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Oz

Calisanlarin kotii niyetli yonetim algilamalarinin onlarin performanslar iizerindeki etkisini ve bu
etkide duygusal zekalarmin roliinii ele alan bu calisma Kirsehir’de 353 kamu memuru ile
gerceklestirilmigtir. Caligmada performans, baglamsal ve gorev olmak iizere iki boyutta ele
almmustir. Arastirma sonucunda duygusal zekanin, kotii niyetli yonetim algilamasinin ¢alisanlarin
performanslar1 lizerindeki olumsuz etkisini azalttigi veya tamamen ortadan kaldirdig
belirlenmistir. Bu temel sonugla birlikte, duygusal zekanin baglamsal ve gorev performansi ile
pozitif yonli iliskiye sahip oldugu, kotii niyetli yonetim algilamasi ile baglamsal ve gorev
performansi arasinda negatif yonlii iliski oldugu ve iki performans arasinda anlamli pozitif yonli
bir iliski bulundugu goriilmiistiir. Caligmada ulagilan bir diger 6nemli sonug ise, duygusal zeka ile
koti niyetli yonetim algilamasi arasindaki negatif yonlii iligkidir.

Anahtar Kelimeler: Ko6tii Niyetli Yonetim, Duygusal Zeka, Baglamsal Performans, Gorev
Performansi.
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The Effect of Perceived Abusive Management of Workers to Their Performance and the
Role of Emotional Intelligence on This Effect

Abstract
In this research it is evaluated the effect of perceived abusive management of workers to their
performance and the role of emotional intelligence on this effect. Research is realized with 253
civil servants in Kirsehir. Workers performance is handled two dimensional. One of them is task
performance and the other one is contextual performance. According to the results, emotional
intelligence is diminished or eliminated the effects of abusive management on workers
performance. Additionally; emotional intelligence has a positive oriented relationship with task
and contextual performance, abusive management has a negative oriented relationship with task
and contextual performance. There is a positive oriented relationship between task and contextual
performance. Another result of the research is the negative oriented relationship between
emotional intelligence and the perceived abusive management.
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1. Giris

Orgiitlerde yoneticilerin ydnetim tarzlar1 calisanlar1 siiphesiz etkilemektedir.
Gerek bir list derece yoOneticinin gerekse tepe yoOneticilerin astlarma davranig
tarzlar1 astlarin algilama, tutum ve davraniglarini etkiler. Astlarini beceriksiz,
yeteneksiz ve tembel olarak goren bir yoneticinin astlarinin performansi ile,
bunlarin tam tersi olarak goren yoneticinin astlarinin performansinin farkli olmasi
beklenir. Bu c¢alismada kotii niyetli, asagilayici, suglayict anlamlarina gelen
“Abusive Yonetim” tarzinin, ¢alisanlarin performanslart iizerindeki etkisi ve bu
etkide duygusal zekanin rolii ele alinmaktadir. Ulasilabildigi kadariyla literatiirde
bu konular1 birlikte ele alan bir ¢alismaya rastlanmamistir. Ancak Aryee ve
arkadaglar1 (2008) yaptiklar1 calismada kotii niyetli yonetimin baglamsal
performansa etkisini ve duygusal tiikenmenin aracilik roliinii degerlendirmislerdir.
Bizim caligmamizda bagimli degisken olarak baglamsal performansla birlikte
gorev performansi da yer almaktadir. Ayrica araci degisken olarak duygusal
tilkenme yerine duygusal zekanin ele alinmig olmasi iki aragtirma arasinda énemli
bir fark olusturmaktadir.

Calismanin ilk degiskeni ve bagimsiz degiskeni kotii niyetli yonetim tarzi ve buna
iligkin ¢alisanlarin algilamasidir.

2. Kotii Niyetli Yonetim

Koti niyetli yonetim, personelin, yoneticilerinden, fiziksel saldir1 disinda, sozlii
ya da sozsiiz sekilde uzun siire devam eden diismanlik icerikli davraniglara maruz
kaldiklarina iliskin algilamalaridir. Bagkalarinin oniinde elestirme, sinirli bir
sekilde bagirma, onur kirict sozler soyleme, kiigiik gérme, asagilama, isten
cikarma tehdidi ile gézdag1 verme, gerekli bilgileri saklama, sdzlerini tutmama,
alay etme, saldirganca gz temasi kurma gibi davranislar kotii niyetli yonetim
kapsaminda degerlendirilebilir (Aryee vd., 2008; Liu vd., 2012).

S6z konusu bu davraniglarin kotli niyetli yonetim kapsamina girmesi i¢in siirekli
olmast 6nemlidir. Kisa siireli veya bir defa ortaya ¢ikan davramiglar kotii niyetli
yonetim olarak degerlendirilmez. Kotii niyetli yonetim ¢alisanlarin algilamalariyla
ortaya ¢ikar. Bu ylizden personelden bazilar1 kotii niyetli yonetim algilamasina
sahipken bazilar1 ayn1 algilamaya sahip olmayabilir. Bu noktada kisiler arasindaki
farkliliklarin  kotii niyetli yonetimi algilamada o©nemli bir unsur oldugu
sOylenebilir (Harris vd., 2007).

