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Amag - Calismanin amacy, istismarct yonetimin ig-aile dengesi {izerindeki etkisini ve algilanan
yonetici pismanliginin bu iligskideki diizenleyici roliinii incelemektir.

Yontem — Bu maksatla hizmet sektoriinde caligsan 252 katilimcidan, kolayda 6rnekleme metoduyla
veri toplanmustir. Veri toplama araci olarak anket kullanilmigtir. Toplanan verileri analiz etmek
amaciyla AMOS ve SPSS 23.0 programlari kullanilmigtir. Calismada ilk olarak dlgeklerin gegerlilik
ve giivenilirlik analizleri yapilmis sonrasinda ise aragtirmanin hipotezleri test edilmistir. Hipotezleri
test etmek igin korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmustir.

Bulgular — Analiz sonucunda istismarci yonetimin, is-aile dengesini negatif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi; algilanan yonetici pismanhiginin yiiksek olmasinin ise istismarci yonetimin is-aile dengesi
tizerindeki negatif etkisini zayiflattig1 tespit edilmistir.

Tartisma - Istismarci yonetim konusunda yapilan galigmalar, istismarci ydnetimin orgiitsel
vatandashik davranigi, is tatmini, aykir1 isyeri davranisi, depresyon, is stresi, drgiitsel destek algisi,
is performansi ve is-aile catismasi {izerine etkileri oldugunu gostermektedir. Arastirmalarda
istismara ugrayan calisanlarin yasadiklar: depresyonu Orgiitteki kural ve diizenlemelerden dolay1
yoneticilerine ifade edemedikleri; bunun yerine gercek duygularini aile iiyelerine yansittiklari tespit
edilmistir. Bu arastirmanin bulgular1 6nceki ¢alismalar1 dogrular niteliktedir. Ayrica algilanan
yonetici pismanligi istismar algisinin is-aile dengesi iizerindeki etkisini de zayiflatmaktadar.
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Purpose — The aim of study is to examine the impact of abusive supervision on work-family balance
and, the moderating role of perceived supervisor remorse on this relationship.

Design/methodology/approach — The data were gathered from 252 participants working in a service
sector by convenience sample method. A questionnaire form was used to collect the data. SPSS and
AMOS 23.0 programs were used to analyze the data. First, the validity and reliability analyze of the
scales were performed and then the hypotheses of the study were tested. Regression and correlation
analyze were used to test the hypotheses.

Findings — Abusive supervision affects work-family balance significantly and negatively. High-
perceived supervisor remorse reduces the negative impact of abusive supervision on work-family
balance.

Discussion — Studies showed that abusive supervision had an effect on organizational citizenship
behavior, job satisfaction, contrary workplace behavior, depression, job stress, organizational
support, job performance, and work-family conflict. Employees who were abused by the supervisor
could not express their depression to their supervisor due to the rules and supervisor’s power in the
organization; instead, they reflect their true feelings to their family members. The findings of this
research confirm previous studies' results. In addition, perceived supervisor remorse decreases the
effect of perception of abusive supervision on work-family balance.

1Bu makale 18. Uluslarars: Isletmecilik Kongresinde sunulmustur.
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1. GIRiS

