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ISTISMARCI YONETICI ALGISININ ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINE ETKiSI TUNCELI ILi
KAMU KURUMUNDA ARASTIRMA

THE PERCEPTION OF ABUSER MANAGER’S EFFECT ON THE INTENTION OF LEAVING JOB:
RESEARCH IN STATE AGENCY IN TUNCELI CITY
Nazif YILDIRIM"
Onur Can BENLIER™
Oz
Arastirmada bireylerin calisma hayat1 icerisinde istismarci yonetim algilamalarinin isten ayrilma niyeti tizerine etkilerini ele
alan bu calismada Tunceli’deki bir kamu kurumunun tist biriminde calisan personellerine gergeklestirilmistir. Calisanlarin istismarci
yonetim alg diizeylerini ortaya koyabilmek amaciyla Tepper (2000) tarafindan geligtirilen ve Ulbegi ve Ozgen, (2013) tarafindan
Tiirkge'ye adapte edilen Istismarci Yonetim Olgegi kullamlmustir. Isten ayrilma niyeti egilimi, Camman, vd.(1979) gelistirdigi 2
maddeden olusan bir dlgekle Sl¢lilmiistiir. Arastirma sonucunda istismarci yonetim algisinin isten ayrilma niyeti {izerine etkileri olup
olmadig1 incelenmistir.
Anahtar Kelimeler:Yonetim, Istismarci Yonetim, Isten Ayrilma Niyeti.

Abstract

In this research , you can see how the members are effected by the abuser managing perceptions when they are intended to
leave their jobs.The research was carried out on a upper unit workers who work in a state agency inTunceli.With the aim of revealing
the level of abuser managing perpection,the scale of Abuser Managing which was developed by Tepper(2000) and transtated in to
Turkish by Ozgen and Ulben(2013),was used in the research.The intention of leaving job was measured by two scales which were
developed with two matters by Camman,vd,(1979).As a result of research, it was observed whether abuser managing perception has
effects on the intention of leaving job or not.

Keywords:Managing, Abuser Managing, The Intention of Leaving Job.

1.GIRIS

Bireyler yasam stireci boyunca hayatin1 idame etme zorunlulugu igindedirler. Bu ytizden ekonomik
ve sosyal gereksinimlerini karsilayabilmek icin bir is bulup calismak zorundadirlar. Bireyler is hayatinda
basaril1 oldukga ekonomik anlamada gticlenip, kendi gereksinimlerini de daha rahat karsilayabilmektedir.
Bireyin is hayatinda basarili olmasina etki eden unsurlarin basinda kurumun igi iliskiler yatmaktadir.
Cagimizin biiyiik bir sorunu haline gelen ast ve st iliskisi iginde yasanan anlasmazliklar orgiit icerisinde
problemlere yol agmaktadir. Istismarci yonetime maruz kalan astin performans diisiikliigii, is tatminsizligi,
tiikenmislik duygusu, isten ayrilma niyeti gibi ciddi problemlerle karsi karstya kalirlar. Iste bu noktada
islevsel olarak diistiniildugiinde niteligi diisiik personelin isinden ayrilmasi ne kadar istenen bir sonugsa,
egitimli ve nitelikli personelin isinden ayrilmasi da o 6lctide istenmeyen bir durumdur. Istismarci yonetici
davranislar1 pek ¢ok olumsuz sonuca yol acmast sebebiyle son yillarda incelenmeye deger konulardan birisi
haline gelmistir.

