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Amag - Bu calismanin amacy; kaynak koruma teorisi, iliski kesme teorisi ve toplumsal cinsiyet esitsizligi
yaklagimi ¢ergevesinde calisanlarda yikici yonetim algisinin, demografik ozelliklerine ve c¢alisilan
bankanin sermaye yapisina gore farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesidir.

Yontem — Bu calismada Tepper (2000) tarafindan gelistirilen yikici yonetim 6lgegi kullanilarak, Adana
ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel sermayeli banka ¢alisanlarindan anket yontemi ile 317 adet veri
toplanmustir. Aragtirmada cinsiyet, tecriibe ve ¢alisilan bankanin sermaye yapisina gore yikici yonetim
algisinda farklilik olusup olugsmadigr bagimsiz orneklem t-testi araciligiyla, yasa gore yikici yonetim
algisinda farklilik olusup olusmadig ise tek yonlit ANOVA analizi yapilarak incelenmistir.

Bulgular — Yapilan analizler sonucunda banka calisanlarmin yikici yonetim algilarinin demografik
degiskenlere ve calisilan bankanin sermaye yapisina gore farklilik gostermedigi, ayrica calisanlarin yikici
y6netim uygulamalarina nadiren maruz kaldiklar: tespit edilmistir.

Tartisma — Isletmeleri oldukca yiiksek maliyetler ile karsi karsiya getiren yikici yonetimin engellenmesi
icin isletmeler gesitli politikalar uygulamakta ve cesitli faaliyetler gerceklestirmektedir. Bu ¢alismanin
sonuglarindan hareketle, isletmelerde uygulanan ya da uygulanmasi planlanan politikalarin ve egitim vb.
faaliyetlerin; yas, cinsiyet, tecriibe ve calisilan bankanin sermaye yapisindan bagimsiz olarak tiim
calisanlar1 kapsayici nitelikte olmasmnin yerinde olacagr diisiiniilmektedir. Bu ydnden calismanin
bulgularmin, yikici yonetimin kontrol edilmesine yonelik faaliyetlerin nasil yiiriitiilecegi agisindan
uygulayiclara yol gosterici olmasi beklenmektedir.

Yikic1 yonetim kavraminin sebepleri ve olasi sonuglarinin en aza indirgenmesi igin yikici yonetimin orgiit
kaynakli, yonetici kaynakli ve/veya calisan kaynakli olabilecegi goz oniinde bulundurulmalidir.
Isletmelerin; sirket normlarimin olusturulmasinda, yonetici ise alimlarinda, yonetici egitimlerinde, kurum
ici iletisimlerinde yikic1 yonetim kavramin ve olasi risklerini géz oniinde bulundurarak faaliyetlerini
stirdiirmeleri 6nerilmektedir.
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Purpose — The purpose of this research is to determine whether employees' abusive supervision
perception differ according to demographic characteristics in publicly-owned and privately-owned banks.
The theoretical framework is based on conservation of resources theory, disengagement theory, and social
gender inequality perspective.

Design/methodology/approach — In this study, 317 survey forms were gathered from employees working
in publicly-owned and privately-owned banks in Adana using the abusive supervision questionnaire
developed by Tepper (2000). In order to examine whether bank employees’ abusive supervision
perception differ according to gender, work experience, and ownership form of the employed bank,
independent samples t-test was applied. For the analysis to reveal whether there is a difference in abusive
supervision perception in terms of age, one-way ANOVA test was performed.

Findings — The results showed that employees' abusive supervision perception do not differ significantly
in terms of gender, age, work experience, and ownership form of the employed bank. Additionally, it has
been found that employees rarely perceive abusive supervision.

1Bu ¢alisma, 2020 yilinda tamamlanan, "Sanal Kaytarma Davranisi ve Yikict Yonetim Algisinin Isteki Uretkenlik Uzerine Etkisi" bashkl
doktora tezinin ilgili boliimleri yeniden ele almarak hazirlanmistir.
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Discussion — Businesses imply policies and perform different sort of activities in order to prevent abusive
Article Classification: supervision, which causes huge amount of costs. Based on the findings that employees' abusive
Research Article supervision perception do not differ significantly in terms of demographic variables and ownership form
of the employed bank, policies that prevent abusive supervision are recommended to be inclusive for all
employees, independent of demographic variables and ownership form of the employed bank. From this
point forth, the findings are expected to guide for practitioners in terms of carrying out activities to control
abusive supervision.

In order to minimize the causes and possible results of abusive supervision, it should be taken into account
that abusive supervision may be associated with organization related antecedents, supervisor related
antecedents, and/or subordinate related antecedents. It is recommended that businesses should take the
concept of abusive supervision and its possible risks into account in formulating the company norms,
recruitment and training of managers, and lastly internal communication processes.

1. Giris

Yonetici, yonetim alanindaki bilgi ve tecriibesini kullanarak calisanlar vasitas: ile bir orgilitii amaglarma
ulastiran kisidir (Kogel, 2011: 63). Bu baglamda yonetici, orgiitiin varligini siirdiirmesinde oldukga 6nemli bir
role sahiptir. Nitekim literatiirde de yOnetici destegini algilayan c¢alisanlarmn, is tatmini ve motivasyonu
konusunda artis yasadiklar1 ve bu baglamda performans artiglarinin yani sira orgiite sadakatlerinin de arttig:
yer almaktadir (ince, 2016; Shannock ve Rhoades, 2006). Her ne kadar literatiirde, yoneticilerin olumlu
oOzellikleri ile alakali yaygin ¢alismalar oldugu goriilse de ge¢miste ve giiniimiizde orgiitlerde yikici yonetici
ornekleri de goriilmektedir (Aksay ve Giigergin, 2016: 441). Calisanlarin; yoneticilerin gerceklestirdikleri sozlii
olan ve fiziksel siddet icermeyen diismanca davranislarina kars: kisisel degerlendirmeleri olarak tanimlanan
yikic1 yonetim algisinin; Orgiitsel vatandaslik davramisinda (Aryee, Chen, Sun ve Debrah, 2007), kisisel
performansta ve is tatmininde (Harris, Kacmar ve Zivnuska, 2007) diisiise neden oldugu bulgulanmistir.
Ayrica, yikicl yonetim algisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini (Tepper, 2000), iiretkenlik karsiti is
davranislarini (Robinson ve Bennett, 1995), drgiitsel isleyise ve ¢alisma arkadaslarina zarar verme egilimlerini
(Martinko, Harvey, Brees ve Mackey, 2013) arttirdig1 belirtilmektedir. Bunlarin yani sira ¢alisanlar tizerinde
olusturdugu fiziksel ve psikolojik etkiler (Basar, Sigr1 ve Basim, 2016) ve aile yasaminda yol agtig1 problemler
de (Carlson, Ferguson, Hunter ve Whitten, 2012) yikic1 yonetim algisinin yarattig1 olumsuz durumlar olarak
tespit edilmistir. Yikici yonetim uygulamalarinin Amerika Birlesik Devletleri'ndeki sirketlere maliyetinin
(isten ayrilma, saglik harcamalar: ve {iretim kayb1 gibi sonuglarla) yillik 23,8 milyon dolar oldugu tahmin
edilmektedir (Tepper, 2007: 267).

