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Amag - Yoneticilerin gii¢ ve yetkilerini kullanarak caligsanlara kotii davranmalari, bagirmalari,
Ofkelenmeleri, onlarla alay etmeleri onlara psikolojik olarak zarar vermekte ve onlar1 yaptiklar ise ve
orgiite kars1 negatif duygulara sahip olmasma neden olmaktadir. Bu arastrmanin amaci, saglk
¢alisanlarmin istismarci yonetim algilarinin iiretkenlik kargiti is davraniglari (UKID) tizerine etkisini
belirlemektir. Ayrica arastirmada, Yang ve Diefendorff (2009) tarafindan gelistirilen UKID'nin 6l¢iimiine
yonelik 6l¢tim aracinin gegerlik ve giivenirligi test edilmistir.

Yontem — Bu arastirmada nicel arastirmalardan nedensel tarama yontemi kullanilmistir. Aragtirma
verileri kolayda Ornekleme yontemi ile 441 saghk ¢alisanindan anket yoluyla elde edilmistir. Verilerin
analizinde tanumlayict istatistikler, iliskisiz t-testi, agiklayici ve dogrulayici faktdr analizleri ile yol
analizinden yararlanilmustir.

Bulgular - Yang ve Diefendorff (2009) tarafindan gelistirilen Uretkenlik Karsiti Is Davraruslar1 (UKID)
Olgegi'nin Tiirkiye’de farkli yéntem ve uygulamalarda, gahisanlarm UKID'nmi incelemek amaciyla
kullanilabilecek gecerli ve giivenilir bir dlgme araci oldugu tespit edilmistir. Ayrica bu arastirma
kapsaminda istismarci yonetimin ¢alisanlarin UKID iizerinde istatistiksel acidan anlamli ve pozitif etkiye
sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tartigma — Saglik sektoriinde orgiit iklimi ve orgiit kiiltiiriiyle ilgili ¢alismalara 6nem verilerek saglik
yoneticilerinin olumsuz lider davranislariyla ilgili bilgilendirilmelerinin calisanlarin islerine kars:
olumsuz davraniglarinin azaltilmasinda énemli bir bagslangi¢c noktasi olacag: diistiniilmektedir.
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Purpose - When managers mistreat employees, yell at them, get angry at them, or make fun of them, by
using their power and authority, it harms them psychologically and causes them to have negative feelings
towards their work and the organization. The purpose of this research is to determine the effect of
healthcare professionals’ perceptions of abusive management on counterproductive work behaviours. In
addition, in this study, the Turkish validity and reliability of the Counterproductive Work Behaviors
(CWB) Scale developed by Yang and Diefendorff (2009) were tested.

Design/Methodology/Approach — In this research, the causal scanning method from quantitative
research was used. Research data was obtained through a survey from 441 healthcare professionals using
the convenience sampling method. Descriptive statistics, unrelated t-test, explanatory and confirmatory
factor analyses, and path analysis were used to analyse the data.

Findings - It has been determined that the Counterproductive Work Behaviour (CWB) Scale developed
by Yang and Diefendorff (2009) is a valid and reliable measurement tool that can be used to examine the
counterproductive work behaviours of employees in different methods and applications in Turkey. In
addition, within the scope of this research, it was concluded that abusive management has a statistically
significant and positive effect on employees’ counterproductive work behaviours.

Discussion - It is thought that giving importance to studies on organizational climate and organizational
culture in the health sector and informing health managers about negative leader behaviours will be an
important starting point in reducing employees’ negative behaviours towards their jobs.
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1. Giris

Yoneticiler ¢alisanlarin motive edilmesinde, orgiitsel amaglara yonlendirilmesinde, degerlendirilmesinde ve
koglugunda 6nemli bir rol oynamaktadir (Shoss vd., 2013: 158). Baz1 yoneticiler, ¢alisanlari destekleyip motive
ederek yeteneklerini gelistirerek onlarin isbirligini ve performanslarini arttirirken; bazi yoneticiler ise, giic ve
yetkilerini kullanarak ¢alisanlarin stres yasamalarina neden olmakta, motivasyonlarin diisiirerek performans
ve verimliliklerini olumsuz yonde etkilemektedir (Miicevher, 2023: 38). Istismarci yonetim anlayis: olarak
ifade edilen bu durum, calisanlarin yoneticiye ve oOrglite yoOnelik tutumlarimi da olumsuz yodnde
etkilemektedir. Istismarci yonetim sonucunda calisanlar daha yiiksek isten ayrilma niyeti gostermekte, drgiite
karst daha az olumlu tutum sergilemekte, daha fazla psikolojik sorunlara sahip olmakta ve is yasam dengesi
bozulmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlar istismarci yonetimden kagamadiklarinda, s6z konusu davraruslar
onlarin Orgiite kars1 tutumlar1 ve psikolojileri {izerinde olumsuz etki yaratmaktadir (Tepper, 2000: 186). Bu
davranislar siddetlendiginde ise istismarci yonetim algisina sahip ¢alisanlar bir ¢6ziim yolu bulamadiklari i¢in
yoneticilerini terk ederek islerinden ayrilmaktadirlar (Mathieu ve Babiak, 2016: 102). Is yerlerinde calisanlari
en ¢ok rahatsiz eden durumlardan biri yoneticilerin ve is arkadaslarinin istismarci davranislaridir (Aquino
vd., 1999:1076). Dolayisiyla istismarci yonetime maruz kalan ¢alisanlar kendilerine zarar veren yoneticilerden
intikam almak isteyebilmekte ve tehditkar olarak algiladiklari kisileri veya Orgiitii hedef alan yikic
davranislar gosterebilmekte (Wang vd., 2012: 47) ve orgiitsel baglamda olumsuz ya da istenmeyen davraruslar
olarak nitelendirilen UKID sergileyebilmektedirler (Serdar ve Ozsoy, 2019: 6).

Orgiit yoneticilerinin calisanlarin davraniglar {izerindeki etkisinin yogun olarak gozlemlenebildigi yerlerden
biri de UKID'nin ortaya ¢iktig1 siireglerdir. Bununla birlikte yonetimin istismarci olmamasi UKID'nin
olusumunun oniine ge¢cmektedir. Calisanlar1 istismar etmeyen liderler, orgiit icerisinde 6fkeye yol acan
sorunlarin ¢oziimiinde etkilidirler. Bu liderler sayesinde 6fkeye neden olan problemlerin saglikli bir sekilde
coziilerek, UKID'mn 6niine gecilebildigi yapilan arastirmalar neticesinde ortaya konulmustur. Yapilan
calismalar ve elde edilen bilgiler istismarci yonetim ve UKID degiskenlerinin birbirleriyle dogrudan veya
dolayli olarak iligki ve etkilesim igerisinde olduklarina ve galisanlar1 agisindan 6nemli olduklarina isaret
etmektedir (Badran ve Akeel, 2022; Ju vd., 2019; Khattak ve Rizvi, 2021; Low vd., 2021; Nwani vd., 2017; Shoss
vd., 2013). Bu baglamda arastirmaya “Istismarc yonetimin calisanlarin iiretkenlik karsitr is davramglar: iizerinde
etkisi var mudir?” sorusu yon vermektedir. Dolayisiyla bu arastirmanin temel amaci istismarci yonetimin
calisanlarin UKID iizerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik tasarlanmistir. Ayrica UKID'nin 6l¢iimiine
yonelik 6l¢iim aracinin dil esdegerligi ile gegerlik-giivenirliginin arastirilmasi bu ¢alismanin bir diger amaci
olmakla birlikte ¢alismanin 6nemi ve 6zgiin degerini ortaya koymaktadir. Belirlenen amaglar dogrultusunda
bir model 6nerisinde bulunulmus ve yol analizinden faydalanilarak model test edilmis, arastirma bulgular1
ve calismanin teorik ve pratik katkilar1 ise sonu¢ kisminda ele alinarak gelecek arastirmalar i¢in birtakim
Onerilerde bulunulmustur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. istismarci Yonetim

