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Amag - Istismarci yénetim, calisanlarin tutum ve davramslarini olumsuz olarak etkilemektedir.
Calismada istismarci yonetimin is-aile catismasi, algilanan g¢alisan performans: ve isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisini incelemektir. Ayrica istismarci yonetim performans ve isten ayrilma niyeti
iligkisinde, is-aile catismasinin ve cinsiyetin diizenleyicilik etkisini aragtirmaktir.

Yontem — Veriler, 2019 yilinda bir kamu kurumunda gorev yapmakta olan 296 calisandan anket
yontemiyle Ocak-Subat aylarinda elde edilmistir. SPSS 25 programu ile, korelasyon ve regresyon
analizleri yapilarak degiskenler arasindaki iligkiler, degiskenlerin birbirleri iizerindeki etkileri
incelenmistir. Ayrica istismarct yonetimin, performans ve isten ayrilma niyetinde, is aile catismasi
ve cinsiyetin diizenleyici rolii arastirilmustir.

Bulgular — Analizler sonucunda istismarci yonetimin algilanan performans: azaltt1g, isten ayrilma
niyeti ve is-aile catismasim artirdigi, istismarci yonetim ile performans ve isten ayrilma niyeti
iliskisinde is-aile catismasinin ve cinsiyetin diizenleyici etkisi oldugu tespit edilmistir.

Tartisma — Uluslararas: alanda yapilan ¢alismalar istismarci yonetimin calisanlarin isten ayrilma
niyetini, is-aile catismasini artirdig ve is performansini azalttigini gostermektedir. Bu arastirmanin
bulgular1 diger arastirmalarin sonuglarin destekler niteliktedir. Ayrica hem is-aile catismasinn,
istismarci yonetimin is performansi {izerindeki etkisini hem de cinsiyetin istismarci yonetimin isten
ayrilma ve is performans: iizerindeki etkisinde diizenleyici etkisi oldugu goriilmektedir.
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Purpose — The study aims to investigate the effect of abusive supervision on work-family conflict,
perceived employee performance and intention to quit. In addition, it is aimed to investigate the
moderating effect of work-family conflict and gender in the relationship among abusive supervision,
performance and intention to quit.

Design/methodology/approach — The data were obtained from 296 employees working in a public
institution in January-February in 2019. By using SPSS 25 program, correlation and regression
analyses were performed to investigate the relationships between variables and their effects. Also,
it had been examined the moderating role of work-family conflict and gender on the relationship
among abuse supervision and perceived performance and intention to quit.

Findings — Analyzes revealed that the perception of abuse supervision decreased perceived
performance of employees, increased intention to quit and work-family conflict, and work-family
conflict and gender had a moderating effect on the relationship among abuse supervision and
perceived performance and intention to quit.

Discussion — International studies indicate that abusive supervision increases employees' intention
to quit, work-family conflict, and reduces job performance. The findings of this study support these
results. Also, it is seen that both work-family conflict has a moderating effect on the relationship
between abusive supervision and job performance and, gender has a moderating impact on
intention to quit and job performance of employees.
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1. Giris

Uluslararas: yazinda istismarci yonetim konusunda yapilan calismalarin sayisinin hizla arttig: goriilmektedir.
Istismarci yonetim, yoneticilerin fiziksel temas igermeyen sézlii veya sézsiiz saldirgan ve diismanca tavirlart
olarak tanimlanmaktadir (Tepper, 2000). Yikic liderlik tiirlerinden biri olarak kabul edilen istismarci
yonetimin ¢alisanlar ve orgiit agisindan olumsuz sonuglar: s6z konusudur (Tepper, 2007). Bat1 ve Amerikan
tilkelerinde yapilan calismalarda, calisan stresinde artisa, orgiitsel baglilikta ve is tatmininde azalmaya, aykir:
isyeri davramisinda artisa, bireysel ve grup performansinda, orgiitsel davranista, yaraticilikta azalmaya, is-aile
catismasinda artisa neden oldugu raporlanmistir (Tepper, 2007; Martinko, Harvey, Sikora ve Douglas, 2011;
Schyns ve Schilling, 2013; Mackey, Frieder, Brees ve Martinko, 2017). Tepper (2007) istismarci yonetimin
baglamsal ve ulusal kiiltiirden fazlasiyla etkilendigini ve istismarci yonetimin gii¢ mesafesi yiiksek {ilkelerde
daha ¢ok ortaya ¢iktigini ileri siirmektedir. Gii¢ mesafesi yiiksek toplumlarda, orgiitte giiciin esit dagilmamasi
calisanlar tarafindan kabul edilen bir durumdur (Hofstede, 1984). Gii¢ mesafesi yiiksek olan toplumlarda,
calisanlarin istismarct yonetimi, daha az adaletsiz olarak algilayabildiklerini, bu yilizden diisiik giig
mesafesindeki calisanlara gore daha az aykir is yeri davrarusi sergiledigi ifade edilmektedir (Lian, Ferris ve
Brown, 2012).

