligin sinanmasi amaciyla basiklik carpiklik degerleri incelenmistir. Ilgili degerler +1
araliginda Ol¢iilmistiir yani dagilim normaldir. Ardindan ilgili degiskenler arasi etkiyi
6l¢ebilmek regresyon analizi yapilmis, istismarci yonetim ile isten ayrilma niyeti ile arasinda
giiclii iligki tespit edilmistir. Yani, istismarci yonetim puanlar isten ayrilma niyeti puanlar i¢in
pozitif yonde ve anlamli bir yordayicidir (B=0.497, t=22.74, p<.001). Istismarci y&netim
puanlarinda meydana gelebilecek 1 birimlik artig, isten ayrilma niyeti puanlarinda 0.497
birimlik artisa neden olmaktadir.

Arastirma bulgulan, literatiir (Pradhan ve Jena (2019), Wongleedee (2020), Haar, Fluiter ve
Brougham (2016), Seo ve Chung (2019), Liu, Zhu ve Wei (2019), Abbas, Ali ve Dost (2021),
Lyu, Ji, Zheng, Yu ve Fan (2019),Simard ve Parent-Lamarche, (2022) Dai, Zhuang ve Huan,
(2019)) ile uyumlu bulunmustur. Dolayisiyla istismarci yonetimin oldugu orgiitlerde isten
ayrilma niyeti oldukga yiiksek seyretmektedir. Ciinkii gliniimiizde daha modern ve katilimciliga
O6nem veren yonetim anlayis1 popiilerdir. Calisan odakli yonetim anlayisinin gegerlilik kazandig
giiniimiiz rekabet diinyasinda orgiit ¢alisanlar kendilerini degerli hissetmek, fikirlerinin &rgiit
ve yoneticileri agisindan kiymetli oldugunu gérmek, kendilerinin karar mekanizmalarinda var
oldugunu bilmek ve saygi gormek istemektedirler. Istismarci ydnetim anlayisi ise bu
kriterlerden oldukca uzaktir. istismarci yonetimde yoneticiler, astlarini kii¢iimseyici, asagilayict,
yok sayan, onlarin 6zel hayatlarina karisan, yerli yersiz onlar1 cezalandiran ve devamli kontrol
eden bir bakis agisina sahiptirler. Bu ise glinlimiiz orgiit ¢alisanlarini incitici, rahatsiz edici bir
tavir olarak karsilanmaktadir.
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Bu bakimdan yoneticiler, astlar ile samimi iligkiler igerisinde olup, onlarin sikintilarini gideren,
onlarin fikirlerini 6nemseyen, onlar1 karar mekanizmalarinda etkin kilan, katilimei, hosgoriiye
dayali, incitici s6z ve davranislardan kagman bir tutum sergilemelidirler. Aksi takdirde orgiit
calisanlar1 Orgiite herhangi bir baglhilik duymayacak, her an isten ayrilma niyeti
tasiyabileceklerdir. Bu bakimdan Orgiit yoneticileri, sergiledikleri davranislarin sonuglarini
proaktif bir bakis acisiyla degerlendirmeli, astlarmi incitici, kirici s6z ve davraniglardan
kagcinmalidir. Ote yandan ilgili arastirma bankacilik gibi yogun stres ortami iceren bir sektdrde
gerceklestirilmistir. Ilgili degiskenler arasindaki iliskiyi konu alan diger calismalarin bagka
sektorlerde de yapilmasi ve sonuglarin karsilastirilmas: literatiir acisindan faydal
olabileceginden gelecek arastirmacilara Onerilebilecektir. Bununla birlikte Covid-19 salgini
sonrasinda pek ¢ok sektdrde yasanan ¢alisma bigimlerindeki degisiklik bankacilik sektoriinii de
yakindan etkilemis, calisanlarin is disinda dahi mobil teknolojilerle hizmet verebilmesinin
oniinii agmistir. Bu durumun da istismarci yonetim anlayisinda degisiklikler yaratip yaratmadigt
diger aragtirmacilara bir bakis a¢isi olusturabilecek Onerilerden sayilabilecektir. Ek olarak
bankacilik sektoriiniin yogunlugu ve banka calisanlarimin anket i¢in vakit ayirmalarinin zorlugu
arastirmanin kisitlari arasinda sayilabilecektir.

