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Oz

Bu arastirmanin amact istismarct yonetimin tiretkenlik karsiti is davranisi iizerindeki etkisinde isgyerinde
dislanmanin diizenleyici (moderatér) roliinii incelemektir. Arastirmada veriler Istanbul’da bankacilik, turizm ve
saghk alaminda faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan 274 kisiden anket teknigiyle toplanmistir. Arastirma
hipotezlerinin test edilmesinde, korelasyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizinden yararlanimistir. Arastirma
sonucunda, istismarct yénetimin iiretkenlik karsiti is davranisi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu
goriiliirken, istismarct yonetimin iiretkenlik karsiti is davramisi iizerindeki etkisinde isyerinde dislanmanin
diizenleyici rol oynadigr sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Istismarci Yonetim, Uretkenlik Karsit Is Davranisi, Isyerinde Dislanma
Abstract

The purpose of this study is to examine the moderator role of workplace ostracism on the effect of abusive
supervision on counterproductive work behavior. The data in the study were collected through a survey technique
from 274 people working in businesses operating in the fields of banking, tourism and health in Istanbul.
Correlation analysis and hierarchical regression analysis were used to test the research hypotheses. As a result
of the research; abusive supervision has a positive and significant effect on counterproductive work behavior and
it has been concluded that workplace ostracism plays a moderator role on the effect of abusive supervision on
counterproductive work behavior.
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Calisma yasami, aktif mensuplar1 olan igsgorenleri tarafindan gosterilen birgok davranis ile oriilmiis bir
ortami nitelemektedir. Bir yandan calisma yasaminda ortaya ¢ikan kosullarin gerektirdigi durumlar,
diger yandan calisanlarin sahip oldugu farkli oOzellikler kapsaminda séz konusu kosullar
anlamlandirmalar kabullenme, sahiplenme, 6ziimseme, karsi ¢ikma, tepki gosterme ya da benimseme
bircok davranisi ortaya ¢ikarmaktadir. S6z konusu bu davranislar is tatmini, orgiite baglhlik, orgiitsel
vatandaslik veya orgiitsel 6zdesleme gibi olumlu tutumlar yaninda iiretkenlik karsiti is davranisi,
orgiitsel sabotaj, istismarci yonetim, orgiitsel sinizm ya da igyerinde diglanma gibi olumsuz tutumlara
da neden olmaktadir. Bu kapsamda s6z konusu bu ¢alisma orgiitsel ortamda olusabilecek olumsuz is
davranislari lizerine odaklanmaktadir.

Istismarc1 yonetim, ¢aliganlarin, yoneticileri tarafindan fiziksel temas icermeyen, sozlii veya sozsiiz
bicimde devamli olarak sergiledikleri diismanca davraniglarina ne derece maruz kaldiklarina iliskin
algilar1 olarak ifade edilebilir (Tepper, 2000: 178). Bu kapsamda yoneticinin astlarina karsi siiregelen
diismanlik ve islevsiz davraniglarini iceren istismarci yonetim, negatif bir yonetsel kavram olarak yikic
liderlik tarz1 i¢indeki bir yapiy1 agiklamaktadir (Pradhan ve Jena, 2018: 2050; Cacciatore, 2015: 31).
Yikici ve olumsuz sonuglar tetikleyen istismarct yonetim ile ilgili {ilkemizde smirli sayida calisma
olmast sonucu ilgili kavramin kavramsal ve teorik cercevesi, neden ve sonuglari ile diger bazi
degiskenler iizerindeki etkisine yonelik arastirmalarin ortaya koydugu kapsamli ve yeterli bir bilgi
birikimi bulunmamaktadir (Serdar ve Ozsoy, 2019, s.2). Bu yoniiyle calismanin yazindaki bosluga katki
vermesi beklenmektedir. Diger taraftan tiretkenlik karsit1 is davranisi ise orgiite ve orgiit tiyelerine zarar
vermeye yoOnelik davranislar olarak tanimlanmaktadir (Martinko vd., 2002: 37). Bir orgiitte ¢aliganlar
tarafindan sergilenen davraniglar genellikle 6rgiit normlari kapsaminda yer almaktadir. Ancak iggérenler
zaman zaman Orgiit normlarini ihlal ederek ve kendilerinden beklenen resmi rol davranis kaliplarinin
disina ¢ikarak, orgiitiin amagclarina ulagmasini engelleyen, orgiitsel isleyiste aksamalara yol acan veya
caligma arkadaglarina zarar veren davranislar da sergilemektedirler. Hem orgiitii hem de orgiit tiyelerini
tehdit eden bu olumsuz davranislar, iliretkenlik karsiti is davranislar1 olarak nitelendirilmektedir.
Mitchell ve Ambrose (2007) ile Tepper (2000) yonetici tarafindan gosterilecek istismarci yonetime,
caliganlar tarafindan iiretkenlik karsiti is davranisi ile karsilik verilecegini vurgulamaktadir. Caligmalara
gore, yoneticilerin istismarci yonetimlerine karsilik calisanlarin misilleme yapmalari, yoneticilerin
istismarci yonetim yaklagimlarin1 durdurmamakta, aksine ¢ok daha kinlenerek s6z konusu davranis
artirmalarina neden olmaktadir. Calisanlarin bu tutumlarina dayanarak sinsi bir davranis olarak
tiretkenlik kargit1 is davraniglarina yonelmeleri beklenebilir (An ve Wang, 2016). Son olarak isyerinde
dislanma ise hedefteki bireyin, isyerindeki diger isgdrenler tarafindan gdrmezden gelinmesi veya
disarida tutulmasini ifade etmektedir (Wu vd., 2012; Zhao vd., 2013). Bireylerin diger insanlarla olumlu
ve sliregelen iligkiler kurabilmesi, varliginin devami agisindan kritik 6nem tasimaktadir. Diger insanlarla
sosyal baglar olusturma giidiisiine sahip olan birey, diger insanlar tarafindan dikkate alinmay1 ve kabul
gormeyi istemektedir. Ancak bu istek her zaman gerceklesmemekte ve bazi durumlarda, topluluk
halinde yasayan ve birbiri ile sosyal iligkiler igerisinde olan tiim canlilar arasinda gdzlemlenen diglanma
olgusu ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlar, ozellikle yoneticileri tarafindan istismar edildiklerini
hissettiklerinde, ¢calisma arkadaslarinin destekleyici davraniglarina ihtiya¢ duyarlar. Ancak yoneticilerin
s0z konusu sapkin davranislarinin rgiit genelinde kabul edildigini anlamalari, ¢aliganlarin bu davranisi
igsellestirmelerine neden olabilir (Uzondu, Nwonyi ve Ugwumgbor, 2017: 39). Dolayisiyla igyerinde
dislanma, yonetici ve calisan arasindaki belirli davraniglara etki etmesi beklenen bir orgiitsel neden
olarak degerlendirilebilir.

Caligmanin temel amaci istismarci yonetimin {iretkenlik karsiti is davranisi tizerindeki etkisinde
isyerinde diglanmanin herhangi bir rolii olup olmadig arastirmaktir. Bu baglamda calisma ii¢ temel
boliim iizerinde kurgulanmustir. Oncelikle ilk boliim literatiir ve hipotezler basligi altinda istismarct
yoOnetim, tretkenlik karsiti is davranisi ve isyerinde dislanma degiskenleri agiklandiktan sonra
gelistirilen hipotezler sunulmustur. ikinci boliimde arastirma ydntemi belirtilmistir. Son olarak iiciincii
boliimde ise arastirma sonuglari ve Oneriler ele alinmistir.