Orgiitlerde yonetici konumunda bulunup da bu tarzda olumsuz davranislarda
bulunma egilimine sahip kisiler hi¢ de azimsanmayacak kadar ¢ok sayidadir.
Yapilan bir arastirmaya gore Amerikan is¢ilerinin % 10 ila % 16’smin diizenli
olarak kotii niyetli yonetime maruz kaldiklar1 belirlenmistir Bu rakamlar gercekte
daha yiiksek olabilir ¢linkii personelin bu tarz olumsuzluklar1 agiga vurmakta
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isteksiz davrandigi bilinmektedir. Daha da kétiisii kotii niyetli yonetimin son
yillarda artma egiliminde olmasidir (Harvey vd., 2007).

Yoneticilerin ¢alisanlarini yonetirken veya koordine ederken neden kotii niyet
besledikleri ele alinmasi gereken 6nemli konulardandir. Yoneticileri kotii niyetli
yonetime yonlendiren sebeplerden birisi strestir. Gliniimiiz ekonomik sartlar1 ve is
diinyas1 sartlar1 isletme yoneticilerinin siklikla stres yasamalarina sebep
olmaktadir. Yoneticilerin stres diizeylerinin artmasi isletme c¢alisanlarinin koti
niyetli yonetim algilamalarini artirmaktadir. Dolayisiyla stres altindaki yoneticinin
personeline davranislart degismekte daha olumsuz hale gelmektedir (Burton,
Hoobler ve Scheuer, 2012). Fiziksel aktivitede bulunan yoneticilerde ise stres ile
kotii niyetli yonetim algilamas1 arasindaki iliski zayiflamaktadir. Buradan
hareketle fiziksel aktivitenin stresi azaltici bir etkisinin bulundugu, boylece de
personelin kotii niyetli yonetim algilamalarinin azaldigi goriilmiistir.

Kotii niyetli yonetimin personele yonelik olarak ¢ok sayida olumsuz etkisi vardir.
Is ve yasam tatminsizligi, alkoliklik, ise bagllikta azalma, isten ayrilma niyeti,
fiziksel ve psikolojik saglik problemlerinin artmasi, mutsuzluk, devamsizlik,
sapkin davraniglar, Orgiitsel vatandashik davramislarinda azalma, is/aile
catismalari, hirsizlik, sabotaj ve baskaldir1 ortaya ¢ikan olumsuz sonuglar arasinda
sayilabilir (Liu vd., 2012; Harris vd., 2007; Tepper vd., 2009; Wei ve Si, 2013;
Palanski, Avey ve Jirporn, 2013; Thau vd., 2009). Kétii niyetli yonetime maruz
kalan kiside isten ayrilma niyeti giiclii ise, gordiigii davranisa karsilik intikam
alma niyetinin de gii¢lendigi goriilmiistiir. Ko6tii niyetli yonetime maruz kalan
kisiler ayrica, hayal kiriklig1 yasamakta, orgiitsel ve sosyal destek algilamalari
zayiflamaktadir. Kotii niyetli yonetim personel icin stres, endise, depresyon,
islerine yabancilagma ve duygusal tikenme kaynagidir (Liu vd., 2012). Duygusal
tikenme de personelin performansini azaltmaktadir. Ko6tii niyetli yonetim ayrica
personelin, is performans: i¢in ¢ok Onemli olan, enerjisini de tiiketmektedir
(Aryee vd., 2008). Kotii niyetli yonetim s6z konusu olunca personel, zamanini ve
enerjisini ige harcamak yerine yoneticisine harcamaktadir (Harris vd., 2007). Koti
niyetli yonetimin sakincalarindan birisi de orgiitlerdeki yaraticiligir olumsuz yonde
etkilemesidir. Kotii niyetli yonetim personelin i¢ motivasyonunu azalttigi i¢in
yaraticilik da azalir (Liu vd., 2012; Liu vd., 2010). Ciinkii i¢ motivasyon
yaraticilik lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Orgiitlerde yoneticilerin uyguladiklar: k&tii niyetli yonetim yukarida siralanan ¢ok
saylda olumsuz etkiye sahip olmasma ragmen, bu duruma maruz kalan tim
calisanlar iizerinde aym sonuglar ortaya ¢ikmaz. Orgiitlerde kétii niyetli ydnetime
maruz kalanlardan bazilar1 bu durumla daha kolay bas ederek kendilerini
olumsuzlardan korurken, bazilar1 da bunu basaramayarak ortaya c¢ikan
olumsuzluklardan etkilenirler. Dolayisiyla kotii niyetli yonetim ortaya gikaracagi
sonuglar lizerinde calisanlarin kisisel ozelliklerinin belirleyici oldugu bilinmelidir
(Harvey vd., 2007).
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Kotii niyetli yonetimin sosyal degisim teorisi ile de ilgisi vardir. Sosyal degisim
teorisi her zaman olumlu degisimler icermez. Kotii niyetli yOnetimin
olumsuzluklarima maruz kalan personel, performansini diisiirerek veya bagka
sekillerde buna karsilik verebilir (Harris vd., 2007; Thau vd., 2009; Harris vd.,
2013). Kotii niyetli yonetime maruz kalan kisiler her ne kadar bu durumun
kaynagi olan yoneticilerine karst olumsuz davraniglar gdstermek isteseler de, cogu
zaman bu miimkiin olmaz. Aradaki gii¢ farki, ddiillerin yoneticinin kontroliinde
olmasi ve gelecege iliskin kaygilar nedeniyle calisanlar olumsuz davranislarini
yOnetici yerine ¢alisma arkadaslarina veya astlara yoneltebilirler (Harvey vd.,
2013; Liu vd., 2010).