Yikict yOnetim tanimi geregi, calisanlarin 6znel degerlendirmelerine odaklanmaktadir. Yikici yonetim,
calisanin bireysel farkliliklarma (duygusal zeka, ice dontikliik, kontrol odagi, miikemmeliyetcilik, gelir
diizeyi, iist ile calisma siiresi, kisilik, kiiltiir, demografik farkliliklar) (Serdar ve Ozsoy, 2019: 4) gore sekillenen
bir kavramdir. Dolayisiyla, yikici yonetim kisisel ozelliklerine bagli olarak her calisan tarafindan farkl
algilanabilir (Tepper, 2000: 178). Calismanin kuramsal ¢ercevesini olusturan teorilerden ilki olan kaynak
koruma teorisine (conservation of resources theory) gore; bireyler deger verdikleri kaynaklarmi elde etmek,
korumak ve gelistirmek icin ¢aba gostermektedirler (Hobfoll, 2001: 341). Yonetici destegi de calisanlar icin
oldukca 6nemli bir kaynaktir (Han, Harms ve Bai, 2017: 24). Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore ise,
o6nem verilen kaynaklarin farklilasabilecegi ve buna bagh olarak yikici yonetim algismin diizeyinin de
degisebilecegi diisiiniilebilir. Ornegin; tecriibeli alisanlarm sahip olduklari kaynaklar (sosyal iligkiler ve
maddi olanaklar gibi) yeni ise giren g¢alisanlara kiyasla daha fazladir. Bu sebeple tecriibeli bir galisan
yOneticisinin tiran davraniglarina maruz kaldigmda daha diisiik diizeyde yikic1 yonetim algilayabilir. Clinkii
yonetici destegi sahip oldugu kaynaklardan sadece biridir. Calismanm kuramsal ¢ercevesini destekleyen bir
diger teori olan iliski kesme teorisine gore, galisanlar yas aldikca etraflarndaki kisi ve olaylara daha az
duygusal yaklagmaktadirlar (Havighurst, Neugarten ve Tobin, 1996: 282). Bu sebeple isyerinde karsilagtiklar:
yikici yonetim uygulamalarini daha diisiik diizeyde algilayip daha az umursayabilirler. Calismanin kuramsal
cercevesini destekleyen toplumsal cinsiyet esitsizligi yaklasimina gore, 6zellikle Tiirkiye gibi geleneksel
kiiltiire sahip toplumlarda (Vatandas, 2007: 39), kadinlar erkeklere gore sosyal hayatta ¢cok daha fazla
sorumluluga sahiptirler. Erkekler yogun olarak isleri ile ilgilenirken, kadmlar gerek is hayati gerekse ev
gereksinimleri, varsa ¢ocuklarin ihtiyaglar1 ve aile hayat1 dengesini de kurmakla yiikiimliidiirler. Bu durum
da calhisan kadinlarin {izerindeki baskiy1 arttirmakta ve igyerinde algiladiklari stres diizeyinin erkeklere gore
daha yiiksek olmasma sebep olmaktadir (Karkoulian, Srour ve Sinan, 2016: 4921). Bu baglamda, kadmn
calisanlarin yikici yonetimi algillama diizeylerinin de erkek calisanlara gore farklilik gosterebilecegi
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diisiiniilmektedir. Calismada demografik degiskenler haricinde ele alman ve g¢alisanlarin yikici yonetim
algilarinda farklilik olusturup olusturmadigl incelenen bir diger degisken ise ¢alisilan bankanin sermaye
yapisidir. Ozel sermayeli bankalarda rekabetin gorece daha yiiksek olmasmin bir sonucu olarak, ydnetici ve
calisan hedefleri is hayatinin giincel dinamiklerinden ve ekonomiden bagimsiz bir sekilde yiikselmektedir.
Diger bir deyisle, orgiitsel hedefler siirekli olarak dinamik bir yapida giincellenmektedir. Giderek artan
rekabet sonucunda gerceklestirilmesi olduk¢a zorlasan hedefler yoneticilerdeki stres diizeyini artisini, bu
durum ise yikic1 ydnetimi beraberinde getirebilmektedir (Ozdevecioglu, Akin, Karaca ve Istahli, 2014). Bunun
yaninda Ozel sektordeki banka calisanlarinin kamu bankalarinda c¢alisanlara gore daha hizli ve kolay is
bulabilmesi ve diger bankalara yiiksek ticretlerle transferlerinin miimkiin olmasi (Ak ve Diken, 2020) maruz
kaldiklar1 yikici yonetimi kamu banka ¢alisanlarina gore daha yiiksek veya diisiik olarak algilamalarina sebep
olabilir. Kamu sermayeli bankalar a¢isindan bakildiginda ise, kamu bankalarindaki hiyerarsik yapmin esnek
olmamasi ve bu hiyerarsi sebebi ile yonetici ile iletisimdeki zayifliklar, ¢calisanlarin karar verme yetkilerindeki
kisithilik ve diisiik 6zerklik gibi unsurlar maruz kalinan yikict yonetimin daha ytiksek algilanmasina sebep
olabilir. Belirtilen bu farkli sebeplerle, 6zel sermayeli banka calisanlarinin yikici yonetim algilarmin kamu
sermayeli banka ¢alisanlarindan farklilik gosterecegi diistiniilmektedir.

Calisanlarin yikict yonetim algilarinda demografik 6zelliklerin roliinii inceleyen ¢alismalarda; demografik
degisken olarak ¢ogunlukla yas, cinsiyet ve tecriibenin incelendigi goriilmiistiir (Kernan, Watson, Chen, ve
Kim, 2011; Mackey, Ellen, Hochwarter ve Ferris, 2013; Martinko, Harvey, Sikora ve Douglas 2011; Tepper,
Carr, Breaux, Geider, Hu ve Hua, 2009; Thau, Bennett, Mitchell, ve Marrs, 2009; Yagil, 2006). Bazi calismalarda
calisanlarm yikici yonetim algisminin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterdigi bulgulanirken (Giildii
ve Aksu, 2016; Mackey vd., 2013; Ouyang, , Lam ve Wang, 2015; Tepper ve digerleri, 2009; Yagil, 2006; Zhang
ve Bednall, 2016; Zhang ve Liao, 2015) bazilarinda ise demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik
bulunamamistir (Kiazad, Restubog, Zagenczyk, Kiewitz ve Tang, 2010; Serdar, 2019; Taftaf ve Acar, 2019;
Thau ve digerleri, 2009). Gergeklestirilen literatiir taramasinda, yikict yonetim algisinin kamu ve 6zel sektor
calisanlar1 arasinda farklilik gosterip gostermedigini dolayli veya dogrudan inceleyen oldukga sinirl sayida
calismaya rastlanmistir. Bu ¢alismalardan biri olan Giiner ve Bozkurt (2017)'un kamu ve 6zel sermayeli banka
calisanlarmni inceledikleri aragtirma sonucunda, olumsuz yonetici tavrinin isyeri mutluluguna olan etkisinde
kamu ve 6zel sektor calisanlar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 belirtilmistir. Diger yandan Oriicii ve
Demir (1999)'in ¢alismalarinda, ¢alisanlarin iist yonetimden kaynaklanan is stresi diizeylerinin kamu ve 6zel
sektorde farklilik gosterdigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Goriildiigii {izere s6z konusu ¢alismalarin sonuglarnda
elde edilen bulgular degiskenlik gostermekte, yikici yonetim algisinin gerek demografik degiskenlere gerekse
calisilan bankanin sermaye yapisina gore farkliik gosterip gostermedigi sorusuna net bir cevap
verilememektedir. Ayrica Tiirkiye'de bu alanda yapilan ¢alismalarmn da smurhl sayida oldugu goriilmektedir.