Liderlik, grubun paylasilan bir amaca ulasmasinda onlar etkileme kabiliyeti olarak tanimlanabilir. Digerlerini
etkilemenin kaynagi, orgiitteki yonetim kademesinin sagladigi resmi gii¢ olabilir. Liderler bu giicii degisim
yaratacak bir vizyon yaratmak i¢in kullanabilirken, yoneticiler ise detayli planlar yapma, etkin bir orgiit yapis
olusturma ve giinliik islerin yapilmasi i¢in kullanmaktadir. Bir orgiitiin yoneticilerine belirli resmi haklar
saglamasi, etkin bir sekilde liderlik edecekleri anlamina gelmemektedir. Liderlik konusunda 1980°li yillarda
yapilan calismalarin liderligin yonetimsel dogasma, yani yoOneticinin, ¢alisanlarin giinliik isleyisini nasil
yonettigine odaklandig1 goriilmektedir. Bu yiizden liderlik konusunda yapilan calismalarin daha ¢ok yoneticilerin
etkin liderligine odaklandig1 goriilmektedir. Bunun igin gelistirilen teoriler, bir yoneticinin en iyi nasil liderlik
yapacagini anlamada farkli yaklasimlar ileri sunmustur. Bunlar genel olarak bireyi iyi bir lider yapan 6zelliklere
odaklanan ozellikler teorisi, iyi bir liderin nasil davranmas1 gerektigini inceleyen davranigsal teoriler ve hangi
durumlarda ne tiir bir liderligin etkili oldugunu anlamaya calisan durumsal liderlik teorileridir (Langton vd.,
2016:380). Aryee ve digerleri (2007:191) liderlik konusunda yapilan calismalarin genellikle olumlu c¢alisma
tutumlarina, lideri motive eden davraruslara ve orgiitsel etkinligi destekleyen lider davramislarina odaklandigini;
liderligin karanlik yonii olarak gosterilen, giiciin koétiiye kullanimina iligkin yikici liderlik calismalarina son
dondemde agirlik verildigini ifade etmektedir. Yikici liderlik, otokratik liderlik, yetersiz iletisim, sosyal iligkileri
yuriitmedeki basarisizlik, etik dis1 davranislar, tutarsiz, tuhaf davranislar ve asir1 politik davranis gibi degisik
sekillerde olusabilmektedir (Aravena, 2019:85-86). Yikici liderlik tiirlerinden biri olarak istismarci yonetimin
calisan ve orgiit etkinligi acisindan incelendigi goriilmektedir (Aryee vd., 2007:191). Istismarci yonetim, liderin
fiziksel olmayan ve siireklilik gdsteren, sozlii ya da sozsiiz diismanca tavirlarina yonelik ¢alisan algilarini ifade
etmektedir (Tepper, 2000:178). Yoneticinin ¢alisanina siirekli olarak sinirli bir sekilde bagirmasi, onu diger calisma
arkadaglarinin 6niinde azarlamasi, bakiglariyla ve viicut diliyle onu tehdit etmesi ve korkutmasi gibi zorbaca
davraruslar istismarci yonetimin en belirgin 6rnekleri olarak ifade edilebilir (Tepper, 2007:263-264; Hoobler ve
Brass, 2006:1125). Yoneticinin calisanlara yonelik bu istismarci davramslari her kiiltiirde aymi sekilde
algilanmayabilir. Kirkman ve digerleri (2009:745) kiiltiirel degerlerin calisanlarla yonetici arasindaki iliskide
belirleyici oldugunu ve ¢alisanlarin tutum ve davramslarinin giic mesafesi tarrafindan diizenlendigini ifade
etmektedir. Lin ve digerleri (2013:312) gii¢c mesafesi diisiik toplumlarin yoneticinin istismarci davranisin yiiksek
olanlara gore daha farkli tepki verecegini ifade etmektedir. Gii¢ mesafesi, ¢alisanlarla yoneticiler arasinda giig
dagilimindaki farklhiliklarin kabul derecesini gostermektedir. Giic mesafesi diisiik olan orgilitlerde giiciin
kullanim1 hukuki, giiglii insanlar gii¢lii goriinmekten kaginmakta ve bireyler arasindaki esitsizlikler kaldirilmaya
calisilirken; yiiksek gii¢ mesafesi olan orgiitlerde gii¢ vurgulanmakta, giiciin hukukiligi sorgulanamamakta, giice
sahip olanlar, olduklarindan daha giiclii goriinmeye c¢alismaktadir (Hofstede, 1980:122). Tiirkiye gibi gorece
yliksek gii¢ mesafesine sahip bir kiiltiirde (Hofstede vd., 2010:58) yoneticinin sahip oldugu bigimsel giiciin kotiiye
kullanmas1 olarak tanimlanan istismarci yonetim konusunda yapilan calismalarin sayisinin az oldugu
goriilmektedir (Ulbegi vd., 2013; Ugok ve Turgut, 2014; Sakal ve Yildiz, 2015; Sezici, 2016; ézdevecioglu vd., 2014;
Sezici ve Gliven, 2017; Avunduk ve Yildiz, 2016).

Mackey ve digerleri (2017, s. 1949) istismarc1 yonetim konusunda yaptiklar1 meta analiz caligsmasinda, istismarci
yonetimin ¢alisanlarin performansi, yaraticiligs, is stresi, orgiitsel vatandaslik davramisi, yoneticiye ve orgiite
yonelik aykir is yeri davrarusi, adalet algisy, is tatmini, tiikenmisligi, algiladig orgiitsel destek {izerinde etkisi
oldugunu ifade etmektedir. Istismarci yonetim calisanin is yerinde yoneticisine ve orgiitiine yonelik
davraniglarinda (Mitchell ve Ambrose, 2007:1159) oldugu gibi evdeki davramiglarinda da olumsuzluga neden
olmaktadir (Carlson vd., 2012:849). Ozellikle son dénemde yapilan ¢alismalarda istismarci yonetimin calisanin
refahi, ruh ve fiziksel sagilif1 ve aile yasantisi iizerindeki olumsuz etkilerini inceleyen calismalarin arttig:
goriilmektedir (Wu ve Cao, 2015:171). Calisanlarin is yasamindaki durumlar onun aile yasantisina yansimakta ve
ailedeki olumlu ya da olumsuz durumlar da isteki tutum ve davramslarini etkilemektedir. Bu durum is-aile
catismasi ve aile-is catismasi olarak ilgili yazinda incelenmektedir. Yoneticisinin kotii muamelesine maruz kalarak
olumsuz duygular yasayan ¢alisanlar, evlerinde de bu duygulari stirdiirmekte ve aile {iyelerine bunu yansitarak
onlarla olan etkilesimi bozulmaktadir. Ailesi ile iliskileri bozulan ¢alisanin bu durumu isyerine tekrar
yansimaktadir. Calisanin is-aile dengesinin bozulmasi, isyerindeki tutum ve davranislarmi olumsuz
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etkilemektedir (Hoobler ve Brass, 2006:11; Schyns ve Schilling, 2013:138). Yoneticinin kotii davramslarindan
pisman olmasi ve bunu ¢alisanina ifade etmesinin, istismarci yonetimin ¢alisanlar tizerindeki olumsuz tutum ve
davranislarini ne sekilde etkiledigi son donemde incelenen bir diger konudur (Haggard ve Park, 2018:1252).