Personelin olumsuzluklar yasamasi icin kotii niyetli yonetim kapsamindaki
davraniglara bizzat maruz kalmasi gerekmez. Kisinin c¢alisma arkadasina
gosterilen olumsuz davraniglart gormesi veya bu tarz davranmiglarla ilgili
sOylentiler duymasi da ayni etkiyi olusturur (Harvey vd., 2013). Cok sayidaki
sakincasina ragmen, orgiitlerde kotii niyetli yonetimi tamamen ortadan kaldirmak
zordur. Ciinkii ¢ogu yonetici personelin performansini artiracagini diistindiigii i¢in
iyi niyetli olarak bu tarz davranislara yonelir (Liu vd., 2010). Ancak iyi niyetli
olmak yetmez. Ne kadar iyi niyetli olunursa olunsun, yanlis davranislarda
bulunularak iyi sonuglara ulasilamaz.

Orgiitlerde kotii niyetli yonetimin olumsuz etkilerinden korunmak isteniyorsa,
sartlarin uygunlugu 6lciistinde, yoneticilerin giicli ve yetkileri azaltilarak personel
giiclendirilmeli, merkezi olmayan bir yoOnetim anlayisiyla personelin kendi
kararlari1 almalar1 saglanmahidir. Bu sekilde giicii ve yetkileri azaltilan
yoneticilerin kotii niyetli yonetim anlayisint uygulamalar1 zorlasmaktadir (Aryee
vd., 2008). Bu arastirma kapsaminda, yoneticilerin uyguladiklar1 kotii niyetli
yonetim degerlendirilmeyecektir. Degerlendirme konusu, ¢alisanlarin algiladiklar

kotii niyetli yonetimdir.
3. Gorev Performansi ve Baglamsal Performans

Bu c¢alisgmada kotii niyetli yonetimin ardindan ele aliman ikinci degisken
performanstir. Calisanlarin performansi bu c¢alismanin bagimli degiskenidir. Bu
caligmada gorev performanst ve baglamsal performans olmak tizere ikili
siniflandirma esas alimmistir. Gorev performanst 13 tanmiminda yer alan
faaliyetlerin yapilmasi ile ilgili olan performanstir. Baglamsal performans ise,
orgiitteki tlim islere katki saglayabilen, is taniminda yer almasi gerekmeyen,
oOrgiitlin sosyal ve psikolojik ortamia faydasi olan goniillii davranislardir (Onay,
2011; Devonish ve Greenidge, 2010; Christianvd., 2011; Werner, 2000).
Baglamsal performans, personelin orgiitiin kural ve prosediirleri hakkinda bilgi
sahibi olmasi, kendine ters gelse bile bunlara uymasi, diger orgiit mensuplarina
yardim etmesi, Orgiit amaglarina katkida bulunmasi ve isin tamamlanmasi igin
fazladan c¢aba harcamasi gibi davraniglar icerir. Gorev performansi yapilan ise
gore degistigi halde baglamsal performans ise gore degismez ve geneldir
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(Goodman ve Svyantek, 1999).Orgiitiin teknik faaliyetleri orgiitiin sosyal ve
psikolojik ortaminda gergeklestirildiginden baglamsal performansin Orgiitiin
isleyisine ciddi bir katkis1 olur (Motowidlo, 2000).

Baglamsal performansta personelden takim oyunculari olmalari, diger ¢alisanlara
yardim ederek oOrgilite katki saglamalar1 beklenir (Jawahar ve Ferris, 2011).
Baglamsal performansin, kisiler arasi kolaylastirma ve ise adanma olmak {izereiKki
boyutu vardir (Aryee vd., 2008; Guidice ve Mero, 2012). Kisiler arasi
kolaylastirma, kisiler arasinda gergeklestirilen ve Orgiitiin amaglarina ulagmasina
katki saglayan davramslardir. Isbirligini tesvik etme, diger insanlari diisiinme,
Orgiitiin sosyal yapisini giiclendirecek tarzda iligkiler gelistirme ve iligkileri
diizeltme gibi davranislar bu kapsamdadir (Aryee vd., 2008). Ise adanma
kapsamindaki davranislar ise, kurallara uyma, siki ¢alisma, isle ilgili problemleri
¢ozme konusunda aktif olma gibi kisisel disiplin igeriklidir.

Baglamsal performansa yakin olan kavramlardan birisi orgiitsel vatandaglik
davraniglaridir. Baglamsal performansin 6rglitsel vatandaslik davranigindan farki,
orgiitsel vatandaslik davranislart karsiliginda higbir 6diil s6z konusu olmazken,
baglamsal performansta odiillendirmenin yapilmasidir (Motowidlo, 2000;
Goodman ve Svyantek, 1999). Bir anlamda baglamsal performans, 6diil beklentisi
ile gerceklestirilen prososyal davraniglardir.

Gorev ve baglamsal performans lizerinde etkili olan unsurlardan birisi Orgiit
kiiltiiriidiir. Orgiitlerde personelin idealindeki &rgiit kiiltiirii ile gergek orgiit
kiltlirii algilamasi arasindaki uyum, hem gorev, hem de baglamsal performans
tizerinde etkilidir. Uyum ne kadar yiiksekse performans o dl¢ilide artar (Goodman
ve Svyantek, 1999). Uyum yiiksekse kisi kendini o kadar iyi hissedecek ve igini
de o 6lgiide iyi yapacaktir.