Yikic1 yonetimin kavraminin, gerek ¢alisan gerekse orgiit diizeyindeki sonuglar: dikkate alindiginda, {izerinde
durulmasi gereken onemli bir konu oldugu diisiiniilmektedir. Calismanin kuramsal gergevesini olusturan
kaynak koruma teorisi, iliski kesme teorisi ve toplumsal cinsiyet esitsizligi yaklasimmdan hareketle bu
calismanmn amaci, ¢alisanlarda yikici yonetim algismin, demografik ozelliklerine ve calisilan bankanin
sermaye yapisina gore farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesidir. Calismanm giincel bir konu olan
yikic1 yonetim kavramini icermesi, demografik 6zellikler ve 6zel-kamu sektorii ayrimindan dogan farkliliklara
odaklanan ¢alismalarin smirh sayida olmasi ve ¢alismalarin sonuglarinda goriilen farkhiliklar itibariyle gerek
uygulayicilar gerekse bu alanda arastirma yapmay: diisiinen aragtrmacilar igin faydali olmasi
beklenmektedir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Yikici Yonetim

Yikic1 yonetim, yoneticinin fiziksel siddet olmaksizin astlarma mutlak surette sozlii ve sozsiiz diismanca
davranislarina yonelik, ¢alisanlarin sahsi degerlendirmeleri olarak ifade edilmistir (Tepper, 2000: 178). Bu
baglamda, yikic1 yonetimin ti¢ temel 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar;

1. Yikic1 yonetimin stirekli bir sekilde gerceklesmesi,
2. Fiziksel siddet icermemesi
3. Oznel degerlendirmelere tabi olmasidir.
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Sadist ve tiran davranislar olarak da adlandirilan yikici davranislara drnek olarak yoneticinin astlarma karsi
kaba davraniglari, tehdit etmesi ve gozdagi vermesi, diglamasi, kiiglimseyici yorumlari, dalga ge¢mesi
belirtilebilir. Ayrica yoneticinin yalan sdylemesi, mesai saatlerini uzatarak ¢alisanlarin 6zel hayatlarin ihlal
etmesi, astlarmn basarilarim {izerine alma ve firsatlara ulagsmasmi (terfi, 6diil gibi) engellemesi sayilabilir
(Bassman ve London, 1993: 18; Tepper, 2007: 262).

Yikic1 yonetimin sebepleri genel olarak orgiit kaynakli, yonetici kaynakli ve calisan kaynakli olmak tizere tlige
ayrilmustir. S6z konusu sebepler, Zhang ve Bednall (2016) 'm ¢alismasindan hareketle derlenerek Tablo 1'de

gOsterilmistir.
Tablo 1. Orgiitlerde Yikic1 Yénetimin Sebepleri

Orgiit Kaynakli Sebepler | Yonetici Kaynakli Sebepler Calisan Kaynakl1 Sebepler

Orgiit normlar1 Yoneticinin liderlik stili Calisanlarmn degisiklige agik olmamalar:
Yoneticinin kisilik ve demografik

Orgiitteki giic mesafesi ozellikleri Narsisizmi yiiksek ¢alisan tipi
Yoneticinin is ve 6zel yasamindaki

Orgiitiin stratejisi olumsuzluklar Nevrotik kisilik bozukluguna sahip ¢alisan
Yoneticinin stres diizeyi Calisanin sagladig1 yararin azalmasi
Yoneticinin uyguladig: taktiklerin | Calisanin gayriciddi ve yoneticiyi provoke
basarist edecek davraniglarda bulunmasi

*Yikict yonetimin sebeplerine yonelik hazirlanan tablonun temeli Zhang ve Bednall (2016) 'nin ¢aligmasina
dayanmaktadir.

Tablo 1'de goriildiigii {izere Orgiit kaynakli sebepler orgiit normlari, Orgiitteki gilic mesafesi ve orgiitiin
stratejisi olarak sayilabilir. Orgiit normlari ile ilgili olarak; agresif normlari olan 6rgiitlerde yikici yonetim
uygulamalarma yogun olarak rastlandigi soylenebilir ¢linkii bu normlar yonetici davramslarini da
yonlendirmektedirler (Restubog, Scott ve Zagenczyk, 2011). Orgiitteki gii¢ mesafesinin yiiksekligi de yikici
yOnetimi ortaya ¢ikaran nedenler arasinda yer almaktadir (Zhang ve Bednall, 2016). Ayrica orgiitlerde
uygulanan agresif stratejiler de yikici yonetimin sebepleri arasinda sayilabilir. Yonetici kaynaklar: sebepler
ise; yoneticinin liderlik stili, yoneticinin kisilik ve demografik 6zellikleri, yoneticinin is ve 6zel yasamindaki
olumsuzluklar, yoneticinin stres diizeyi ve yoneticinin uyguladig: taktiklerin bagarisi olarak ifade edilebilir.
Otoriter ve kotii niyetli liderlerin yikici yonetime daha yatkin olduklari tespit edilmistir (Zhang ve Bednall,
2016). Ayrica yoneticinin kisilik ve demografik 6zellikleri (Aryee, Chen, Sun ve Debrah, 2007; Hoobler ve Brass
2006; Zhang ve Bednall, 2016), yoneticilerin is ve 6zel yasamindaki olumsuzluklar (Karagonlar ve Neves, 2016)
ve yoneticinin stres diizeyi de yikic1 yonetimin sebepleri arasmdadir (Ozdevecioglu, Akin, Karaca ve Istahls,
2014). Calisma arkadaglari ile sorun yasayan yoneticilerin daha yiiksek oranda yikici yonetim uyguladig:
bulgulanmigstir (Harris, Harvey, ve Kacmar, 2011). Yoneticilerin ¢calisanlar iizerinde uyguladiklar1 zorlayic1 ya
da baskicr taktiklerin, destekleyici ya da ikna edici taktiklere gore daha etkili oldugu ve bu sekilde hedefleri
yakalamada daha iyi sonug alindig: tespit edilmistir (Ashfort 1994; Yagil, 2006). Bu sebeple yoneticiler
calisanlara zorlayici taktikler uygulayarak daha yiiksek hedeflere ulasma egiliminde olabilirler. Belirtilen
nedenlerin yani sira yikici yonetim, calisanlardan kaynakli sebeplerle de ortaya ¢ikabilmektedir. Calisanlarin
degisiklige acik olmamalari, narsisizmi yiiksek ¢alisanlarin itaat etmede/ kurallara uymada zorluk ¢ikarmasi,
calisanin nevrotik kisilik bozuklugundan dolayr yasanan uyum sorunu (Zhang ve Bednall, 2016: 457)
sebeplerden bazilaridir. Ayrica, calisanlarin orgiite veya yoneticiye sagladig: yararlarin azalmasi, gayriciddi
davranuslar1 ve magdur kaynakli sug teorisi baglaminda (Elias, 1986) da ele alian yoneticiyi provoke edecek
davraniglarda bulunmalar1 (Karagonlar ve Neves, 2016; Zhang ve Bednall, 2016) da yikic1 yonetime yol agan
nedenler arasmdadir.