Istismarci yonetim, astlarin yoneticinin siiregelen, fiziksel temas disinda, sozlii veya sozsiiz sekilde olabilen
diismanca davraniglarina iliskin algilart olarak tamimlanir (Tepper, 2000: 178). Dolayisiyla istismarci
yoneticiler, ¢alisanlara kotii davranmak icin gii¢ ve yetkilerini duygusuzca ve keyfi olarak kullanan kisiler
olarak tanimlanmaktadir (Mitchell ve Ambrose, 2007: 1159). Liderligin yikic1 ve karanlik yonlerinden kabul
edilen istismarci yonetimin ¢alisanlara 6fkelenme, onlarla baskalarinin yaninda alay etme, astlar giinah kegisi
ilan etme gibi fiziksel olmayan davraruslar: icermektedir (Tepper, 2007: 262). Genel olarak istismarci yonetim,
calisanlar iizerinde konum giicii sayesinde yoneticinin calisanlara fiziksel temas diginda sozlii ve sozlii
olmayan, tekrarlayan ve digerlerine 6rnek olan, ¢alisan tarafindan hos karsilanmayan ve istenmeyen,
calisanlarin psikolojik veya fiziksel olarak zarar gormelerine neden olan uygun olmayan davramnslar
gostermesi olarak tanimlanmaktadir (Keashly ve Harvey, 2005: 204).

Sosyal 6grenme kuramina gore, bireyler yiiksek statii ve giivenilir olarak algiladiklar kisilere bakarak hangi
davraniglar: taklit edeceklerini belirlemektedirler. Rol model davraniglarinin taklit edilmesinin bilin¢altinda
gerceklesmesinden dolayr kotii niyetli davramslarin kasitsiz olarak benimsenebilecegi aciklanmaktadir
(Tepper vd., 2017: 137). Istismarci yonetim, aktif ve pasif-saldirgan istismarci ydnetim davraniglarini
icermektedir. Pasif-saldirgan istismarci yonetim 0zel yasama tecaviiz, haksiz yere suglamak ve soziinde

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 312 Journal of Business Research-Turk



A. Damar — F. Demir — M. Oztiirk 16/1 (2024) 311-327

durmamak gibi daha ¢ok dolayli kotii davranislar: icermekteyken; aktif saldirgan istismarct yonetim ise,
astlarla alay etmek, astlar1 asagilamak gibi dogrudan kétii davramiglari ifade etmektedir (Ulbegi vd., 2013: 2).
Istismarc1 yonetim davranisiny, bir ast taciz edici olarak gorebilecegi halde bir baskast gérmeyebilir. Ayrica
istismarci yonetim hem sozlii hem de s6zlii olmayan diismanca davranislarin yalnizca bir kerelik bir olay
degil, olumsuz davranislarin siirekli olarak sergilenmesini ifade etmektedir (Harris vd., 2007: 253).

Calisanlarin istismarct yonetime yonelik algilari degerlendirildiginde istismarci yonetime maruz kalan
calisanlarin igine, isyerine, Orgiitiine, yoOneticisine, liderine veya sosyal yasamina yonelik tutum ve
davranislari olumsuz etkilenmektedir. Dolayisiyla istismarci yonetim calisanlarda UKiD'na neden
olabilmektedir (Serdar ve Ozsoy, 2019: 6). Yoneticinin sézlii ve sozlii olmayan bu davranislar fiziksel olmasa
bile, istismarci davramnsin siirekli gerceklesmesi ¢alisana psikolojik olarak zarar verebilmekte ve ¢alisanlarin
isinde memnuniyetini diistirmektedir (Lin vd., 2013: 310). Istismarci yOnetim algisi, astlarin iste ve evdeki
davranislarini olumsuz etkilemektedir (Mackey vd., 2017: 1941). Bu baglamda istismarct yonetim, ¢alisan
dayanikliligini, psikolojik sikintiyi, saldirganligi ve sapkinligi, calisan performansini ve aile refahimi
etkilemektedir (Carlson vd., 2012: 850). Yoneticilerin istismariyla karsilasan, yoneticiler tarafindan asagilanan
veya azarlanan calisanlarin ige izinsiz ge¢ gelme, Orgiite ve diger calisma arkadaglarina zarar veren
davranislarda bulunma olasiliklar: yiiksektir (Thau ve Mitchell, 2010: 1009). Amirlerini taciz edici olarak
algilayan astlar, kendilerine yapilan asagilamay1 “haksiz” olarak degerlendireceklerdir. Bunun bir sonucu
olarak calisanlar, yoneticiler tarafindan maruz kaldig: tacizlere misilleme olarak sapkin davramglarda
bulunacak veya isten ayrilmay: diistinecektir (Pradhan ve Jena, 2017: 828). Yani calisanlar, {istleriyle olan
iligkilerini, her bir tarafin katlanilan maliyet ve faydalar:1 karsilikli olarak karsilamaya ve dengeli katkilar:
siirdiirmeye calistig1 bir sosyal degisim bicimi olarak gormektedirler (Thau ve Mitchell, 2010: 1009). Sosyal
miibadele teorisi kapsaminda, istismara ugramis astlarin bu tiir toksik denetim davramsglarina tepkilerinin
sadece yoneticiyi degil tiim Orgiitii olumsuz etkileyebilecegi ifade edilebilir (Pradhan ve Jena, 2017: 828).
Istismarci yonetim calisanlarin hayal kirikligi, garesizlik ve yabancilasma duygularini arttirmakta ve onlarin
adalet algilarini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle, kotii niyetli denetim, ¢alisan sapkinliginin
muhtemel bir 6nciilii sayilabilmektedir (Mitchell ve Ambrose, 2007: 1160).

2.2. Uretkenlik Karsit1 is Davranislar (UKiD)

UKID, bir 6rgiitiin fonksiyon ve niteliklerini dogrudan etkileyerek tiim siirec ve galisanlarina zarar vermekle
birlikte orgiitsel verimliligi diistiren birtakim olumsuz davranislar olarak tanimlanabilmektedir (Fox vd., 2001:
292; Klotz ve Buckley, 2013: 115). Ise devamsizlik ile baglayan ve birey ve 6rgiitiin faaliyetlerine kesin zararla
sonuglanabilecek, fiili tecaviize kadar varan ve hatta sapkin davranislar olarak sergilenen (Hogan ve Hogan,
1989) UKID, isgorenlerin kisisel hedeflerine ulagmalar1 yoniinde bagvurduklari bir protesto cesidi olarak
aciklanmaktadir. Bu davranislar; asirma, sabotaj, nezaketsizlik, saldirganlik vb. olarak orneklendirilmistir
(Kelloway vd., 2010). Mann vd. (2012)'e gore UKID, isletmenin fonksiyonlarmi ve amagclarini dogrudan
etkileyerek, orgiitiin tiim birimlerine zarar veren, boylelikle Orgiitsel etkinligi azaltan davraniglar olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Gruys ve Sackett (2003)’e gore ise bir davramsin {iiretkenlik karsiti olarak kabul
edilebilmesi icin en 6nemli nokta sadece davranisin sonucu degil, dogrudan davrarusin kendisi ve Orgiite
zarar verme potansiyelidir.