KAYNAKCA

ABBAS, M. W., ALI, M. & DOST, I. (2021). Impact of Abusive Supervision on Emotional
Exhaustion, Counterproductive Work Behaviours and Intention to Quit: Moderating Role
of Emotional Intelligence. Multicultural Education, 7(8).

AHMAD, A. & OMAR, Z. (2013). Abusive Supervision and Deviant Workplace Behavior: The
Mediating Role of Work-Family Conflict. The Journal of Human Resource and Adult
Learning, 9(2), 5.124-130.

ASHFORTH, B. (1997). Petty Tyranny in Organizations: A Preliminary Examination of
Antecedents and Consequences. Canadian Journal of Administrative Sciences, 14, 126—
140.

BAMBERGER, P. A. & BACHARACH, S. B. (2006). Abusive Supervision and
Subordinate Problems Drinking: Taking Resistance, Stress and Subordinate Personality
into Account. Human Relations, 59, s.723-752.

BANNISTER, B. D. & GRIFETH, R.W. (1986). Applying a Causal Analytic Framework to he
Mobley, Horner, and Hollingsworth (1978) Turnover Model: A Useful Reexamination.
Journal of Management, 12(3), s.433-443.

BASSMAN, E. & LONDON, M. (1993). Abusive Managerial Behaviour. Leadership &
Organization Development Journal, 14(2), s.18-24.

BAYKUL, Y. (2010). Egitimde 6l¢me ve degerlendirme. Ankara: Pegem Akademi Yayincilik.

BURTON, J.P. & HOOBLER, J.M. (2011). Aggressive Reactions to Abusive Supervision: The
Role of Interactional Justice and Narcissism. Scandinavian Journal of Psychology, 52(4),
5.389-398.

CARNEVALE, T. (2005). The Coming Labor and Skills Shortage. Training & Development,
59(1), s.37-41.

Stratejik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi



171 Hiiseyin KARAGOZ

DAl Y. D., ZHUANG, W. L. & HUAN, T. C. (2019). Engage or Quit? The Moderating Role of
Abusive Supervision Between Resilience, Intention to Leave And Work Engagement.
Tourism Management, 70, s.69-77.

DAWLEY, D., HOUGHTON, J. D. & BUCKLEW, N. S. (2010). Perceived Organizational
Support and Turnover Intention: The Mediating Effects of Personal Sacrifice and Job Fit.
The Journal of Social Psychology, 150(3), s.238-257.

DENIZ, S. & CIMEN, M. (2019). Istismarci1 Yénetim Davranmsmin Isten Ayrilma Niyetine
Etkisi: Hastane Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma. Uluslararas: Saglik Yonetimi ve
Stratejileri Arastirma Dergisi, 5(2), 5.155-164.

DIRICAN, A. H. (2020). Istismarc1 Yonetim ve Psikolojik Sézlesme Ihlalinin Caliganlarin ise
Gomiilmiislikleri Uzerine Etkisinde Algilanan Orgiitsel Destegin Araci  Rolil.
(Yayimlanmamis Doktora Tezi). Gebze Teknik Universitesi/Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Gebze.

DUFFY, M. K. & FERRIER, W. J. (2003). Birds of a Feather...?: How Supervisor-Subordinate
Dissimilarity Moderates the Influence of Supervisor Behaviors on Workplace Attitudes.
Group & Organization Management, 28(2), s.217 248.

DUFFY, M. K., GANSTER, D. C. & PAGON, M. (2002). Social Undermining in the
Workplace. Academy of Management Journal, 45(2), s.331 351.

GEORGE, D. & MALLERY, M. (2010). SPSS for Windows Step by Step: A Simple Guide and
Reference, (10a ed.) Boston: Pearson.

GRIFETH, R.W., HOM, P.W. & GAERTNER, S. (2000). A MetaAnalysis of Antecedents and
Correlates of Employee Turnover: Update, Moderator Tests, and Research Implications
for he Next Millennium. Journal of Management, 26, 5.463-488.