2.LITERATUR ve HIPOTEZLER

Bu baglik altinda ¢alismanin degiskenleri olan istismarci yonetim, iiretkenlik karsiti is davranisi ve
isyerinde diglanma kavramlari ele alinarak, gelistirilen hipotezler sunulmustur.
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2.1. istismarci Yonetim

Yonetim yazininda liderlik olgusunun uzun yillar boyunca ‘doniisiimcii liderlik’, ‘etkilesimci liderlik’,
‘demokratik liderlik’, ‘etik liderlik’, ‘otantik liderlik’ gibi olumlu ydénleri ile ele alindig1 ve daha ¢ok
liderin basarilar1 ve ayirt edici 6zellikleri tizerinde duruldugu goriillmektedir (Brown ve Trevino, 2006).
Ancak son yillarda liderlik kavramina atfedilen her zaman rasyonel, olumlu ve yol gosterici olma
vasiflarinin yani sira, isgorenler ve isletme i¢in arzu edilmeyen sonuglar1 beraberinde getiren karanlik
liderlik vasiflarimin da ilgi cektigi goriilmektedir. ilgili yazinda liderlik olgusunun karanlik tarafina
iligkin tavir ve tutumlarin; ‘kiigiik tiranlik’ (Ashforth, 1994), ‘istismarci yonetim’ (Tepper, 2000),
‘narsist liderlik’ (Glad, 2002), ‘kétii liderlik’(Kellerman, 2004), ‘toksik liderlik’ (Lipman-Blumen,
2005) ve ‘yikic liderlik’ (Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007) gibi farkli sekillerde kavramsallagtirildig:
goriilmektedir. Tepper, Simon ve Park (2017) gergeklestirdikleri kapsamli yazin taramasi dogrultusunda
liderlik olgusunun olumsuz yonlerini ele alan ¢alismalarda en siklikla kullanilan kavramin ‘istismarci
yonetim’ oldugunu ifade etmiglerdir.

Yikici liderligin aktif bir bicimini ifade eden istismarci yonetim; ‘astlarin, yoneticilerin fiziksel temas
igermeyen, sozli veya sozsiiz bigimde devamli olarak sergiledikleri diismanca davraniglarina ne derece
maruz kaldiklarina iliskin algilarini’ ifade etmektedir (Tepper, 2000, s. 178). Diger bir ifade ile
istismarci yonetim; astlarin, ydneticileri tarafindan duygusal ve psikolojik olarak uzun siireli kotii
muameleye maruz kalmasini ifade etmektedir (Lin vd., 2013). Genel olarak istismarci yonetim;
dogrudan veya dolayli sekillerde ortaya ¢ikabilen alay konusu yapma, bagkalarinin 6niinde asagilama,
kaba davranma, bagirma ve 6fke ndbetleri ve zorlama gibi davranislardan olusmaktadir (Tepper, 2000).
Istismarc1 ydnetimi benzer kavramlardan ayiran ii¢ temel 6zellik s6z konusudur (Harris vd. 2007;
Tepper, 2007). i1k olarak istismarci ydnetim, dznel bir alg1y1 ifade etmekte ve bireysel degerlendirmeye
dayanmaktadir. Diger bir ifade ile istismarcit yonetim, astlarin algilama big¢imine gore degiskenlik
gosterebilmektedir. Astlardan biri yoneticinin davranigini istismarci bir davranis olarak degerlendirirken
digeri ayni davranisi normal bir davranis olarak algilayabilir (Tepper, 2007). Ikinci olarak, istismarct
yoOnetim davranis1 devamlilik gostermektedir. Yoneticinin astina nadiren kotii muamelede bulunmasi,
istismarci yonetim kapsaminda degerlendirilmemektedir. Son olarak istismarci yoneticinin, c¢alisana
yonelik fiziki bir temasi s6z konusu degildir. Bu durum, istismar kapsaminda degil, siddet igeren
davranislar kapsaminda ele alinmaktadir (Harris vd., 2007).

Istismarc1 yonetim olgusunun dnciillerini ortaya koymaya yénelik olarak gerceklestirilen ¢alismalarda,
hem yoneticinin istismarci davraniglar sergilemesinin nedenleri hem de astlarin istismarci davranig
algilamalarinin nedenleri iizerinde duruldugu goriilmektedir (Tepper 2007; Martinko vd., 2013, Zhang
ve Bednall, 2016). Istismarc1 yonetim kavramini ydnetici agisindan ele alan galismalarda, yoneticilerin
astlarina kars1 istismar davraniglart gostermesinin nedenleri ve bu davranislarin kaynaklari iizerinde
durulmustur (Martinko vd., 2013). Tepper, Simon ve Park (2017), yoneticilerin istismarci davraniglar
sergileme nedenlerini; sosyal 6grenme (Ozellikle daha {ist kademelerdeki ydneticilerden olusan rol
modeller, saldirgan davranislar sergileyen ebeveynler gibi ailevi rol modeller, saldirgan nitelikli 6rgiitsel
normlar ve diigmanca orgiit iklimi, giic mesafesinin yiiksek oldugu iilke kiiltiirleri), kimlik tehdidi
(asagidan gelen kimlik tehdidi olarak astlarin provokasyonlari, yukaridan gelen kimlik tehdidi olarak
yer degistirmis saldirganlik ve 6fkenin daha giigsiiz olan astlara yansitilmasi, yoneticinin kendisinden
gelen kimlik tehdidi olarak Makyevelist kisilik, 6rgiit temelli 6z sayginin diisiik olmasi gibi yonetici
ozellikleri) ve kendi kendini diizenleme eksikligi (is yiikii/performans baskisi, zor isgérenler, yorgunluk,
6z kaynak talepleri ile basa ¢ikma) olmak iizere ii¢ boyutta ele almislardir. Ote yandan ayni ydneticiye
bagh olarak calisan tiim iggorenlerin ayn1 davramislardan ayni sekilde etkilenmemeleri ve istismari
algilama diizeylerinin birbirinden farkli olmasi, iggdren algilar1 ve 6znel degerlendirmeleri iizerinde
etkili olan faktdrlerin incelenmesini gerekli kilmistir (Tepper, 2007; Martinko vd. 2011; Brees vd. 2014).
Ilgili yazinda gergeklestirilen birgok arastirma, isgorenlerin sahip olduklari bireysel farkliliklarin,
dogrudan veya dolayli sekilde istismar algilarini ve istismara kars1 verdikleri tepkileri etkiledigini ortaya
koymustur (Martinko vd., 2011; Martinko, Sikora ve Harvey, 2012; Martinko vd., 2013; Brees vd.,
2014). Bireylerin demografik ozellikleri, kisilik 6zellikleri ve hayati boyunca edindigi deneyimler;
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yoneticinin kendisine yonelik davraniglarini anlamlandirma ve iliskilendirme tarzlarinda farkliliklar
beraberinde getirmektedir. Benzer sekilde astlarin yoneticileri ile olan iletisimlerinin niteligi ve 6rgiitsel
adalet algilar1 da istismarci yonetim algilamalarinda farkliliklara yol agmaktadir (Martinko vd. 2011).

Istismarc1 yonetim, hem isgdrenler hem de 6rgiit agisindan son derece ciddi ve olumsuz sonuglar
beraberinde getirmektedir. Istismarci yonetim isgdrenlerin performanslarini, isleri ve orgiitleri ile ilgili
tutum ve davramislarini, fiziksel ve psikolojik sagliklarini ve is disindaki yagamlarii olumsuz yonde
etkilemektedir. Istismarci y&netimin sonuglarmi incelemeye yonelik olarak gergeklestirilen
arastirmalarda, istismarci yonetim ile isgéren performansi (Zellars, Tepper ve Duffy, 2002; Aryee vd.,
2007; Walter vd., 2015; Chen ve Wang, 2017); is tatmini (Harris, Kacmar, ve Zivnuska, 2007; Wang,
Hsieh ve Wang, 2020); duygusal tilkenmislik ve 6zgiiven (Harvey vd., 2007; Yagil, 2006); orgiitsel
adalet algis1 (Tepper vd. 2006; Aryee vd. 2007); orgiitsel vatandaslik davranisi (Zellars, Tepper ve
Dufty, 2002; Aryee vd., 2007); isten ayrilma niyeti (Harvey vd., 2007; Xu vd., 2012; Haar vd., 2016);
is-aile ¢atigmas1 (Carlson vd.., 2011); is stresi (Harvey vd., 2007; Mathieu ve Babiak 2016); alkol
kullanimi (Bamberger and Bacharach, 2006); sapkinlik ve saldirganlik davranisi (Tepper vd., 2008;
Tepper vd., 2009; Brees vd., 2014); hirsizlik ve sabotaj davranislar1 (Tepper, 2007); tiretkenlik karsit1 ig
davraniglar1 (Shoss vd., 2013; Sulea vd. 2013; Eschleman vd., 2014; Ju vd., 2019; Low, Sambasivan ve
Ho, 2021) arasinda anlamli iliskiler tespit edilmistir.