Tiirkiye’de yikic1 yonetim algisinin diizeyini 6lgmek amaci ile Afyon ve Kiitahya illerindeki 364 calisandan
veri temin edilmis ve ¢alisma sonucunda, yikic1 yonetim algisinin %42 diizeyinde oldugu bulgulanmistir
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(Sezici, 2016: 116). Yiiksek diizeyde goriildiigii bulgulanan yikici yonetim, bir¢ok sorunu da beraberinde
getirmektedir. Yikic1 yOnetim algilayan calisanlar zamanla oOrgiit iklimine ve OoOrgiitsel isleyise zarar
vermektedir. Yikici yonetim algisi sonucunda ¢alisanlar ise ge¢ gelme, devamsizlik yapma, istifa etme (Burris,
Detert ve Chiaburu, 2008) gibi tepkiler verebilmektedir. Ayrica ¢alisanlar isyerinde sapkinlik, saldirganlik
(Brees, Mackey, Martinko ve Harvey, 2014; Tepper ve digerleri, 2008), hirsizlik ve sabotaj da
yapabilmektedirler (Tepper, 2007). Yikici yonetime maruz kalan calisanlarin sosyal yasamlar: da olumsuz
etkilenmektedir (Tepper, 2007). Isyerinde bastirilan olumsuz duygulari evlerine tagimalari sonucunda
¢alisanlarm aile yasaminda énemli problemler ortaya ¢ikabilmektedir (Carlson, Ferguson, Hunter ve Whitten,
2012). Yikic1 yonetimin ¢alisanlar iizerine cesitli psikolojik ve fizyolojik etkileri de bulunmaktadir (Basar, S18r1
ve Basim, 2016: 70). Bu kapsamda, yiiksek kaygi ve stres, mutsuzluk, 6fke, motivasyon diisiikliigii,
umutsuzluk, dikkatsizlik, asosyallik, ise yabancilasma, ¢aresiz hissetme, korku, giivensizlik ve utanma gibi
durumlar psikolojik etkileri; uykusuz kalma, bas agrisi, bas donmesi, yeme-i¢gme problemleri, deri hastaliklar:
gibi durumlar da fizyolojik etkileri ifade etmektedir. Ayrica 6zgiiven zedelenmesi, ¢alisanin kendini giigsiiz
ve etkisiz hissetmesi ve is ve hayat tatminsizligi de yikici yonetimin kisiler {izerinde biraktig1 olumsuz etkiler
arasinda yer almaktadir (Ashforth, 1997; Mitchell ve Ambrose, 2007; Wang, Mao, Wu ve Liu, 2012; Zellars,
Tepper ve Duffy, 2002).

2.2. Kuramsal Cerceve

Calismanin kuramsal cergevesini olusturan teorilerden biri olan kaynak koruma teorisinin temel ilkesi,
bireylerin deger verdikleri kaynaklarmni elde etmek, korumak ve gelistirmek icin ¢aba gostermeleridir
(Hobfoll, 2001: 341). S6z konusu kaynaklar, dissal (sosyal destek ve statil) ve icsel (kisisel ozellikler ve
yetenekler) olarak ayrilabilecegi (Yates ve Kulick, 1977: 54) gibi maddi kaynaklar, kosullar, kisisel 6zellikler
ve enerji olarak da gruplandirilabilir (Hobfoll, 2001: 339). Han, Harms ve Bai (2017: 24) yonetici desteginin
calisanlar i¢in oldukga 6nemli bir kaynak oldugunu belirtmislerdir. Kaynaklari koruma teorisine gore, kaynak
kayba stresin ortaya ¢itkma siirecinin temelini olusturmaktadir (Hobfoll, 2001, :338). Bu teoriye gore; kritik bir
olay tek basima stres kaynag1 olmamakta fakat bu olay kisi tarafindan deger verilen kaynaklarin kaybma yol
acarsa stres yaratacagi belirtilmistir. Yikici yOnetim algisinin da kisilerde stres diizeyini arttirdig:
bulgulanmistir (Bassman ve London 1993; Tepper, 2000). Bu stresin sebebi, ¢alisanlarin kaynak olarak
algiladiklar1 yonetici desteginin yikici yonetim ile kaybedilmesi olabilir. Calisanlarin demografik 6zelliklerine
gore ise, onem verilen kaynaklarin farklilasabilecegi ve buna bagh olarak yikici yonetim algisimnin diizeyinin
de degisebilecegi diistiniilebilir. Ornegin; tecriibeli bir calisan yeni ise alinmis bir personele gore orgiit
kiiltiiriinii ve orgiit icindeki diizeni daha yiiksek diizeyde benimsemis olabilir. Mevcut yoneticisinden 6nce
birgok farkl: yonetici ile ¢alismis, orgiit igindeki sosyal iletisimi gii¢lii, maddi olarak tatmin olmus bir durumda
olabilir. Yani bir¢ok farkli kaynak ile kendini beslemis halde ¢alismalarini siirdiirebilir (Viswesvaran, Sanchez,
ve Fisher, 1999). Yeni ise giren bir calisanin ise yoneticisi ile iliskileri olumlu sekilde ilerlemekteyken, bir anda
yOneticisinin tiran davranislarma maruz kalmas: sonucunda algiladig1 yikici yonetimin diizeyi tecriibeli bir
calisana gore daha yliksek olabilir. Ciinkii tecriibesine bagli olarak yeterli kaynagi bulunmamaktadir. Bu
baglamda, yikici yonetim algisin kaynaklari koruma teorisi kapsaminda demografik ozelliklere gore
farklihk gosterebilecegi diisiiniilmektedir. Bu sebeple ¢alisma, kaynaklar1 koruma teorisi kapsamimda ele
alinmaktadir. Nitekim literatiirde kaynaklarin korunmas: teorisi gergevesinde yikic1 yonetim kavramini ele
alan bir¢ok galisma (6rnegin; Bilgin ve Aycan, 2018; Han, Harms ve Bai, 2017; Park, Carter, DeFrank ve Deng,
2018; Xu, Loi ve Lam, 2015) oldugu goriilmiistiir.