GULTEKIN, G. (2021). Orgiitsel Kronizm Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma. (Yaymmlanmamig Yiksek Lisans Tezi).
Pamukkale Universitesi/Sosyal Bilimler Enstitiisii, Denizli.

HAAR, J. M., DE FLUITER, A. & BROUGHAM, D. (2016). Abusive Supervision and
Turnover Intentions: The Mediating Role of Perceived Organisational Support. Journal of
Management & Organization, 22(2), s.139-153.

HALBESLEBEN, J. R. B. & WHEELER, A. R. (2008). The Relative Roles of Engagement and
Embeddedness in Predicting Job Performance and Intention to Leave. Work &
Stress, 22(3), 5.242-256.

HANISCH, K. A. & HULIN, C. L. (1991). General Attitudes and Organizational Withdrawal:
An Evaluation of A Causal Model. Journal of Vocational Behavior, 39(1), s.110-128.

HOM, P. W., CARANIKAS-WALKER, F., PRUSSIA, G.E. & GRIFETH, R.W. (1992). A
Meta-Analytical Structural Equations Analysis of a Model of Employee Turnover.
Journal of Applied Psychology, 77, s.890-9009.

HOOF, H.B.V., XU, S.T., SERRANO, A-L. & TORRES, L. (2015). Abusive Supervision- A
Form of Workplace Harassment: An Exploratory Study in the Ecuadorian Hospitality
Industry. European Journal of Tourism, Hospitality and Recreation, 6(1), s.103-121.

https://www.tbb.org.tr/ Erisim Tarihi: 16.01.2024

Stratejik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi


https://www.tbb.org.tr/

Istismarct Yonetimin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Banka Caliganlart Uzerine Bir Arastirma 172

HUGHES, L. W., AVEY, J. B. & NIXON, D. R. (2010). Relationships Between Leadership and
Followers’ Quitting Intentions and Job Search Behaviors. Journal of Leadership &
Organizational Studies, 17(4), s.351-362.

KANTEN P. (2014). Isyeri Nezaketsizliginin Sosyal Kaytarma Davranis1 ve Iste_p Ayrilma
Niyeti Uzerinde ki Etkisinde Duygusal Tiikenmenin Aracilik Roli. Adksaray Universitesi
LIB.F. Dergisi, 6(1), s.11-26.

KOKS{%L, K & GURSOY, A. (2019). Istismarci Y&netimin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde
Orgiitsel Etik Ilkelerin Diizenleyici ve Araci Roli. Manisa Celal Bayar Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 17(2), s.347-366.

LEE, TW. & MOWDAY, R.T. (1987). Voluntarily Leaving an Organization: An Empirical
Investigation of Steers and Mowday’s Model of Turnover. Academy of Management
Journal. 30(4), s.721-743.

LIN W., WANG L. & CHEN S. (2013). Abusive Supervision and Employee Well-Being: The
Moderating Effect of Power Distance Orientation. Applied Psychology: An International
Review, 62, s.308—329.

LIU, S., ZHU, Q. & WEI, F. (2019). How Abusive Supervision Affects Employees’ Unethical
Behaviors: A Moderated Mediation Examination of Turnover Intentions and Caring
Climate. International journal of environmental research and public health, 16(21),
5.4187.

LYU, D., JI, L., ZHENG, Q., YU, B. & FAN, Y. (2019). Abusive Supervision and Turnover
Intention: Mediating Effects of Psychological Empowerment of Nurses. International
Journal of Nursing Sciences, 6(2), 5.198-203.

MACKENZIE, S. B. (2003). The Dangers of Poor Construct Conceptualization. Journal of the
Academy of Marketing Science, 31(3), 5.323-326.

MITCHELL M. S. & AMBROSE M. L. (2007). Abusive Supervision and Workplace Deviance
And Themoderating Effects of Negative Reciprocity Beliefs. Journal of Applied
Psychology, 92, 5.1159-1168.