Orgiitlerin basariya ulasabilmesi icin, personelin gérev performansinin yiiksek
olmasi kadar, baglamsal performansmin da yiiksek olmasi gerekir. Orgiit
personelinin yalnizca gorev performansinin yiiksek olmasi rekabetgi is diinyasi
igin yeterli degildir. Orgiitlerde, sadece resmi is taniminda yer alan isleri yapan,
bunun OGtesinde higbir katki ve destek saglamayan kisiler orgiitlerini basariya
gotiiremezler ve yoneticiler tarafindan da takdir edilmezler.

4. Duygusal Zeka

Performansin ardindan bu ¢alismada ele alinan tigiincii degisken duygusal zekadir.
Duygusal zekanin araci degisken olarak etkisi degerlendirilmektedir. Giliniimiiz
orgiitlerinde her diizeydeki calisan i¢in aranan bir 6zellik olan duygusal zeka,
davraniglarin sekillenmesinde 6nemli bir faktordiir. Bu baglamda ¢alisanlarin
gerek is hayatlarindaki, gerekse 6zel hayatlarindaki basarilar1 ve mutluluklarinin
saglanabilmesinde, belirli bir entelektiiel zeka diizeyi kadar, duygusal zekaya da
sahip olmalar1 gerekir.
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Zeka genel olarak, bilgiyi elde edip, onu yeni durumlarda kullanma yetenegi
olarak tarif edilmektedir (Lam ve Kirby, 2002). Duygusal zeka ise, duygulari
dogru ifade edebilme, duygular bilissel siireclere entegre edebilme, duygular ve
duygularin ¢esitli durumlar {izerindeki etkilerini anlayabilme gibi yetenekleri
icermektedir (Law, Wong ve Song, 2000). Mayer ve Salovey’e gore duygusal
zeka: “Bireyin kendisinin ve digerlerinin duygularini izleme, bunlar arasinda
ayrim yapma, bu bilgiyi diisiince ve eylemlerinde kullanma becerisini igeren,
sosyal zekanin bir alt kiimesidir” (Dogan ve Demiral, 2007). Goleman (2001)’a
gore duygusal zeka, azim, sebat, kendini harekete gecirebilmeyi kapsayan,
digerlerinin ne hissettigini anlayabilme ve diirtiilere hakim olabilmeyi saglayan,
temel yasam becerisidir. Duygusal zekd c¢alisma ortaminda ve miisteri
beklentilerinin karsilanmasinda ¢ok 6nemli bir role sahiptir (Aricioglu, 2002).
Duygusal zeka, duygularin yonetimiyle ilgili oldugu i¢in, duygusal zekasi yiiksek
olan bir bireyin, kendisini negatif duygularin olumsuz etkisinden kurtararak ve
pozitif duygularin1 artirarak yiiksek performans gostermesi beklenir (Wong ve
Law, 2002). Duygusal zekasi yiiksek oOrglit mensuplarinin, kendilerinin ve
baskalarmin duygularini tanima ve yonetebilmede daha basarili olmalari,
kendilerinin ve baskalarinin duygularina, istek ve ihtiyaglarina duyarlilik
gostermeleri s6z konusu oldugu i¢in insan iligkilerinde de daha basarili olmalari
ve bunun paralelinde de yiiksek performans gostermeleri beklenir.

Duygusal zekanin unsurlari, farkli arastirmacilara gére bazi farkliliklar gosterse de
Goleman’in (2000) yaptigi ¢alismanin genel olarak kabul gordiigii sdylenebilir.
Goleman’1n ifade ettigi duygusal zekanin unsurlar1 agagida siralanmaistir:

Duygulart Algilama: Kisinin kendisinin ve baskalarinin duygularini, yiiz ifadesi,
sozel mesajlar, beden dili veya benzeri ipuclarindan elde edinilen bilgilerle
yakalayabilmesidir.

Duygular Oziimseme: Kisinin hissettigi farkli duygular1 birbirinden ayirabilme ve
tanimlayabilme yetenegidir.

Duygulart Anlama: ki duyguyu ayni anda hissetmek gibi kanisik duygulari
anlayabilme, birinden digerine gegisi tanimlayabilme yetenegidir.

Duygular: Yonetebilme: Bireylerin kendi duygularini yonetebilmesini ve duygusal
acidan zorlayict kisiler arasi durumlarla basa c¢ikabilmesini ifade etmektedir.
Sakin olmak, sogukkanli davranmak, kendini rahatlatmak gibi durumlar
duygularin yonetilmesine orneklerdir.

Duygusal Farkindalik: Duygusal farkindalik, kisinin kendi i¢ hallerini,
tercihlerini, kaynaklarini ve sezgilerini bilmesi ve bu tercihleri karar vermede yol
gosterecek sekilde kullanmasidir. Duygusal farkindaligi yiiksek olan kisilerin
diger insanlarla iligkilerinde daha basarili olmalar1 beklenir.
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Ic Motivasyon: Duygular1 bir amag¢ dogrultusunda toparlayabilme, dikkatini
yogunlastirabilme, kendini harekete gegirebilme, kendine hakim olabilme gibi
yetenekleri igerir.