Calismanm kuramsal yapismni olusturan bir diger teori ise iligki kesme teorisidir. Bu teoriye gore, kisiler yas
aldikga ait olduklar1 topluluktan uzaklasmaya yonelmekte ve daha az sosyal etkilesim icine girmektedirler
(Cumming ve Henry, 1961). Dolayisiyla etraflarindaki kisi ve olaylara daha az duygusal yaklasirlar ve giderek
daha igsel odakli olmaya yonelirler (Havighurst, Neugarten ve Tobin, 1996: 282). Bu sebeple isyerinde
karsilagtiklar1 yikici yonetim uygulamalarmni daha diisiik diizeyde algilayip daha az umursayabilirler.
Literatiirde, yikici yonetim ve iliski kesme teorisi ile ilgili ¢alismalar (6rnegin; Valle, Kacmar, Zivnuska, ve
Harting, 2019; Qin, Dust, DiRenzo, ve Wang, 2019; Rice, Letwin, Taylor, ve Wo, 2020) yer almaktadir.

Belirtilen teorilerin yaninda toplumsal cinsiyet esitsizligi yaklasimma gore; 6zellikle Tiirkiye gibi geleneksel
kiiltiire sahip toplumlarda (Vatandas, 2007: 39), kadnlar erkeklere kiyasla sosyal hayatlarinda daha fazla
sorumluluk almaktadirlar. Erkekler isyerinde sadece islerine odaklanabilirken, kadin ¢alisanlar ev islerini,
aligverisi, varsa ¢ocuk bakimi ve egitimini, genis aileleri ile olan iligkilerini diizenleme gibi bircok konuya
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zaman ayirmakta ve ¢oziim bulmaya galismaktadirlar. Is hayat dengesini kurmaya yonelik gabalar, ¢alisan
kadinlarin tizerindeki baskiy1 arttirmakta ve isyerinde algiladiklari stres diizeyini erkeklere gore daha yiiksek
olmasina sebep olmaktadir (Karkoulian, Srour ve Sinan, 2016). Kadin c¢alisanlar {iizerindeki bu ek
sorumluluklarin, isyerinde karsilastiklar: yikici yonetim gibi olumsuz durumlar1 da daha yiiksek diizeyde
algilamalarina sebep olabilecegi diistiniilmektedir.

3. Yontem

3.1. Arastirmammn Modeli ve Hipotezleri

Yapilan arastirma kapsaminda su soruya yanit aranmistir: Yikici yonetim algisi, calisanlarin demografik
ozelliklerine ve calistiklar1 bankanin sermaye yapisina gore farkliik gostermekte midir? Arastirma
sorusunun yanitlanmasi amaciyla kurulan hipotezleri iceren arastirma modeli Sekil 1’de gosterilmistir.

H,
Yas
H,
Cinsiyet .
Yika Yanetim Alos:
Tecriib >
ecriibe A
 ahsilan Bankanm
SermayeYapisi

H,

Sekil.1. Arastirmanin modeli
Arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde olusturulmustur:
Ha: Yikic yonetim algisi yasa gore farklilasmaktadir.
Hz: Yikic1 yonetim algisi cinsiyete gore farklilasmaktadir.
Hs: Yikic1 yonetim algisi tecriibeye gore farklilagsmaktadir.
Ha: Yikic yonetim algisi ¢alisilan bankanin sermaye yapisina gore farklilasmaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini, Adana ilindeki banka ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligi'nin ve
Tiirkiye Katilim Bankalar1 Birligi'nin internet sitelerinden Adana ili verileri incelendiginde 2020 Ocak ay1
itibari ile Tiirkiye’de faal olan 52 adet bankanin 28 adedinin Adana ilinde aktif olarak calistig1 goriilmiistiir.
Adana’da faaliyet gosteren bankalarda toplam 3.751 kisi ¢alismaktadir (TBB,2020; TKBB,2020). 3.751 kisiden
olugsan evreni temsil edecek drneklem biiyiikliigli asagidaki formiil kullanilarak belirlenmistir (Yazicioglu,
Erdogan, 2007: 86-87). Bu formiile gore % 90 giliven araliginda ve +%10 6rnekleme hatasi ile 6rneklem igin
yeterli say1 94 kisi olarak hesaplanmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2007: 86-87).

n=Ntpq/d2(N-1)+t?pq

n: érnekleme almnacak kisi sayisini,

N: hedef kiitledeki kisi sayisi1 (N=3.751),

p: incelenen olayin gerceklesme olasiligini (p=.50),

g: incelenen olayin gerceklesmeme olasiligimi (q=.50),

t: t tablosu aracihigiyla tespit edilen degeri (t=1.96),

d: art1 ya da eksi (+) 6rnekleme hatasimni (d=.10) ifade eder.

Arastirma kapsaminda, ilgili bankalarda gorev alan galisanlardan 317 adet veri temin edilmistir. Bu
aragtirmada ilk etapta kolayda ornekleme yoluyla veriler elde edilmis olup sonrasmda kartopu ornekleme
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yonteminden yararlanilarak mevcut katiimcilarin referanslari ile Orneklemi olusturan diger banka
personelinden veri toplanmistir. Veri toplama islemi 2019 yili Subat aymnda baslamis olup Kasim 2019'da
sonlandirilmigtir. Bu sebeple etik kurul izin belgesi alinmamuigtir.

3.3. Verilerin Toplama Arac

Calismada yer alan veriler anket yontemi ile toplanmistir. Calismada incelenen yikici yonetim kavrams,
Tepper (2000)'1n gelistirdigi, tek boyuttan meydana gelen ve on bes ifade iceren yikict yonetim 0lgegiyle
dlciilmiistiir. Olgegin Tiirkge versiyonu, Ulbegi, Ozgen, HM ve Ozgen, H. tarafindan 2014 yilinda
gerceklestirilen “Tiirkiye’de Istismarci Yénetim Olgeginin Uyarlamast: Giivenirlik ve Gegerlik Analizi” adl
calismadan alinmistir. Olgege ilave olarak bir ifade daha (isle ilgili eksik bilgi verir.) aragtirmaci tarafindan
veri toplama aracina eklenmistir. Olgege soru eklenmesine yonelik yazardan onay alinmistir. Olgek anket
formunda 5'li Likert tipi 6lgme diizeyi ile yer almistir ve her bir ifade icin derecelendirmeler su sekilde
belirtilmistir. (1) Hi¢cbir zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4) Genellikle ve (5) Her zaman. Anketin son kisminda
demografik sorulara yer verilmistir.