Bu ¢alismada, istismarci yonetimin ¢alisanin is-aile dengesi tizerindeki etkisi ve algilanan yonetici pismanliginin
bu iligskideki diizenleyici rolii incelenmektedir. Ulusal yazinimizda istismarci yonetim ya da baska isimlerle anilan
yikic liderligin, ¢alisan tutum ve davranislar tizerindeki etkisini inceleyen calismalarin az olmasi ve istismarci
yOnetim ile is-aile dengesi ve algilanan yonetici pismanlig iliskilerinin daha 6nce incelenmemis olmasi agisindan
bu aragtirmanin liderlik alan yazinina katki saglayacag: degerlendirilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. istismarc1 Yonetim

[stismarci yonetim, yoneticinin sozlii ve sozsiiz diismanca davraniglarina yonelik calisan algilarini ifade
etmektedir (Tepper, 2000:178). Bir calisan1 diger ¢alisanlarin yaninda asagilamak, utandirmak, isten atmakla tehdit
etmek, mahremiyetine miidahale etmek, ofkeli ve kaba bir sekilde konusmak gibi davrarnislar diismanca
davrarnislara 6rnek verilebilir. Adams’in (1965) esitlik teorisi kapsaminda, istismarci yonetimin calisanlarin
duygusal baghligini, is ve yasam tatmini azalttigini ve is-aile dengesini bozdugu ifade edilmektedir (Tepper,
2007:261; Hoobler ve Brass, 2006:11; Schyns ve Schilling, 2013:138; Mackey vd., 2017:1940). Liderligin karanhk
yonii olarak ele alinan istismarct yonetim 6zellikle ¢alisanlarin stresini artirarak olumsuz bireysel ve orgiitsel
sonuglara neden olmaktadir (Tepper, 2007:275). Diisiik gii¢ mesafesinin bulundugu ve bireyselligin ytiksek
oldugu Amerika’da ¢alisanlarin yaklasik %14’ istismarci yonetime maruz kalmaktadir (Schat vd., 2006:72). Giig
mesafesi yiiksek ve toplulukgu bir kiiltiirde istismarct davranislarin daha yiiksek olmasi beklenmektedir.

2.2. is-Aile Dengesi

Is-aile dengesi, bireyin isi ve ailesinden kaynaklanan baskilarin kargilikli olarak uyumlu oldugu, roller arast
¢atismanin yasanmadigl durumu ifade etmektedir (Eddleston ve Powell, 2012:513). Is-aile dengesinin is-aile ve
aile-ig boyutu olmak iizere iki boyutundan bahsedilebilir (Grzywacz ve Marks, 2000:99). Istismarc1 yonetimin, is-
aile catismasi yaratmasinin daha olasi oldugu ifade edilmektedir (Carlson vd., 2012:849). Bu durum bireyin is-aile
dengesini bozmaktadir. Istismarci yonetime maruz kalan galisan, gorevini iyi yapamadigi ve artik yoneticisinin
kendisine olan desteginin de olmadig: diisiincesine kapilabilir. Bu durum, calhsanda isini ve degerli olan
kaynaklar1 kaybedecegi korkusuna yol acabilir. Kaynaklarin korunma teorisi bireylerin amaclarina uygun
kaynaklar1 elde etmek, elde ettiklerini korumak ve daha fazlasim1 kazanmak igin temel giidiileri oldugunu
varsaymaktadir. Bireyin sahip oldugu ailesi ve sosyal statiisii gibi “durumlarin”, kendine saygis1 gibi “kisisel
ozelliklerin”, zamanui, parasi ve bilgi birikimi gibi sarf ettigi “enerjinin” birer kaynak oldugu, bunlarin kaybinin
ya da kaybina yonelik bir tehdidin bireyde stres yaratacag: ifade edilmektedir (Hobfoll, 1989:513). Yoneticisinin
istismarci davrarmisi nedeniyle isini kaybetme korkusu yagayan c¢alisan, kaynaklarin korunmasi teorisi
kapsaminda, istismarci davranisini degistirmek veya bundan kaginmak amaciyla isinde daha fazla zaman ve ¢aba
sarf ederek, evine daha az zaman ve enerji ayirabilmektedir (Grandey ve Cropanzano, 1999:350). Bu durumda is-
aile dengesini bozabilmektedir. Ayrica ¢alisma ortaminda yoneticisinin kotii davranisina maruz kalan ¢alisan, is
yerinde kendini degersiz ve sosyal olarak dislanmis hissedebilmektedir (Michel vd., 2015:1159). Istismara ugrayan
calisan, olumsuz duygularindan kurtulmak ve 6z saygisinmi korumak amaciyla aykiri is davramslan sergileyebilir
(Hershcovis ve Barling, 2010) ya da bu duygular aile iiyelerine yansitabilir. Kendisine kétii davranilan ¢alisan
yOneticisine veya Orgilitiine yansitamadig1 olumsuz duygulari, yansitmak amactyla, ikinci bir hedef olarak aile
tiyelerini segebilmektedir. Bireyler is stersi yasadiklarinda, aile iiyeleri ile daha fazla tartismakta, mutsuzluk gibi
olumsuz duygu durumlar1 yasamakta ve aile {iyeleri ile etkilesimi bozulmaktadir. Caligsanin is stresi nedeniyle
aile iiyeleri ile evde yasadig1 olumsuzluklar, sarmal etkisi yaratarak tekrar isyerine tasinarak, is yerinde de negatif
sonuglara neden olmaktadir (Hoobler ve Brass, 2006:13).