2.2. Uretkenlik Karsit1 is Davramis:

Bir orgiitte isgorenler tarafindan sergilenen davranmislar genellikle orgiit normlar1 kapsaminda yer
almaktadir. Ancak isgdrenler zaman zaman Orgiit normlarini ihlal ederek ve kendilerinden beklenen
resmi rol davranig kaliplarinin disina ¢ikarak, orgiitiin amaglarina ulasmasini engelleyen, orgiitsel
isleyiste aksamalara yol agan veya calisma arkadaslarina zarar veren davranislar da sergilemektedirler.
Hem orgiitii hem de 6rgiit iiyelerini tehdit eden bu olumsuz davranislar, liretkenlik karsit1 is davranislar
olarak nitelendirilmektedir.

Uretkenlik karsit1 is davranislari, en genel sekilde “orgiite ve orgiit iiyelerine zarar vermeye y&nelik
davranislar” olarak tanimlanmaktadir (Martinko vd., 2002: 37). Bu davranislar saldirganlik, hirsizlik,
sabotaj, fiziksel veya sozlii saldir1 gibi dogrudan ve aktif bir sekilde gergeklestirilen davraniglar olabilir.
Bunun yaninda iiretkenlik karsit1 is davranislar1 kurallara uymama, isini kasith olarak yanlis yapma ve
geri ¢ekilme (ise gitmeme, ise gec kalma, isten erken ayrilma vb.) gibi nispeten daha dolayl1 ve pasif
olarak nitelendirilebilecek davraniglardan da olusabilmektedir (Fox, Spector ve Miles, 2001).
Uretkenlik karsit1 is davranis1 kavramini ilk kez ortaya atan Spector ve Fox (2002: 271; 2005: 151-
152)’a gore iiretkenlik karsiti is davranisi; “dogrudan Orgiitii ve oOrgiitiin paydaslarin1 (yoneticiler,
isgdrenler, astlar, miisteriler vb.) hedef alan, bilingli ve kasith bir sekilde yapilan ve agik veya gizli bir
zarar verme niyeti igeren davranislarr” ifade etmektedir. Orgiite veya iiyelerine zarar veren bir davranigin
iiretkenlik karsiti davranis olarak kabul edilebilmesi i¢in belirli kosullarin var olmasi gerekmektedir.
Oncelikle davramisin kasitli ve amacli olmasi, davranis1 gergeklestiren bireyin zarar verme niyetini
icermesi, davranigin kural ve politikalara aykiri olmasi ve faydadan ziyade zarara yol agmasi
gerekmektedir (Marcus ve Schuler, 2004). Diger bir ifade ile isgorenin kasitli olarak orgiite zarar verme
niyeti veya bilingli olarak kotii performans gosterme arzusu yoksa bu davranisin, iiretkenlik karsiti is
davranis1 olarak kabul edilmesi miimkiin degildir (Spector ve Fox, 2005). ilgili yazin incelendiginde,
tiretkenlik karsiti i davramigimin ilk kavramsallastirildigt donemden giiniimiize kadar kapsaminin
genigledigi ve Orglitteki zarar verici davranislari niteleyen ¢ok sayida kavrami kapsayan bir olgu haline
geldigi goriilmektedir. Pearson, Andersson, ve Porath (2005) tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin; sapkin
davranis, fiziksel siddet, saldirganlik, yildirma, zorbalik, isyeri nezaketsizligi gibi orgiitte istenmeyen
tiim davranis tiirlerini kapsadigini ifade etmislerdir.

Spector (2011)’a gore tiretkenlik karsit1 is davranislari, 6rgiitsel ve bireysel olmak iizere iki boyutta ele
alinmaktadir. Orgiitsel boyutta isgdren, dogrudan orgiitiin kendisini hedef almakta ve orgiitsel kural,
hedef ve cikarlara kars1 olarak belirli davranislar sergilemektedir. Uretimi saptirma, kundaklama (sabote
etme, miilke zarar verme), hirsizlik ve geri ¢ekilme davranislari, daha ¢ok orgiitii hedef alan iiretkenlik
karsit1 is davraniglar1 arasinda sayilmaktadir. Bireysel boyut ise, daha c¢ok isgdrenler arasindaki
iiretkenlik karsiti is davranislarma odaklanmaktadir. Orgiit iiyelerine zarar vermeyi hedefleyen bu
boyutta dogrudan bireye yonelik asagilama, kiiciimseme, yok sayma, kiigiik diisiiriicli yorumlar yapma,
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korkutma, tehdit etme, fiziksel zarar verme, goérmezden gelme, bireyin etkili ¢alismasini engelleme gibi
eylemlerden olusan baskalarini suiistimal etme davranislar sergilenmektedir. Uretkenlik karsit: is
davranislarinin bireysel boyutunda dogrudan orgiite zarar verme niyeti bulunmamakta ancak, diger
isgorenleri hedef alan olumsuz davranislar dolayli da olsa orgiitii etkilemektedir (Spector vd., 2006).

Isgdrenin orgiite veya orgiit iiyelerine zarar vermeyi hedefleyen davranislar sergilemesinde tetikleyici
rol oynayan ¢ok sayida faktor soz konusudur. ilgili yazinda s6z konusu faktdrlerin genellikle bireysel
ve durumsal faktorler olmak {lizere iki kapsamda ele alindig1 goriilmektedir (Martinko vd., 2002; Marcus
ve Schuler, 2004). Martinko vd. (2002) tarafindan ortaya konulan modele gore esnek olmayan
politikalar, rekabet¢i ¢evre, liderlik tarzi, kural ve prosediirler, ekonomik kosullar, ddiillendirme
sistemleri, olumsuz ¢alisma kosullari, gérev zorlugu, 6zel yasam, orgiit kiiltiirii ve daha 6nceki sonuglar
iretkenlik karsiti is davraniglarinin durumsal onciillerini olustururken; negatif duygulanim, duygusal
denge, biitiinliik, cinsiyet, atfetme tarzi, 6z degerlendirme, kontrol odagi, 6z saygi ve 6z yeterlilik gibi
faktorler de bireysel onciilleri ifade etmektedir. Uretkenlik karsiti is davranislar: basta is performansi
olmak iizere birgok orgiitsel ¢iktiyr olumsuz yonde etkileyerek orgiitlerin biiyiik finansal kayiplara
ugramalaria yol agmaktadir. Bu noktada iiretkenlik karsit1 is davraniglarini tetikleyen faktorlerin ve
onciillerin dogru sekilde tespit edilerek ortadan kaldirilmasi veya minimize edilmesi; orgiitsel verimlilik
ve etkinlik acisindan hayati 6nem tagimaktadir.

2.3. Isyerinde Dislanma

Insanoglunun sosyal bir varlik oldugu, diger insanlar tarafindan kabul gérmeye, bir gruba ait olmaya ve
ait oldugu grupla arasindaki sosyal baglari siirdiirmeye ihtiya¢ duydugu, insan dogasini inceleyen tiim
bilim dallar1 tarafindan kabul edilen bir gercektir. Bireyin diger insanlarla olumlu ve siiregelen iliskiler
kurabilmesi, varligimin devami acisindan kritik 6nem tagimaktadir. Diger insanlarla sosyal baglar
olusturma giidiisiine sahip olan birey, diger insanlar tarafindan dikkate alinmay1 ve kabul gérmeyi
istemektedir. Ancak bu istek her zaman ger¢eklesmemekte ve bazi durumlarda, topluluk halinde yasayan
ve birbiri ile sosyal iliskiler icerisinde olan tiim canlilar arasinda gozlemlenen dislanma (ostracism)
olgusu ortaya ¢ikmaktadir. Toplumsal siddetin bir bi¢imi olarak kabul edilen diglanma (Williams ve
Zadro, 2001; Williams, 2007), cesitli psikolojik sorunlara neden olabilen kisilerarasi bir stres
kaynagidir. Dislanma; “bir birey veya grubun, digerleri tarafindan dikkate alinmamasi veya gérmezden
gelinmesi” olarak tanimlamaktadir (Williams ve Sommer, 1997:695).