UKID diisiincesi ilk olarak 1986 yilinda Hollinger tarafindan “Sapkin Davramglar” ifadesi ile giindeme
gelmistir. Alanyazinda orgiit ici sapkin davranislar farkl kavramlarla aktarilmaya ¢alisilmis ancak bunlarin
tiimii Orgiit ve calisanlarina bilingli sekilde zarar veren, sahsi menfaatlere hizmet eden eylemleri igermektedir
(Hollinger, 1986). Dolayisiyla UKID hem calisana hem de 6rgiite zarar vermesinden dolay1 son yillarda gok
fazla ¢alismaya konu olmustur (6rn. Fatfouta ve Schwarzinger, 2023; Lee vd., 2022; Spanouli vd., 2023; Uysal
vd., 2023; Wallace ve Coughlan, 2023). Isverenler calisanlarin performans diizeylerinin diisiik olmasiyla
ilgilenmekle kalmay1p, ¢alisanlarin olumsuz davramsglarini da kontrol etmeye calismaktadirlar. Zira olumsuz
davranislar gosteren calisanlar orgiitsel etkinligi onemli derecede etkilemektedirler (Hakstian vd., 2002: 58).

Ozetle UKID, 6rgiitler ve gahisanlari {izerinde kasitli bir olumsuz etki yaratmay1 amaglamaktadir. Bu kasith
davraniglar, hirsizlik ve saldirganlik gibi acikca gozlemlenebilen hareketler olabilecegi gibi, isteyerek
basarmama ya da basarisiz olma ve isini bilerek yanlis yapma gibi pasif davranislar: da icermektedir (Fox vd.,
2001: 292). UKID'min basta gelen temel &zellikleri arasinda; ise gec gelme, devamsizlik, 6rgiit miilkiiniin
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tahribi, diisiik is kalitesi, sabotaj, rapor hakkinin kotiiye kullanilmasi, asirma, uzun molalar, kasith yavas
calisma, kayirmacilik ve dedikodu gibi faktorler tartisilagelmektedir (Protsiuk, 2019).

UKID, “Sosyal Degisim/Miibadele Teorisi” ile agiklanabilmektedir. Bilindigi {izere bireyler, kendilerine kars:
gosterilen iyi niyet ve olumlu davranislar kargisinda yine olumlu tutum veya davranis yoluyla yanit
vermektedirler. Ayni sekilde olumsuz davranislara maruz kalan bireyler de kars: tarafa olumsuz davranislarla
cevap verirler. Bu konuda en 6nemli sosyal degisim teorilerinden biri olan Adams (1965) esitlik teorisinden
ornek verilebilir. Teoriye gore, adaletsizlikle muamele edilen ¢alisanlar farkli davrams bigimlerine
yonelmektedirler. Orgiit ici islemlerin kapsayiciligi veya dogrulugundan memnuniyetsizlik duyan calisanlar;
isten kaytarma, ise ge¢ gitme, yetkisiz molalar, is yavaslatma, mesai arkadaslarina kaba davranma ve
yoneticilerle ilgili alayc, kiiciik diisiiriicii ifadelerde bulunma gibi tiretkenlik karsiti davranislar sergileyerek
bu adaletsiz duruma tepki koymaktadirlar (Beauregard, 2014: 773).

UKID bircok arastirmaci tarafindan cesitli sekillerde smuflandirlmistir. UKID ilk olarak, orgiit
mallaria/mdiilkiyetine zarar verme ve {iretimden sapma olarak iki boyutta ele alinmistir (Hollinger ve Clark,
1982; Hollinger, 1986). Orgiit mallara zarar verme durumunda bilerek maddi zarara sebep olma, orgiitiin
sirlarimt bagkalar1 ile paylasma ve isi yavaglatma veya durdurma gibi davramslar orgiitlerde sapkin
davraniglar olarak ele alinmaktadir (Berry vd., 2007). Uretimden sapma durumunda ise 6rgiit igerisinde
calisanlar, isletmenin norm ve degerleriyle hatta amag ve hedefleriyle ¢elisen tutum ve davranislar ortaya
koymaktadirlar. Bu planl ya da plansiz olarak yapilan davranislar igletmenin isleyisini aksatmakta ve orgiitsel
yasam lizerinde ciddi tehdit olusturmaktadir (Polatgi ve Ozcalik, 2015). Herleyen siireclerde Spector vd. (2006)
de benzer fakat daha ayrintili bir simflandirmada bulunmuslardir. Spector vd. (2006), UKID'ni, kétiiye
kullanma (istismar), sabotaj, {iretimden sapma, geri ¢ekilme ve hirsizlik olarak boyutlandirmistir. Kotiiye
kullanma boyutu, bireylerin takim arkadaslarinin ya da digerlerinin etkili calisma diizeylerini kiigiimseme,
hafife alma, onlar1 dislama, tehdit etme ve kotii yorumlarla fiziksel ve psikolojik olarak dogrudan zarar verme
davranislarindan olugsmaktadir. Sabotaj, isverene ya da ¢alisana ait arag ve gereglere zarar verme, tahrip etme
davramglaridir. Uretimden sapma, bireyin is taniminda yer alan gorevleri bilingli bir sekilde yanlis yapma
amaci giiden davrarnislari icermektedir. Geri gekilme, normal ¢alisma siiresini tamamlamamasi, ise ge¢ kalma,
isten erken ayrilma ya da fazla mola kullanarak isini daha az gerceklestirme davramislarindan olugsmaktadir.
Hirsizlik ise, calisma arkadaslarina veya orgiite ait esyalarin bireyler tarafindan sahiplenilmesi, zimmetine
gecirilmesi ve calinmasidir. Bir diger siniflandirma ise Robinson ve Bennett (1995) tarafindan yapilmistir.
Yaygin olarak kabul géren siniflandirmaya gére UKID, bir isyeri sapkinligi olan orgiitsel ve kisilerarast
sapkinlik olmak {izere iki temel sapma tiiriine ayrilmaktadir. Orgiitsel sapkinlik, calisma saatlerinden
kaytarma veya mesaiyi kasitli olarak uzatma gibi davramislarin goriildiigii orgiite yonelik sapkinliktir.
Kisileraras: sapma ise, sozlii veya cinsel taciz gibi bireylere yonelik sapkinliktir (Robinson ve Bennett, 1995:
556).

Bununla birlikte UKID, cesitli arastirmacilar tarafindan cesitli disiplinler altinda degerlendirilmektedir.
Psikoloji yazininda bireysel yonden ele alinarak ¢alisan sapkinligi, orgiitsel sug, miilkiyet ve {iretime yonelik
sapkinlik olarak; orgiitsel davranig yazininda, daha ¢ok orgiitsel ve kurumsal agidan ele almarak is yeri
sapkinligi (Khan vd., 2015; Robinson ve Bennett, 1995), asosyal davranis (Lapointe ve Vandenberghe, 2018),
istenmeyen Orgiitsel davranis (De Wolde vd., 2014), saldirganlik, misilleme davranislar: ve itaatsizlik olarak;
egitim yazininda ise, akademik sahtekarlik (Saana vd., 2016) ve akademik biitiinliik agisindan olumsuz
davraniglar olarak ele alinmistir (Hakstian vd., 2002: 58-59).