Istismarci yonetim konusunda yapilan dnceki galismalarda istismarci yonetimin is-aile dengesi iizerinde etkili
oldugu gosterilmistir. Carlson ve digerleri (2011:952; 2012:855) yaptiklar calismalarda istismarci yonetimin ig-aile
catismasi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu bulmuslardir. Hoobler ve Brass (2006:11) istismara
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ugrayan calisanin aile {iyelerinin, evde bu bireyle olumsuzluk yasadigini bulmustur. Tepper (2000:184) yaptig:
arastirmada istismarci yOnetim ile is-aile ¢atismasi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ifade etmistir. Yapilan bu
calismalardan ve teorik iliskilerden hareketle arastirmanin bir numarali hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H1: Istismarci yonetim is-aile dengesini olumsuz olarak etkilemektedir.
2.3. Algilanan Yoénetici Pismanlig:

Tiirk Dil Kurumu sézliigiine gore pismanhk “yaptig1 bir isin yanhs veya uygunsuz sonug verdigini anlayarak
tiziilmek” olarak tanimlanmaktadir. Bireyin belirli bir davranis sonrasinda {iziintii, utang, mahcubiyet veya
sucgluluk karisimi bir duygu hissetmesi olarak da ifade edilebilir. Yoneticinin istismarci davrarusi, bireyler
arasindaki iliskilerde beklenen davraniglara yonelik adalet duygusunu zedeleyerek olumsuz tepkilere neden
olmaktadir. Bireyler, karsilikli iligkilerde taraflarin birbirlerine saygili ve adaletli davranmasini beklemektedir.
Yonetici ile ¢alisan arasindaki etkilesimde, giiglii olan taraf, diger bir ifade ile yonetici, istismarcit davranrsa,
calisan kendisine saygisiz ve adaletsiz davranildigini algilamaktadir (Burton ve Hoobler, 2011:389). Yoneticinin
istismarct davranisindan pisman olarak bu pismanligini calisana ifade etmesi, yonetici ve calisan arasindaki
iliskiyi diizeltme cabasi olarak algilanabilir (Andiappan ve Trevifio, 2011:361). Boyle bir ¢caba yOneticiyle ¢alisan
arasindaki giiven iliskisini tekrar kurarak istenmeyen davraniglarin tekrar etmeyecegine yonelik beklenti
olusturabilir. Yoneticisinin istismarci davranusindan dolayr pisman olduguna yonelik caligan algisinin yiiksek
olmasi, istismarct davranisin niyetli olmadig1 daha ¢ok durumsal nedenlerden kaynaklandigina yonelik diisiince
olusturabilmektedir (Weisman, 2014:19).