Empati: Baskalarinin duygularini anlayabilmek, olaylari onlarin bakis agisindan
gorebilmek ve insanlarin konu hakkindaki farkli diisiincelerine saygi gostermek
anlamina gelmektedir. Bir bagkasinin ne hissettigini dogru bir sekilde anlamak, o
kisiyle iletisim sorunlarii ¢ozebilecek ipuglarina da sahip olmak anlamina
gelmektedir.

Stres Yonetimi: Stresi yonetebilen kisiler, ters giden seyler oldugunda morallerini
bozmayan ve sogukkanliliklarini koruyabilen kisilerdir. Bu kisiler olumsuz sartlar
altinda bile iistelendikleri gorevleri geregi gibi yapmaya devam edebilirler.

Gliniimiiz orgiitlerinde calisanlarin duygusal zekasinin yiiksek olmasi istenen bir
ozelliktir. Ciinkii duygusal zekd kuramina gore, duygusal zekasi yiiksek olan
insanlar, i hayatinda gerek kendilerinin, gerekse diger insanlarin duygularini ¢ok
daha iyi anlayarak yonetebileceklerinden, hem kendileriyle hem de baskalariyla
barisik olacaklar ve insan iliskilerinde yiiksek bir basar1 saglayacaklardir
(Goleman, 2000). Orgiit calisanlarmin duygusal zekalar yiiksek oldugunda bunun
bireysel performanslarina da onemli katkilar sagladigi bilinmektedir. Farkli
sektorlerde ve farklt meslek dallarinda c¢alisan ve c¢ok sayida kisi {izerinde
gergeklestirilen farkli aragtirmalar ortak bir sonuca ulasarak duygusal zekanin
bireysel performansi artirdigini gostermistir (Cherniss, 2002; Goleman, 2000;
Goleman, 1998; Ergin, 2000; Pophal, 1998; Sojka, 2002, Moon, 1998; Cooper,
1997; Kirby, 2002; Johnson, 1999). Orgiit calisanlarinin is yasaminda diisiik
performans gostermesinin ardinda yatan sebepler incelendiginde ise; yoneticinin
ve c¢alisanin kisisel farkindaliga sahip olmadigi, olumsuz kosullar altinda (stres
karsisinda, ¢atisma durumunda, kriz s6z konusu oldugunda) duygularina hakim
olamadigi, olaylara tek tarafli yaklasarak c¢alisanlarin, yoneticilerin veya
miisterilerin durumlarina ve ihtiyaclarina duyarlilik gdsteremedigi (empati
kuramadigl) ve kisilerin astlariyla, yoneticileriyle, diger ¢alisanlar ve
misterileriyle olumlu kisiler arasi iligkiler kuramadigi goériilmektedir (Canbulat,
2007). Tim bu arastirmalar 6rgiit ¢alisanlariin performanslart tizerinde sahip
olduklari1 duygusal zekanin 6nemli bir roliiniin bulundugunu géstermektedir.

Orgiit calisanlarinin bagarisinda veya basarisizigina kendi duygusal zekas: kadar,

yoneticisinin duygusal zekasi da onemli bir rol oynar. Kendi duygularinin
farkinda olmayan ve kendi duygularini yonetemeyen, c¢alisanlariyla empati
kuramayan, onlarin beklentilerine duyarli olamayan yoneticiler onlarin orgiitlerine
bagliliklarin1 saglayamazlar (Boylu vd., 2007; Deluga ve Perry, 1994; Klein ve
Kim, 1998; Sosik ve Megerian, 1999). Boyle durumlarda nitelikli isgérenler
orgiitten ayrilarak daha diistik {icretli olsa bile, daha insancil bagka orgiitlerde
calismayi tercih etmektedir.
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5. Arastirma Modeli ve Hipotezleri
Arastirmanin iki hipotezi bulunmaktadir:

1. Duygusal zeka, kotii niyetli yonetimin baglamsal performans tlizerindeki
etkisinde anlamli bir aracilik etkisine sahiptir.

2. Duygusal zeka, koti niyetli yonetimin gorev performansi iizerindeki
etkisinde anlamli bir aracilik etkisine sahiptir.

Aragtirma modeli de asagidaki Sekil 1’de goriilmektedir.

Baglamsal

o Performans
Koétii niyetli

Duygusal Zeka

Yonetim

Gorev Performansi

Sekil 1: Arastirma Modeli

Duygusal zekanin unsurlarindan birisi kisinin kendi duygularini yonetebilme
becerisidir (Goleman, 2000). Kendi duygularini yonetebilen bir insan, olumsuz
nitelikte olaylarla karsilagsa, haksiz ithamlara maruz kalsa veya hakarete ugrasa
bile bu durumlarla basa ¢ikabilir. Yasadigi olaylarin kendini olumsuz duygulara
siiriiklemesine engel olarak her seye ragmen olumlu duygular igerisinde kalabilir
(Salovey ve Mayer, 1990; Wong ve Law, 2002). Boylece yasadigi kotii olaylardan
etkilenmeyerek isini yiiksek bir performans gostererek siirdiirebilir. Bu yiizden, bu
calismada kotli niyetli yOnetimin gorev ve baglamsal performans iizerindeki
etkisinde duygusal zekanin anlamli bir aracilik rolii olacagina iliskin hipotezler
belirlenmistir. Yonetici kotii niyetli davranislar igerisinde olsa da, duygusal zekasi
yiiksek kisilerin bu durumdan etkilenmeyerek yiiksek diizeyde gorev ve baglamsal
performans gosterebilecekleri diisliniilmektedir.