3.4. Verilerin Analizi
3.4.1. On Analizler

Calismada kullanilan 6lgek ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi ve gerekli analizlerin yapilabilmesi i¢in
oncelikle elde edilen verilerin analize uygunlugu kontrol edilmistir. Bu baglamda, veri seti kontrol edilmis,
sorun ve hatalarin tespit edilmesi amaglanmigtir (Tabachnick ve Fidell, 2013). On analizler kapsaminda,
verilerin internet {izerinden toplanmasina bagl olarak eksik veri olmadig1 goriilmiistiir. Verilerin normal
dagilim gosterip gostermediginin tespiti igin; basiklik ve carpiklik degerleri hesaplanmistir. Basiklik ve
carpiklik katsayisinin -3 ile +3 arasinda olmasi normal dagilim olarak kabul edilebilir (Kalayci, 2010: 58). Bu
cercevede katilimcilarin uygulanan Olgekler i¢in vermis olduklar: cevaplarin carpiklik ve basiklik kabul
edilebilir simirlar igerisinde oldugu goriilmiistiir.

3.4.2. Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Yikici yonetim algisina iliskin ankette yer alan ifadeler ile ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 2’de
sunulmaktadir. Banka c¢alisanlarin en ¢ok (X=2,49) " Calisanlarin isteki cabalarini takdir etmez." ifadesine
katildiklar1 goriilmi{istiir.

Tablo 2. Yikic1 Yonetim Algisina {ligkin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ol¢ek ifadeleri X S.S.
Bu isyerinde yoneticiler...

1. Calisanlarla alay eder. 1,97 1,21
2. Calisanlarin duygu ve diisiincelerini aptalca bulur. 1,98 1,13
3. Calisanlara kiiser. 2,01 1,19
4. Calisanlar1 bagkalarmin éniinde asagilar. 2,14 1,25
5. Calisanlarin 6zel hayatlarini ihlal eder. 2,20 1,33
6. Calisanlarin ge¢misteki hatalarmi yiizlerine vurur. 2,31 1,28
7. Calisanlarin isteki ¢abalarini takdir etmez. 2,49 1,27
8. Calisani, kendini(yoneticisini) utandirmakla suglar. 1,96 1,22
9. Soziinde durmaz. 2,29 1,37
10. Bagkasma olan hincini bir diger calisandan ¢ikartir. 2,46 1,38
11. Calisanlarin hakkinda baskalarma olumsuz yorumlarda bulunur. 2,41 1,39
12. Calisanlara kars1 kabadur. 2,23 1,27
13. Calisanlarin etkilesim halinde olmalarina izin vermez. 2,13 1,23
14. Calisanlarin beceriksiz olduklarini sdyler. 2,05 1,27
15. Calisanlara yalan sdyler. 2,06 1,22
16. igle ilgili eksik bilgi verir. 2,27 1,33
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3.4.3. Demografik Ozellikler ve Calisilan Bankanin Sermaye Yapis: Hakkinda Bilgiler

Tablo 3'te 6rneklemin demografik 6zellikleri ve gorev yaptiklari bankanin sermaye yapisi siklik ve yiizde
bazinda gosterilmistir.

Tablo 3. Demografik Ozellikler ve Calisilan Bankanin Sermaye Yapist

Demografik Ozellikler Siklik (N) Yiizde (%)
Cinsiyet

Erkek 153 51.7
Kadin 164 48.3
Yas

34 ve alt1 196 61.8
35 ve tizeri 121 38.2
Tecriibe

2 yildan az 53 16.7
2-8 yil 102 32.2
9-14 y1l 109 34.4
15 y1ldan fazla 53 16.7
Calisilan Bankanin Sermaye Yapisi

Kamu Sermayeli 129 40.7
Ozel Sermayeli 188 59.3

Calismanmn &rneklemi 317 kisiden olusmaktadir. Orneklemin % 51,71 erkek, % 48,3 ise kadmdir.
Katilimcilarin % 61,8'ini 34 yas ve alt1 calisanlar, % 38,2'sini ise 35 yas ve tizeri ¢alisanlar olusturmaktadir.
Katilmcilar yas degiskenine gore 34 ve alt1 ile 35 ve {izeri gruplandirilmistir. Literatiirde, bu iki yas
grubundaki c¢alisanlarin kariyer yaklasimlarimin farkli bulgulanmasi bu gruplandirmanin nedenini
olusturmaktadir. Calisanlar, 35 yasina kadar piyasa ile ilgili firsatlar1 degerlendirmeye ve farkl sirketlerdeki
pozisyonlarla ilgilenip farkli kariyer imkanlarini denemeye daha agiktir (Tunger, 2012: 218; Suvaci ve Pasaoglu
Bas, 2018: 128). Bu sebeple gorece geng calisanlarin is degistirmeye agik, sirketlerine ve yoneticilerine daha az
bagh oldugu kanaatiyle, iki grup arasinda yikici yonetim algilarinin da farkhilasacag: distiniilmektedir.
Orneklem kapsamindaki banka ¢alisanlarmnin %16,7'si 2 yildan az tecriibeli, %32,2'si 2-8 yil aras1 tecriibeli,
%34,4'1 9-14 yil aras: tecriibeli, %16,7'si ise 15 yildan fazla tecriibelidir. Calisilan bankanin sermaye yapisi
bakimmdan 6rneklemin %40,7'sinin kamu sermayeli, %59,3'liniin ise 6zel sermayeli bankada gorev yaptigi
tespit edilmistir.

3.4.4. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik kavramu, bir dlgekte yer alan ifadelerin birbiri ile tutarli olup olmadigini ve kullanilan 6lgegin,
arasgtirilan sorunu ne diizeyde yansittigini belirtmesi (Kalayci, 2010, bol. 19) nedeniyle oldukca 6nemlidir.
Arastirma kapsaminda kullanilan yikic1 yonetim dlgeginin Cronbach alfa degeri .96 olarak bulgulanmustir.
Hesaplanan Cronbach alfa katsayisi sosyal bilim arastirmalarinda yeterli kabul edilen .70 degerinin
tzerindedir (Churchill 1979: 68).

4. Bulgular

Calismanin bu kisminda, banka ¢alisanlarmin demografik 6zelliklerinin (yas, cinsiyet ve tecriibe) ve ¢alisilan
bankanin sermaye yapisinin ¢alisanlarin yikici yonetim algilar: ile olan iligkilerine yonelik olusturulan
hipotezler test edilmistir. Bu hipotezleri test etmek amaciyla bagimsiz 6rneklem t testi ve ANOVA testi
kullanilmistir. Verilerin normal dagilm gostermesinden o6tiirii iki bagimsiz orneklemin ortalamalar:
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini smamak igin parametrik testlerden bagimsiz
orneklem t testi yapimistir. Bagimsiz {ic veya daha fazla 6rneklemin ortalamalari arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini sinamak igin ise tek yonliit ANOVA testi yapilmistir (Bayram,
2004: 80-99).
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Cinsiyet degiskenine gore gerceklestirilen bagimsiz 6rneklem t testi sonuglar1 Tablo 4'te gosterilmistir. Tablo
4'e goriilldigii tizere, galisanlarin cinsiyetlerine bagl olarak yikici yonetim algilarmda anlaml bir farklilik
olmadig; tespit edilmistir. Bu sebeple, Hi hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 4. Cinsiyet Degiskenine Gore Yikic1 Yonetim Algisindaki Farkhiliklar

Cinsiyet N X s.s. t p
Erkek 153 2.17 .97

141 .88
Kadin 164 2.19 1.09

Bir diger demografik degisken olan yas degiskeninin bagimsiz drneklem t testi sonuglar1 Tablo 5'te yer
almistir. Tablo 5'te goriildiigii iizere, ¢alisanlarin yikici yonetim algilarinda yaglarma gore anlamli bir
farklilik olmadig tespit edilmistir. Dolayisiyla Hz hipotezi de desteklenmemistir.