Yoneticinin istismarci davranigindan pisman olmasi, empatik ilgi teorisi kapsaminda calisanin ydneticisine
empatik yaklasimda bulunmasmi saglayarak calisanin bu davramg: affetmesine neden olabilmektedir
(McCullough vd., 1997:321). Yine yoneticinin pisman olarak 6ziir dilemesi, atif teorisi kapsaminda, ¢alisanin bu
davranigin nedenlerini yoneticinin icsel 6zelliklerinden ¢ok digsal unsurlara atif yapmasin saglayarak (Weiner
vd., 1991:281), istismarci davranisin ¢alisan tizerindeki olumsuz etkilerini azaltabilmektedir. Son olarak pismanlik
algis1 etkilesim adaletinin diizelerek giiven duygusu yarattigindan (Tomlinson, 2012:224) istismarct davranisin
olumsuz etkilerini azaltabilmektedir. Haggard ve Park (2018:1252) yaptiklar: ¢calismada istismarci davranisin isten
ayrilma niyeti ve orgiit temelli 6z sayg lizerindeki etkisinde algilanan yonetici pismanhigmin diizenleyici etkisi
oldugunu tespit etmislerdir. Buraya kadar yapilan teorik aciklamalardan ve yapilan ¢alismalardan yola ¢ikarak
arastirmanin iki numarali hipotezi olusturulmustur.

H2: Algilanan yonetici pismanliginin yiiksek olmasi, istismarct yonetimin is-aile dengesi tizerindeki olumsuz
etkisini zayiflatmaktadir.

3. YONTEM
3.1. Orneklem

Arastirma verileri, Ankara’da faaliyet gosteren ve hizmet sektoriinde bulunan 6zel bir isletmede calisan 252
kisiden toplanmistir. Arastirma kesitsel bir ¢calismadir. Evren biiyiikliigii toplam 730 ¢alisandan olugsmaktadir ve
%95 giivenirlik seviyesi dikkate alindiginda biiyiikliigli bilinen bir evrende toplam 252 anketin toplanmasi
gerektigi tespit edilmistir (Durmus vd., 2013). Anketlerin cevaplanma oraninin diisiik olabilecegi
degerlendirildiginden 270 ¢alisana anket gonderilmistir. Gonderilen anketlerden 258'sinden cevap alinmustir. 6
anket rastgele dolduruldugu calismaya dahil edilmemislerdir. Toplam 252 anket formu ¢alismada kullanilmistir
ve anketlerin cevaplama orani %94'tiir.

Katilimeilarin %68,7’si kadin, %31,3'11 erkek, %52,4'1i lise, 7%26,2’si lisans mezunu, %47,6’s1 31 ile 40 yas, %42,5i
20 ile 30 yas arasindadir. Katilimcilarin %53,2’si bekar, %46,8'i evlidir.

3.2. Ol¢iim Araclar

Anket formu toplam dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik 6zellikleri (cinsiyet, egitim
durumu, yas ve medeni durum) belirlemeye yonelik maddeler yer almaktadir. fkinci béliimde istismarci
yonetimi, {iglincii boliimde ig-aile dengesini ve son boliimde ise algilanan yonetici pismanhi§ini 6lgmeye yonelik
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maddelere yer verilmistir. Olgeklerde Besli Likert tarzi (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum)
kullanilmisgtur.

Istismarct Yonetim Olgegi: Istismarci yonetim algisini 6lgmek icin Tepper (2000) tarafindan gelistirilen ve
uyarlamasi Ulbegi ve digerleri (2014) tarafindan yapilan 6lgegin bes ifadeden olusan kisa formu kullanilmustir.
Olgek tek faktorlii yapiya sahiptir ve i¢ tutarhigi (giivenirlik katsayisi, Cronbcah’s Alpha) 0,859’ dur.

Is-Aile Dengesi Olgegi (IAD): Eddleston ve Powell (2012) tarafindan gelistirilen ve arastirmacilar tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan &lgek tek boyutlu olup toplam 3 sorudan olusmaktadir. Olgegin bu aragtirmadaki ig tutarlig:
0,824’ diir.

Algilanan Yonetici Pismanlhig: Olgegi (AYP): Calismada Haggard ve Park (2018) tarafindan gelistirilen 10
maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Tek faktorlii Olgegin Tiirk¢eye uyarlamasi arastirmacilar tarafindan yapilmistir.
Olgegin i¢ tutarlilik giivenirlik katsayisi (Cronbcah’s Alpha) 0,794 olarak hesaplanmistir. Arastirmada kullanilan
tiim olgeklerin Cronbach Alpha degerleri incelendiginde, 6l¢eklerin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir.

Aragtirmada kullanilan AYP ve IAD o&lgeklerinin uyarlama asamasinda, dlgeklerin orijinal diline ve orgiitsel
davranis alanina hakim {i¢ farkli uzman tarafindan geviri kontrolii yapilmistir. Tavsiye edilen diizeltmelerden
sonra 45 kisilik bir 6n test yapilarak anlasilmayan ifadeler ve genel olarak faktor yiiklerinin kontrolii yapilmustir.
Gerekli diizeltmeler yapilarak olgeklere son hali verilmis ve dlgekler uygulanmistir. Arastirmada kullanilan her
iki 6lcegin de faktor yiikleri anlamli ve kabul edilebilir seviyededir. Her iki gizil degisken de olusturulan yapilari
dlgmede basarilidir. AYP ve IAD’ye yonelik olusturulan yapilarin gegerliligine iliskin detayli analizler agagida
verilmistir.