6. Metodoloji
6.1. Evren ve Orneklem

Arastirma, Kirsehir’de gorev yapan kamu personeli tizerinde yapilmistir. Kolayda
ornekleme yontemiyle, yardimci ve destek hizmetlerde gorevli toplam 820
personelin 353’{ine anket uygulanmistir. Anket uygulanan grubun ana kitleyi
temsil glicii fazlasiyla vardir (Kurtulug, 1998).



M.Ozdevecioglu, M.Akin, M.Karaca & B.Istahli Bahar/Spring 2014
Cilt 4, Say1 1, ss.1-18 Volume 4, Issue 1, pp.1-18

6.2. Veri Toplama Araglar1 ve Verilerin Toplanmasi

Veriler bir anket formu aracilig1 ile toplanmistir. Anket formu dort boliimden
olusmaktadir. Birinci béliimde memurlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorular bulunmaktadir. Ikinci bélimde Tepper (2000) tarafindan
gelistirilen ve 14 ifadeden olusan kotii niyetli yonetim 6l¢egi yer almistir. Koti
niyetli yonetim oOlgegiyle ¢alisanlarin  kotii niyetli yonetim algilamasi
olgiilmektedir. Ugiincii bélimde “Mayer-Salovey Duygusal Zekd Olgegi”
kullanilmistir (Tombcezak, 2010). Olgek 9 ifadeden olusmaktadir. Son béliimde ise
gorev ve baglamsal performansi 6l¢gmek i¢in, Smith, Organ ve Near tarafindan
(1983) gelistirilen 16 ifadeli 6lgege, Goodman ve Svyantek’in (1999, 254-275) 9
adet gorev performansi ifadelerinin eklenmesi ile olusan 25 ifadeli odlgek
kullanilmistir.

Tiim dlgekler 5 noktali Likert tipi dlgektir. Olgeklerde deger yiikseldikce kotii
niyetli yonetim algilamasi, duygusal zeka, gorev performansi ve baglamsal
performans artmaktadir.

7. Bulgular

7.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular
Arastirmaya katilanlarm % 48.7’si kadin ve % 51.3’ii erkektir. Orneklemin %
1.1°1 ilkdgretim, % 5.1°1 ortadgretim, % 19.8°1 lise, % 31.2’si 6n lisans, % 41.1°1
lisans ve % 1.5°1 lisansiistii mezunudur. Grubun yas ortalamasi1 33.6’dir. Evli
olanlarin orani ise % 63’tiir.

7.2. Aragtirma Degiskenlerinin Ortalama Degerleri ve Giivenilirlik

Caligmada kotii niyetli yonetim bagimsiz degisken, duygusal zeka araci degisken
ve performans bagimli degiskendir. Bu degiskenlerin ortalama degerleri, standart
sapmalar1 ve giivenilirlik su sekildedir:

Tablo 1: Degiskenlere iliskin Ortalama Degerler ve Giivenilirlik

Degisken Ortalama St. Sapma  Giivenilirlik (Alfa)
Kotii niyetli Yonetim Algilamast  1.75 0.74 0.95
Duygusal Zeka 245 0.79 0.72
Baglamsal Performans 3.55 0.76 0.86
Gorev Performanst 3.81 0.77 0.87
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7.3. Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Bagimsiz degisken olan kotii niyetli yonetim algilamasi, araci degisken olan
duygusal zeka ve bagimli degiskenler olan gorev - baglamsal performans
arasindaki iligkileri gdsteren korelasyon matrisi asagidaki Tablo 2’de yer
almaktadir.

Tablo 2: Korelasyon Analizi

1 2 3
1. Duygusal Zeka 1.00
2. Kotii Niyetli Yonetim  -0.165** 1.00
Algilamasi
3.Baglamsal Performans 0.152** -0.114* 1.00
4. Gorev Performanst 0.167** -0.264** 0.575**

** p<0.01, * p<0.05

Yukaridaki tablo incelendiginde, duygusal zekd ile baglamsal ve gorev
performansi arasinda anlamli pozitif yonlii bir iliski oldugu, kotii niyetli yonetim
ile de baglamsal ve gorev performansi arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu
goriilmektedir. Iki performans arasinda ise pozitif yonlii bir iliski oldugu
anlasilmaktadir. Bir baska negatif yonli iliski ise duygusal zeka ile koti
niyetliyonetim algilamasi arasindadir. Belirlenmis olan anlamli iligkilerin giiciine
baktigimizda goérev performansit ve baglamsal performans arasindaki iligkinin
“cok az giicli”, digerlerinin ise“gok zayif” ve “zayif” araligma yer aldiklar
goriilmektedir (Nakip, 2013).

7.4. Aracilik Etkisine Iliskin Bulgular

Aracilik roliine iligkin analiz Baron ve Kenny'nin ydntemi esas alinarak
yapilmistir. Baron ve Kenny (1986) aracilik etkisini test etmek i¢in 4 temel sart
bulundugunu belirtmektedir:

e Bagimsiz degisken araci degiskenle anlamli bir iligski igerisinde

olmalidir

e Bagimsiz degisken bagimli degiskenle anlamli bir iliski icerisinde
olmalidir,

e Aract degisken bagimh degisken arasinda anlamli bir iligki
bulunmalidir,

10
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e Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi, arac1 degisken
devreye girdiginde azalmali ya da tamamen ortadan kalkmalidir. Bu
etkinin tamamen ortadan kalkmasi tam aracilik iliskisinin; tamamen
ortadan kalkmamasi ise kismi aracilik iligkisinin yani bagka araci
degiskenlerinde varligina isaret etmektedir.