UKID, incelenirken orgiitlerde giindeme gelen her olumsuzlugun nedeni bu davranislara
baglanamamaktadir. Ornegin fazla mesaiye kalan calisanin iiretim hatalarina diismesi, 6rgiit calisaninin
hastalik sebebiyle bir siire is kalitesini diisiirmesi, makine arizasi nedeniyle yine ¢alisanlarda is performans
diisiikliigii goriilmesi gibi durumlarda calisan davranisi hemen iiretim karsiti sayilmamalidir. Alanyazinda,
meydana gelen bir is davramisinin {iretkenlik karsiti olarak nitelendirilmesi i¢in hangi kriterlerin esas alinmas:
gerektigi konusunda ortak bir goriise varillamamistir. Ayni sekilde calisanlar tarafindan sergilenen her
iiretkenlik karsiti davranisin sonucunda mesai arkadaslarina ve orgiite zarar verilebilecegi de tartismaya agik
bir konudur (Giiltag ve Erigtig, 2019).
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2.2.1. Uretkenlik Karsit1 Is Davranislarinin Olciilmesi

Literatiir incelendiginde UKID’yla ilgili literatiirde bircok 6lgek bulunmaktadir. UKID Olgegi, isyerinde
calisanlar1 olumsuz etkileyen faktorlere karsi gelistirdikleri davranislari belirlemeye yonelik bir olcektir.
Kaplan (1975); Mangione ve Quinn (1975); Spector (1975) tarafindan yapilan ¢alismalarla birlikte Sl¢egin,
gelistirme calismalarina ilk kez 1975 yilinda baslandig1 ifade edilebilir. Tlgili yazinda Robinson ve Bennett
(1995), Skarlicki ve Folger (1997), Fox ve Spector (1999), Bennett ve Robinson (2000), Cortina vd. (2001), Lim
(2002), Neuman ve Keashly (2002) ve Spector vd. (2006)'nin ¢alismalar1 UKID'nin &lgiilmesine yonelik
calismalardir. Baslangicta UKID Olgegi 45 madde olarak gelistirilmis olup daha sonra yapilan calismalar
sonrasinda 6l¢ek maddeleri 33 maddeye indirilmistir. Genel olarak arastirmalar incelendiginde Spector vd.
(2006) tarafindan gelistirilen Olgek daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda, Spector vd. (2006)
tarafindan gelistirilen ve Ocel (2010) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanan UKID Olgegi 32 ifadeden 4 alt boyuttan
(Kotiiye kullanma, Calma, Geri gekilme, Sabotaj) olusmaktadir. Ocel (2010) tarafindan Tiirkge’ye uyarlama
calismasi 6zel ve kamu sektoriinde ¢alisan 100 kisiyle gerceklestirilmistir. Yine Spector vd. (2006) tarafindan
gelistirilen, Demircioglu ve Ozdemir (2014) tarafindan egitim orgiitlerinde UKID'nin Tiirkge gegerlik ve
glvenirligi gerceklestirilmistir. Olgek 28 ifade ve 3 alt boyuttan (kotiiye kullanma, ¢alma ve geri cekilme)
olusmustur. Bir diger ¢alismada Spector vd. (2006) tarafindan gelistirilen, Akbas Tuna (2015) tarafindan
Tiirkge 'ye uyarlanan 6lgekte yer alan 13 ifade 6lgegin giivenirligini ve faktdr yapisini bozdugu icin analizden
cikarilmis ve olgek 19 ifade ve 3 alt boyutta (kotii davranma, hirsizlik ve geri gekilme) toplanmistir. Yine
Spector vd. (2006) tarafindan gelistirilen ayni Slgek Odemis (2011) tarafindan tek boyutlu olarak galismasinda
kullamilmistir. Ayrica Bennett ve Robinson (2000) tarafindan gelistirilen 19 ifadeden olusan UKID Olgegi
Kanten ve Ulker (2014) tarafindan kullanilmistir. Sokmen vd. (2019)'nin yaptiklar1 calismada da Spector vd.
(2006) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmustir. Bu dogrultuda ilgili yazinda UKIiD Olgegi’nin ifadelerinin
yapilan orneklem diizeyinde tam olarak anlasilamadigl diisiincesi olusmaktadir. Bu kapsamda mevcut
calismada Yang ve Diefendorff (2009) tarafindan literatiirdeki diger UKID'yla ilgili 6lceklerden yararlanilarak
23 ifadeden olusan, orgiite ve bireye kars: UKID olarak 2 alt boyutta bir 6lgek olusturulmustur. Bu 6lcekte yer
alan tiim ifadelerde “boyle bir davranista bulundugumu hatirlamiyorum, ¢ok nadiren boyle bir davramsta
bulunurum, bazen bdyle bir davranista bulunurum, orta siklikta boyle bir davranista bulunurum, ¢ok sik
boyle bir davranista bulunurum” seklinde kullanilmistir.

2.3. istismarc1 Yonetim ve UKID Arasindaki Iliskiler

Orgiitlerde galiganlarin &rgiitiine, drgiit alisanlarina veya istlerine/yoneticilerine yonelik gdstermis oldugu
istemli, zarar verici davraniglar, UKID kapsaminda degerlendirilmektedir (Low vd., 2021: 251). Orgiitlerde
saldirgan davraniglar (Tepper ve Henle, 2011) olarak da kavramsallastirilan UKID, Sosyal Miibadele Teorisi
(Blau, 1968) cercevesinde agiklanmaktadir. Sosyal Miibadele Teorisinin temeli Karsilikliik Normuna
dayanmaktadir. Bu kapsamda ¢alisanlar orgiite sundugu katkilar neticesinde orgiitten ayni diizeyde katki
gordiiklerinde (saygy, takdir edilme vb.) bunun sonucunda Orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi
gibi olumlu is davramislar1 gelistireceklerdir. Bunun aksine ¢alisanlar orgiite sundugu katkinin karsiliginm
alamadiginda ise misilleme davramsinda bulunarak orgiitsel siireclere yamt vereceklerdir (Cropanzano ve
Mitchell, 2005). Calisanlarin misilleme davranisi gostermesinin en temel belirleyicilerinden biri de istismarci
yonetim algisidir (An ve Wang, 2016). Istismarci yonetime maruz kalan calisanlar yoneticileri ile gelistirdikleri
sosyal iligkilerinde esitligin veya adaletin bozuldugunu ve psikolojik sozlesmenin ihlal edildigini
hissedeceklerdir. Bu dengenin bozulmas1 sonucunda olumsuz veya negatif is etkilesimlerine maruz kalan
calisanlar hirsizlik, sabotaj, geri cekilme davramsi gibi Orgiite zarar verme niyeti tasiyan UKID’'nda
bulunacaklardir (Martinko vd., 2013). Bu dogrultuda sosyal miibadele teorisine bagli olarak drgiitsel davranis
yaziminda UKID ile istismarci yonetim algist arasinda pozitif bir iligki oldugu ve istismarci yénetim algisiin
UKID'nin 6nemli onciilleri arasinda yer aldig1 belirtilmistir (An ve Wang, 2016; Badran ve Akeel, 2022;
Eschleman vd., 2014; Jain ve Chhabra, 2023; Ju vd., 2019; Khattak ve Rizvi, 2021; Low vd., 2021; Mohsenikabir
ve Mosavi Kashi, 2021; Nwani vd., 2017; Rahim vd., 2023; Sulea vd., 2013; Wei ve Si, 2013). Bu kapsamda
yazinda ele alman s6z konusu bu c¢alismalar paralelinde bu c¢alismanin hipotezi asagidaki gibi
olusturulmustur:

Hi: Istismarci yonetim algisinin divetkenlik karsit1 is davramislar: iizerinde pozitif etkisi vardir.
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3. Yontem
3.1. Arastirma Modeli

Nicel arastirma desenine sahip olan bu ¢alismada saglik calisanlarmin istismarci yonetim algilariin UKID
tizerindeki etkisi incelenmistir. Ayrica g¢alismada UKIDnin Tiirkce gecerlik ve giivenirligini saglamak
amaciyla nicel arastirmalardan nedensel tarama yontemi kullanilmistir. Calismada “Istismarci yonetim
calisanlarin tiretkenlik karsit1 is davranislarim etkiler mi?” sorusuna cevap aranmistir. Bu kapsamda $Sekil 1'de
yer alan aragtirma modeli kurulmustur. Arastirma verileri yiiz yiize anket yontemi kullarilarak elde
edilmistir.