[stismarci yonetimin calisanlar tarafindan Bat1 diinyasindan farkl 6rgiitsel sonuglari olup olmadig1 ve géreceli
olarak daha az sayida calisilmis konu olan, is-aile catismasi {izerindeki etkisini, demografik faktorlerden
cinsiyetin diizenleyici etkisi altinda ulusal kiiltiiriimiizde test etmek bu arastirmanin amacidir. Bu
arastirmada, istismarci yonetimin is-aile catismasi, isten ayrilma niyeti ve algilanan performans iizerindeki
etkileri incelenmistir.

2. Kavramsal Cerceve
Istismarc1 Yonetim Isten Ayrilma Niyeti Tliskisi

Istismarci yonetim konusunda daha dnceki caligmalarda, yoneticinin calisanlarma kétii davranmasi, onlara
hakaret etmesi ve bu yolla onlar {izerinde egemenlik kurmaya ¢alismasi sonucunda is tatmini, orgtitsel bagllik
ve isten ayrilma gibi calisan tutumlari olumsuz olarak etkilendigi tespit edilmistir (Zhang ve Liao, 2015;
Mackey, Frieder, Brees ve Martinko, 2017). Karsiliklilik kuramina gore (Levinson, 1965) calisanlar
yoneticilerinin kotii davranislarina karsilik vermek isteyeceklerdir fakat gii¢ farkliliklar: ve kiiltiirel kabuller
bu karsiligin verilmesini kisitlayarak (Cropanzano ve Mitchell, 2005; Zellars, Tepper ve Duffy, 2002) olumsuz
duygular yaratabilmektedir. Calisanlar yoneticilerini, orgiitiin temsilcisi olarak gordiigiinden (Levinson,
1965) yoneticinin kotii davranislarii tiim Orgiite atfederek Orgiite karst da olumsuz tutum ve davranislar
sergileyebilmektedir. Calisanlar yoneticilerinin kotii davranislarina her zaman karsilik veremedikleri igin
isten ayrilmay1 diisiinebilmektedir (Burris, Detert ve Chiaburu, 2008).

Hipotez 1: Istismarci yonetim algisy, isten ayrilma niyetini anlamli ve pozitif bir sekilde etkilemektedir.
Istismarc1 Yonetim Calisan Performans: iliskisi

Istismarct yonetim konusunda yapilan calismalar, yoneticinin kotii davraniglariin orgiitsel davrans, isle
biitiinlesme ve is performansini azalttigini gostermektedir. Karsiliklilik (Levinson, 1965) ve sosyal miibadele
kurami (Blau, 1964) kapsaminda yOneticinin istismarci davranisi ¢alisan ile yonetici arasindaki miibadeleyi
bozmakta ve bunun sonucunda ¢alisanlar is performansini azaltabilmektedir. Harris ve arkadaslar1 (2007)
istismarct yonetici davranisinin, galisan performans algisini (6z degerlendirme) ve yonetici performans
degerlendirmesini olumsuz yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Hipotez 2: Istismarci yonetim algisi, alisan performans algisini anlamli ve negatif olarak etkilemektedir.
Istismarc1 Yonetim Is-Aile Catismasi Iliskisi

Michel ve arkadaslari (2011) ¢alisanlarin isyerindeki yasadiklari olumsuz olaylarin aile yasamina da olumsuz
olarak etkiledigini ifade etmektedir. Ig.yerinde yoneticinin kotii davraniglarina maruz kalan c¢alisanin, aile
tiyelerine karg: kotii davraniglar sergilemesi daha muhtemel olmaktadir. Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu bir
orgiitte, yoneticinin kotii davraniglarina karsilik veremeyen calisanlarin olumsuz duygularin aile {iyelerine
yansitmast sonucunda aile yagantis1 da sorunlu olmaktadir (Restubog, Scott ve Zagenczyk, 2011). Istismarct
yonetim calisanlarda is-aile catismasina neden olmaktadir (Carlson D., Ferguson, Hunter ve Whitten, 2012).
Kaynaklarin korunmasi teorisi (Hobfoll, 1989) goz 6niine alindiginda, yoneticinin kétii ve kiiciik diistirticti
davraniglar calisanlarin isyerindeki psikolojik kaynaklarini tiiketerek, is-aile dengesini saglayacak psikolojik
giiclinii zayiflatmaktadir (Carlson D. S., Ferguson, Perrewe ve Whitten, 2011).
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Hipotez 3: Istismarci yOnetim ¢alisanin is-aile ¢catismasini anlamli ve pozitif bir sekilde etkilemektedir.