Yukaridaki Tablo 2’de yer alan korelasyon matrisine gore, arastirmaya konu olan
tim degiskenler arasinda anlamli iligkiler bulunmaktadir. Dolayisiyla aracilik
etkisi analizi i¢in degiskenler arasindaki iliski sartlar1 saglanmaktadir. Analizin
yapilabilmesi i¢in ayrica degiskenler arasinda anlamli bir agiklama diizeyinin de
bulunmas1 gerekmektedir. Bagimsiz degiskenin bagimli degiskenleri agiklama
diizeyi Tablo 6 ve Tablo 7°de birinci satirlarda gosterilmistir. Bagimsiz
degiskenin araci degiskeni agiklama diizeyi de asagidaki Tablo 3’te yer alan
regresyon analizinde gosterilmistir.

Tablo 3: Kétii Niyetli Yonetim-Duygusal Zeka Regresyon Analizi

Bagimsiz R R° Diiz. Beta F t Anlamhhk
Degisken R’

Koti

NiyetliY6netim

Algilamasi -0,165 0,027 0,024 -0,165 8,981 2,997 0,003

Bagimli degisken: Duygusal Zeka

Elde edilen sonuglara bakildiginda bagimsiz degiskenin araci degiskeni anlaml
bir sekilde agikladigi goriilmektedir (Diiz. R’= 0,024)

Aracilik analizi yapabilmek icin gerekli bir diger kosul ise araci degiskenin
bagimli degiskenleri anlamli bir sekilde aciklamasidir. Bununla ilgili olarak
yapilan regresyon analizlerinin sonuglar1 Tablo 4 ve 5°te gésterilmistir.

Tablo 4: Duygusal Zeka-Gorev Performansi Regresyon Analizi

Bagimsiz R R° Diiz. Beta F t  Anlamhilk
Degisken R?
Duygusal

N -0,167 0,027 0,025 -0,167 9,150 3,025 0,003
Zeka

Bagimli Degisken: Gorev performansi

11
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Tablo 5: Duygusal Zeka-Baglamsal Performans Regresyon Analizi

Bagimsiz R R® Diiz. Beta F t Anlamhhk
Degisken R?

Duygusal

Zeka -0,152 0,023 0,020 -0,152 7,592 2,755 0,006

Bagimli Degisken: Baglamsal performans

Aragtirmada araci degisken olan duygusal zekanin gorev ve baglamsal
performanst  anlamli  bir sekilde acgikladigi elde edilen sonuglardan
anlasilmaktadir.

Sartlarin saglanmasinin ardindan arastirma hipotezlerini test etmek iizere yapilan
aracilik analizi sonuglar1 asagidaki Tablo 6 ve 7 de goriilmektedir.

Tablo 6: Duygusal Zekanmin Aracilik Roliine iliskin Analiz Sonuclar

Esitlikler Degiskenler R R’ Diiz. Beta F t Anlamhhk
RZ
Koti
1 NiyetliYonetim 414 0013 0010 -0114 4619 -2.149 0.032
Algilamasi

Koti  Niyetli
Yonetim
Algillamast  ve 0.113 0.023 0.021

Duygusal Zeka 0.153 8.327 2.886 0.004

Bagimli Degisken: Baglamsal Performans

Elde edilen sonucglara gore, duygusal zeka, kotii niyetli yonetimin baglamsal
performans tizerindeki etkisinde anlamli tam aracilik etkisine sahiptir. Yani,
duygusal zeka kotii niyetli yonetimin baglamsal performans iizerindeki olumsuz
etkisini yok etmektedir.

12
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Tablo 7: Duygusal Zekanin Aracihk Roliine iliskin Analiz Sonuglar:

Esitlikler  Degiskenler R R? Diiz. Beta F t Anlamhhk
R2

Kot Niyetli
1 Yonetim -0.264 0.069 0.067 -0.264 26.065 -5.105 0.00
Algilamasi

Kot Niyetli
Yonetim -0.243 -4.666
2 Algilamasi ve
Duygusal 0.292 0.085 0.080 0.128 16.235 2 455 0.004
Zeka

Bagimli Degisken: Goérev Performansi

Elde edilen sonuglara gore, duygusal zeka, koti niyetli yonetimin gérev
performansi iizerindeki etkisinde anlamli bir kismi aracilik etkisine sahiptir.
Olumsuz etkiyi azaltici bir etki olusturmaktadir.