+H

Istismarci
Yonetim Algist

Uretkenlik Karsit1 Is
Davranislar1 (UKID)

Sekil 1. Arastirma Modeli
3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmada aragtirmaya goniillii katilim esas alinarak katilim saglayan kisilerin ¢alisma grubuna dahil
edildigi ve sosyal bilimlerde siklikla kullanilan kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Arastirmanin
evrenini Ankara’da saglik kuruluslarinda gorev yapan calisanlar olusturmaktadir. Bu evren dogrultusunda
calisma grubu (6rneklem) 441 saglik calisanindan olusmaktadir. Istatistiksel olarak yeterli/gerekli 6rneklem
biiyiikliigiiniin saglanabilmesi i¢in 6rneklem biiyiikliigiiniin 6l¢ek madde sayisinin en az 5 ile 10 kat1 olmasi
gerektigi vurgulanmaktadir (Hair vd., 2006; Tabachnick ve Fidell, 2007). Bu dogrultuda ¢alismada 6rneklem
biiyiikliigli/madde sayis1 441/34’dir ve istatistiksel olarak yeterli 6rneklem biiyiikliigiiniin karsilanabildigi
tespit edilmistir. Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin %45,4’i (n=200) erkek ve %52,6’s1 (n=232) kadindur.
9 katilima cinsiyet sorusunu yanitlamamaigtir. Ayrica arastirmaya katilanlarin %45,2’si 25-34 yas araligindadar.
Katilimclarin %27,4'i 1-3 yil arasi is deneyimine sahiptir. Arastirmaya katilan saglik calisanlarma ait
tanimlayici istatistikler Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Orneklemin Tanimlayici Istatistikleri

f 0/0
Cinsiyet Kadin 232 52,6
Erkek 200 45,4
Cevapsiz 9 2,0
Yas 18-24 66 15,0
25-29 107 24,3
30-34 92 20,9
35-39 58 13,2
40-44 50 11,3
45-49 21 4.8
50-54 19 43
55 ve listli 5 1,1
Cevapsiz 23 5,2
Egitim Durumu Tlkokul 1 2
Ortaokul 4 ,9
Lise 30 6,8
Meslek Lisesi 29 6,6
Onlisans 91 20,6
Lisans 199 45,1
Yiiksek Lisans 44 10,0
Doktora 32 7,3
Cevapsiz 11 2,5
Calisilan Boliim Acil Servis 121 27,4
KBB 22 5,0
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Goz 13 2,9
Psikoloji 13 2,9
Genel Cerrahi 29 6,6
Genel Yogun Bakim 57 12,9
Dermatoloji 7 1,6
Kardiyoloji 14 32
Noroloji 14 32
Uroloji 10 2,3
Ortopedi 27 6,1
Dabhiliye 24 5,4
Dis Hekimligi 17 3,9
Cevapsiz 73 16,6
i§ Deneyimi 1 Yildan Az 33 7,5
1-3 Y1l 121 27,4
4-6 Y1l 117 26,5
79 Y1l 58 13,2
10 Yil ve Uzeri 77 17,5
Cevapsiz 35 7,9
Toplam 441 100

3.3. Veri Toplama Araclar1

Istismarct Yonetim Olgegi: Tepper (2000) tarafindan gelistirilen, Harris vd. (2007) tarafindan kisa versiyonu
kullanilan, Ulbegi vd. (2014) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan, 11 ifade ve tek boyuttan olusan “Istismarci
Yonetim Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgekteki ifadelerde 51i likert tipi “kesinlikle katilmiyorum, ..., kesinlikle
katilryorum” kullanilmustir.

Uretkenlik Karsiti Is Davramslart Olgegi: Yang ve Diefendorff (2009) tarafindan gelistirilen, 23 ifade 2 alt
boyuttan (6rgiitsel ve bireysel) olusan “UKID Olgegi” kullanilmistir. Bu calismada UKID Olgegi'nin Tiirkge
uyarlamasi yapilmistir. Bu dlgekte yer alan ifadelerde 51i likert tipi 6lgek kullanilmis olup derecelendirme
“Boyle bir davramsta bulundugumu hatirlamiyorum, Cok nadiren boyle bir davramsta bulunurum, Bazen boyle bir
davramsta bulunurum, Orta Siklikta boyle bir davramsta bulunurum, Cok sik boyle bir davramsta bulunurum”

seklindedir.

UKID Olgegi'nin madde es degerligini saglamak icin Tiirkge ve Ingilizce dillerinde yetkin olan, yonetim
organizasyon alaninda &lgek uyarlama caligmalarinda yer almig uzman kisiler tarafindan Ingilizce dilinden
Tiirkge diline cevrilmistir. S6z konusu 06lgegin Tiirkge ifadelerinin uygunlugunu degerlendirmek icin ise
uzman goriisiinden yararlanilmistir (Karasar, 2014). Hem ¢eviri hem de dil uygunlugu agisindan uzman
goriisleri cercevesinde oOlcekteki maddelere gerekli diizenlemeler yapilarak Olgekte yer alan Tiirkge
maddelerin, Ingilizce dilindeki kargiliklarim dil uygunlugu agisindan yeterli diizeyde olup olmadigim
belirlemek amaciyla Ingilizce ve Tiirkge’ye hakim uzmanlardan tekrar goriis alma islemi gerceklestirilmistir.
Bu degerlendirmeler sonrasi saglik kuruluslarinda gorev yapmakta olan, doktor, hemsire, saglik teknisyeni
vb. cesitli boliimlerde calisan 19 kisiden olusan bir 6rneklemde 6n test uygulanmistir. On test sonrasinda
katimailar tarafindan onerilen goriisler dikkate alinarak gerekli goriilen diizenlemeler yapilmis ve dlgegin
son uygulanabilir hali olusturulmustur. Arastirma verilerinin elde edilmesinde yeterli geri doniis oraninin
saglanabilmesi ve uygun veri sayisini elde edilebilmesi amaciyla yiiz yiize anket yontemi kullanilmigtir.
Aragtirmada toplanan veriler, Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Bilimsel,
Aragtirma ve Yayin Etik Kurulu'nun 24.03.2023 tarihli ve 72-75 karar sayili toplantisinda alinan Etik Kurul
Karari ile toplanmistir. Aragtirma kapsaminda elde edilen verilerin muhtemel hatalarini gidermek ve verileri
analize uygun hale getirmek amaciyla anket verileri kontrol edilmis bu dogrultuda eksik ve/veya hatal1 26
adet anket aragtirma dig1 birakilmigtir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirmada kullanilan istatistiksel analizler igin SPSS 26.0 ve AMOS 24.0 paket programlar: kullanilarak
gerceklestirilmistir. Normallik analizleri i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerleri baz alinmistir. Hong vd. (2003:
642)'nin ileri siirdiigli carpiklik ve basiklik degerleri ile Mardia (1985)nin ¢ok degiskenli basiklik katsay1
kriteri temel alinarak veriler normallik agisindan degerlendirilmistir. Elde edilen verilerin normal dagilima
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uygun oldugu tespit edilmistir. Olgeklerin yap1 gegerligini analiz edebilmek icin agiklayici faktor analizi (AFA)
ve dogrulayici faktor analizinden (DFA) yararlanilmistir. Bu kapsamda 6lgeklerin yap: gegerligi, agiklayici ve
dogrulayic faktor analizi agistndan degerlendirilmistir. Olgeklerde yer alan maddelerin 8lgtiikleri 6zellikler
agisindan kisileri ayirt etmede ne kadar yeterli olduklarinin belirlenmesinde, ilk olarak diizeltilmis madde-
toplam puan korelasyonlar1 hesaplanmistir. Hesaplanan korelasyon puanlarina gore belirlenmis {ist %27 ve
alt %27’lik gruplarin, dlgek puanlar1 ve madde puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark olup
olmadigini tespit edebilmek icin iliskisiz t-testi kullanilmistir. Olgeklerin glvenirligini belirlemek igin
Cronbach’s Alfa (o) i¢ tutarlilik katsayisi dikkate alinmistir.