MITCHELL, M.S. & AMBROSE, M.L. (2007). Abusive Supervision and Workplace Deviance
and the Moderating Effects of Negative Reciprocity Beliefs. Journal of Applied
Psychology, 92(4), s.1159-1168.

MOBLEY, W. H. (1977). Intermediate Linkages in the Relationship Between Job Satisfaction
And Employee Turnover. Journal of Applied Psychology, 62(2), s.237—-240.

MOBLEY, W. H. (1982). Employee Turnover: Causes, Consequences, and Control, MA:
Addison-Wesley.

MOIN, M. F., WEI, F., KHAN, A. N., ALI, A. & CHANG, S. C. (2022). Abusive Supervision
and Job Outcomes: A Moderated Mediation Model. Journal of Organizational Change
Management, 35(3), s.430-440.

MURARI, K. (2013). Abusive Leadership-A Barrier to Employee Empowerment. European
Journal of Business and Management, 5(4), s.8-21.

ORUCU, E. & OZAFSARLIOGLU, S. (2013). Orgiitsel Adaletin Calisanlarin isten Ayrilma
Niyetine Etkisi: Giliney Afrika Cumhuriyetinde Bir Uygulama. Mustafa Kemal
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 10 (23), 5.335-358.

Stratejik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi



173 Hiiseyin KARAGOZ

PALLANT, J. (2007). SPSS Survival Manual: A Step by Step Guide to Data Analysis Using
SPSS for Windows (Version 12) 2nd ed. New York: Open University Press.

PRADHAN, S. & JENA, L. K. (2016). The Moderating Role of Neutralizers on the
Relationship Between Abusive Supervision and Intention to Quit: A Proposed Model.
Journal of Human Values, 22(3), .238-248.

PRADHAN, S. & JENA, L. K. (2017). Effect of Abusive Supervision on Employee’s Intention
to Quit and the Neutralizing Role of Meaningful Work in Indian IT
Organizations. International Journal of Organizational Analysis, 25(5), 5.825-838.

PRADHAN, S. & JENA, L. K. (2018). Emotional Intelligence As A Moderator in Abusive
Supervision-Intention to Quit Relationship Among Indian Healthcare Professionals. Asia-
Pacific Journal of Business Administration, 10(1), s.35-49.

PRADHAN, S. & JENA, L. K. (2019). Getting Even: A Study of Abusive Supervision,
Workplace Deviance and Intention to Quit in Indian Entrepreneurial Organizations. South
Asian Journal of Business Studies, 8(3), 5.332-347.

PRADHAN, S., JENA, L. K. & MOHAPATRA, M. (2018). Role of Gender on the Relationship
Between Abusive Supervision and Employee’s Intention to Quit in Indian Electricity
Distribution Companies. Gender in Management: An International Journal, 33(4), s.282-
295.

PRADHAN, S., SRIVASTAVA, A. & JENA, L. K. (2020). Abusive Supervision and Intention
to Quit: Exploring Multi-Mediational Approaches. Personnel Review, 49(6), 5.1269-1286.

RODWELL, J., BRUNETTO, Y., DEMIR, D., SHACKLOCK, K. & FARR-WHARTON, R.
(2014). Abusive Supervision and Links to Nurse Intentions to Quit. Journal of Nursing
Scholarship, 46(5), 5.357-365.

SCANDURA, T. A. & SCHRIESHEIM, C. A. (1994). Leader—-Member Exchange and
Supervisor Career Mentoring as Complementary Constructs in Leadership Research.
Academy of Management Journal, 37, 5.1588-1602.

SCHWEIGER, D. M. & DENISI, A. S. (1991). Communication with Employees Following A
Merger: A Longitudinal Field Experiment. Academy of Management Journal, 34(1),
5.110-135.

SEO, Y. & CHUNG, S. W. (2019). Abusive Supervision, Psychological Capital, and Turnover
Intention: Evidence From Factory Workers in China. Relations Industrielles/Industrial
Relations, 74(2), s.377-404.

SHAPIRA-LISHCHINSKY, O. & BENOLIEL, P. (2019). Nurses’ Psychological
Empowerment: An Integrative Approach. Journal of Nursing Management, 27(3), 5.661—
670.