Degiskenlere ait veriler tek bir 6lgek formunda ayn1 zamanda toplandigindan dolay1 ortak yontem varyans
problemi olusabilmektedir. Ortak yontem varyans problemi olup olmadigin tespit edebilmek i¢cin Harman'in tek
faktor yontemi kullanilmigtir. Tiim degiskenler tek bir faktorde toplanarak ve rotasyona tabi tutulmadan yapilan
aciklayici faktor analizi sonucuna gore birinci faktorde agiklanan toplam varyans orani %26 olarak hesaplanmustir.
Aciklanan varyans oraninin %50'nin altinda oldugundan ortak yontem varyans problemi bulunmamaktadir
(Podsakoff vd., 2003). Calismada kullanilan verileri analiz etmek igin SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilmisgtur.

3.2.1. Ol¢iim Modelleri

Aragtirmada kullanilan istismarci yonetim, AYP ve IAD 6lceklerinin yap1 gegerlilikleri dogrulayici faktor analizi
(DFA), bilesim ve ayrisim gecerlilikleri yapilarak test edilmistir. AYP Slgegindeki ifadelerin standardize faktor
yiikleri incelendiginde “Yo6neticim davranisinin kabul edilemez oldugunu kabul etti.” ifadesinin faktor yiikiiniin
0,54 olarak kabul edilebilir oldugu diger ifadelerin faktor yiiklerinin ise 0.73-0.89 arasinda iyi uyum gosterdigi
goriilmektedir. IAD 6lgegindeki ifadelerin faktdr yiiklerinin de iyi uyum gosterdikleri gériilmiistiir (0.74; 0.72;
0.79). Istismarci yonetim lgeginde ise “Yoneticim bagkalarina benimle ilgili olumsuz yorumlar yapar.” ifadesinin
faktor yiikii 0.54 olarak kabul edilebilir seviyede; diger ifadelerin faktor yiikleri ise 0.77-0.82 arasinda iyi uyum
gosterdigi goriilmiistiir. Istismarci yonetim 6lgeginin agiklanan ortalama varyans deger, 0.56, AYP'nin 0.53 ve
IAD'nin 0.57’dir. Bu sonuglara gore Olgeklerin benzesim gecerlilikleri iyi seviyededir. Tiim 6l¢eklerin paylasilan
toplam varyans oranlarmin (sirasiyla 0.22, 0.30, 0.22) agiklanan toplam varyans oranlarindan diisiik olmasi ve
bilesim gecerliliklerinin yiiksek olmasi (sirastyla 0.87, 0.79, 0.86) 6l¢eklerin kendi gizil yapilarini dl¢gmede basarili
olduklarm gostermektedir. Olgeklerin genel olarak yap1 gegerliligini belirleyebilmek amaciyla dogrulayici faktor
analizi (DFA) de yapilmis ve analiz sonuclar1 Tablo 1’de gosterilmistir. Analiz sonugclari ele alindiginda 6lgeklerin
iyi uyum gosterdigi ve tek faktorlii yapilarmin dogrulandigy goriilmiistiir (Hair vd., 2010).
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Tablo-1: Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar:

Olcek X2 sd x2/sd  RMSEA CFI GFI RMR
fstismara Yonetim 10,738 5 2148 0,068 0,990 0,082 0,044
is-Aile Dengesi 5,561 2 2780 0,084 0,813 0,986 0,076
Algilanan Yonetici 86,735 34 2551 0,079 0,911 0,939 0,064

Pismanlig1

3.3. Analiz ve Bulgular

Istismarc1 yonetimin is-aile dengesi {izerindeki etkisinde algilanan y&netici pismanhgmin diizenleyici roliinii
belirlemeye yonelik olarak yapilan bu calismada yap1 gecerliligi icin DFA, degiskenler arasindaki iliskilerin
derecesini ve yoniinii belirlemek icin korelasyon analizi, degiskenlerin birbirlerine olan etkisini ve birbirlerini
nasil acikladiklarimi bulmaya yo6nelik olarak da regresyon analizi yapilmistir. Istismarci yonetim, ig-aile dengesi
ve algilanan yonetici pismanhigr degiskenlerine ait ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri Tablo 2'de
sunulmustur. Istismara yonetimin ortalamasi 2,33 (s.s.=1,05); is-aile dengesinin ortalamas: 3,12 (s.5.=0,77);
algilanan yonetici pismanliginin ortalamasi ise 3,25 (s.5.=0,64) olarak hesaplanmistir. Katilimcilarin, is-aile dengesi
ve algilanan yonetici pismanliginin ortalamalarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Korelasyon analizi sonuglari
incelendiginde, istismarci yonetim ile is-aile dengesi arasinda negatif yonlii orta derecede iligki oldugu (r=-0,511,
p<0,01), istismarc1 yonetim ile algilanan yonetici pismanh$1 arasinda pozitif yonlii ve orta seviyede (r=0,400,
p<0,01) ve algilanan yonetici pismanhg) ile is-aile dengesi arasinda negatif yonlii ve zayif dereceli iligki oldugu
(r=-0,199, p<0,01) goriilmektedir.