Sosyal etkilesimin var oldugu her ortamda ortaya ¢ikan ve bireyler iizerinde olumsuz etkiler yaratan
dislanma, orgiitsel yasamda da yaygin bir sekilde gdzlemlenmektedir. Bireyde sosyal act hissi (Ferris
vd., 2008) yaratan is yerinde dislanma; hedefteki bireyin, is yerindeki diger isgorenler tarafindan
gormezden gelinmesi veya disarida tutulmasini ifade etmektedir (Wu vd., 2012; Zhao vd., 2013). Ferris
vd. (2008:1348) is yerinde dislanmayi “bireyin, is yerinde digerleri tarafindan gérmezden gelinmesini
veya disarida tutulmasini algiladigi diizey” olarak tanimlamiglardir. Bu ¢ergevede is yerinde diglanma,
bireyden bireye farklilik gosteren algisal bilegenlere sahiptir. Diger bir ifade ile bir bireyin diglanmay1
algilama sekli ile baska bir bireyin algilama sekli birbirinden farkli olabilmektedir (Williams ve Zadro,
2001). Sozlii taciz veya fiziksel siddet gibi dogrudan ve gdzle goriilebilen davranislar ile kiyaslandiginda
dislanma, oldukga belirsiz olabilmekte ve zor algilanabilmektedir. Diglanan kisi kendisine yonelik sessiz
kalma veya selamlagmaya karsilik vermeme davraniginin, diglanma olup olmadigindan tam olarak emin
olamayabilir. Benzer sekilde diglanma, iiclincii kisilerin de her zaman kolayca ve dogrudan
gozlemleyebilecekleri bir olgu degildir (Estevez ve Serlin, 2013).

Diglanma olgusunun algilanmasindaki belirsizlik, kavramsal diizeyde bir belirsizligi de beraberinde
getirmektedir. ilgili yazinda dislanma (ostracism) kavram igin sosyal dislanma (exclusion) ve
reddedilme (rejection) gibi kavramlarin da kullanildigi goriilmektedir. Baz1 arastirmacilar (Ferris vd.,
2008; Oaten vd., 2008) soz konusu kavramlarin ayni olguya isaret ettigini vurgularken; bazi
aragtirmacilar (Williams, 2007; Molden vd., 2009) kavramlarin benzerlik gosterseler de anlam ve igerik
bakimindan farkli oldugunu ileri siirmektedirler. Ortaya ¢ikis, sergilenme ve fark edilme diizeyleri
acisindan degerlendirildiginde; diglanma/psikolojik diglanma (ostracism), sosyal diglanma (exclusion)
ve reddedilme (rejection) olgularinin giderek artan bir siddet ve etkiye sahip oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Sosyal dislanma ve reddedilmeye kiyasla daha hafif sinirli bir anlam tasiyan psikolojik
dislanma (ostracism); gormezden gelmek, goéz temasindan kaginmak, sessiz kalmak, iletisimi
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baslatmamak gibi davranislar1 icermektedir (Scott, 2007). Genellikle belirsiz bir sekilde gergeklesen
psikolojik dislanmada birey, dislanmanin olup olmadigini veya hangi nedenlerle oldugunu net bir
sekilde anlayamadigi i¢in kendisinden uzak duruldugu ve sosyal iliski kurmada basarisiz oldugu hissine
kapilmaktadir. Sosyal diglanma (exclusion) ise, birey ile sosyal iletisim kurulmamasi ve bireyin her tiirlii
ortamda yalniz birakilmasimi ifade etmektedir (Williams, 2007). Burada dislayan birey veya grup,
onemli etkinlik ve faaliyetlere davet etmemek veya katilimini engellemek, 6nemli bilgilerden yoksun
birakmak gibi davranislarla kisiyi sosyal iligskilerden yoksun birakmaktadir. Bu siiregte bireyi yalniz
birakma bazen dogrudan hoslanmadigini bildirme veya asagilama ile birlikte, bazen de bunlar olmadan
gerceklesmektedir (Tweng vd., 2001). Reddedilme (rejection), dislanmanin daha belirgin ve ug bir
bigimini ifade etmektedir (Scott, 2007). Williams (2007) reddedilmeyi, “bir bireyin veya grubun, diger
bir birey veya gruba kendisi ile iliski kurmak istemedigini agik ve net bir sekilde beyan etmesi” olarak
tanimlamistir. Blackhart vd. (2009) reddedilmeyi, sosyal iliski isteginin belirgin sekilde geri cevrilmesi
seklinde ifade etmiglerdir. Reddedilme ve sosyal diglanma arasindaki fark bu noktada ortaya
¢ikmaktadir. Reddedilmede kisinin, dislayan birey veya grup ile bir iliski kurmay: istemesi veya bu
yonde bir caba gdstermesi s6z konusu iken, sosyal dislanmada boyle bir istek veya caba s6z konusu
olmayabilir.

Ilgili yazinda dislanma kavramnin, is performansi (Ferris vd., 2008; Howard vd., 2020), is tatmini ve
orgiitsel baglilik (Hitlan vd., 2006, Ferris vd., 2008; Liu vd. 2013; O’Reilly vd. 2015; Zheng vd., 2016),
orgiitsel vatandaslik davramis1 (Ferris vd., 2008; Ferris vd., 2015; Scott ve Duffy 2015; Wu vd., 2016;
Xuvd., 2017), orgiitsel 6zdeslesme (Wu vd., 2016) ile negatif yonde; endise, stres, depresyon, gerginlik,
tikenmiglik gibi psikolojik sorunlar, sapkin ve zarar verici davranislar ve isten ayrilma niyeti ile pozitif
yonde iliskili oldugunu ortaya koyan ¢ok sayida galisma mevcuttur.

2.4. Hipotezlerin Gelistirilmesi

Bu baglik altinda ¢aligmanin degiskenleri olan istismarci yonetim, tiretkenlik karsiti i davranisi ve
isyerinde dislanma arasindaki iligkiler aciklanarak, arastirma hipotezlerinin gerekgeleri ele alinmistir.

2.4.1. istismarc Yonetimin Uretkenlik Karsit1 Is Davramisi Uzerindeki Etkisi

Eissa, Lester ve Gupta (2020) ve Hamid vd. (2016) istismarci yonetimi, astlarin ¢esitli sapkin davraniglar
gdstermesini tetikleyen temel bir onciil olarak degerlendirmektedir. Istismarci ydnetimi konusunu ele
alan caligmalar dikkate alindiginda son on bes yillik periyoda yayilan arastirmalarin yogunlukta oldugu
sOylenebilir (Kemper, 2016: 4). Bu baglamda istismarci yonetimin iiretkenlik karsiti is davranisi
tizerindeki etkisini arastiran Onceki ¢alismalar (Low, Sambasivan ve Ho, 2021; Ju vd., 2019; Samreen,
Rashid ve Hussain, 2019; Akram, Li ve Akram, 2019; Uzondu, Nwonyi ve Ugwumgbor, 2017; Nanshun
ve Chen, 2016; An ve Wang, 2016; Sulea, vd., 2013; Wei, ve Si, 2013, Mitchell ve Ambrose, 2007)
istismarci yonetimin tiretkenlik karsit1 is davranisini artirdigini ortaya koymustur.

Bu caligma temel olarak sosyal degisim ve karsiliklilik teorisi olmak iizere iki teoriye dayanmaktadir.
Sosyal degisim teorisi, ¢alisanlarin is yerindeki davranmiglarin1 anlamak igin en etkili kavramsal
paradigmalardan biridir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Sosyal degisim teorisine gore calisanlar
karsiliklilik esasina gore is ortaminda motive olmaktadir (Jawahar ve Liu, 2016: 378). Bu kapsamda,
orgiit liderleri ¢alisanlarinin is tanimina gore gorevlerini yerine getirip sorumluluk bilinci ile hareket
edeceklerini beklerken, buna karsilik ¢alisanlar ise kendisinden beklenen davranislari géstermeleri
sonucunda karsiliklilik esasina gore {icret, kosullar, kendisine kars1 adil davranilma, olumlu geri bildirim
vb. bekleyecektir. S6z konusu bu karsiliklilik gerceklesmediginde, ¢alisanlar adaletsiz davranildigini
hissederek buna karsilik verecektir (Valle vd., 2019: 300-301). Karsiliklilik teorisi (norm of reciprocity
theory) ve sosyal degisim teorisinden (social exchange theory) hareketle, ¢alisanlar gosterdikleri tepkiler
karsisinda istismarci yonetimin sona ermedigini ve devam ettigini anladiklarinda, orgiite kars1 zarar
verici davraniglar géstermek egiliminde olacaklardir. Mitchell ve Ambrose (2007) ile Tepper (2000)
yonetici tarafindan gosterilecek istismarci yonetime, ¢alisanlar tarafindan tiretkenlik karsit1 is davranisi
ile karsilik verilecegini vurgulamaktadir. Caligmalara gore, yoneticilerin istismarci yonetimlerine
karsilik caliganlarin  misilleme yapmalari, yOneticilerin istismarci yOnetim yaklagimlarini
durdurmamakta, aksine ¢ok daha kinlenerek s6z konusu davranisi artirmalarina neden olmaktadir.
Caliganlarin bu tutumlarina dayanarak sinsi bir davranis olarak iiretkenlik karsiti is davranislarina
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yonelmeleri beklenebilir (An ve Wang, 2016). Bu kapsamda istismarci yonetimin iiretkenlik karsit is
davranisi iizerindeki etkisine yonelik asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hi: Istismarct yonetimin iiretkenlik karsiti is davranisi iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