Tablo 5. Yas Degiskenine Gore Yikici Yonetim Algisindaki Farkliliklar

Yas N X S.S. t p
34 ve alt1 196 2.13 1.02

-1.15 .25
35 ve lizeri 121 2.26 1.05

Tablo 6 incelendiginde tecriibelerine dort gruba ayrilan katilimcilarm yikict yOnetim algilarmin
ortalamalarinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir (sirayla X=2.22, X=2.10, X=2.28, X=2.11). Tecriibelerine
gore banka calisanlarinin yikict yonetim algilarinin anlamli olup olmadigina iliskin tek yonliit ANOVA
analizi kullanilmistir. Gergeklestirilen analiz sonucuna gore ¢alisanlarin tecriibelerine gore yikici yonetim
algilariin farklilasmadig tespit edilmis ve Hshipotezi desteklenmemistir.

Tablo 6. Tecriibeye Gore Banka Calisanlarinin Yikic1 Yonetim Olgeginden Aldiklari Puanlarin Betimsel
Degerleri ve ANOVA Analizi Sonuglar1

ANOVAS 1
Puan Gruplar N X S.S. onue A
F P
2 yildan az 53 222 1.14 .66 57
. 2-8 y1l 102 2.10 0.98
Tecriibe

9-14 y1l 109 2.28 1.06
15 y1ldan fazla 53 2.11 1.01

Calisilan bankanin sermaye yapisinin calisanlarin  yikici yonetim algilarinda farklibik olusturup
olusturmadiginin tespit edilmesi amaciyla gerceklestirilen bagimsiz drneklem t testi sonuglar1 Tablo 7'de
gosterilmistir. Tablo 7'de goriildiigii iizere, ¢ahsilan bankanin sermaye yapisina gore ¢alisanlarin yikici

yonetim algilarinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir. Bu sebeple Hs hipotezi de
desteklenmemistir.

Tablo 7. Calisilan Bankanin Sermaye Yapisia Gore Yikici Yonetim Algisindaki Farkliliklar

Calisilan Bankanin Sermaye Yapisi N X S.S. t P
Ozel Sermayeli 188 2.16 1.07

-34 .29
Kamu Sermayeli 129 2.20 .98

Elde edilen sonuglardan hareketle, arastirmanm "Hi: Yikic1 yonetim algis1 yasa gore farklilasmaktadir”, "Ha:
Yikic1 yOnetim algis1 cinsiyete gore farklilasmaktadir”, "Hs: Yikici yOnetim algisi tecriibeye gore
farklilasmaktadir” ve "Ha: Yikic1 yonetim algisi calisilan bankanin sermaye yapisina gore farklilasmaktadir."
seklinde olusturulan hipotezlerin desteklenmedigi goriilm{istiir.
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5. Sonuc ve Tartisma

Bu calismada gerceklestirilen analizler sonucunda arastirma 6rneklemine dahil olan banka personelinin yikici
yonetim algisinin demografik degiskenlere (yas, cinsiyet ve tecriibe) ve calisilan bankanin sermaye yapisina
gore farklilasmadigr bulgulanmistir. Literatiirde, demografik degiskenler ile yikici yonetim algis1 arasindaki
iliskileri inceleyen bazi calismalarin sonucunda farklilasan bulgular elde edildigi goriilmiistiir. Baska bir
ifadeyle, calismalarin bazilarinda (Giildii ve Aksu, 2016; Mackey vd., 2013; Ouyang, , Lam ve Wang, 2015;
Tepper ve digerleri, 2009; Yagil, 2006; Zhang ve Bednall, 2016; Zhang ve Liao, 2015) calisanlarin yikici yonetim
algisinin demografik degiskenlere gore farkliik gosterdigi goriiliirken, bu calismanm sonucuna benzer
calisma sonuglarina da rastlanmistir. Nitekim Kiazad ve digerleri (2010) tarafindan yapilan ¢alismada,
yoneticilerin makyavelist yaklasimlarmin ¢alisanlarin yikici yonetim algilar: ile pozitif iligkili oldugu ve
kontrol degiskeni olarak ele alinan c¢alisanlarin demografik ozelliklerinin (cinsiyet, yas ve tecriibe) ise,
calisanlarm yikici yonetim algilarini dolayisiyla ¢alisma sonuglarini etkilemedigi bulgulanmistir. Thau ve
digerlerinin (2009) yaptiklar1 calismada yikici yonetim ve isyeri sapkinligi arasinda iliskiyi diizenleyen
yonetim stili arastirilmis olup, demografik degiskenler (yas, cinsiyet, tecriibe) kontrol degiskeni olarak
calismaya dahil edilmistir. Kontrol degiskenlerinin sonugclar: etkilemedigi bulgulanmaistir. Serdar’'in (2019)
gerceklestirdigi calismada ¢alisanlarin yikici yonetim algilarinda cinsiyet, medeni hal ve egitim degiskenine
gore istatistiki acidan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Ayrica Taftaf ve Acar (2019)'mn yaptiklar
calismada da yikic1 yonetim algismnin cinsiyete gore farklilasmadigi bulgulanmistir. Ote yandan, literatiirde
yikic1 yonetim algisinin, ¢alisilan bankanin sermaye yapisina gore farklilasip farklilasmadigini dogrudan veya
dolayli inceleyen oldukca smirh sayida calisma oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda, Giiner ve Bozkurt
(2017)'un gergeklestirdikleri arastirma sonucunda, olumsuz yonetici tavrinin isyeri mutluluguna olan
etkisinde kamu ve 6zel sektor calisanlari arasmnda anlamli bir farklilik olmadig tespit edilmistir. Oriicii ve
Demir (1999)'in yaptig1 arastirmaya gore, iist yonetimden kaynakli is stresinin kamu ve 6zel sektorde farklilik
gosterdigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Yapilan analizler sonucunda elde edilen bir diger bulgu, banka calisanlariin yikici yonetimi "Nadiren"
algiladiklarini belirtmeleridir (x:2.18). Kavram ile ilgili yapilan ¢alismalarda her ne kadar farkli olgekler
kullanilmis olsa da galismalarda benzer sonuglara ulasildig tespit edilmistir. (Eris, Arun, 2020 —x:2.41; Kiyike1
ve Sezici, 2017 — x:2.51; Serdar, 2019 - X:1.66). Gergeklestirilen analizler sonucunda, gerek banka ¢alisanlarinin
yikici yonetim algilarimin demografik Ozelliklerine gore farklilasmamasi, gerekse nadiren yikici yonetim
algilamalarinin temel sebepleri su sekilde 6zetlenebilir:

Bankalarin diger isletmelere gore yiiksek diizeydeki kurumsallasma ¢abalar: baglaminda;

e Biitiin ¢alisanlarin desteklenmesine yonelik sirket normlarinin baskin hale gelmesi,

e Yoneticilerin ise alimlarda bir¢ok elemeden gecirilmesi (yonetici profilinin ise ve sirkete uyumunun
Olctilmesi),

e Yoneticilerin kogluk ve mentorluk egitimlerinde yikic1 yonetim konularinda bilgi almalar1 ve olasi
zararlarin stirekli hatirlatilmasi,

e Kurumda 360 derece performans degerleme sistemi uygulanmasi ve bu sistem kapsaminda yonetici
performansinda astlarin da goriislerinin degerlemeye alinmasi

e Kurumdaki her ¢alisanin ve yoneticinin birbirine bir mail adresi ya da telefon kadar yakin olmas, agik
iletisim saglanmasi sayilabilir.

Teknolojinin gelismesi ile birlikte kotii muamele goren calisanlarin sosyal medya aracilig: ile maruz kaldig:
davranislari ifsa edebilmeleri de yoneticilerin yikici davranislardan kaginma sebeplerinden biri olarak ifade
edilebilir. Ayrica, 6rneklem kapsaminda Adana ilinden sorumlu yoneticiler, bolge veya sube ozelinde
hedeflerinin tutmasi icin kendi performanslarinin da yiikselmesi adina takim ruhunu destekleyici ve tiim
calisanlar1 motive edici yonde davranislar sergileyebilirler. Yikici yonetim algismin yiiksek seviyede
olmamasmin bir diger sebebi ise sosyal begenirlik etkisi olabilir. Sosyal begenirlik etkisine gore; arastirma
kapsaminda calisanlarm verdigi yanitlara arastirmacilar disndaki kisilerce (aile, arkadaslar, yoneticiler,
kanun koyucular vb.) ulasilmasi, ¢alismaya katilanlarmm maddi ve manevi zarar gormelerine sebep
olabilmektedir (Singer, 2004: 32). Bunun 6nlenmesi adina anketin agiklama kisminda verilerin sadece bilimsel
amacla kullanilacagr belirtilmistir. Ancak yine de katilimcilar yikici yonetim algilarmi farkli gostermis
olabilirler.
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Rekabetin olduk¢a yogun oldugu bankacilik sektdriinde, tim isletmeler piyasa paylarini ve karhiliklarmi
arttirma amaciyla hedeflerini gerceklestirmenin yani sira maliyetlerini olabildigince azaltma egilimindedir.
Bu baglamda, isletmeleri oldukga yiiksek maliyetler ile kars1 karsiya getirdigi bulgulanan (Tepper, 2007) yikic1
yonetimin  engellenmesi igin isletmeler ¢esitli politikalar uygulamakta ve gesitli faaliyetler
gerceklestirmektedir. Bu ¢alismanin sonuglarindan hareketle, isletmelerde uygulanan ya da uygulanmasi
planlanan politikalarin ve egitim vb. faaliyetlerin tiim ¢alisanlar1 kapsayici nitelikte olmasmin yerinde olacag:
diistiniilmektedir. Daha agik bir ifade ile yasa, cinsiyete, tecriibeye ve calisilan bankanin sermaye yapisina
bagh olarak farkli politika veya egitim uygulamalari, sirketler agismdan gerek zaman kayb1 gerekse ek maliyet
olusmasma sebep olabilir. Bu yonden ¢alismanin bulgularinmn, yikic1 yonetimin kontrol edilmesine yonelik
faaliyetlerin nasil yiiriitiilecegi agisindan yol gosterici olmasi beklenmektedir.

Her ne kadar bu c¢alismada yikici yonetim algis1 yiiksek diizeyde olmasa da yikici yonetim olgusunun
isletmelere bir¢ok olumsuz yansimalarnin oldugu soylenebilir. Bu sebeple, alinacak onlemler ile yikici
yonetim algisinin diisiik seviyede seyretmesinin ya da eger yiiksek seviyede ise azaltilmasmin orgiitlere
bircok fayda saglayacag diisiiniilmektedir. Yikic1 yOnetimin yaratacagl olumsuzluklar ile miicadele
etmeyecek Orgiitler cok daha etkili ve verimli bir sekilde faaliyetlerini siirdiirecek ve yasamlarini rekabetgi
piyasa kosullarinda devam ettirebileceklerdir. Yikici yonetim algisinin diisiik seviyede seyretmesi ya da
azaltilmasi noktasinda Orgiitler icin su oneriler getirilebilir:

e Orgiitte uygulanacak stratejinin ve normlarin dikkatli bir sekilde segilmesi

e Calisanlarda olumlu is tutumu olusturabilmek amaciyla ¢alisanlarin ihtiyaglarma 6ncelik veren ve
destek saglayan yoneticilerin roliiniin 6nemine bagh olarak (Ackfeldt ve Coote, 2005), yonetici ise
alimlarinda, orgiit politikalarina uyum saglayabilecek adaylarin se¢ilmesi

*  Yonetici diizeyinde siklikla, yikici yonetim ve orgiitlere verdigi zararlar (¢alisanlar tarafindan agilmasi
olas1 hukuki dava sonuglari, isten ayrilma nedeniyle yeni ise alim maliyetleri, saglik harcamalar1 ve
tretim kaybi gibi) hakkinda egitimler verilmesi,

e Orgiitlerde performans degerleme olgiitlerinde calisanlarin da yoneticiyi degerlendirme imkanmmn
verilmesi ve dolayisiyla yoneticilerin tercih ettikleri uygulamalar konusunda geribildirim almalars,

e Calisan ise alimlarinda adaylarin drgiit yapisina uygunlugunun irdelenmesi

e Orgiitiin tiim kademelerinde agik iletisim uygulanmas, en alt seviyedeki calisanin gerektiginde tepe
yOneticiye ulasabilmesi, bu duruma bagh olarak orgiitte yoneticileri denetleyecek bir mekanizma
olusturulmasi olduk¢a 6nemlidir.

Calisma verilerinin tek bir ilde temin edilmesi, tek bir sektorde ve smirli bir 6rneklemle gerceklestirilmesi
calismanin temel kisitlarmi olusturmaktadir. Bu sebeple, bundan sonra yapilacak olan calismalar farkl
sektorlerde uygulanabilir, sektor karsilastirmasi yapilabilir ve/veya genis bir Orneklem ile calisma
gerceklestirilebilir. Ayrica yikicit yonetim algisinin demografik degiskenlere gore farklilasmasina yonelik
yapilmasi planlanan ¢alismalarda lider-iiye etkilesimi teorisinden hareketle sadece ¢alisanin degil yoneticinin
demografik 6zelliklerinin de aragtirmaya dahil edilmesi 6nerilmektedir.
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