Tablo 2. Degiskenlere Ait Ortalama, Standard Sapma, Korelasyon ve Giivenirlik Degerleri

Degiskenler X SS 1 2 3 4
1.Istismarci Yonetim 1,6079 0,805 (,954)

2.Orgiitsel UKID 1,3951 0,579 0,502* (,922)

3.Bireysel UKID 1,4457 0,626 0,471* 0,820* (,894)

4. UKID 1,4168 0,572 0,511% 0,963* 0,944* (,948)
*<0,01; Parantez i¢inde yer alan degerler Cronbach’s Alfa katsayilarini gostermektedir.

Tablo 2 incelendiginde, istismarci yonetim algist ile UKID arasinda anlaml iligkiler bulunmaktadur.
Degiskenlere ait ortalama degerlerin 1,40 ile 1,61 arasinda degismektedir. Arastirma degiskenlerinin
Cronbach’s Alfa (at) degerleri sirasiyla, 0,954; 0,922; 0,894 ve 0,948 dir. Bu agidan Olgeklerin yiiksek diizeyde
giivenilir oldugu ifade edilebilmektedir. Ayrica, istismarci yonetim ile UKID arasinda orta diizeyde pozitif
yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

3.5. Bulgular

UKID Olgegi'nde yer alan 23 ifadeye AFA uygulanmistir. AFA sonuglari degerlendirildiginde UKID
Olgegi'nde 6z degeri 1’den biiyiik olan maddelerin iki faktor altinda toplandig1 tespit edilmistir. Olgek
maddelerinden “11. Internette (sosyal medya, facebook, instagram vb.) gezinirim.” ve “14. Isyerindeki herhangi birini
sozel olarak asagilarim/satagirim.” ifadelerinin iki farkli faktor altinda ve birbirine yakin faktor yiikii degerine
sahip oldugu gozlemlenmis, bu nedenle bu ifadeler analiz dis1 birakilmigtir. Faktor yiik degerleri birbirine
yakin maddeler analizden ¢ikarildiktan sonra AFA tekrar edilerek 6lgegin 6z degeri 1’den biiyiik olan 2 faktor
altinda toplandig1 goriilmiistiir. Faktorler alanyazina uygun olarak isimlendirilmistir. Ozgiin &lgekteki faktdr
yapist ile benzerlik gosteren bir yapiya ulagilmistir. En diisiik madde yiik degeri 0,523'tiir ve toplam varyans
orani %55,424'tiir. Analiz sonuglar1 ve Cronbach’s Alfa (o) i¢ tutarlilik katsayist degeri ise asagida Tablo 3'te
yer almaktadur.

Tablo 3. UKID Olgegi'ne iliskin AFA

Maddeler Faktor 1 Faktor2
Orgiitsel UKID4 0,742

Orgiitsel UKID2 0,729

Orgiitsel UKID3 0,694

Orgiitsel UKID1 0,661

Orgiitsel UKID7 0,655

Orgiitsel UKID5 0,647

@rgﬁtsel UKID10 0,643

Orgiitsel UKID12 0,621

Orgiitsel UKID6 0,608

Orgiitsel UKID9 0,562

Orgiitsel UKIDS 0,560

Orgiitsel UKID13 0,548

Bireysel UKID22 0,800
Bireysel UKID23 0,734
Bireysel UKID21 0,731
Bireysel UKID16 0,656
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Bireysel UKID18 0,613
Bireysel UKID19 0,608
Bireysel UKID20 0,597
Bireysel UKID15 0,575
Bireysel UKID17 0,523
Toplam 10,509

% Varyans 55,424

Cronbach's Alfa («) 0,948

KMO Orneklem Yeterliligi Testi 0,954

Bartlett’s Test of Sphericity x2=5437,472 df =210 p<,01

UKID Olgegi’ne iliskin AFA sonucunda elden edilen iki faktorlii 6zgiin faktor yiik yapis: DFA ile stnanmustir.
DFA analizi sonucunda ilk modelde elde edilen uyum iyiligi degerleri yx2/sd (702,673/188)=3,738,
RMSEA=0,079, GFI=0,869, AGFI=0,839, CFI=0,903, TLI=0,892 olarak belirlenmistir. DFA sonucu tespit edilen
uyum iyiligi degerleri ve modifikasyon indeks degerleri incelendiginde “2. Isyerine ait bir seyleri izinsiz
kullanirim.” ve “4. Izin almadan ige geg gelirim.” maddeleri hata kovaryanslari arasinda énemli diizeyde iliski
oldugu tespit edilerek, ilgili maddeler arasinda gozlenen hata korelasyonlar:t modele eklenerek analiz tekrar
edilmistir. Analiz sonucu yx?%/sd (662,677/187)=3,544, RMSEA=0,076, GFI=0,877 AGFI=0,848, CFI=0,911,
TLI=0,900 degerleri elde edilmis ve bu degerlerin iyi/kabul edilebilir uyum indeks degerleri araliginda oldugu
sonucuna ulasilmistir. Tkinci kez tekrarlanan DFA sonucunda analizden madde ¢ikarilmamustir. Tablo 3'te
goriildiigii tizere 6lcek maddeleri faktor agirliklar: 0,800 (madde 22) ile 0,523 (madde 17) arasinda bir deger
aldig1 ve tim maddelerin faktor yiiklerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p<.01).
Istismarci yonetime ait DFA ile sinanan modelde elde edilen uyum iyiligi degerleri (x2/sd (155,981/41)=3,804,
RMSEA=0,080, GF1=0,939, AGFI=0,901, CFI=0,972, TLI=0,962) olarak tespit edilmistir. Analiz sonucunda uyum
iyiligi degerlerinin iyi uyum indeks degerleri ve/veya kabul edilebilir uyum indeks degerlerine sahip oldugu
goriilmektedir.

Tablo 4 incelendiginde ise kukla model, tek faktorlii model ve bagimsiz faktorler modellerinin iyi ve/veya
kabul edilebilir uyum indeks degerlerine sahip olmadig gozlemlenmistir. Ayrica iligkili faktorler (birincil
seviye) RMSEA degeri disinda diger modellerin RMSEA degerlerinin iyi ve/veya kabul edilebilir sinirlar
icerisinde olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 4. UKID Olgegi'ne iliskin Dogrulayict Faktor Analizi

Modeller ° sd Uyum indeksleri

x?/sd GFI | AGFI | CFI | TLI | RMSEA
Kukla (Null) 5536,031 210 26,362
Tek Faktor 817,783 189 4,327 ,845 ,810 ,882 | ,869 ,087
Bagimsiz Faktorler 1206,820 189 6,385 ,830 ,792 ,809 | ,788 111
iligkili Faktorler 702,673 188 3,738 ,869 ,839 903 | ,892 ,079
Olgiim Modeli (2°DFA) 662,677 187 3,544 ,877 ,848 911 | ,900 ,076

Ayrica Tablo 4'de yer alan ikincil seviye (6l¢tim modeli) dogrulayici faktor analizlerinden elde edilen analiz
sonuglarmin ise iyi/kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir. Alanyazindaki ¢aligmalar
ve teorik altyapi degerlendirildiginde ise 6lgiim modelinin UKID Olgegi icin en uygun model oldugu ifade
edilebilmektedir. Bu dogrultuda 6l¢iim modelinde yer alan uyum degerlerinin test edilen diger modellerden
daha iyi uyum degerlerine sahip oldugu ve UKID Olgegi'nin 6rgiitsel ve bireysel UKID olarak 2 faktorlii
yapida ve Olgekteki 21 maddeli yapinin dogrulandigi sonucuna ulasilmistir.
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Sekil 2. UKID Olgegi’ne Iliskin DFA Sonuglari