8. Tartisma ve Sonug

Orgiitlerde calisan bireylerin kotii niyetli yonetim algilamasinin  onlarin
performanslar tizerindeki etkisini ve duygusal zekanin aracilik roliinii ele alan bu
calismada gelistirilen iki hipotez de kabul edilmistir. Duygusal zeka kotii niyetli
yonetimin ¢alisanlarin performanslar tizerindeki olumsuz etkisini azaltmaktadir.
Duygusal zekasi yiiksek olan galisanlar, kotii niyetli bir yonetici tarafindan
yonetilse de sahip olduklar1 duygusal zekd sayesinde maruz kaldiklar
olumsuzluklardan kismen veya tamamen kurtulabilmektedir. Arastirmada, bu
hipotezlerin kabulii ile birlikte ayrica dort farkli bulgu da elde edilmistir. Birincisi,
kotli niyetli yonetim algilamasinin c¢alisanlarin performanslart ile anlamhi ve
negatif yonlii iliskili olmasidir. Ozellikle de gérev performansi ile negatif yonlii
iligkinin baglamsal performansa oranla daha yiiksek olmasi dikkat cekicidir.
Buradan, kotii niyetli yonetim algilamasina sahip c¢alisanlarin oncelikle orgiitteki
gorevlerini aksattiklar1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Baglamsal performanslarini
daha gec¢ veya sonra aksatmalarinin nedeni, bu performansin sadece yoneticiyle
ilgili olmayip is arkadaslari ile de ilgili olmas1 olabilir. Ydneticisine kizan ¢alisan
oncelikle gorevini yerine getirirken gosterdigi performans: azaltmaktadir.
Orgiitiine ya da is arkadaslarma katki saglayici nitelikteki pozitif davramslara
devam ediyor olabilir. Ciinkii kizginligi yoneticisine yoneliktir. Calismadan
cikarilacak ikinci sonug, duygusal zekanin her iki performansla da pozitif yonli
anlamli bir iligkiye sahip olmasidir. Bireylerin duygusal zekélar1 arttikca
performanslar1 da artmaktadir. Bu sonug literatiirle uyumlu ve beklenen bir
sonuctur. Ucgiincii sonug, duygusal zeka ile kotii niyetli ydnetim algilamasi
arasindaki negatif yonli iliskidir. Bireylerin duygusal zekalar1 arttikca

13
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yoneticilerine iligskin kotii niyetlilik algilamasi da azalmaktadir. Duygusal zekasi
yiiksek bir orgiit ¢alisan1 yoneticisinden olumsuz bir davranig gorse bile onunla
empati kurmakta, yoneticisinin agir bir sorumluluk altinda oldugunu, zaman ve
rekabet baskis1 altinda bulundugunu, yiliksek diizeyde strese maruz kaldigini
diistinmekte ve onu hos gormektedir. Ayrica duygularin1 yoneterek maruz kaldigi
olumsuz davranislarin kendini olumsuz duygulara siiriiklemesine engel olmakta
ve pozitif duygular icerisinde kalmaya devam etmektedir. Calismadan ¢ikarilacak
dordiincii sonug, baglamsal performans ile gorev performansi arasindaki pozitif
yonlii iliskidir. Bu beklenen bir sonugtur. Goreviyle ilgili performans sergileyen
calisanlarin baglamsal performans sergilemeleri dogaldir.

Bu aragtirmada elde edilen bulgular kotii niyetli yonetimin hem gorev hem de
baglamsal performanst azalttigin1 gostermektedir. Yoneticiler orgiitlerin
basarisinda ¢ok dnemli bir role sahiptir. Bu yiizden tiim 6rgiit ¢alisanlarin1 olumlu
veya olumsuz sekilde etkileyebilecek konumda olan yoneticinin 6zenle segilmesi,
kotii niyetli yonetim egilimleri bulunan adaylarin belirlenmeye calisilarak
elenmesi gerekir. Yonetici se¢iminde Ozen gosterilse de, goriilemeyecek
durumlardan dolayr koétii niyetli yonetim anlayisina sahip yoneticiler alinarak
yonetim kademelerinde gorevlendirilebilir. Boyle bir durumda orgiitlerde
uygulanmasi gereken hizmet i¢i egitimlerle yoneticinin olumsuz nitelikteki
davraniglar1 degistirilmeye c¢aligilmalidir. Egitim programlariyla gosterilen tim
gayretlere ragmen bazi yoneticiler davraniglarinda degisiklik gostermeyebilir. Bu
durumda, yoneticilerin ¢alisanlara kotii davranma 6zgiirlikkleri olmamali, gerek
sikayet sistemleriyle, gerekse iist yoneticilerin kontrolleriyle olumsuz durumlar
belirlenmeli ve yonetici uyarilmahidir. Uyarilara ragmen koti niyetli yonetim
anlayisina devam eden ydneticiler ise gorevlerinden uzaklastirilmalidir.

Bu arastirmada elde edilen bulgular paralelinde 6nemi vurgulanan ikinci konu
duygusal zekadir. Duygusal zekasi yiiksek g¢alisanlar kotii niyetli yonetime maruz
kalsalar bile bu durumdan etkilenmemekte ve yiiksek performans gdstermeye
devam etmektedir. Bu yiizden orgiit ¢alisanlarinin duygusal zekalarini gelistirecek
tarzda egitim programlarinin diizenlenmesi orgiite biiyiik katkilar saglayabilir.

Yeni Cahsmalar Icin Oneriler

Yeni ¢aligmalar i¢in temel 6neri, bu modelin sanayi ¢alisanlarina, yoneticilere ve
diger meslek gruplarindaki calisanlara ayr1 ayr1 uygulanmasidir. Karsilastirmali
olarak farkli sehirlerde de calismalar yapilabilir. Yoneticileri koti niyetli
davranmaya ydnlendiren sebeplerin bulunmasina yonelik bir ¢alisma anlamh
sonuglar saglayabilir. Ayrica kotli niyetli yonetim konusu, orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaslik, isten ayrilma niyeti, saldirganlik, tiikenme ve enerji yonetimi
gibi konularla birlikte ele alinirsa anlamli sonuglara ulasilabilir.
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