Tablo 2: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. ay) (IAD) (AYP)
Istismarc Yonetim (iY) 2,33 1,05 1
Is-Aile Dengesi (IAD) 3,12 0,77 -0,511* 1
Algilanan Yonetici Pismanligi (AYP) 3,25 0,64 0,400* -0,199* 1

*p<0,01

[stismarci yonetimin (bagimsiz degisken), is-aile dengesi (bagimli degisken) {izerindeki yordama giiciinii
belirlemek ve ilgili hipotezi test etmek icin regresyon analizi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Sonuglari

Is-Aile Dengesi B S.E. t p F R2 AR2
Birinci Asama
Sabit 2.534 0.217 11.698 0.000
Egitim Durumu 0.044 0.090 0.488 0.626
Yas -0.118 0.124 -0.946 0.345 6.193 0,091 -
Medeni Durum 0.535 0.161 3.322 0.001
Cinsiyet -0.013 0.141 -0.08 0.928
Ikinci Asama
Sabit 3.617 0.235 15.404 0.000
Egitim Durumu 0.044 0.080 0.545 0.586
Yas -0.066 0.111 -0.594 0.553
Medeni Durum 0.320 0.146 2.195 0.029 19.338 0-282 0.191
Cinsiyet -0.092 0.126 -0.727 0.468
Istismarci Yonetim -0.337 0.042 -8.090 0.000

Regresyon analizinin birinci asamasinda demografik degiskenler kontrol degiskeni olarak analize dahil edilmistir.
Demografik degiskenlerden medeni durumun is-aile dengesi tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Bireyin evli
olmasinin is-aile dengesi iizerinde anlamli bir etkisi vardir ve is-aile dengesindeki degisimin %0,9'unu
aciklamaktadir. Regresyon analizinin ikinci asamasinda arastirmanin bagimsiz degiskeni olan istismarci yonetim
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analize dahil edildiginde istismarci yonetimin is-aile dengesi tiizerinde anlamli, negatif etkisi oldugu
goriilmektedir ve is-aile dengesindeki degisimin %28’i istismarci yonetim tarafindan aciklanmaktadir. Bu
sonuglara gore arastirmanin bir numarali hipotezi kabul edilmistir.

Algilanan yonetici pismanliginin istismarci yonetim ile is-aile dengesi iliskisindeki diizenleyici rolii Hayes (2013)
tarafindan olusturulan PROCESS makrosu ile test edilmistir. Analizde ¢oklu baginti problemi olmamasi igin
etkilesim degiskeninin olusturulmasinda standardize edilmis (merkezilestirme secenegi isaretlenmis) degerler
kullanilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4: Diizenleyici Etki Analizi

B S.E. t p LLCI (95%) ULCI (95%)
Sabit 3224 0044 73109  0.000 3.137 3311
istismarci Yonetim (1Y) 0295  0.041 -7.077  0.000 -0.377 -0.213
AYP (AYP) 0173 0054 -3161  0.018 -0.281 -0.065
Etkilesim (IYXAYP) 0367 0055 -6.659  0.000 -0.476 -0.258

Diizenleyicilik analizi sonuglar1 incelendiginde algilanan yonetici pismanhiginin istismarci yonetim ve is-aile
dengesi iliskisinde anlamli diizenleyici etkisi oldugu goriilmektedir (AR2:0.06, F:44.347 p:0.000). Diizenleyici
etkinin yorumlanabilmesi ortalamadan arti-eksi bir standart sapma degerlere gore etki grafiginin cizilmesi
gerekmektedir (Sekil 1). Sekil 1’deki etki grafigi incelendiginde algilanan yonetici pismanliginin yiiksek olmas,
istismarci yOnetimin is-aile dengesi iizerindeki negatif etkisini zayiflatici niteliktedir. Algilanan pismanligin
diisiik olmasi durumunda ise is-aile dengesi {izerindeki negatif etkinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu
sonugclara gore arastirmanin iki numarali hipotezi de kabul edilmistir.

Sekil 1: Diizenleyici Etki Grafigi
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4. SONUC ve TARTISMA

Calismada istismarci yonetimin is-aile dengesi {izerindeki etkisi ve bu etkide algilanan yonetici pismanhiginin
diizenleyici rolii incelenmistir. Analiz sonuglarina gore istismarci yonetimin is-aile dengesini olumsuz ve anlamh
bir sekilde etkiledigini gostermektedir. Diger bir ifadeyle yoneticisinin diismanca tavirlarina maruz kalan ¢alisan,
olumsuz duygular yasamakta ve bu olumsuz duygulari aile iiyelerine yansitmaktadir. Istismarci yonetim
konusunda yapilan meta-analiz ¢caligmalari, istismarci yonetimin Orgiitsel vatandaslik davranisy, is tatmini, aykir
isyeri davranisi, depresyon, is stresi, orgilitsel destek algisi, is performansi ve is-aile catismasi iizerine etkileri
oldugunu gostermektedir (Mackey vd., 2017:1940). Calismalarda istismara ugrayan calisanlarin yasadiklari
depresyonu orgiitteki kural ve diizenlemelerden dolay: yoneticilerine ifade edemedikleri; bunun yerine gergek
duygularini aile iiyelerine yansittiklar: tespit edilmistir (Hoobler ve Brass, 2006:13). Ayrica ¢alisanlar, istismarci
davranigi, sahip oldugu kaynaklara yonelik bir tehdit olarak algiladiklarindan, kaynaklarmi kaybetmemek
amaciyla isine daha fazla ¢aba harcayarak istismarci davranis: engellemeye calistiginda, ailesine daha az vakit ve
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enerji ayirdigindan bu durum da is-aile dengesini bozabilmektedir. Sonug olarak istismarci yonetimin ¢alisanin
is-aile dengesini bozucu bir etkisi s6z konusudur.

Arastirmada yoneticinin istismarci davramigindan pisman olduguna yonelik c¢alisan algisinin, istismarci
yOnetimin is-aile dengesi iliskisini nasil etkiledigi de incelenmistir. Sonuglara gore yiiksek pismanlik algis,
istismarct yonetimin is-aile dengesi tizerindeki olumsuz etkisini azaltici niteliktedir. Arastirma bulgular:
yazindaki diger arastirma bulgularini destekler niteliktedir. Carlson ve digerlerinin (2011:952; 2012:855) yaptiklar:
calismada istismarci yonetimin is-aile ¢atismasina yol a¢tigini bulmuslardir. Wu ve Cao (2015:171) yaptiklari
calismada istismarci yonetimin is-aile ¢atismasina yol actigini ve duygusal tiikkenmenin bu iliskide kismi aracilik
etkisi oldugunu gostermislerdir. Son olarak Haggard ve Park (2018:1252) istismarci yonetimin lider-iiye etkilesimi
ve etkilesim adaletinin kismi aracilifiyla isten ayrilma niyeti ve orgiit temelli 6z saygiy1 azalttigini bulmuslardir.
Bunun yaninda algilanan yonetici pismanhgmin yiiksek olmasmin istismarci davranigin yikici etkilerini
azalttigin tespit etmislerdir.

Aragtirma bulgularmin yoneticiler icin birtakim faydalari oldugu degerlendirilmektedir. Oncelikle Gii¢ mesafesi
yiiksek olan {ilkemizde yoneticilerin istismarci davranislarina calisanlar tepki gosterememektedir. Istismarci
yonetim ig-aile dengesini bozarak ¢alisanin olumsuz duygularimi tekrar orgiitlerine getirmelerine neden olmakta
ve bu durum olumsuz sonuglarn tetiklemektedir. Bu nedenden orgiitler istismarci yonetime izin vermeyerek
olumsuz sonuglar: azaltabilir. Ayrica yoneticiler gesitli nedenlerden dolay1 gosterdikleri diismanca tavirlardan
dolay1 oziir dileyerek pisman oldugunu tavirlariyla da gosterebilirse, bu durum istismarci yonetimin olumsuz
etkilerini azaltabilmektedir.

Calismanin birtakim kisitlar1 s6z konusudur. Oncelikle bulgulara, kesitsel ve 6z degerlendirme yontemiyle
doldurulmus verilerin analizi ile ulasilmistir. Dolayisiyla ortak yontem varyans problemi yasanabilmektedir.
Bundan sonraki ¢alismalarda uzamsal ¢alismalarla bu kisit asilabilir. Bir diger kisit ise arastirmada kullanilan
Olgekler Bat1 kiiltiirlinde gelistirilmis olmasidir. Uyarlanan 06lgekler iilkemizde de gegerli olsa da kiiltiiriimiize
uygun Olgeklerin gelistirilmesi gerektigi degerlendirilmektedir.

Sonug olarak bu calismada istismarci yonetimin is-aile dengesini bozdugu ve algilanan yonetici pismanligimin bu
iligkide diizenleyici etkisi oldugu tespit edilmigtir. Algilanan yonetici pismanhgmn yikia liderligin diger
davraniglar tizerinde de etkisi bundan sonraki ¢alismalarda arastirilabilir.
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