Is-Aile Catismasinin Istismarci Yonetim isten Ayrilma ve Performans iliskisindeki Diizenleyici
Rolii

Istismarct yonetim ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini artirmakta (Burris, Detert ve Chiaburu, 2008; Mackey,
Frieder, Brees ve Martinko, 2017) ve calisan performansini olumsuz olarak etkilemekte (Harris, Kacmar ve
Zivnuska, 2007; Tepper, 2007) ve ayrica is-aile catismasini artirmaktadir (Carlson D. S., Ferguson, Perrewe ve
Whitten, 2011). Is-aile atismasi, calisan stresini ve titkenmislik duygusunu artirarak olumsuz is tutum ve
davranislarina neden olabilmektedir (Carlson D. , Ferguson, Hunter ve Whitten, 2012). Yoneticinin kotii
davraniglar1 nedeniyle psikolojik ¢okiis yasayarak aile fertleri ile sorun yagayan caligan, evdeki sorunlar1 da
tekrar ise tasiyarak bir dongii igine girebilmektedir (Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark ve Baltes, 2011).
Kaynaklarin korunmasi teorisinden (Hobfoll, 1989) yola ¢ikarak is-aile catismasi yasayan ¢alisanin her iki
alanda da hizla psikolojik agidan kaynaklar: titkenerek istismarci yonetimin isten ayrilma niyeti ve ¢alisan
performans lizerindeki etkisini siddetlendirebilecegi degerlendirilmektedir.

Hipotez 4: Is-aile catismasiin yiiksek olmasi istismarci yonetimin (H4a) isten ayrilma niyeti ve (H4b)
performans tizerindeki etkisini siddetlendirecektir.

Cinsiyetin Diizenleyici Etkisi
Aquino ve Thau (2009) istismarci yonetimin farkl orgiitsel sonuglarini agiklamada, demografik degiskenlerin
onemli oldugunu ifade etmistir. Eril ya da disil bir kiiltiirde cinsiyet farkliliklari, istismarci yonetici

davraniglarinin yorumlanmasinda etkili olabilmektedir. Eril kiiltiirde erkegin toplumdaki statiisii, yonetici
davraniglarinin kadinlara gore farkl algilanmasina neden olabilir.

Hipotez 5: Istismarci yonetimin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini; (H5a) calisanin erkek olmasi
artiracaktir. Istismarci yonetimin performans iizerindeki olumsuz etkisini; calisanin (H5b) erkek olmasi
artiracaktir.

3. Yontem

Calisma, istismarct yonetimin isten ayrilma niyeti, algilanan calisan performans: ve is-aile ¢catismasi tizerine
nasil bir etkisi oldugunu ve bu etkide demografik degiskenlerin ve is-aile ¢atismasinin diizenleyici roliinii
arastiran kesitsel bir calismadir. Arastirma kapsaminda olusturulan model Sekil 1’de sunulmustur.

Is-Aile
Catigsmasi

Isten
Ayrilma
Niyeti

Istismarci

Y onetim H4b

Performans

H5a

Cinsiyet

Sekil 1: Arastirma Modeli
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Orneklem

Calismada orneklem olarak mekanik, iilke giivenligini saglama konusunda calisan bir kamu kurumu
secilmistir. Mekanik orgiitlerde orgiitiin yapisi ve bu orgiitte uygulanan kurallar katidir. Gorev tanimlari kesin
olarak belirlenmis ve iletisim resmidir. Bu drgiitler, kamu yararinin 6n planda, kontroliin hiyerarsik ve yogun,
odiil ve ceza sisteminin kesin, hesap verme zorunlulugunun yiiksek, ayrica merkezilesmeden dolay1
yoneticinin giicliniin fazla ve astlar ile {ist arasindaki gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu orgiitlerdir (Burns ve
Stalker, 1994; Mandache, 2009; Mastekaasa, 2009). Yoneticisi tarafindan kurallara uymadig1 ya da istenilenleri
yapmadig1 degerlendirilen ¢alisana, gorev yerinin veya gorevin degistirilmesi, fazla mesai, zorlu goérevlerin
verilmesi, diisiik performans degerlendirmesi verilmesi gibi cesitli yOnetici yaptinmlarimin olabildigi,
yOneticinin pozisyon giicliniin ve dolayisiyla gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu bir orgiittiir. Gii¢ mesafesi,
istismarci yonetimin Orgiitsel sonuglarini etkileyen bir unsurdur. Gii¢ mesafesi yiiksek orgiitlerde yoneticinin
istismarci davranisina gosterilen ¢alisan tepkisi ile diisiik olan orgiitlerdeki ¢alisan tepkisi arasinda farklilik
s6z konusudur. Yiiksek gii¢ mesafesi istismarci yonetime gosterilen tepkileri azaltabilmektedir (Tepper, 2007).
Orneklem olarak secilen kamu kurumunda gii¢ mesafesinin yiiksek olmasi, bu durumun istismarci yénetimin
olumsuz etkilerini nasil etkiledigi de incelenmesine firsat verecektir. Bu kapsamda, 500’iin iizerinde ¢alisani
olan bir kamu kurumunda kolayda 6rnekleme yontemi ile ulasilabilen tiim ¢alisanlara 426 anket, bir hafta
siire icinde, elden dagitilmistir. Dagitilan anketlerden 327 tanesi geri toplanabilmistir. Geri doniis oram
yaklagsik %77’dir. Toplanan verilerden uygun doldurulmayan ve ug¢ degerlere sahip verilerin temizlenmesi
sonucunda 296 veri ile analizler yapilmistir. Katilimcilarin %35,5'i kadin, %64,5’i erkektir. %53,4"1i evli, %46,6'1
ise bekardir. %35,51 21-30 yas, %22,3"11 31-40, %39,5'1 41-50, %2,7’si ise 51 ve {istii yas arasindadir. %4,1'i lise
mezunu, %52,4'1 lisans mezunu, %32,8'1 yiiksek lisans ve %10,8'i doktora mezunudur. %41,9'u 1-5 y1l, %14,5i
6-10 yil, %44t 11-15 yil, %20,3't 16-20 yil, %18,9'u 20 yil ve istii yil arasinda bulunduklari kurumda
calismaktadir.

Ol¢ekler

Calismada veri toplamak amaciyla besli Likert seklinde hazirlanmis (1=Tamamen katilmiyorum, 5=Tamamen
katiliyorum) dlgekler kullanilmistir.

Istismarc1 Yonetim élgegi: Calisanlarin istismarci yonetim algisini 6lgmek amaciyla Tepper (2000) tarafindan
gelistirilmis, Tiirk¢e uyarlamasi Ulbegi ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yapilmis ve bes ifadeden olusan
istismarc1 yonetim olgegi. Olgekten alinan yiiksek puanlar istismarci yonetim algisimin yiiksek oldugunu
gostermektedir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Polat (2010) tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti dlgegi kullanilmugtir.
Olgekte beg adet ifade yer almaktadir. Olgekten alinan yiiksek skorlar ayrilma niyetinin yiiksek oldugunu
ifade etmektedir.

Algilanan Calisan Performans Olgegi: Calisanlar tarafindan is performanslarina yonelik 6z degerlendirme
yapmalari istenmis ve algiladiklari is performansi, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen C6l (2008)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanan is performansi dlgegi ile Slgiilmiistiir. Olcek dort ifadeden olusmakta ve alman
yiiksek puanlar yiiksek performans anlamina gelmektedir.

Is-aile Catismasi @lgegi: Netemeyer ve arkadaslar1 (1996) tarafindan gelistirilen is-aile catismasi 6lgegi
kullanilmistir. Olgegin bes ifadesi vardir ve dlgekten alinan yiiksek puanlar is-aile catismasmmn yiiksek
oldugunu gostermektedir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi Aycan ve Eskin (2005) tarafindan yapilmugtir.

Verilerin Analizi

Analizler icin SPSS 23.0, AMOS 23.0 programlar: ve PROCESS makro yazilimi (Hayes, 2013) kullanilmigtir.
Analizlerde ilk olarak ug veriler temizlenmistir. Sonrasinda ortak yontem varyans problemi incelenmistir.
Olgeklerin yap1 gegerlilikleri kapsaminda model uyumu, bilesim ve ayrisim gegerlilikleri ve i¢ tutarhiliklart
incelenmistir. Yapr gegerliligi dogrulanan modellerin birbirini yordama giiclinii incelemek amaciyla
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Diizenleyici etkiyi arastirmak i¢cin PROCESS makro yazilimi
kullanilmistur.
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Ortak Yontem Varyans Analizi

Calismada degiskenler tek bir 6lgek formuyla ayni anda toplandig icin ortak yontem varyans problemi ortaya
cikabilmektedir. Bu ¢alismada ortak yontem varyans problemi olup olmadig1, Harman’in tek faktor yontemi
ile test edilmistir. Bu kapsamda Olgekteki tiim ifadeler, ortak yontem varyans adiyla olusturulan gizil bir
degiskende (faktorde) toplanmis ve olusturulan bu modelin uyum degerlerine bakilmistir (Podsakoff,
MacKenzie, Lee ve Podsakoff, 2003). Tek bir faktdrden olusan modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip
olmadig1 goriilmiistiir (x2:1660,756, df:152, x?/df: 10,926, CFI: 0,541, RMR, 0,174, RMSEA:0,183). Dolayisiyla
ortak yontem varyans probleminin ¢alisma i¢in problem teskil etmedigi degerlendirilmisgtir.

Ol¢iim Modelinin Gegerlilik ve Giivenilirligi

Olciim modelinin gecerliligini test etmek amaciyla oncelikle dogrulayici faktor analizi ile 6lgeklerin uyum
degerleri incelenmistir. Analiz sonucunda arastirmadaki tiim Slgeklerin iyi uyum degerlerine sahip oldugu
goriilmiistiir (Tablo 1). Olusturulan arastirma modelinin uyum degerleri de kontrol edildiginde iyi uyum
degerlerine sahip oldugu tespit edilmistir (x2:319,478, df:146, x*df: 2,188, CFI: 0,946, RMR, 0,051,
RMSEA:0,063).

Tablo 1: Olgeklerin Dogrulayici Faktor Analizleri

Olcek X2 sd x2/sd  RMSEA CFI GFI AGFI
Istismarci Yonetim 12,983 5 2,597 0,074 0,987 0,982 0,946
i@ Performansi 2,171 2 1,086 0,017 0,999 0,996 0,981
Isten Ayrilma Niyeti 9,857 5 1,971 0,057 0,996 0,986 0,958
Is-Aile Catismas: 11,065 5 2,213 0,064 0,988 0,984 0,953

Olgeklerin bilesim gegerliligini test etmek amaciyla standardize regresyon katsayilari incelenmistir. Istismarci
yOnetim Olgeginin standardize regresyon katsayilari incelendiginde tiim degerlerin kritik deger olan 0,50'nin
ustlinde oldugu (ifade sirasiyla 0,669, 0,813, 0,864, 0,757, 0733) ve aciklanan ortalama varyans degeri 0,59'dur.
I@ performansi 6lgeginde de faktor yiikleri 0,50'nin tizerindedir (ifadelerin sirasiyla 0,783, 0,733, 0,695, 0,697).
Agiklanan ortalama varyans ise 0,53'tiir. Isten ayrilma niyeti dlgeginin standardize faktdr yiikleri 0,70'in
tizerinde olup oldukga iyi degerlere sahiptir (ifade sirasiyla 0,876, 0,895, 0,916, 0,903) ve agiklanan ortalama
varyans 0,81’dir. Son olarak is-aile ¢catismas1 6lgeginin standardize faktor yiikleri incelendiginde kritik degerin
tizerinde faktor ytikleri oldugu (0,613, 0,777, 0,836, 0,783, 0,723) ve aciklanan varyans oraninin 0,56 oldugu
tespit edilmistir. Glgeklerin bilesik gecerliliklerinin de sirasiyla 0,879, 0,818, 0,956 ve 0,864 oldugu tespit
edilmistir. Olceklerin agiklanan ortalama varyans oranlar1 ve bilesik giivenilirlik degerleri gdz oniine
alindiginda bilesim gecerliligine sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayrisim gecerliligini test etmek amaciyla
paylasilan ortak varyans degerleri hesaplanmis (sirasiyla 0,144, 0,082, 0,155, 0,155) ve bu degerler aciklanan
ortalama varyans degerleri ile karsilagtirilmistir. Olgeklerin ortaklasa paylastiklari varyans degerleri ortalama
varyans degerlerinden kiigiik oldugu icin her bir Olgegin ayr1 yapiyr Olgmede basarili oldugu
degerlendirilmistir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010). Olgeklerin i¢ tutarliligl Cronbach alfa katsayisi ile
kontrol edilmistir. Istismarci yonetim 6lgeginin Cronbach alfa degeri 0,890, is performans Slgeginin 0,741, isten
ayrilma niyeti lgeginin 0,947, is-aile ¢atismasinin 0,831 oldugu tespit edilmistir. Bu degerlere gore tiim
olgeklerin i¢ tutarlihiga sahip oldugu ifade edilebilir. Olgiim modellerinin ve arastirma modelinin yapi
gegerlilikleri dogrulandiktan sonra arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla korelasyon ve regresyon
analizlerine gecilmistir.

4. Bulgular

Arastirmada kullanilan degiskenlerin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri Tablo 2’de
sunulmustur. Tablo 2 incelendiginde tiim degiskenlere yonelik c¢alisan algilamalarinin ortanca deger olan
ticten diisiik oldugu goriilmektedir. Tiim degiskenlerin birbiri ile anlamli ve diisiik seviyede iliskili olduklar:
goriilmektedir. Istismarci yonetimin is performansi ile negatif, isten ayrilma niyeti ve is-aile catismasi ile
pozitif ve anlaml bir iliskisi s6z konusuyken, is performansinin isten ayrilma niyetiyle ve is-aile catismasiyla
negatif iligskisi s6z konusudur. Son olarak isten ayrilma niyeti ile is-aile ¢atismas: arasinda pozitif bir iligki
mevcuttur.
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Tablo 2: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3
1-Istismara yonetim 1,55 0,65
2-1s performansi 2,83 0,38 -0,21**
3-Isten ayrilma niyeti (IAN) 2,04 0,81 0,38** -0,24**
4-Is-aile catismasi 1,80 0,53 0,39** -0,25** 0,39*

*#p<0,01

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon analizleri yapilmigtir. Bir, iki ve {i¢ numarah
hipotezleri test etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3'te
verilmistir. Sonuglara gore istismarci yonetim algisi isten ayrilma niyetini anlamh ve pozitif sekilde ($=0,530,
F=49,013, p<0,001); calisanin algiladig: is performansini anlamli ve negatif bir sekilde (3=-0,118, F=12,847,
p<0,001) ve is-aile ¢atismasini anlamli ve pozitif bir sekilde ($=0,312, F=49,284, p<0,001) etkilemektedir.
Istismarci yonetim algisi calisanlarin isten ayrilma niyetindeki %14’liikk bir degisimi, algilanan is
performansindaki %4’liik bir degisimi ve is-aile ¢atismasindaki %14’liik bir degisimi aciklama giiciine sahiptir.
Bu sonuglar kapsaminda arastirmanin bir, iki ve ti¢c numarali Hipotezleri kabul edilmistir.

Aragtirmanin 4a ve 4b numarali Hipotezleri ile 5a1-4 ve 5b1-4 numarali hipotezlerini test etmek igin PROCESS
makro yazilimindaki Model 1 kullanilmistir (Hayes, 2013).

Tablo 3: Regresyon Analizi Sonuglar1

B S.H t p
Bagimh Degisken: IAN
Sabit 1,229 0,127 9,653 0,000
Istismarc1 Yonetim 0,530 0,076 7,001 0,000
R2=0,143 F=49,013 p=0,000
Bagimh Degisken: Performans
Sabit 3,019 0,056 54,339 0,000
Istismarc1 Yonetim -0,118 0,033 -3,584 0,000
R2=0,042 F=12,847 p=0,000
Bagimh Degisken: Is-Aile Catismas:
Sabit 1,318 0,075 17,639 0,000
Istismarc1 Yonetim 0,312 0,044 7,020 0,000
R2=0,144 F=49,284 p=0,000

Diizenleyicilik analizi kapsaminda ilk olarak c¢oklu dogrusallik probleminden kag¢inmak icin SPSS
programinda istismarct yonetim ve is-aile catismas: degiskenleri merkezilestirilme secenegi isaretlenmistir.
Istismarct yOnetimin isten ayrilma niyeti ve is performans: iizerindeki etkisinde is-aile catismasinin
diizenleyici roliine yapilan analiz sonucu Tablo 4'te sunulmustur. Sonuglar incelendiginde is-aile
¢atismasinin, istismarci yonetim ile ¢calisan performanst iliskisinde diizenleyici etkisi varken (AR?=0,04, F=0,11,
p=0,00), isten ayrilma niyeti iliskisinde herhangi bir diizenleyici etkisi yoktur (AR?>=0,00, F=0,51, p=0,47).

Tablo 4: is-Aile Catismasinin Diizenleyicilik Etkisi

B SH t p ASGA USGA

Bagimlh Degisken: IAN
Sabit 0,28 0,43 0,63 0,52 -0,58 1,12
Is-Aile 0,65 0,25 2,62 0,00 0,16 1,14
Istismar -0,56 0,27 2,02 0,04 0,01 1,10
Istismar X Is-Aile -0,09 0,13 -0,71 0,47 -0,35 0,16

R2=0,21 AR2=0,00 F=27,22 047
Bagimh Degisken: s
Performansi
Sabit 3,32 0,22 15,08 0,00 2,89 3,76
Is-Aile -0,08 0,09 -0,88 0,37 -0,27 0,10
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Istismar -0,62 0,16 -3,85 0,00 -0,93 -0,30
Istismar X Is-Aile 0,21 0,06 3,31 0,00 0,08 0,33
R?=0,45 AR>=0,04 F=13,61 0,00
ASGA: Alt sinir giiven araligl, USGA: Ust sinir giiven araligt

Diizenleyici etkiyi yorumlayabilmek icin is-aile gatismasmin arti-eksi bir standart sapma uzakhigindaki
degerlerine gore istismarci yonetimin performans iizerindeki etkisi incelenmesi amaciyla etki grafigi
cizilmistir. Bu sonuglara gore hipotezlerden H4a reddedilmis, H4b kabul edilmistir.

Istismarci yonetimin isten ayrilma niyeti ve performans iizerindeki etkisinde demografik degiskenlerden
cinsiyetin diizenleyici etkisini aragtirmak amaciyla diizenleyicilik analizi yapilmstir.

Sekil 2: istismarci Yonetim Performans iliskisinde is-Aile Catismasinin Diizenleyici Etkisi

3,5
” L vum —a --#--Yiiksek Is-Aile
s 3 A Ssee Catismasi
< \\\
§2,5 | TNl —=a— Diisiik Is-Aile
+= Se Catigmast
(5}
A 2
1,5 . )

Diisiik Istismar Yiiksek Istismar

Analiz yapilirken cinsiyet degiskeni, kadinlar icin 0, erkekler i¢in 1 olarak kodlanarak analize dahil edilmistir.
Tablo 5te sunulan sonuglara gore cinsiyetin istismarci yonetimin performans ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde diizenleyici etkisi bulunmaktadir. (AR? rperrormans=0,02, F rperrormans=4,04, p
perrORMANS=0,04; AR?1ax=0,09, F 1an=36,47, p 1an=0,00 ). Diizenleyici etkiyi yorumlayabilmek i¢in + bir standart
sapmaya Gore etki grafikleri ¢izilmistir (Sekil 2). Buna gore istismarct yonetim algisinin performansa olan
olumsuz etkisini ve isten ayrilma niyetini erkek olmak artirmaktadir. Bu kapsamda arastirmanin H5a ve H5b
numaralt hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 5: Istismarci Yonetim Performans ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Cinsiyetin Diizenleyici Etki

Sonuglarn
B S.H t p ASGA USGA

Bagimli Degisken: Performans
Sabit 2,88 0,03 109,07 0,00 2,82 2,93
Istismar -0,03 0,04 -0,73 0,47 -0,10 0,05
Cinsiyet -0,08 0,04 -1,90 0,06 -0,17 0,00
Istismar x Cinsiyet -0,18 0,09 -2,01 0,05 -0,35 0,00

R=0,07 | AR>=0,02 F=2,51 0,05
Bagimli Degisken: IAN
Sabit 2,16 0,10 21,26 0,00 1,96 2,36
Istismar -0,02 0,14 -0,14 0,89 -0,30 0,26
Cinsiyet -0,07 0,11 -0,58 0,56 -0,28 0,15
Istismar x Cinsiyet 0,91 0,15 6,04 0,00 0,62 1,21

R=0,23 | AR>=0,09 | F=83,631 0,00
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Sekil 2: istismarc1 Yonetimin Performans ve isten Ayrilma iliskisinde Cinsiyetin Diizenleyici Rolii

5. Sonug ve Tartisma

Arastirmanin amaci, toplulukgu ve gii¢ mesafesi yiiksek bir kiiltiirde istismarci yonetimin orgiitsel sonug ve
calisan tutumlari {izerinde nasil bir etkisi oldugunu incelemektir. Bu gercevede istismarci yonetimin algilanan
calisan performansi, isten ayrilma niyeti ve is-aile catismasi iizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica is-aile
catismasmin ve demografik degiskenlerden cinsiyetin, istismarci yonetimin performans ve isten ayrilma
niyetiyle iliskisi tizerindeki diizenleyici etkisi aragtirilmigtir.

Yapilan analiz sonucunda degiskenlere ait ortalamalarin ortanca degerin altinda oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin algilanan performans da olmak iizere istismarci yonetim, isten ayrilma niyeti ve is-aile ¢catismasi
algilarinin diisiik oldugu goriilmektedir. Korelasyon analizi sonucunda istismarci yonetimin is performansi
ile negatif, isten ayrilma ve is-aile catismasi ile pozitif iliskisi oldugu tespit edilmistir. Is performansi ile isten
ayrilma niyeti ile is-aile catismasi arasinda negatif iligki, isten ayrilma niyeti ile is-aile ¢atismasi arasinda ise
pozitif iliski bulunmustur. Regresyon analizi sonucunda istismarct yonetimin isten ayrilma niyetini pozitif
olarak etkiledigi ve %14,3'liik degisimi aciklama giicii oldugu tespit edilmistir. Algilanan is performansin ise
negatif olarak etkilemekte ve %4’liik bir degisimi agiklayabilmektedir. Son olarak is-aile ¢catismasini da pozitif
olarak etkilemekte ve is-aile catismasindaki %14 liik bir degisimi agiklayabildigi tespit edilmistir. Uluslararasi
alan yazinda yapilan caligmalar incelendiginde benzer sonuglara ulasildig: goriilmiistiir. Tepper (2000; 2007),
Lee ve Mitchell (1994), Zhang ve Liao (2015) yaptiklari calismalarda istismarci yonetimin isten ayrilma niyetini
artirdigini tespit etmislerdir. Cogkuner ve Sentiirk (2017) istismarci liderligin ¢alisanlarin ise adanmishgini
azalttigini tespit etmislerdir. Harris ve arkadaslar1 (2007), Xu ve arkadaslar1 (2012), Liu ve Wang (2013)
istismarc1 yonetimle is performansi arasinda negatif iliski oldugunu tespit etmislerdir. Carlson ve arkadaslar:
(2011), Carlson ve digerleri (2012), Wu ve Cao (2015) yaptiklar1 ¢alismada istismarci yonetimin is-aile
¢atismasini artirdigini tespit etmislerdir.

Calismada ayrica ig-aile ¢atismasinin istismarci yonetimin is performansi ve isten ayrilma niyeti iliskisindeki
diizenleyici iligkisi incelenmistir. Calisanin is yerinde yoneticinin kotii davranisina maruz kalmasi, is-aile
catismasini artirmaktadir. Artan is-aile catismasi istismarci yonetimin algilanan is performans: {izerindeki
olumsuz etkisini siddetlendirmektedir. Son olarak istismarci yonetimin performans ve isten ayrilma niyeti
{izerinde cinsiyetin diizenleyici roliiniin oldugu tespit edilmistir. Istismara maruz kalan kisinin erkek olmast
performansta ve isten ayrilma niyetinde daha fazla olumsuz etki yaratmaktadir.

Tiim bu sonuglar degerlendirildiginde istismara maruz kalan ¢alisanlar Bati’daki emsalleri gibi olumsuz is
tutumlarn gelistirebilmekte, orgiitsel sonuglari ve is-aile yasami kotiilesebilmektedir. Erkek ¢alisanlarin kadin
caliganlara gore istismarci ydnetime daha fazla olumsuz tepki gosterdikleri tespit edilmistir. Ulkemizdeki
erkek c¢alisanlarin sahip oldugu sosyal kimlik ve onlarin yetistirilme tarzi bunun sebebi olarak
degerlendirilmektedir. Ayrica arastirmanin yapildig: kamu kurumunda kadin ydnetici sayist oldukga azdir.
43 orta diizey yoneticiden sadece 5 tanesi kadindir. Dolayisiyla, erkek yoneticilerinin “kotii” ya da “istismarct”
davraniglarinin cinsiyete gore farklilastig1 degerlendirilmektedir. Diger bir ifade ile erkek yoneticileri hem
cinslerine daha rahat bir sekilde (argo kullanarak) istismar yapabilirken, kadin calisanlarla iletisim kurarken
toplumsal nezaket ve farkli anlasilmamak i¢in kullandig dile daha fazla dikkat edebilmektedir.
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Calismanin, is tutumlari, orgiitsel sonuglar ve aile hayat1 agisindan istismarci yonetimin olumsuz etkilerini,
ulusal kiiltiir baglaminda, mekanik ve giic mesafesi ytiiksek bir orgiitten toplanan verilerin analizi sonucunda
ortaya koymas: agisindan onemli oldugu degerlendirilmektedir. Bundan sonraki yapilacak calismalarla
istismarci yonetimin bu olumsuz etkileri farkl: orgiitlerde test edilebilir. Bunun disinda istismarct yonetimin
tilkemiz kapsaminda erkek c¢alisanlarda daha fazla olumsuz sonuglara neden olup olmadig1 da arastirilabilir.
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