2. KURAMSAL CERCEVE

2.1.Istismarc1 Yonetim

Bireylerin ¢alisma hayat: igerisine etki eden bir¢ok unsur oldugunu soyleyebilmek miimkiindiir.
Yoneticilerin calisanlarina karsi tutumlar1 ve davranislari, bireyler {izerine etkileri c¢ok kapsamh
olabilmektedir. Bireyler calisma hayatinda yoneticileriyle yakin calisma igerisinde olduklarindan
yoneticilerin tutum ve davranislari galisanlar tizerindeki tesiri oldukgca yiiksek olabilmektedir. Istismarci
yonetim kavrami, son donemde dikkat ceken bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (Chi ve Liang, 2013;
Tepper, 2000, Tepper 2007)Bu baglamda; istismarci yonetim kavramini1 Tepper (2000: 178), astin; yoneticinin
stiregelen, fiziksel siddeti igermeyen, sozlii veya sdzstiz diismanca davranislarina iliskin ©6znel
degerlendirmeleri olarak ifade etmektedir seklinde tanimlamistir. Istismar olarak nitelendirilen
davraniglarin 6ziinde bir nevi saldirganlik bulunmakta ve birey bu tarz davranislarla diger kisi veya kisileri
incitebilmektedir. Bireyler gerek sosyal yasamda gerekse is yasantis1 icerisinde istismara maruz kalabilirler.
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Harris ve arkadaslar1 (2007) istismarci yonetici davramslarinin bazi karakteristik 6zelliklerini soyle
siralamaktadir:

Birincisi; galisanlar i¢in yonetici istismar1 6znel bir algidir ve kisiden kisiye gore degisebilir, bir
calisan ayni davranisi istismar olarak degerlendirirken bir bagkasi icin bu davranis normal olabilir. Burada
tizerinde durulmasi gereken yon calisanlar arasinda yonetici istismarmin algilanis biciminin farkli olarak
algilanabilecegidir.

Tkincisi; istismarin siireklilik gostermesi geregidir. Vuku bulan olaymn tek seferlik ya da nadiren
goriilen davranislar1 bu gercevede degerlendirmek dogru olmaz. Bireyin calisma hayati igerisinde kotii
muameleye maruz kalmasi bu durumun devamlilik teskil etmesiyle de dogru orantii oldugunu
soyleyebilmek mumkiindiir. Bir bagka tzellik ise; istismarci yonetici ile calisan arasinda fiziksel bir temasin
olmamasidir ctinkii boyle bir davranis istismardan cikip siddet baslig altinda degerlendirilebilir. Istismarci
yonetime sahip olan yoneticiler bu belirgin 6zellikleri gostermektedirler. Harris ve arkadaslarinin siraladig:
bu o6zellikler icerisinde vurgulanmasi gereken énemli bir nokta fiziksel temasin kesinlikle olmamasidir. Birey
eger calisma hayat icerisinde fiziksel bir temas yoluyla bir problem yasiyorsa buradaki yonetim anlayisini
siddet bashgi altinda incelemek gerekir. Istismarci yonetim anlayisinda gorecelik kavrami soz konusu
oldugunu sdyleyebilmek miimkiindiir. Bu yonetim anlayisinin tutumlarma ornek verecek olursak;
yalancilik, saygisizlik, gerekli bilgiyi saklama, kabalik, calisami baskalarmin yaninda alaya alma, bazi
calisanlar1 giinah kecisi haline getirme, tistii kapali imalarda bulunma, tehdit, tepki gostermeme, calisana
bagirma ve uygunsuz ofke patlamalar1 sayilabilir.Lakin istismara maruz kalan personelin cinsiyet farki
gozetmedigini soyleyebilmek miimkiindiir. Istismara cinsiyet farki gozetmeksizin maruz kaldig
goriilmektedir. Istismarci yonetim ast ve {iist arasindaki iliski sona erene kadar veya davramslarim
degistirmeyene kadar bu hasmane tutum devam etmektedir. (Tepper, 2000).Bu sebeple calisanlarin
zamanlarinin buyiik bir bolimiini is yerlerinde gegirmesi bu stiregte calisma ortamlarinda devamli bir
sekilde kars1 karsiya kaldiklar: istismarct yonetim oldukga zarar verici olabilmektedir. Bu tiir davranislarla
kars1 karsiya kalan calisanlarda, titkenmislik, adaletsizlik algisi, performansta diisme, ise devamsizlik, isten
ayrilma ve is tatminsizligi (Zellars, Tepper ve Dulffy, 2002; Aryee, Chen, Sun ve Debrah, 2007) gibi etkiler
olusabilmektedir. Birey yoneticisi tarafindan maruz kaldig1 bu davramnslar karsisinda yukarda saydigimiz
nedenler en son safa olarak isten ayrilma niyeti icerisine kadar gelebilmektedir. Bu duruma ek olarak
istismarci yonetime maruz kalma durumunun kisiden kisiye degistigini soylemekte miimkiindiir. Bu
cercevede uzun yillar ayn: is yerinde calismis bireylerin ve yas haddi daha yiiksek olan bireylerin bu
yonetim tarzinda yeni is hayatna girenlere oranla algilarimin daha yiiksek oldugunu sdyleyebilmek
miimkiindir. Yapilan arastirmalarda (Duffy vd, 2002; Mitchell ve Ambrose, 2007) ise; istismar edici yonetici
davraniglarina maruz kalan galisanlarin isyerinde sapkin davramisa yoneldikleri ortaya konulmustur.
Istismara maruz kalan bireyler is yerinde kendi is arkadaslarina bu kotii yonetim tarzinin yansimalarini
gosterdiklerini gorebilmek miimkiindyir.

2.2.Isten Ayrilma Niyeti

Bireyler kendi istekleri ile calisma hayatinin bir parcas: olarak devam ediyorlarsa stiphesiz ¢alisma
hayatinda bagh olduklar1 orgiitten ayrilma niyeti icerisinde de olabilirler. Isgiiciiniin isinden ayrilmasi,
orgiitsel davranis alaninda tizerinde 6nemle durulan konular arasinda yer almaktadir. Islevsel olarak
diusuniildigiinde niteligi diisiik personelin isinden ayrilmasi ne kadar istenen bir sonugsa, egitimli ve
nitelikli personelin isinden ayrilmasi da o dl¢tide istenmeyen bir durumdur. iggﬁcu devrine iliskin modeller
demografik, orgtitsel, ise ve isgiicli piyasasina iliskin faktorlerin bireyin isinden ayrilma kararinda etkili
oldugunu ortaya koymaktadir (Weisberg, 1994:4). Isten ayrilma niyetiyle ilgili literattirde yapilan gesitli
tanimlamalar su sekildedir:

“Isten ayrilma davraniginin en 6nemli habercisidir” (Tett ve Meyer 1993:259).

“Isten ayrilma bir bireyin kendj inisiyatifi ile sosyal bir sistemden ¢ikma egilimidir” (Gaertner 1999: 479).
“Isgorenlerin istihdam kosullarimin tatminsiz olmalari durumunda gosterdikleri yikici bir eylem” olarak
tanimlanmaktadir (Rusbelt vd 1988: 599).

Bir calisanin isten ayrilmaya niyet etmesi ya da isten ayrilma diisiincesinde olmasi her zaman isinden
ayrilmasi ile sonuglanmasa da isten ayrilma davranisi konusunda bir sinyal olarak kabul edilebilmekte,
heniiz eyleme dontismemis olmas: nedeni ile de gerekli 6nlemlerin almabilmesine olanak saglamaktadir.
Isten ayrilma davramisinda, isten ayrilma niyeti ile is firsatlarinin varligi arasindaki etkilesimin belirleyici
oldugu savunulmaktadir(Lee ve Mowday,1987:722).Istismarci yonetime maruz kalan kisilerin islerine ilgi
duymalar1 zorlagsmaktadir. Bu tarz yonetim ayrica personelin, is performansi igin ¢ok énemli olan, enerjisini
de tiiketmektedir (Aryee vd., 2008).isten ayrilmalar, gerek isgdren gerekse de orgiit acisindan birtakim
olumlu ve olumsuz sonuclar dogurmaktadir. Ozellikle performans: diisiikk olan isgorenlerin ayrildig:
durumlarda, isten ayrilmalarmin orgiit i¢in olumlu bir sonu¢ dogurdugu ve bununla birlikte, isten

- 680 -



ayrilmalarin, geride kalan isgorenler igin bir kariyer firsati (terfi gibi) oldugu ya da o alanda daha nitelikli ya
da profesyonel bir bireyin orgiite katilimini saglayabilecegi soylenebilir. Bu olumlu yanlarinin yaninda, isten
ayrilmalarm, yeni bir isgdrenin bulunmasinin ve kisa stirede egitiminin getirdigi giicliikler, geride kalanlarm
yasadigr mutsuzluk, 6zellikle mutsuzluk oranimmin yiiksek olmasi gibi durumlarda orgiitiin saygmliginin
zedelenmesi, 6nemli projelerin kesintiye ugramasi ya da takim c¢alismalarinin bloke olmasi gibi olumsuz
sonuglart oldugu da belirtilmelidir. Buraya kadar aktarilanlarin isiginda, isten ayrilmalarin, isgérenin
kendisi agisindan olumsuz sonuglar doguracagini; ancak, sonuglarin 6rgiit agisindan olumlu ya da olumsuz
olmasinin ise bu ayriligin islevselligine baglh olacagi soylenebilir (Newstorm ve Davis 1993). Bu ¢alismanin
ilk ve bagimsiz degiskeni ¢alisanlarin istismarci yonetim algilaridir. Istismarci yonetime maruz kalan kisiler
ayrica, hayal kirikli$1 yasamakta, orgiitsel ve sosyal destek algilamalar1 zayiflamaktadir (Aryee vd., 2008). Bu
baglamda istismarci yonetimin calisanlarda isten ayrilma niyetinde artisa ve isten ayrilmalara yol agtigini
iddia edebiliriz. Calismanin bagimli degiskeni ise; isten ayrilma niyetidir.

3.Arastirmanin Metodolojisi

3.1.Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci istismarct yonetim algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin ortaya
koyulmas1 ve bu alandaki yerli yazindaki boslugu doldurarak hem yoneticilere hem de ileride yapilacak
olan calismalara katki saglamasidir. Arastirmanin problem ciimlesi, “Calisanlarin istismarci yonetim
algilarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi var midir?” seklinde belirlenmistir.

3.2.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calisma ile ilgili ongoriilen uygulama igin anakiitle (evren) olarak Tunceli il Ozel Idaresinde galisan
personel secilmistir. Calismanin 6rneklemi random yontemine gore belirlenmis 70 kurum personelidir. Bu
saymin istatistiksel acidan yeterli ve anlamli oldugu kanaatine varilmistir.

3.3.Arastirmanin Sinirliliklar:

Bu arastirma Tunceli i1 Ozel Idaresi’'nde galisan personelin istismarci bir yénetim algisinin isten
ayrilma niyeti iginde olup olmadigini belirleme ile sinirhdir.

3.4.Arastirmanin Veri Toplama Teknigi ve Araci

Calisma gelistirilip diizenlenen bir anket formu ile diizenlenmistir. Anket formunun birinci
boliimiinde sosyo-demografik o6zelliklere iliskin sorular yer almaktadir. ikinci boliimde; calisanlarmn
istismarct yonetim alg1 diizeylerini ortaya koyabilmek amaciyla Tepper (2000) tarafindan gelistirilen ve
Ulbegi ve Ozgen, (2013) tarafindan Tiirkce'ye adapte edilen Istismarci Yonetim Olgegi kullanilmustir. Isten
ayrilma niyeti egilimi, Camman, vd.(1979) gelistirdigi 2 maddeden olusan bir 6lgekle Slgiilmiistiir. Bu dlgek
ile caliganlarin istismarci yonetim algilamast 6lciilmektedir. Olgek siklik ifade eden 5 noktadan olusan likert
Olgegi kullanilmustir. (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).Arastirmada elde edilen
bulgulara ait aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda asagidaki araliklar dikkate almmustir. (Ozdamar,

2003:32):
1,00 < aritmetik ortalama < 2,60 : Diisiik
2,60 < aritmetik ortalama < 3,40 : Orta
3,40 < aritmetik ortalama < 5,00 : yiiksek

3.5.Veri Toplama Aracinin Gegerlilik ve Giivenilirligi
Olgegin giivenilirliligini belirleyebilmek igin cronbach alpha katsayisi hesaplanmistir. Sonuglar
asagidaki Tablo 1'de aktarilmaktadir. Olgek kabul edilebilir siirin (0,70) {izerinde ve giivenilir

durumdadirlar.
Tablo 1. Istismarc: Yonetim Olgeginin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgek Cronbach alpha

Istismarci Yonetim Olgegi 0,810

3.6.Arastirmanin Hipotezi
H1:Kurum calisanlarinin istismarci yonetim algilariin isten ayrilma niyeti arasinda bir iligki vardir.
H2:Kurum calisanlarinin istismarci yonetim algilari, cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.
H3:Kurum ¢alisanlarinin istismarci yonetim algilari, yas gruplarma gore farklilik gostermektedir.
H4:Kurum calisanlarinin  istismarci yonetim algilari, toplam calisma siirelerine gore farklilik
gostermektedir.

3.7.Bulgular

3.7.1.Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Kurumda ¢alisanlarin cinsiyet dagilimima baktigimizda %51,4" si erkek,%48,6’si kadindir. Kamu
kurumunda ¢alisanlariin % 14,2’si 20-30 yas arasi, % 57,1’i 31-40 yas arasi, % 21,4’11 41-50 yas aras1, % 7,14'1
gibi bir orani da 50 ve uistii yas orami olarak goriilmektedir. Kurumda calisanlarin gorev stirelerine
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baktigimizda, 0-5 yil arasinda galisanlar 57,1, 6-10 y1l arasinda ¢alisan % 14,2” i,11-15 yil arasinda galisan 14,2,
16-20 y1l arasinda ¢alisanlar ise % 7,14’liik bir orana sahiptirler. Geriye kalan % 7,14’liik bslumii ise 20 y1l ve
tizerinde kurumda faaliyet gostermektedirler. Toplam calisma yillarina baktigimizda 0-5 yil arasinda
calisanlar 35,71, 6-10 y1l arasinda toplam galisma yili % 28,5, 11-15 yil arasinda ¢alisan 7,14, 16-20 y1l arasinda
calisanlar ise % 18,5’lik bir orana sahiptirler. Geriye kalan % 10'luk bélumii ise 20 yil ve tizeri kamu
kurumunda toplam c¢alisma yilina sahiptirler. Tablo 2'de Tunceli ilinde faaliyet gosteren bir kamu
kurumunda calisanlarin istismarct yonetim olgegi ifadelerine katilma diizeylerine yonelik ortalama ve

standart sapmalar yer almaktadir.
Tablo 2. Katilimeilarin Istismarci Yonetim Olgegi ifadelerine Katilma Diizeyleri

Ortalama Std. sapma
7-Yoneticim benimle alay eder. 1,37 1425
8-Yoneticim duygu ve diisiincelerimi aptalca bulur. 1,52 ,1476
9-Yoneticim bana kiiser. 1,48 ,1186
10-Yo6neticim beni baskalarinin 6niinde asagilar. 1,45 L1110
11-Yo6neticim ozel hayatimi ihlal eder. 1,17 ,0646
12-Yo6neticim ge¢misteki hatalarimi yiiziime vurur. 1,37 ,1235
13-Yoneticim isteki cabalarimi takdir etmez. 1,60 ,1650
14-Yoneticim beni kendini utandirmakla suglar. 1,20 ,0799
15-Yoneticim s6ziinde durmaz. 1,54 ,1380
16-Yoneticim baskasina olan hincini benden ¢ikartur. 142 1377
17-Yoneticim benim hakkimda baskalarina olumsuz yorumlarda

1,40 ,1100
bulunur.
18-Yoneticim bana kars1 kabadir. 1,28 0774
19-Yoneticim is arkadaslarimla etkilesim halinde olmama izin vermez. 1,25 ,0749
20-Yoneticim beceriksiz oldugumu soyler. 1,31 ,0895
21-Yoneticim bana yalan soyler. 1,22 0924
22-Yoneticim beni isten ayi1lma niyeti icerisine siiriikler. 1,25 ,0947

Tablo 2'ye gore yapilan analizde ‘yoneticim ©zel hayatimi ihlal eder’ sorusuna ‘kesinlikle
katilmiyorum’ cevabini vermislerdir ve ortalamasi 1,17'dir.”Yoneticim beni kendini utandirmakla suclar’
sorusunu ise ‘kesinlikle katilmiyorum’ cevabini vermislerdir ve ortalamasi 1.20"dir.

3.7.2.Katilimcilarin  Istismarci Yonetim Algisinin, Katilimcilarin Demografik Ozellikleri
Acisindan Farkliliklarina iligskin Bulgular:

Bu boltimde katilimcilarin cinsiyet, unvan, yas, egitim, gorev siiresi degiskenleri agisindan,
istismarct yonetim algilar1 agisindan farkliik olup olmadigr ortaya konmaya cahisilmustir. Farkliliklarm

tespiti icin t testi ve tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
Tablo 3: Katilimcilarin istismarci Yonetim Algilarimn, Katilimeilarin Demografik Ozellikleri Agisindan Farkliliklarina fliskin Bulgular

6-10 Yil 20 1,29 ,1155
Degiskenler N Ortalama [ Standartsapma |t P Fark
[ R EReL T A 70461
16 -20 Yil 13 (1,38 0822
Cinsiyet Bokekve iizeri |34 |1,32 ,0886 ,503 ,619
N Ortalama | Standartsapma |F P Fark
20-30 Yas
10 |[1,25 ,1301
31-41 Yas
40 [1,29 ,0675
41-50 Yas
15 |[1,50 ,1581
Yag 50 ve Ustii 5 1,49 ,1083 1,059 ,381
0-5 Y1l
40 [1,29 ,0701
6-10 Y1l
10 |1,28 ,1067
11-15 Y1l
10 [1,53 ,3321
16 -20 Y1l 5 1,68 ,1028
20 y1l ve iizeri
Gorev siireniz 5 1,46 ,0577 ,866 496
0-5 Y1l 25 |143 ,1966
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Tablo 3’e gore katilimcilarin istismarci yonetim algilarinin, calisanlarin demografik o©zellikleri
agisindan farkliliklari incelendiginde, istismarci yonetim algisinin isten ayrilma niyetine etkisi istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

4.SONUC VE ONERILER

Son yillarda orgiitlerde meydana gelen yikici ve sapkin davramslarin artist hem orgiitlerin bu konu
tizerinde diistinmesini hem de arastirmacilarin bu konuya olan ilgilerini artirmustir. Sapkin isyeri
davranislar1 gozlemlendiginde, calisanlarin, gorev yapmakta olduklar: ¢rgiitiin ¢ikarlarina ters diisen gok
sayida davranis sergiledigi tespit edilmektedir. Yapilan arastirmalarda sapkin davranislarin érgiitleri hem
finansal, hem sosyal hem de psikolojik acidan oldukea yiprattigr goriilmektedir. Yaptigimiz bu galisma ile
istismarci yonetim algisinin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi olup olmadig1 incelenmistir. Bu Arastirma
Tunceli i1 Ozel idaresinde galisan 35 personele uygulanmustir. Yapilan calismada istismarct yonetim algisinin
isten ayrilma niyeti tizerine etkileri goriilmemistir. Arastirma sonucunda, gelistirilen dort hipotez red
edilmistir. Yapilan aragtirmada yoneltilen sorularda kurum icerisinde ¢alisan personelin isten ayrilma niyeti
icerisine surtiklemedigi goriilmektedir. Arastirma bu alanda yapilmis baska arastirmalarin sonuglariyla
karsilastirilabilinir. Arastirmada elde edilen sonuglar sadece arastirma yapilan evren igin gecerli olup
genellemek miimkiin degildir. Bu calismanin benzerleri baska meslek kuruluslarinda, ©zel sektorde
uygulanarak baska anaevren i¢inde uygulanmasi tavsiye edilebilir.
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