2.4.2. Isyerinde Dislanmanin Diizenleyici Etkisi

Eissa, Lester ve Gupta (2020) istismarci yonetim ile sapkin davranislar arasindaki iliskide moderator
degisken olarak azaltic1 ya da artirici etki yaratabilecek olasi degiskenlerin incelemesi gerekliligini
vurgu yapmistir. Arastirmanin degiskenleri ile ilgili alanyazidanki onceki ¢aligmalar incelendiginde,
istismarci yonetimin tiretkenlik karsiti is davranisi tizerindeki etkisinde farkli degiskenlerin diizenleyici
(moderator) etkisi incelenmistir. Ornegin gii¢ mesafesi ve kontrol odag1 (Low, Sambasivan ve Ho, 2021;
Laila, Ikbal ve Rasheed, 2019); lider tiye etkilesimi (Valle vd., 2019); negatif duyarlilik davranisi (An
ve Wang, 2016); duygusal zeka (Nanshun ve Chen, 2016; Jin ve Chen, 2016); ruhsal zeka (Hamid vd.,
2016); kisilik 6zellikleri (Sulea, vd., 2013); kontrol odag1 ve algilanan kariyer hareketliligi (Wei ve Si,
2013); negatif karsiliklilik inanglar1 (Mitchell ve Ambrose, 2007) gibi ¢ok farkli degiskenler istismarci
yonetimin iiretkenlik karsiti is davranisi iizerindeki etkisinde diizenleyici degisken etkisi olarak
incelenmistir.

Isyerinde dislanma, bir birey veya grubun, digerleri tarafindan dikkate alinmamas1 veya gérmezden
gelinmesi olarak ifade edilebilir (Williams ve Sommer, 1997: 695). Calisanlar, 6zellikle yoneticileri
tarafindan istismar edildiklerini hissettiklerinde, ¢alisma arkadaslarinin destekleyici davraniglarina
ihtiya¢ duyarlar. Ancak ydneticilerin s6z konusu sapkin davraniglarinin 6rgiit genelinde kabul edildigini
anlamalari, calisanlarin bu davranisi igsellestirmelerine neden olabilir (Uzondu, Nwonyi ve
Ugwumgbor, 2017: 39). Dolayisiyla isyerinde dislanma, yonetici ve ¢alisan arasindaki belirli
davranislara etki etmesi beklenen bir orgiitsel neden olarak degerlendirilebilir. Bu noktada, ¢calismanin
temel degiskenleri olan istismarci yonetim ve lretkenlik karsiti is davranisi arasindaki iligkinin,
isyerinde dislanmadan etkilenerek nasil bir farklilik gosterece§i su sorunun cevabinda aranabilir:
Istismarc1 yonetim ve iiretkenlik karsit1 is davranisi arasindaki iliski, isyerinde dislanmayi daha fazla ya
da daha az algilayan c¢alisanlar agisindan ayni diizeyde mi gergeklesmektedir? Diger bir ifadeyle,
calisanlarin isyerinde diglanma algis1 yiiksek ise istismarci yonetimin iiretkenlik is davranisi izerindeki
etkisi daha fazla; caligsanlarin isyerinde dislanma algisi diisiik ise istismarci yonetimin tretkenlik ig
davranisi iizerindeki etkisi daha az olabilir mi? Bu temel soru kapsaminda asagidaki hipotez test etmek
lizere gelistirilmistir:

Hy: Istismarci yonetimin iiretkenlik karsiti is davramsg iizerindeki etkisinde isyerinde dislanmanin
diizenleyici (moderator) etkisi vardir.

3. ARASTIRMA YONTEMI

Bu baglik altinda arastirma modeli, 6rneklem secimi, veri toplama araglari ve kullanilan istatistiki
yontemleri le ilgili bilgiler sunulmustur.

3.1. Arastirma Modeli

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlere yonelik onerilen arastirma modeli asagida gosterilmistir.

Istismarci ‘( Uretkenlik Kargit1 Is
Yonetimi H g L Davranisi

H:

Isyerinde
Diglanma
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Sekil 1. Arastirmanin Modeli

3.2. Orneklem Secimi

Arastirmada kullamlan anket formu Istanbul’da bankacilik, turizm ve saglik alaninda faaliyet gosteren
isletmelerde gbrev yapan ¢aligsanlar lizerinde uygulanmistir. Farkli sektorler secilmesinin temel nedeni
katilme1 sayisini  artirmak suretiyle calisma sonuglarinin  genellenebilirligini artirmak olarak
belirtilebilir. Arastirma evreni bilinmeyen durumlarda 6rneklem sayisinin 384 olarak kabul edildigi
iizere (Biiyiikoztiirk, 2018), belirtilen sayiya ulasmak icin ilgili sektorlerden kolayda ornekleme
yontemiyle ulasilabilen 500 kisiye dagitilan anketlerden, arastirmacilarin tiim c¢abalarina ragmen
pandemi kosullar ve evden ¢alisma gibi nedenlerden dolay1 284 adedi geri toplanabilmistir. Geri donen
anketlerden hatali doldurulan 10 adet ¢ikartilmis ve 274 adet anket analize dahil edilmistir. Buna gore
anketlerin geri doniis oran1 54.8 % olmustur. Analize tabi tutulan anketler SPSS 25 programi araciligiyla
analiz edilmistir. Ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler Tablo1’de goriilmektedir.

Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler % N Ozellikler % N
(274) (274)
Kadin 454 Takim Uyesi 67,4
Cinsiyet Erkek 54,6 Pozisyon Takim Y Oneticisi 13,4
Lise 9,2 Orta Diizey Yon. 14,6
Egitim Universite 66,5 Ust Diizey Yon. 4,6
Diizeyi Lisansiistii 24,3 1 yildan az 19,4
18-25 yag arasi 23,7 1-5 yil arasi 44.8
Yas 26-35 yag arasi 50,0 Deneyim 5-10 y1l arasi 23,5
36-45 yas arast 20,4 11-15 yil arasi 8,6
46 yas ve Ustii 59 16 yil ve listi 3,7

Tablo1’de katilimcilarin demografik verilerine iligkin bilgiler goriilmektedir. Cinsiyet ile ilgi oranlara
bakildiginda katilimcilarin yaklagik %55 inin erkek, %45’ inin kadin oldugu goriilmektedir. Yas ile ilgili
dagilim incelendiginde; %23,7’sinin 18- 25 yas araliginda, %50’sinin 26 — 35 yas aralifinda,
%20,4’tiniin 36-45 ve son olarak %5,9’unun ise 46 yas ve istiinde oldugu goriilmektedir. Egitim
seviyesi ile ilgili katilimcilarin %9,2’sinin lise mezunu, %66,5’inin iiniversite mezunu ve %24,3’iiniin
lisansiistii egitime sahip oldugu belirlenmistir. Deneyim siiresine gore ise katilimcilarin %19,4’{iniin 1
yildan az, %44,8’inin 1-5 y1l arasi, %23,5’inin 6-10 y1l arasi, %8,6’sinin 11-15 yil aras1 ve %3,7’sinin
16 yil tizeri deneyime sahip oldugu saptanmistir. Son olarak pozisyona gore dagilima bakildiginda
katilimeilarin %67,4’{inlin takim tyesi, %13,4’linlin takim ydneticisi, %14,6’smin orta diizey yonetici
ve son olarak %3.7’sinin ise iist diizey yonetici oldugu tespit edilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclan

Aragtirmada Istismarci yonetimi 6lgmek iizere Tepper (2000) tarafindan gelistirilen 15 maddelik
dlcekten yararlamlmstir. Olgekte yer alan 6rnek maddelerden bazilar: “Yoneticim benimle alay eder”,
“Yéneticim duygu ve diisiincelerimin aptalca oldugunu soyler” seklindedir. Olgege iliskin cronbach’s
alpha degeri .95,6 olarak bulunmustur. Uretkenlik Karsit1 is Davramisini dlgmek iizere Spector, Bauer
ve Fox (2010) tarafindan gelistirilen 10 maddelik 6lgek kullamlmistir. Olgekte yer alan 6rnek
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maddelerden bazilari: “Isverenime ait materyal/malzemeleri kasith olarak bosa harcarim”, “Hasta
olmadigim halde, hasta oldugumu séyleyerek ise gitmem” gibidir. Olgege iliskin cronbach’s alpha degeri
,87,3 olarak bulunmustur. Son olarak igyerinde diglanmay1 6lgmek iizere ise Ferris vd (2008) tarafindan
gelistirilen 10 maddelik 6lgek kullanilmustir. Olcekte yer alan 6rnek maddeler: “Isyerinde, diger
insanlar beni gormezden gelirler”, “Isyerinde ben bir yere girdigimde diger insanlar oray: terk eder”
olarak belirtilebilir. Olgege iliskin cronbach’s alpha degeri ,95,2 olarak bulunmustur. Arastirmada
yararlanilan 6lgeklere verilen yamitlar 1: Hi¢ Katilmiyorum; 5: Tamamen Katiliyorum arasinda 5°li
Likert Olgegi’ne uygun olarak analiz edilmistir.

3.4. Kullanilan istatistiki Yontemler

Verilerin analizinde SPSS 25 paket programindan yararlanilmistir. Bu c¢ergevede katilimcilarin
demografik 6zelliklerini belirlemek icin tanimlayici istatistikler, giivenilirlik analizi, kesifsel faktor
analizi, korelasyon analizi ile birlikte gelistirilen hipotezleri test etmek iizere hiyerarsik regresyon
analizi kullanilmstir.

3.5. Bulgular
Bu basglik altinda faktor analizi, degiskenlerarasi iliskiler ve hipotez testi sonuglarina yer verilmistir.
3.5.1. Faktor Analizi

Arastirmada ilk olarak veri toplama araclarina iligkin faktor ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Faktor
analizi uygulanabilmesi i¢in bazi kosullarin olusmasi gerekmektedir. Bu nedenle dncelikle 6rneklem
sayisinin yeterli olup olmadigini test etmek icin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) katsayist hesaplanmistir.
Veri setinin faktdr analizine uygun olup olmadigimi belirlemek icin ise Barlett Kiiresellik Testi
uygulanmigtir. Yapilan analizlerde KMO degerleri 0,70 degerinin iizerinde oldugundan ve Barlett
Kiiresellik testinin anlamlilik degerleri 0,05 altinda oldugundan veri setinin faktér analizine uygun
oldugu anlagilmistir. Yapilan faktdr Analizlerinde faktor yiikii 0,50 degerinin altinda kalan maddeler
(tretkenlik karsiti is davranisi 6l¢eginden 2 ve 8 nolu ifadeler, isyerinde diglanma Glgeginden 1 nolu
ifade) ¢ikarilarak analiz tekrarlanmis ve sonugta iretkenlik karsiti is davranigi, istismarct yonetim ve
igyerinde diglanmanin tek boyuttan olustugu goriilmistiir. Analiz sonuglar1 Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2: Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Uretkenlik Karsiti Is Davranist

Maddeler Faktor Yiikleri Faktor Cronbach
Aciklayicihigi (%) Alpha
UKID 7 .857
UKID 10 799
Uretkenlik Karsit: UKID 6 757
Is Davranisi UKID 5 753 54,354 873
UKID 3 .705
UKID 4 .687
UKID 9 .681
UKID 1 .635

Kaizer Meyer Olkin Measure of Sampling Adequacy | .882
Bartlett Test of Sphericity Chi-Square | 934.793

df | 28
sig | .000
Istismarct Yonetim
Maddeler Faktor Yiikleri Faktor Cronbach
Aciklayicihigi (%) Alpha

790



Tagkiran, E. — Kartaltepe Behram, N. — Din¢ Elmali, E. — Gencer Celik, G., 782-802

Iy 2 .883
Iy 11 .854
Iy 4 843
Iy s .838
Istismarc1 iv 1 786
Yonetim iy 3 785
iy 14 785 62,62 956

iy e 77
Iy 12 q74
Iy 15 q74
Iy 7 747
NG 738
Iy 13 719
Iy s 710
Iy 10 710

Kaizer Meyer Olkin Measure of Sampling Adequacy | .944

Bartlett Test of Sphericity Chi-Square | 3290.927
df | 105
sig | .000
Isyerinde Dislanma
Maddeler Faktor Yiikleri Faktor Cronbach
Aciklayicihigi (%) Alpha
iD9 .900
D38 .890
Isyerinde D2 .876
Dislanma D7 .864
iD 10 857 72,684 ,952

ID3 .845
D5 .840
D6 .803
iD4 .803

Kaizer Meyer Olkin Measure of Sampling Adequacy | .916

Bartlett Test of Sphericity Chi-Square | 2235.452
df | 36
sig | .000

3.5.2. Degiskenleraras iliskiler

Arastirmada degiskenler arasi iligkileri belirlemek iizere korelasyon analizinden yararlanilmistir.
Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3’de goriilmektedir.

Tablo 3: Korelasyon Analizi Sonuc¢lari, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ort. S.S

1

2 3
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1  Uretkenlik Karsit: Is Davranisi 1.32 57 -
2 Istismarci Yonetim 1.35 .62 400** -
3 lsyerinde Diglanma 1.26 .60 .635** 591** -

*p<0.05, **p<0.01

Korelasyon analizi sonuglarina gore, liretkenlik karsit1 is davranisi ile istismarci yonetim arasinda pozitif
yonlii (= .400) bir iliski bulunmaktadir. Uretkenlik karsiti is davranisi ile dislanma arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugu (r=.636) goriilmektedir. Istismarci yonetim ile dislanma arasinda da pozitif yonlii
(r=.591) bir iliski oldugu goriilmektedir.

3.5.3. Hipotez Testi Sonuclari

Arastirmanin temel amaci kapsaminda istismarci yonetimin iiretkenlik karsit1 is davranist {izerindeki
etkisinde isyerinde diglanmanin diizenleyici (moderatdr) roliinii test etmek iizere Hayes’in (2018) SPSS
programu i¢in gelistirdigi Process makro uygulamasi kullanilmstir. Process makro uygulamasi bootstrap
teknigini kullanarak diizenleyici etki analizi yapma imkan1 verdigi i¢in daha kullanish ve basit islem
basamaklar1 igermesi nedeniyle tercih edilmistir (Giirbliz, 2019). S6z konusu program kapsaminda
Hayes (2018) tarafindan gelistirilen 1 numarali modele gore yapilan analizler sonucu elde edilen
bulgular Tablo 4’de gosterilmistir.

Istismarc1 yonetimin {iretkenlik karsiti is davramsi iizerindeki etkisinde isyerinde dislanmanin
diizenleyici rolii i¢in olusturulan ve Tablo 4’de sunulan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli
(R=,44; F=67,512; p < 0,01) oldugu tespit edilmistir. Analiz sonuglar1 incelediginde, istismarci
yonetimin tiretkenlik karsiti is davranisi tizerinde pozitif ve anlamli (8= ,361; t= 4,675; p < 0,01) bir
etkisi oldugu saptanmistir. Bu sonuca gore istismarct yonetim arttikca iiretkenlik karsiti is davranisi da
artmaktadir. Dolayisiyla “istismarci yonetimin iiretkenlik karsit1 is davranisi tizerinde anlamli bir etkisi
vardir” seklinde olusturulan H; hipotezi desteklenmistir.

Tablo 4: isyerinde Dislanmanin Diizenleyici Rolii I¢cin Olusturulan Regresyon Modeli
Sonuclari*

Degiskenler p S.H. t p LLCI ULCI
Sabit -,0590 ,1310 -,4507 ,6526 -,3169 ,1989
Istismarc1 Yonetim ,3618 ,0774 4,6758 ,0000 ,2094 ,5142
Isyerinde Diglanma ,9828 ,0931 10,554 ,0000 , 7994 1,1663
[stismarct Yonetim x -,1895 ,0329 -5,7541 ,0000 -,2543 -,1246

Isyerinde Dislanma Etkilesimi

Diizenleyici Deg. Dur. Etki. p S.H. t p LLCI ULCI
Diisiik ,1723 ,0562 3,0662 ,0024 ,0616 ,2831
Orta ,1238 ,0528 2,3460 ,0198 ,0199 2277
Yiiksek ,0135 ,0496 2714 ,7863 -,0842 1111
Model Ozeti R R? F p

,6690 4476 67,512 ,0000
Etkilesim sonucu artan R? AR? F Sd. p

,0732 33,109 270 ,0000

LLCI: %95 giiven araliginda alt sinir; ULCI: %95 giiven araliginda {ist sinir

* Tablo gosterimi ve yorumlanmasinda Turgut ve S6kmen (2018) calismasindan yararlanilmstir.

Tablo 4’de sunulan diger bulgular incelendiginde isyerinde dislanmanin diizenleyici etkisine yonelik
istismarci yonetim ile igyerinde diglanma etkilesiminin (istismarci yonetim * igyerinde diglanma)
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tiretkenlik karsit1 is davranigini negatif ve anlamli (B= -,189; t= -5,754; p < 0,01; %95 CI [BootLLClI= -
,2543; BootULCI= -,1246]) bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Aym1 zamanda etkilesimsel
degiskenin (istismarci yonetim * igyerinde diglanma) modele girmesi ile R?nin %7,32 arttigi ve bu
artisin anlamli (F=33,109; p < 0,01) oldugu saptanmistir. Elde edilen bu sonug¢ kapsaminda aragtirmanin
ikinci hipotezi olan “istismarci yonetimin iretkenlik karsiti is davranisi tizerindeki etkisinde igyerinde
dislanmanin diizenleyici (moderatdr) etkisi vardir” H, hipotezi desteklenmistir. isyerinde dislanmanin
diisiik ve yiiksek oldugu durumlarda, istismarci yonetimin iiretkenlik karsiti is davranisi tizerindeki
etkisi asagidaki Sekil 2’de gosterilmistir.

istismarci Yonetimin Uretkenlik Karsiti is Davranisi Uzerindeki
Etkisinde isyerinde Dislanmanin Rolii

&
18 g
16 2
1,4 _9,

1'2‘2 -—-————‘—-__-_
I 5
08 ¥
=
06 €
04
1 -
02 &
2 5

0
1 2 3
istismarci Yonetim
o= e= DUSUKI5.Di5. e Yiksek i5.Dis.

Sekil 2: Istismarci Yonetimin Uretkenlik Karsiti Is Davramsi Uzerindeki Etkisinde Isyerinde
Dislanmanin Diizenleyici Rolii

Tablo 4’deki bulgular ve Sekil 2’deki gosterimden hareketle igyerinde dislanma yiiksek (p= ,013; t=
,2714; p = 0,786 > 0,01; %95 CI [BootLLCI= -,0842; BootULCI= ,1111]) oldugunda istismarc1
yonetimin tiretkenlik karsiti is davranisi lizerindeki etkisi anlamsizken, igyerinde diglanma diisiik oldugu
durumda so6z konusu iliski (B=,172; t= 3,066; p = 0,024 < 0,01; %95 CI [BootLLCI=,0616; BootULCI=
,2831]) anlamlidir. Buna gore ¢alisanlarin isyerinde diglanmalar1 azaldiginda, istismarci yonetime karsi
tiretkenlik karsit1 is davranislart gostermeleri artmaktadir. Diger bir ifadeyle, isyerinde dislanma az
oldugunda, istismarci yonetime maruz kalan g¢alisanlar, daha fazla tiretkenlik karsiti is davranmisi
yapmaktadir.

4. SONUC ve ONERILER

21.yy basindan itibaren yapilan orgiitsel davranis alanindaki ¢aligmalarda daha ¢ok pozitif psikoloji
bakis acis1 yogunluk gdstermekteyken, diger taraftan orgiitlerde goriilen olumsuz davranislara yonelik
arastirma ihtiyac1 da artmistir. Ornegin, iiretkenlik karsiti is davranisi, mobbing, ¢atisma, istismarci
yonetim vb. davranislart konu alan arastirmalar 6n plana ¢ikmistir (Serdar ve Ozsoy, 2019, s.8). Bu
kapsamda ele aliman bu calismada istismarct yonetimin iiretkenlik karsiti is davranigi {izerindeki
etkisinde isyerinde dislanmanin bir rolii olup olmadiginin tespit edilmesine ¢aligilmustir.

Arastirmanin kapsaminda oncelikle istismarci yonetimin tiretkenlik karsit1 is davranisi lizerindeki etkisi
test edilmistir. Elde edilen bulgulara gore istismarci yonetimin tiretkenlik karsit1 is davranisi tizerinde
pozitif yonlil ve anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir. Dolayistyla istismarci yonetim arttik¢a iiretkenlik
karsit1 is davranigi da artmaktadir. Elde edilen bu sonug, istismarci yonetimin {iretkenlik karsiti
tizerindeki etkisini inceleyen Onceki arastirmalar (Low, Sambasivan ve Ho, 2021; Ju vd., 2019;
Samreen, Rashid ve Hussain, 2019; Akram, Li ve Akram, 2019; Uzondu, Nwonyi ve Ugwumgbor, 2017;
Hamid, 2016; Nanshun ve Chen, 2016; An ve Wang, 2016; Sulea, vd., 2013; Wei, ve Si, 2013, Mitchell
ve Ambrose, 2007) ile karsilastirildiginda benzer bir sonuca ulasilmistir. Bu kapsamda istismarci
yonetim gosteren yoneticiler, ¢alisanlarinin iretkenlik karsiti is davraniglarmi artirmaktadir sonucu
desteklenmistir.
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Ikinci olarak arastirmanin temel amaci kapsaminda istismarci yonetimin iiretkenlik karsit1 is davranist
iizerindeki etkisinde igyerinde dislanma davranisinin bir rolii olup olmadigi, incelenmistir. Arastirma
sonuglari istismarci yonetimin tiretkenlik karsit1 is davranisi lizerindeki etkisinde dislanmanin anlamli
diizenleyici bir rolii oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuca gore ¢alisanin isyerinde dislanmaya yonelik
algis1 azaldikea, istismarci yonetimin tiretkenlik karsit1 is davranisi iizerindeki etkisi artmaktadir. Bunun
nedeni ¢aligsanin igyerinde diglanmaya yonelik algisi azaldikga, orgiit i¢indeki destek¢ilerinin (¢aligma
arkadaslar1) artmasi ve davraniglarinin sonuglarini tek basina degil de, calisma arkadaglari ile birlikte
gogilislemesi yoniindeki inanci olabilir. Ayrica ¢alisanlar isyerinde istismarci yonetime maruz
kaldiklarinda tiretkenlik karsiti is davraniglarini arttirma egilimi gosterebilmelerine karsin is arkadaslari
tarafindan dislandiklari durumlarda bu davranislar sergilemelerinin kendileri agisindan bazi olumsuz
sonuclar doguracagi endisesine kapilabilmektedir. Cilinkii is arkadaslar: tarafindan kabul gérmeyen ve
desteklenmeyen calisanlar bu davraniglart sergilediklerinde digerleri tarafindan kinanma ya da bir iist
amire sikayet edilme korkusu yasayabilir. Bunun tam tersi durumda ise is arkadaglarinin kendisine
destek olacagi ve onu koruyacag diisiincesinden hareketle bu davraniglar sergilemek konusunda daha
rahat olabilmektedir. Degiskenler arasindaki iligkiyi 6nceki ¢aligmalarda giic mesafesi ve kontrol odagi
(Low, Sambasivan ve Ho, 2021; Laila, Ikbal ve Rasheed, 2019); lider iiye etkilesimi (Valle vd., 2019);
negatif duyarlilik davranisi (An ve Wang, 2016); duygusal zeka (Nanshun ve Chen, 2016); ruhsal zeka
(Hamid vd., 2016); kisilik 6zellikleri (Sulea, vd., 2013); kontrol odag1 ve algilanan kariyer hareketliligi
(Wei ve Si, 2013); negatif karsiliklilik inanglar1 (Mitchell ve Ambrose, 2007) gibi ¢ok farkli degiskenler
diizenleyici degisken olarak agiklamistir. Dolayisiyla ¢cok farkli degiskenlerin diizenleyici etkisi bulunan
istismarci yonetim ve tretkenlik karsiti is davranmig iliskisinde, isyerinde diglanma yasamanin da
diizenleyici bir degisken olarak degerlendirilmesi mimkiindiir.

Aragtirmanin temel amacini destekleyen sonuglar kapsaminda hem istismarci yonetim hem de igyerinde
dislanma olumsuz is davraniglari olarak ¢aliganlarin tiretkenlik karsiti is davraniginin nedeni olarak
goriilebilir. Bu manada yoneticilerin istismarci yonetim gostermelerinin Oniine gecilmesine yonelik
katilime1 yonetim anlayisi, agik iletisim, orgiitsel destek, geribildirim kiiltiirii olusturmak gibi bazi
Onlemlerin alinmasi yerinde olacaktir. Diger taraftan yoneticilerin bdyle bir ig ortami olusturmalari
yaninda tiim diger calisanlarin birbirlerini desteklemek iizere isyerinde diglanma gostermemelerinin
iizerinde durulmalidir. Bu sonuca gore ilgili degiskenler arasindaki iliskide temel olarak c¢alisma
arkadaslar1 arasindaki tutumlarin 6n plana ¢iktigi sdylenebilir. Calisanlarin stleri pozisyonundaki
yoneticilerinden istismara agik bir yonetim gormeleri {iretkenlik karsiti is davranigi gibi olumsuz
davranislarina neden olmaktayken, diger caligsma arkadaslariin kendilerini dislamalari ise daha belirgin
ve net tutumlar gostermelerine ve bu durumdan ¢ok daha fazla etkilenmelerine neden olmaktadir.
Dolayisiyla isyerinde diglanmanin azalmasi ve buna yonelik motivasyon artirici faaliyetlere yonelme,
ekip caligmasi, birlikte ¢alisma ruhu gelistirme c¢aligsmalar1 gibi bazi etkinlikler iizerinden calisma
arkadaslar1 arasindaki ekip ruhu ve giiven temeli olusturmak onerilebilir.

Her arastirmada oldugu gibi bu ¢alismanin da baz1 kisitlar1 bulunmaktadir. Oncelikle pandemi kosullart
nedeniyle arzu edilen 6rneklem sayisina ulagilamadigi ve belli bir alanda galisildigi igin sonuglarin
genellenmesinde bir kisitlilik bulunmaktadir. Dolayistyla benzer bir konuda daha biiyiik 6rneklemler ile
caligmak ve farkli alanlar1 igeren g¢aligmalar yapmak Onerilebilir. Bunun yaninda nicel arastirma
yontemlerinden biri ile yiiriitilen bu galigma sonuglariin, ¢alisanlarin dogrudan goriislerini ele alan
nitel aragtirma yontemlerini i¢eren ¢alismalar ile desteklenmesi de uygun olacaktir. Son olarak istismarci
yoOnetimin tliretkenlik karsit1 i davranisi iizerindeki etkisini aragtiran araci degisken kurgusuna sahip
caligmalarin da ayrica planlanmasi ilgili yazina katki saglayacaktir.
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Extensive Summary
Introduction

Today’s business life characterizes an environment which is patterned with many behaviors shown by
its employees, who are active members. On the one hand, the situations required by the conditions that
arise in the working life, on the other hand, the meaning of the conditions in question within the scope
of the different characteristics of employees reveals many behaviors. These behaviors cause positive
attitudes such as job satisfaction, organizational citizenship or organizational identification, as well as
negative attitudes such as counterproductive work behavior, abusive management, organizational
cynicism or workplace ostracism. Within this context, this study focuses on negative work behaviors,
mainly occur in the organizational environment.

This research is about examining the relationships among workplace ostracism, abusive supervision and
counterproductive work behaviour variables. The main purpose of this study is to examine the moderator
role of workplace ostracism on the effect of abusive supervision on counterproductive work behavior.
In this context, it is investigated how the relationship between abusive supervision and
counterproductive work behavior, which are the main variables of the study, will differ by being affected
by workplace ostracism.

This study consists of three variables that are abusive supervision, counterproductive work behaviour
and abusive supervision. Abusive supervision refers to the perceptions of the subordinates about the
extent to which they are exposed to the constantverbal or nonverbal hostile behavior of the managers
that does not involve physical contact. Counterproductive work behaviour defines as behaviors that harm
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the organization and its members and finally workplace ostracism is defined as the level at which an
individual perceives being ignored or excluded by others in the workplace.

When the existing literature is reviewed, it has been found out there is no study investigated the
relationships among the main variables of the research. Therefore, it is expected to make a contribution
by filling the gap in related literature.

Method

This research is designed to use the research type of descriptive study. To fulfill the main objective of
this study, quantitative research technique was used. The problem is this study is to investigate the
relation between abusive supervision and counterproductive work behaviour and the moderating role of
workplace ostracism in this relation. Questionnaire method which is the one of the main techniques of
guantitative research was used as data collection method in this study. The data in the study were
collected through a questionnaire technique from 274 people working in businesses operating in the
fields of banking, tourism and health in Istanbul. The data collected has been analyzed using descriptive
statistics, cronbach’s alpha, and correlation analysis. In additon, hierarchical regression analysis were
used to test the research hypotheses.

The research model of the study was stated below.

[ Abusive ] H ‘( Counterproductive ]
»

Supervision I Work Behavior

H:

Workplace
Ostracism

Figure 1: Research Model

The hypotheses of the study is determined as stated below:
Hi: Abusive supervision has a significant effect on counterproductive work behavior.

H.: Workplace ostracism has a moderating effect on the relationship between abusive supervision and
counterproductive work behavior.

Results and Discussion

Two hypotheses were determined in this study as stated above. The hypotheses to fulfill the main
objective were analyzed and both were supported. As a result of the research; abusive supervision has a
positive and significant effect on counterproductive work behavior, it has been concluded that workplace
ostracism plays a moderator role in the effect of abusive supervision on counterproductive work
behavior.

According to the research findings, it was determined that abusive supervision has a positive and
significant effect on counterproductive work behavior. This finding is consistent with previous studies
such as Low, Sambasivan and Ho, 2021; Ju vd., 2019; Samreen, Rashid and Hussain, 2019; Akram, Li
and Akram, 2019; Uzondu, Nwonyi ve Ugwumgbor, 2017; Hamid, 2016; Nanshun and Chen, 2016; An
ve Wang, 2016; Sulea, vd., 2013; Wei, and Si, 2013, Mitchell and Ambrose, 2007 conducted on these
variables. In addition, it has been concluded that workplace ostracism plays a moderator role in the effect
of abusive supervision on counterproductive work behavior. Research findings showed that it is possible
to consider workplace ostracism as a moderator variable in the relationship between abusive supervision
and counterproductive work behavior, where many different variables such as leader-member exchange,
power distance, locus of control, emotional intelligence, etc., have a moderator effect.
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According to the research findings, workplace ostracism plays a moderator role in the effect of abusive
supervision on counterproductive work behavior. Thus, the effect of abusive supervision on
counterproductive work behavior s reduced in situations of workplace ostracism. To begin with, it would
be appropriate to take some measures such as participative management approach, open communication,
organizational support and creating a feedback culture to prevent managers from displaying abusive
supervision. In addition, emphasis should be placed on ensuring that all other employees do not show
workplace ostracism to support each other. Therefore, it can be suggested to create a basis of team spirit
and trust among colleagues through some activities such as reducing workplace ostracism and tending
towards motivation enhancing activities, team work, and developing the spirit of working together.

As with any research, this study has some limitations. First of all, there is a limitation in the
generalization of the results as the desired sample size could not be reached due to the pandemic
conditions and it was carried out in a certain area. Secondly, it would be appropriate to support the
results of this study, which was carried out with one of the quantitative research methods, with studies
containing qualitative research methods that directly address the views of the employees.
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