Benzesim gecerligi, faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya ait maddelerin ait olduklar: faktor ile olan
iliskisini ortaya koymak amaciyla gerceklestirilmektedir. Bir yapinin benzesim gegerligini tespit etmek igin
kullanilan 6l¢iitler CR Bilesik Giivenilirlik (Composite Reliability-CR>0,70) ve AVE ¢ikarilan ortalama varyans
(Average Variance Extracted-AVE>0,5)'dir (Hair vd., 2009). UKID Olgegi'nin iki boyutlu yapisina iligkin
benzesim gecerligini tespit etmede kullanilan degerler incelendiginde orgilitsel tiiretkenlik karsiti is
davranislari ve bireysel iiretkenlik karsiti is davraniglar: boyutlari i¢in CR degerlerinin sirasiyla; 0,922 ve 0,842
olarak; AVE degerlerinin de sirasiyla 0,498 ve 0,497 oldugu tespit edilmistir (Tablo 5). Béylece, UKID
Olgegi’nin iki boyutlu yapist i¢in benzesim gecerliginin saglandig1 soylenebilmektedir.

Tablo 5. Standardize Edilmis Regresyon Agirliklari, Hata-Degerleri, R?, CR ve AVE Degerleri

Madde Std. Reg. R? Hata Degeri CR AVE
Agirliga
Orgiitsel UKID1 0,577 0,332929 0,667071
Orgiitsel UKID2 0,666 0,443556 0,556444
Orgiitsel UKIiD3 0,738 0,544644 0,455356
Orgiitsel UKiD4 0,747 0,558009 0,441991
Orgiitsel UKID5 0,695 0,483025 0,516975
Orgiitsel UKiD6 0,691 0,477481 0,522519
Orgiitsel UKID7 0,707 0,499849 0,500151 0,922 0,498
Orgiitsel UKID8 0,696 0,484416 0,515584
Orgiitsel UKiD9 0,696 0,484416 0,515584
Orgiitsel UKiD10 0,682 0,465124 0,534876
Orgiitsel UKID12 0,784 0,614656 0,385344
Orgiitsel UKiD13 0,771 0,594441 0,405559
Bireysel UKiD15 0,727 0,528529 0,471471
Bireysel UKID16 0,702 0,492804 0,507196
Bireysel UKID17 0,658 0,432964 0,567036
Bireysel UKiD18 0,676 0,456976 0,543024
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Bireysel UKiD19 0,593 0,351649 0,648351
Bireysel UKID20 0,757 0,573049 0,426951 0,842 0,497
Bireysel UKID21 0,765 0,585225 0,414775
Bireysel UKiD22 0,711 0,505521 0,494479
Bireysel UKID23 0,745 0,555025 0,444975

Ayrim gegerligi, faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya ait maddelerin ait olduklar1 faktdr disindaki
faktorler ile olan iliskisini tespit etmektedir. Arastirmada DFA kapsaminda serbest ve kisitlandirilmis
modeller ile ayrim gegerligi degerlendirilmistir (Tablo 6). Ayrim gecerligini belirleyebilmek igin biitiin
faktorler arasindaki korelasyonlar “1”e sabitlenerek “kisitlandirilan bir modele” karsi, faktorler arasi
korelasyonlarin serbest birakildig1 bir model test edilmistir (Bagozzi vd., 1991; Eskiler vd., 2016: 2581). UKID
ayrim gegerliligi degerleri Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6. Uretkenlik Karsiti Is Davraniglar1 Ayrim Gegerligi Degerleri

Modeller X2 df
Kisitlandirilmis Model 773,869 189
Kisitlandirilmamis Model 764,551 188
Ax? 9,318
Adf 1
1x2005-7,879

Tablo 6’da yer alan degerler incelendiginde 1x200s-7,879 ve bu degerin Ax? den kiigiik olmasi (9,318>7,879)
nedeniyle kisitlandirilmamis modelde yer alan yapilarin birbirinden farkli oldugu ve boylece ayirt edici veya
ayrim gegerligin ilgili model i¢in saglandig1 sdylenebilmektedir.

Tablo 7. UKID Olgegi Diizeltilmis Madde Toplam Korelasyonlari ve Ust %27-Alt %27 Toplam Puanlar
Arasindaki Iliskisiz t testi Sonuglari

Diizeltilmis t degeri

Madde  Toplam | (iist %27 -

Korelasyonu alt %27)"
1. Calisma saatleri hakkinda yalan séylerim. 0,554 8,841
2. i§yerine ait bir seyleri izinsiz kullanirim. 0,642 10,954
3. Isyerine ait baz1 arag geregleri izin almadan eve gotiiriiriim. 0,703 10,087
4. Izin almadan ise geg gelirim. 0,722 12,322
5. izin verilenden daha fazla veya ilave (ek) mola kullanirim. 0,666 12,894
6. Mesai bitiminden once isten ayrilirim/birakirim 0,667 10,779
7. Kasith olarak ¢aligabilecegimden yavas ¢alisirim. 0,675 10,723
8. Is icin az ¢aba sarf ederim. 0,663 10,657
9. Iste calismak yerine hayal kurarim. 0,662 11,205
10. ig.yerinde calismak yerine kisisel konularla ugrasirim. 0,645 11,471
12. 1§yerine ait aracg gerecleri israf ederim/bosa harcarim. 0,743 10,056
13. Hasta olmadigim halde hasta oldugumu soylerim. 0,737 11,268
15. Isyerindeki herhangi birine kaba davranirim. 0,698 11,452
16. Isyerindeki herhangi biriyle tartisma baglatirim. 0,665 10,673
17. Gerekli bilgiyi is arkadasindan saklarim. 0,634 10,934
18. Isyerindeki herhangi biriyle ilgili dedikodu yaparim. 0,644 13,527
19. 1§yerindeki hatalar:1 6rtbas ederim 0,553 13,672
20. 1§yerinde ayrimcilik yaparim. 0,733 12,829
21. Isyerinde gelen cevapsiz gagriya, gerektigi halde geri doniis 0,713 12,942

yapmaktan kagmirim.
22. Isyerindeki herhangi birinden gelen mesajlar1 ve e-postalari 0,636 12,519
yanitlamada yetersiz kalirim.

23. Bagkalari i¢in 6nemli olan eylemleri ertelerim. 0,694 12,418
“p<0.01
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Tablo 7'de yer alan UKID Olgegi'ndeki maddelerin diizeltilmis madde-toplam korelasyon degerleri 0.554 ile
0.743 araliginda oldugunu gdstermektedir. Ust %27 ile alt %27’lik grubun toplam puanlari arasinda yapilan
bagimsiz 6rneklem t testi sonuglar1 tiim maddeler i¢in anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir.

Tablo 8. Yol Analizi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Indeksleri Sonuglar Kabul Edilebilir Uyum Degerleri
x2/ df 3,271 <5
GFI 0,829 20,80
AGFI 0,803 >0,80
CF1 0,895 >0,90
TLI 0,887 >0,90
RMSEA 0,072 <0,08

Istismarci yonetimin calisanlarin UKID f{izerine etkisini 6lgmek amactyla arastirma modeli DFA araciligiyla
test edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerlerinden CFI ve TLI degerleri kabul edilebilir
sinurlar igerisinde yer almamaktadir. RMSEA'nin ¢ok degiskenli normal dagilim varsayimi altinda tiim
orneklem biiyiikliigii ve korelasyon aralig1 icin en iyi uyum iyiligi istatistigi oldugunu gostermektedir (Dogan
ve Ozdamar, 2017). Bu baglamda ilgili modellere iliskin RMSEA degerleri incelendiginde bu degerin ve diger
uyum indeksi degerlerinin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu tespit edilmistir.

Sekil 3. Yol Analizi
Tablo 9. Yapisal Esitlik Modeli Degerleri

Degiskenler Standardize f | Standart Hata | p R?

UKID <--istismarc1 Yonetim 0,565 0,054 0,000 | 0,32

Aragtirma modeli kapsaminda yapilan yapisal esitlik analizi sonucunda istismarci yonetimin ¢alisanlarin
UKID tizerinde pozitif yonlii ve istatatistiksel bakimdan anlamli etkisi bulunmaktadir (3=0,565, p<0,000).
Yapisal esitlik modeli sonucunda elde edilen goklu iliski katsayisi (R?) degerleri incelendiginde UKID'run
%32’sinin istismarci yonetim degiskeni ile aciklandig goriilmektedir. Ayrica istismarci yonetimde meydana
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gelen 1 birimlik degisimin UKID'nda 0,32 birimlik degisime neden oldugu ifade edilir. Bu dogrultuda
aragtirmanin ileri siirtilen Hi hipotezi kabul edilmistir.

4. Sonug ve Tartisma

Bu ¢alismada saglik sektoriinde calisanlarin istismarci yonetim algilarinin UKID {izerine etkisi incelenmistir.
Ayrica, calismada Yang ve Diefendorff (2009) tarafindan gelistirilen UKID Olgegi'nin Tiirkge gegerlik ve
glvenirligi test edilmistir.

Literatiirde ¢alisanlarin UKID'n1 6l¢mek ve degerlendirmek icin bir ¢ok 6l¢iim araci olmasina ragmen Yang
ve Diefendorff (2009) tarafindan mevcut Olgekler degerlendirilerek yeni bir dl¢iim araci olusturulmustur.
Bununla birlikte calisanlarin UKID diizeylerinin belirlenmesi icin Tiirkge gecerlik ve giivenirligi kamtlanmus
yeni bir 6l¢iim aracina ihtiyag oldugu degerlendirilmektedir. Bu baglamda, ¢alismanin ilk asamasinda elde
edilen bulgular degerlendirildiginde (Sekil 2 , Tablo 3 ve Tablo 4), Yang ve Diefendorff (2009) tarafindan
gelistirilen UKID Olgegi'nin calisanlarin orgiite ve diger orgiit {iyelerine zarar veren davraniglarin
Olciilmesinde kullanilabilecek nitelikte giivenilir ve gecerli bir 6l¢me araci oldugu sonucuna ulasilmistir.
Yapilacak yeni calismalarda olgegin farkli degiskenler ile iliskilerinin incelenerek sonuglara ulasilmasi, alana
ve aragtirmacilara faydali bilgiler saglayacaktir.

fkinci asamada elde edilen sonuglara gore; istismarci yonetimin caliganlarin UKID {izerinde istatistiksel olarak
anlamli1 pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmistir. S6z konusu bulgular Badran ve Akeel (2022); Ju vd. (2019);
Khattak ve Rizvi (2021); Low vd. (2021); Nwani vd. (2017)'nin ¢alismalarina benzer sekilde istismarci yonetim
algisinin ¢alisanlarin olumsuz davranislarda bulunma istekliligini arttirdigini ortaya koymaktadir. Ju vd.
(2019); Mitchell ve Ambrose (2007); Shoss vd. (2013)'nin da calismalarinda belirttikleri gibi yoneticiler
tarafindan istismara maruz kalan astlar, yoneticiye ve orgiite yonelik UKID sergileyebilmektedirler.
Kendilerini tehdit altinda hisseden veya kontrol kaybi algilayan calisanlarin 6zerklik duygusunu korumak
i¢in istismarci davranislara karst dogrudan veya dolayli olarak tepki vermeleri muhtemeldir (Zellars vd.,
2002: 1068). Orgiitlerde sosyal miibadele teorisi baglaminda calisanlar &rgiite sagladiklari caba, katki ve
performans sonucunda Orgiitten de kendilerine katki saglayacak kargiliklar bekleyecektir. Bu beklenti
karsisinda Orgiitten herhangi bir karsilik géremeyen ¢alisanlarin érgiite olumlu davranislar bulunma istekleri
negatif yonde etkilenecektir (Kogak, 2019: 519). Istismara karsi calisanlarin tepkileri baglangicta daha hafif
olmasina karsin, istismar devam ettikce davraniglarin siddeti de artabilmektedir (Sulea vd., 2013: 197). Bu
baglamda, olumsuz veya negatif is etkilesimlerine maruz kalan calisanlar hirsizlik, sabotaj, geri gekilme
davranigi gibi rgiite zarar verme niyeti tasiyan UKID’nda bulunabilmektedir (Martinko vd., 2013).

Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar degerlendirildiginde, hastanelerde {ist pozisyonlarda calisan
doktorlarin astlarina sozlii ve sozsiiz olarak tacizde bulunmalari, haksiz yere suglamalari, onlara kii¢timseyici
ve alayc1 bir tavir sergilemeleri, onlarin ¢abalarinmi gérmezden gelmeleri sonucunda asistan doktorlar ve diger
alt kademe saglik ¢alisanlarinin bu davranislara kargi olumsuz davraruslar sergileyebilecegi goriilmektedir.
Ustlerin diger ¢alisanlarin cabalarii gormezden gelmeleri, onlarla alay etmeleri ve onlar1 giinah kegisi ilan
etmeleri sonucunda asistan doktorlar gelen hastalarla yapay olarak iletisim kurmakta, yardim etmeyi tercih
etmemekte, yapilacak bazi isleri gormezden gelmektedirler. Asistan doktorlarin hastalarla daha iyi iletisim
kurarak karsilastiklar1 vakalari daha iyi anlamalar1 ve kendilerini daha iyi gelistirmeleri i¢in hastanelerde
yOneticilerin astlarini sozlii ve sdzsiiz taciz etmemeleri, onlarla alay etmemeleri ve onlar istismar edici
davranislardan kacinmalar1 gerekmektedir. Hayatimizdaki en énemli zenginligimiz olan sagligimiza katk:
saglayacak olan doktorlarin istismarci yonetici davraniglara maruz kalarak UKID sergilemeleri
engellenmelidir. Saglik sektoriinde orgiit iklimi ve orgiit kiiltiiriiyle ilgili calismalara 6nem verilerek saglik
yoneticilerinin olumsuz lider davranislariyla ilgili bilgilendirilmelerinin ¢alisanlarin islerine karsi olumsuz
davranislarinin azaltilmasinda 6nemli baslangi¢ noktasi olacag: diistiniilmektedir.

Bu calismada saglik ¢alisanlarinin istismarci yonetim algilarinin UKID {izerindeki etkisi incelenmistir. Farkli
alanlarda orgiitsel adalet, algilanan Orgiitsel destek, is aile catismasi gibi orgiitsel faktorlerle ve disadoniiklitk
ile nevrotiklik gibi kisisel Ozelliklerle yeni arastirmalar tasarlanabilir. Arastirmamizda temel simurhilik,
verilerin sadece hastanelerde gorev yapan saglik ¢alisanlarinin algilariyla simirlandirilmig olmasi, kesit veri
alma tekniginin kullanilmis ve arastirmanin nicel arastirma deseni ile tasarlanmis olmasidir. Ayrica literatiirde
siklikla kullanilan UKID Olgegi'nden farkli bir dlgek kullarularak arastirma tasarlanmis olup tek bir dlgege
bagh kalinmasi ve arastirmanin iki degiskeninin de bu 6lgekler kapsaminda degerlendirilmesi arastirmanin
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kisitlarini olusturmaktadir. Arastirma sonuglarinin bu smirliliklar gercevesinde degerlendirilmesi gerektigi
g0z ard1 edilmemelidir.
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