SIMARD, K. & PARENT-LAMARCHE, A. (2022). Abusive Leadership, Psychological Well-
Being, And Intention to Quit During The COVID-19 Pandemic: A Moderated Mediation
Analysis Among Quebec’s Healthcare System Workers. International Archives of
Occupational and Environmental Health, 95, 5.437-450.

STEEL, R. P. & OVALLE, N. K. (1984). A Review and Meta-Analysis of Research on the
Relationship Between Behavioral Intentions and Employee Turnover. Journal of Applied
Psychology, 69(4), s.673-686.

TABACHNICK, B.G. & FIDELL, L.S. (2013). Using Multivariate Statistics. Boston: Pearson.

Stratejik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi



Istismarct Yonetimin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Banka Caliganlart Uzerine Bir Arastirma 174

TATLI, H. S. & ONGEL, G. istismarc1 Yonetimin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Psikolojik
Giivenligin Aracilik Rolii. Iktisadi Idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi, 8(21), s.443-
459,

TEPPER B. J. (2000). Consequences of Abusive Supervision. Academy of Management
Journal, 43, 5.178-190.

TEPPER, B. J. (2007). Abusive Supervision in Work Organizations: Review, Synthesis, and
Researchagenda. Journal of Management, 33, s.261-289.

TEPPER, B. J.,, CARR, J. C., BREAUX, D. M., GEIDER, S., HU, C. & HUA, W. (2009).
Abusive Supervision, Intentions to Quit, and Employees’ Workplace Deviance: A
Power/Dependence  Analysis. Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 109(2), 156-167.

TEPPER, B. J.,, HENLE, C. A., LAMBERT, L. S., GIACALONE, R. A. & DUFFY, M. K.
(2008). Abusive Supervision and Subordinates Organization Deviance. Journal of
Applied Psychology, 93, 5.721-732.

TETT, R. P. & MEYER, J. P. (1993). Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover
Intention, and Turnover: Path Analyses Based on Meta-Analytic Findings. Personnel
Psychology, (46), 5.259-293.

THAU, S., BENNETT, R. J.,, MITCHELL, M. & MARRS, M. B. (2009). How Management
Style Moderates the Relationship Between Abusive Supervision and Workplace
Deviance: An Uncertainty Management Theory Perspective. Organizational Behavior
and Human Decision Processes, 108, s.79-92.

VAN KNIPPENBERG, D. & SLEEBOS, E. (2006). Organizational ldentification Versus
Organizational ~Commitment:  Self-Definition, Social Exchange, And Job
Attitudes. Journal of Organizational Behavior: The International Journal of Industrial,
Occupational and Organizational Psychology and Behavior, 27(5), s.571-584.

WALTER, F., LAM, C. K., VAN DER VEGT, G. S., HUANG, X. & MIAO, Q. (2015).
Abusive Supervision and Subordinate Performance: Instrumentality Considerations in the
Emergence and Consequences of Abusive Supervision. Journal of Applied
Psychology, 100(4), s.1056.

WAYNE, S. J., SHORE, L. M. & LIDEN, R. C. (1997). Perceived Organizational Support and
Leader—Member Exchange: A Social Exchange Perspective. Academy of Management
Journal, 40, s.82-111.

WEISBERG, J. (1994). Measuring Workers’Burnout and Intention to Leave. International
Journal of Manpower.15(1), s.4-14.

WONGLEEDEE, K. (2020). Turnover Intention and Abusive Supervision and Management:
Investigating The Role of Self-Identity and Future Work Self-Salience. Systematic
Reviews in Pharmacy, 11(1), s.462-471.

YILMAZ, B. (2018). Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Adaletin isten Ayrilma Niyetine Etkileri
Uzerine Bir Arastirma: Elektrik Sektoriinde Bir Uygulama. (Yaymmlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi). istanbul Aydmn Universitesi/Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

ZELLARS, K. L., TEPPER, B. J. & DUFY, M. K. (2002). Abusive Supervision and
Subordinates’ Organizational Citizenship Behavior. Journal of Applied Psychology, 87,
5.1068-1076.

Stratejik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi



