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WORKER'S LEADERSHIP PERCEPTION AND REVERSE MOBBING TENDENCY: THE EFFECT OF
EMPLOYEE ORIENTATION LEADERSHIP

H. Tezcan UYSAL ™

Oz

Ters mobbing, bir astin veya birden fazla astin iistiine (yoneticisine) kars1 psikolojik bir savas acarak tistiin hiyerarsik yapisin
bozmaya yonelik politik oyunlar icerisine girmesidir. Bu kavrami mobbing kavramindan ayiran en temel fark; mobbing isten ayrilma
ile sonuglanirken, ters mobbing ise hiyerarsik pozisyon kayb: ile sonuglanir. Ancak bu hiyerarsik pozisyon kaybmn oérgiite verdigi
zarar diistintildiigiinde ters mobbing de en az mobbing kadar tehlikeli bir davranistir. Bundan dolay1 ters mobbingin ortaya ¢ikmasimna
sebep olan orgiit igi, drgtit disi, bireysel vb. tiim fakttrlerin incelenmesi gerekmektedir. Dolayisiyla bu arastirmada da ters mobbinge
neden olabilecegi diistiniilen algilanan liderlik davramsi incelenmistir. Arastirmanmin amaci, calisanlarn isgoren odakli liderlik
algilamalari ile ters mobbing egilimleri arasinda iligki olup olmadigini ortaya koymaktir. Bu amaca bagl olarak, kartopu 6rnekleme
yontemi kullanilarak 191 calisandan veri elde edilmistir. Elde edilen veriler giivenilirlik, korelasyon, basit dogrusal regresyon, Mann-
Whitney U testi ve Kruskal-Wallis H testleriye analiz edilmistir. Bu analiz sonuglarina gore, calisanlarin isgéren odakl: liderlik algilar:
ile ters mobbing egilimleri arasinda negatif yonde ve orta diizeyde anlaml bir iliski saptanmistir. Ayrica ¢alisanlarin yoneticilerine
yonelik isgoren odakli liderlik algilamasindaki bir birimlik artisin ters mobbing egilimlerinde 0.709 birimlik bir azalisa sebep oldugu
saptanmistir. Tiim bu analizler sonucunda ters mobbinge etki eden yeni bir faktor olarak algilanan liderlik davranisi literatiire
kazandirilmstir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Liderlik Davranisi, 1§gt')ren Odakl Liderlik, Ters Mobbing, Asttan Uste Mobbing.

Abstract

Reverse mobbing means; a subordinate or more than one subordinates starting a psychological war against their superior
(executive) and playing political games in order to disrupt his superior hierarchical structure. The main difference that separates this
concept from the concept of mobbing is; while mobbing results in the leave of employment, reverse mobbing results in the loss of
hierarchical position. However, when the damage inflicted on the organization by this hierarchical position loss is considered, it is seen
that reverse mobbing is a dangerous behavior at least as much as mobbing. Therefore, it is required to analyze all intra-organizational,
non-organizational, individual etc. factors causing reserve mobbing. Hence, in this research, perceived leadership behavior that might
cause reverse mobbing, was analyzed. The aim of this research is to determine if there is a relation in between perception of employee
orientation leadership and reverse mobbing tendencies of the employees. Depending upon this aim, a research data was obtained from
191 workers with using snowball sampling. The data obtained from the research was analyzed by reliability, correlation, simple linear
regression, Mann-Whitney U and Kruskal-Wallis H tests. According to the results of this analysis, a significant negative relationship
was found out between the workers’ leadership perception which is employee oriented and reverse mobbing tendency. Furthermore, it
was determined that; a one-unit increase in workers’ perception of employee orientation leadership caused 0.709 unit decrease in their
levels of reverse mobbing tendency. In consequence of all these analyzes, perceived leadership behavior has taken its place in literature
as a new factor affecting reverse mobbing.

Keywords: Perceived Leadership Behavior, Employee Orientation Leadership, Reverse Mobbing, Bottom-up Mobbing.

GIRIS

1nsanoglunun var olusu her donemde otorite, giic ve liderlik gereksinimini ortaya cikartmustir.
Dolayistyla liderligin eski ¢aglarindan giiniimiize kadar siiregelen bir kavrami oldugu bilinmektedir. 1lk
etapta basit gruplar igerisinde ¢ne ¢ikan kisi olarak ifade edilen liderlik, sonralarinda diinyadaki savaslarla
bir sanat haline dontismiistiir. Savas stratejilerinde 6nemi daha da iyi anlagilan liderlik, gelisen sanayi ve
teknoloji ile orgiitlerde ihtiya¢ duyulan bir ¢rgiitsel davranis kavrami haline gelmistir. Klasik yonetim
anlayist ile benimsenen yonetici kavrami, neo-klasik ve modern yonetim anlayisi ile yetersiz kalmis ve
yoneticiden liderlige gecis stireci baslamistir. Baslangicta literatiirde 6zellikler kuramu ile lider, belirli
ozellikleri ile lider olmayanlardan farkli kisi olarak ifade edilmistir. Ozellikler kurami sonrasinda
davrarnigsal kuram ile yoneticinin farkliigi degil orgiit icindeki davramslart one ¢ikmistir. Son liderlik
kurami olan durumsallik kurami ile liderin davranislarinin énceden kestirilemeyecegi, farkli kosullarda
degisebilecegi o©ne surulmistiir. Liderlik kuramlarinin yami sira literatiirde liderlik tarzlari da
tanimlanmistir. Orgiitiin yapisina, isleyisine ve liderin 6rgiit ici iliskilerine gore liderlik tarzlari geleneksel ve
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modern liderlik tarzlari olmak iizere iki ana baglikta ifade edilmistir. Bu siniflandirmanin disinda literatiirde
liderlik davramgi algilamasma yonelik smiflandirmalarda yer almaktadir. Literatiirde yer alan
siiflandirmalardan birisi Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilmis ve liderlik davrams: algisina
yonelik gorev odakli, isgoren odakli ve degisim odakli olmak tizere ii¢ boyut olusturulmustur. Bu
arastirmada da Ekvall ve Arvonen tarafindan gelistirilen liderlik davranisi algis1 boyutlarindan isgéren
odakl1 liderlik algis1 incelenmektedir. Calisanlarin liderlik algilamalarinda isgoren odakl liderlik algis1 i¢in;
liderlerin kisisel problemleriyle ilgilenmesi, calismalarinin desteklenmesi, lidere yonelik esitlik ve adalet
hissetmesi, lidere yapilan oneri ve goriislerin dikkate alindigini kesinlestirmesi gerekmektedir. Bu algilarin
tam tersi algilar1 olusturacak liderlik davramislari hem c¢alisanlar hem de optimal orgiit iklimi icin
istenmeyen davranislardir. Calisanlar arasinda adaletin olmamasi, galisanlara genel olarak kétii davranma,
kiictimseme vb. davranislar bir siire sonra tiim galisanlar {izerinde negatif etki yaracak ve calisanlar liderin
degismesini isteyecektir. Performans odakli sirketlerde calisanlarin bu istegi onemsenmesine ragmen
ozellikle hiyerarsik-otokratik yapidaki devlet kurumlarinda calisanlarin lidere/yoneticiye yonelik bir secim
hakki bulunmamaktadir. Bu durumda calisanlarin uygulayabildigi ve amaglarina (lider degisimi)
ulasabildigi tek orgiitsel davranis ise ters mobbing, diger adiyla asttan tiste mobbingdir. Hedeflenen kisi
veya Kkisilerin isten ayrilmasimi saglamaktan ziyade hiyerarsik pozisyonunu bozmay: hedefleyen ters
mobbing davranisi sadece yonetici/lider degisimine degil ayn1 zamanda is aksatilmasi, kasitli yanls bilgi,
geciktirme, bilingli hata gibi durumlar ile 6rgiitiin ciddi zararlarla karsilasmasina da sebep olabilmektedir.
Dolayisiyla gerceklesme stireci dikkate alindiginda ters mobbing, orgiitiin isleyisini ve varligini tehdit
edebilen ¢ok ciddi bir 6rgiitsel davramstir.

Isgoren odakl liderlik algist ile ters mobbing egiliminin incelendigi bu calismanin amaci, calisanlarin
liderlerine yonelik isgoren odakli liderlik algilarini tespit etmek ve bu algilarin ters mobbing egilimleri
tizerinde etkisi olup olmadigini saptamaktir. Bu amaca bagl olarak, aktif olarak calisan 191 kisiye anket
uygulanmis ve elde edilen veriler giivenirlik, korelasyon, basit dogrusal regresyon, Mann-Whitney U ve
Kruskal-Wallis H testleriyle analiz edilmistir. Bu analizler sonucunda, iki degisken arasinda anlaml1 bir iligki
oldugu ve calisanlarin ters mobbing egilimini azaltmada isgoren odakl: liderlik algisinin ¢ok 6nemli bir
etkisi oldugu saptanmustir. Boylece ters mobbinge etki eden yeni bir faktor olarak liderlik davranisi algist da
literatiire kazandirilmistir. Gergeklestirilen aragtirmanin ters mobbing literatiiriinii zenginlestirecegi ve yeni
arastirmalar icin 6rnek olacag1 diistiniilmektedir.

2. TERS MOBBING (REVERSE MOBBING)

1984 yilinda Isvigre’de basilan orijinal ad1 "National Board of Occupational Safety and Health in
Stockholm" olan rapor ile Leymann, mobbing kavramim ilk defa orgiitsel agidan incelemis ve mobbing
kavramini, iscilere yoneltilen diismanca davranislarin agiklanmasinda kullanmistir (Yamada, 2013). Brodsky
(1976) mobbingi, “Bir kisinin diger bir kisiyi yipratmak, engellemek, ona eziyet etmek ya da ondan bir tepki
almak amacryla yaptig1, tekrarlanan ve 1srarh girisim”, Thylefors (1987) “bir veya daha fazla kisinin belirli
bir siire boyunca bir veya fazla kimseye tekrarlayan negatif davranislarda bulunmasi”, Leymann (1990) “bir
veya birden fazla kisi tarafindan belirli bir sistem igerisinde, en az alt1 ay stiresince hemen her giin ve uzun
taraflardan birisi ezilinceye kadar gerceklesen diismanca ve etik disi iletisim”, Kile (1990) “bir iist tarafindan
acik veya tistii kapali olarak, uzun siire boyunca sergilenen stirekli kiigiik diistirticii ya da taciz edici eylem”,
Davenport ve ark. (2003) “stirekli kotii niyetli hareketlerde bulunma, ima, alay ve karsisindakinin toplumsal
itibarin1 diistirme gibi yollarla saldirgan bir ortam yaratarak kisinin isten ayrilmaya zorlanmasi” olarak
tanimlamustir.

Goktiirk ve Bulut (2012) mobbingin taraflar arasinda gii¢ dengesizliginin bulundugunu, bu nedenle
mobbinge maruz kalanlarin kendisinin esit bir sekilde savunamayacagim ifade etmistir. Bu ifadelerin
mobbingin uygulanma ttirleri ile daha derinlemesine incelenmesi gerekmektedir. Mobbingin iki uygulama
yoni bulunmaktadir. Bunlar; dikey ve yataydir. Dikey mobbing kendi igerisinde yukaridan asagida (top-
down mobbing) ve asagidan yukariya (reverse mobbing / bottom-up mobbing) olarak ifade edilmektedir.
Yatay mobbing (horizontal mobbing) ise asttan asta gerceklesen mobbing seklindedir. Yukaridan asagiya ve
asttan asta mobbing, literatiirdeki arastirmalarin biiyiik bir ¢cogunlugu olusturmakta ve en ¢ok incelenen
mobbing tiirleri olarak arastirmalarda yer almaktadir. Asagidan yukariya uygulanan ters mobbing ise ¢ok
sinirh sayida arastirmada incelenmistir. Klasik mobbing tanimlarinda odaklanilan giiclii taraf algisindan
dolay1 ters mobbing zaman zaman gerceklesebilirligi tartisilan bir kavramdir. Ancak klasik mobbing
faktortinden fark: ve 6zellikle de orgiite zarar1 agisindan ters mobbing de en az mobbing kadar 6nemli bir
kavramdir.

Literatiirde mobbingden farkli olarak “asttan tiste mobbing” kavramina odaklanilarak yapilmis cok
nadir calisma bulunmaktadir. Akan ve arkadaslar:1 (2013) “okul yoneticilerine asagidan yukar: dogru
uygulanan mobbing davramnislarini arastirmis ve bu arastirma sonucunda, okul miidiirlerinin % 1,74’tintin
her zaman, % 1,96’sinin ¢cogu zaman, % 5,83’tintin ara sira, % 21,4 tiniin nadiren sikliginda okul ici personel
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tarafindan yildirma davramislarina maruz kaldiklarmi saptamistir”. Uysal ve Yavuz (2013) mobbing ile ters
mobbing arasindaki iliskiye yonelik bir arastirma gerceklestirmis ve bu arastirma sonucunda, orgiit
icerisinde yoneticilerin uyguladigi mobbinge kars: astlarin notr kalmadig: ispatlanmustir. Ustlerin astlarina
uyguladig1 1 birimlik mobbing, astlarda yipranmaya sebep olmakta, bunun sonucunda astlarin da tistlerine
geri dontis olarak 0.41 birimlik bir ters mobbing eylemi gerceklesmektedir. Mobbing-Ters mobbing
dongiisiinde, astlarin istlerine uyguladigi 1 birimlik ters mobbing de, {iistlerin astlarina 0.53 birimlik
mobbing uygulamasina sebep oldugu saptanmustir. Amerika Birlesik Devletlerinde yapilan bir arastirmada
mobbing eylemleri arasinda asagidan yukaritya mobbing orani %11 olarak saptanmuistir (Becker vd., 2014).

Tanim olarak ters mobbing, “bir astin veya grup olarak astlarin tstlerine, kendilerine yapilan
mobbing sonucunda, kisisel anlasmazliklar sonucunda veya politik oyunlar sonucunda kasitli olarak
psikolojik tacizde bulunarak, isten ayrilmadan ziyade tistiin hiyerarsik pozisyonunu bozmay1 hedefledigi bir
yildirma eylemidir” (Uysal ve Yavuz, 2013: 2170). Ters mobbing icerisinde yer alan ast davranislari; politik
dalavere, pozisyon kaydirma ve ikili iliskiler gibi etkenlere baglidir. Bu eylemler gerceklestirilirken; tistii
sabote etme, tistiin talimatlara uymama, tistii zor duruma diistirmeye yonelik kasitli yanlis islem yapma, iist
hakkinda asilsiz soylentiler ¢ikarma ve {iistten stratejik bilgi saklama gibi yontemler uygulanmaktadir.
Astlarin amaglar1 stnanmaksizin tiste uyguladigi ters mobbingin temelinde, yonetime katilma, kendi kendine
yonetim, psikolojik egemenlik, aktif calisma yapisi gibi orgiitsel gikarlar da yer almaktadir.

Mobbing eylemi, magdur tizerinde ise gitmeme, siddet, alinganlik, asabiyet gibi etkiler
yaratmaktadir (Davenport vd., 2003). Ancak mobbingin asil amaci hedef alinan kisinin kendi rizasi ile isten
ayrilmasin saglamaktir. Ters mobbing eyleminde ise asil amag tiistiin hiyerarsik pozisyonunu bozmaktir.
Ters mobbing uygulayan ast, tistiiniin yetersizligini zihnine yerlestirerek bunu diger calisanlara da empoze
etmeye calisir. Astin hiyerarsik yapiy1 bozarak daha tist bir yoneticiyle muhatap olmasi, istiiniin yetersiz ve
otoritesiz oldugunu orgiitiin diger kademelerine de inandirma gabasidir. Yoneticiyi yapay bir ruh haline
sokan ters mobbing eylemleri sonucunda yoneticinin de davramslari degisebilmektedir. Ters mobbing
stirecinde sosyal imaji zedelenen yoneticinin depresif tarzda konugsmasi ve davranmasindan rahatsiz olmaya
baslayan is arkadaslar1 ve yakin arkadaslar1 onunla iliskisini kesmeye baslayacak (Yildiz vd., 2013), yonetici
giderek artan yalnizlik ve istenmezlik duygulari ile hiyerarsik pozisyonundan ¢ekilmeyi diisiinecektir.

Mobbing kavramini orgiitlere adapte eden Leymann, mobbing stirecinde bes asama belirlemistir. Bu
asamalar; 1-catisma, 2-saldirgan eylemler, 3-yonetimin devreye girmesi, 4-yanhs tanilarla damgalanma ve 5-
ise son verilmesidir. Leymann’nin bu bes mobbing asamasi yazar tarafindan ters mobbinge asagidaki sekilde
uyarlanmistir.

1. Asama: Catigina; bu asamada astlar tistlerine yonelik stirekli bir tartisma haline girmekte, verilen
talimatlar sorgulanmakta, istenilen ile gerceklestirilenler arasinda farklilik yaratilmakta, {iste alternatif
informal bir lider 6n plana ¢ikartilmakta, astlar aralarinda kasitli olarak suni gatisma olusturmakta, bdylece
hem 6rgiit icine hem de orgiit disina iistiin orgiite hakim olamadig1 mesaji verilmektedir.

2. Asama: Saldirgan Eylemler; bu asamada astlar {istleriyle iletisimde seslerini yiikseltmekte, iistiin
her sdyleminde ve davramisinda karst pozisyon almakta, tistiin goriintisii ve konusmastyla dalga gecmekte,
tistlin orgiit i¢i ve orgiit dis1 her durumda imajimni zedelemeye yonelik davranislar sergilemekte, iistiin
muhtemel yetersizlikleri arastirilarak ozellikle vurgulanmakta ve oOrgiit calisanlarmin bile daha nitelik
oldugu soylenmektedir. Astlar gerceklestirdikleri bu eylemler ile tist tizerinde stireklilik arz eden bir
saldirganlig1 saglamakta, boylece tistiin yilginlik psikolojisine kapilmasini hedeflemektedir.

3. Asama: Igletine Yonetiminin Devreye Girmesi; Bu asamada siireg 6rgiitiin ist yonetimi tarafindan
idare edilmektedir. Orgiit icerisindeki huzursuzluklar, calisan performansinin diismesi, islerin aksamasi ve
onemli islemlerin gerceklesmemesi gibi durumlar orgiitiin tamamini ilgilendirdigi icin iist yonetim
tarafindan goz ardi edilememektedir. Degisen orgiit iklimine ek olarak bir de kisinin herkesle sorunu
olamayacag1 anlayisi eklendiginde astlarin yildirmaya calistig1 iist yonetici dogrudan hedef haline
gelmektedir. Bu durumda tepe yonetim, atadiklar1 yoneticide yetersizlik, becerisizlik ve idari yonetim
eksikligi aramaktadir.

4. Asama: Yanlis Tamlarla Damgalanma; Belirli bir grup astin tistiine yonelik yogun psikolojik
tacizi sonrasinda davranislar: degisen tist, 6rgiitiin diger calisanlar: tarafindan sert ve otoriter gibi ifadelere
maruz kalmakta, ters mobbingi yapan astlarin yaratti§i yamniltict algi sonucunda “istenmeyen kisi”
konumuna diismektedir. Orgiitiin genel iklimini 6lgen tepe yénetim de bu huzursuzlugun sorumlusu olarak
ters mobbinge maruz kalan yoneticiyi hedef almaktadir.

5. Asama: Hiyerarsik Pozisyon Kayby, Bu asamada ters mobbing eylemi basariya ulasacak ve bir
veya birden fazla astin baglattig1 istenmeyen adam sendromu tistiin pozisyon kaybz ile sonlanacaktir. Ancak
tistlin isten ayrilmasi s6z konusu degildir. Ters mobbinge maruz kalan {iist bir siire etkilendigi bu negatif
davranislarin etkisinden ¢ikamayacak ve sonraki gorevlerini ifa ederken personel ile iligkilerinde ikilem
yasayacaktir.
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3. ISGOREN ODAKLI LIDERLIK

Modern calisma hayatinda yenilikgiligi, orijinalciligi, gelistiriciligi, insan odaklilig1 ve uzun vadeli
diistinme yapist ile klasik yoneticiden farklilik gosteren liderlik, en genel tanumiyla insanlar1 etkileyebilme
sanatidir (Kiliglar ve Diizgiin, 2014: 181). Orgiitsel davrams alaninda, insanligin tarihi kadar eski olan
liderlik kavramina yonelik cesitli tanimlamalar bulunmaktadir. Winston ve Patterson (2006) lideri, liderlik
stirecinde takipgilerinin yenilikgi olmasimmi ve takipgilerin kendisinin/bagkalarinin basarilarindan,
hatalarindan ve orgiitiin amaglarini gerceklestirme stirecindeki basarisizliklardan ders almasma olanak
saglayan kisi olarak ifade etmistir. Northouse (2007) liderligi bir bireyin ortak bir amaca ulasmak icin
bireylerden olusan gurubu etkileme stireci, Sharma ve Jain (2013) bir amaci1 gerceklestirmek icin bir kisinin
digerlerini etkileme ve orgiitii daha fazla ahenk ile bir arada yonetme siireci, Cekmecelioglu (2014)
“digerlerini bir amaca yonelik davranmaya isteklendirmek ve karar almada otorite kullanmak” olarak
tanimlamustir.

Liderlik davranislari, orgiit icerisinde calisanlarin yaraticihgini destekleyen bir orgiitsel iklimin
olugturulmasini saglamasi agisindan ¢ok 6nemlidir (Yilmaz ve Karahan, 2010). Ozellikle modern orgiitlerde
olusan yatay orgiit anlayisi, profesyonel insan kaynaklar: yonetimi ihtiyaci gibi faktorler liderligin 6neminin
giderek artmasina neden olmustur (Cekmecelioglu, 2014). Calisanlarin giidiilenme, orgiitsel bagllik,
yenilik¢ilik, verimlilik gibi faktorlerini (Giimus vd., 2015) dogrudan etkileyebilen liderlik tarzi basarili bir
olusum izlediginde personeli giiclendirmekte, giiven iklimi yaratmakta, is tatminini arttirmakta, 6rgut ici
calisma kalitesini yiikseltmekte ve orgiitsel baghilig: arttirmaktadir (Celmege ve Isiklar, 2015).

Literatiir incelendiginde liderlik ile ilgili ti¢ farkli kuramin o6ne ¢iktigi goriilmektedir. Bunlar;
ozellikler kurami, davranissal kuram ve durumsallik kuramidar.

Ozellikler Kurami, bagarili ve basarisiz liderin zelliklerini karsilagtirir. Bu kurama gore bir kisinin
lider olarak kabul edilmesi i¢in kapasite, basari, sorumluluk, sosyallik, konum, fiziki goriintim, risk almada
cesaret, yas, boy, iletisim yetenegi gibi cesitli ozellikleri “itibariyle grup tiyelerinden farkli bir kisi olmasi
gerekmektedir. Tengilimoglu (2005)'na gore; “liderligi belirledigi varsayilan 6zelliklerin cogunun ayni anda
bir kiside bulunmasinin miimkiin olmamas1 ve bazen izleyiciler arasindan liderin ozelliklerinden daha
fazlasina sahip olanlar bulundugu halde bunlarin lider olarak ortaya g¢ikamamas:i ve bu ozelliklerin
kolaylikla olgtilememesi, liderlikle ilgili yeni arayislari giindeme getirmistir”. Dolayisiyla bu eksiligin
farklia varan orgiitsel davranis arastirmacilar: bir diger yaklasim olan davranissallik tizerinde calismaya
baglamustur.

Davranissal Kuram, liderin kisilik 6zellikleri yerine davranislarina odaklanir. Bu kurama gore
odaklanilan davrarssal 6zellikler; haberlesme sekli, yetki devri, planlama ve kontrol sekli, motive etmedir.
Bu kuramin ortaya ¢ikmasinda ii¢ temel arastirma ve calisma etkili olmustur. Bunlar Yonetim Gozenegi
Kurami, Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi arastirmalaridir.

a- Ohio State Universitesi Arastirmalari: Davrams perspektifinden liderlik davranisinin incelendigi
bu arastirmalar sonucunda liderin davramslarinin grup tiyelerinin is tatmini tizerinde etkili oldugu
saptanmistir. Bu kurama gore liderlik davranisinin temel etmeni, liderin astlarmmi grup amaclara
yoneltmesidir. Gergeklestirilen aragtirmalar “yapiyr harekete gecirme” ve “anlayis” tizerine odaklanmustir.
Arastirmalar sonucunda iki 6nemli durum ortaya ¢ikartilmistir. Buna gore;

. Liderin kisiyi dikkate alma davranisi arttikca ise devamsizlik azalir.

. Liderin inisiyatifi (ise agirlik verme) dikkate alan davranislari arttikca grup performansi

artar.

b- Michigan Universitesi Arastirmalari: “Michigan grubu calismalarina gore; calisan merkezli lider
davranisi, insana ve kisisel basarilarina odaklanma, is birimlerinin sosyal sistem olduguna dair anlayis,
yiiksek performans amaglari belirleme ve astlara performansa iliskin beklentilerin iletilmesi ve kisiler arasi
iliskilere onem verir” (Ozdevecioglu ve Kamigiir, 2009: 55). Rensis Likert onciiliigiinde yiiriitiilen bu
aragtirmalarm amaci grup tatminine ve verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemektir (Kogel, 2005).
Dolayisiyla arastirmalar stiresince verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, sikdyetler, devamsizlik, maliyet
ve motivasyon faktorleri incelenmistir. Sonug olarak lider davranislar: “ise dontik lider” ve “kisiye dontik
lider” olarak ikiye ayrilmis ve kisiye doniik liderin ise dontik lidere gore grup tizerinde daha ¢ok verimlilik
sagladig1 saptanmustir.

c- Blake ve Mouton Yonetim Gozenegi Kurami: “Michigan Universitesi liderlik arastirmalarinin
sonuglari, Blake ve Mouton tarafindan Yonetim Tarzi Matrisi haline getirilmistir” (Kugtikozkan, 2015: 92). Bu
kurama gore, liderlik icin 6ncelik verimlilik degil kisiler arasi iliskilerdir. Dolayisiyla kuram igerisinde
“tiretime yonelik olan lider” ve “kisiler arasi iliskilere yonelik lider” olmak tizere iki farkli boyuta
odaklanilmistir. Kuram, bu iki liderlik davranisinin aym lider tarafindan gerceklestirebilecegini de ifade
etmektedir. Ancak kurama gore gruplarin verimlili§inin saglanmas: icin doyurucu is iliskilerinin mutlaka
saglanmasi gerekmektedir.
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d- X Kurami ve Y Kurami: Douglas McGregor tarafindan gelistirilen bu kuramin amaci X kuramu ile
Y kuramumi Karsilastirarak X kuramini elestirmektir. Bu kurama gore liderlik davranisinin, liderin
calisanlarini nasil algiladigina ve onlari nasil gordiigiine bagh olarak degistigini savunmaktadir. Kuram bu
ayrimi yapabilmek i¢in X ve Y olarak isimlendirdigi iki varsayima odaklanmaktadir
Tablo 1: McGregor X ve Y Kurami

X Kurami Y Kurami

+ Insan dogasi geregi isi sevmez. + Is yaparken harcanan gaba dogaldir.

+ Ise karsi isteksiz bireyler zorlanmali, +  Orgiitsel amaglara ulasabilmek icin kendi
denetlenmeli, yonetilmeli, kendini yonetme ve denetleme gerekir
cezalandirilmalidir. *  Amaclara varildig dlgtide 6diillendirilir.

+ Insanlar yonetilmek ister. +  Orgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde orgiite hakim

+ Insanlar sorumluluktan kagar. yaraticilik vardir.

e Verimsizlikten calisan sorumludur. « Insanlar sorumlugu sever.

*  Verimsizlikten yonetici sorumludur.

Durumsallik Kurami, farkli orgiitsel faktorlerin hepsinde etkili olabilecek liderlik davramslarmin
onceden kesinlestirilmesi miimkiin olmadigini savunmaktadir. Bu kurama gore tek bir liderlik davranisi
bulunmamaktadir. Liderlik davranisi gesitli faktorlere bagli olarak degismektedir. Bu kuramin ortaya
cgikmasinda iki temel arastirma ve ¢alisma etkili olmustur. Bu arastirmalar;

a- Etkin Liderlik Modeli: Fred Fiedler tarafindan gelistirilen bu modele gore degiskenlik gosteren
liderlik davranisini, liderin kisiligi ve ortamin yapist belirlemektedir. Bu modele gore grup performansinin
etkili olup olmayacag@i, lider ile iiyeler arasindaki iliskilere, isin niteligine ve lidere ne derece kontrol
yetkisi/ otorite verdigine baglidir.

b- Amag-Yol Kurami: Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen bu kuram, liderin
calisanlar1 nasil motive edecegi tizerine odaklanmakta, ayn1 zamanda motivasyon konusundaki bekleyis
kuramina dayanmaktadir. Bu kurama gore ¢alisan davranislarimi etkileyebilmek i¢in liderin odiillendirme
giicti ile onemli ddiiller hazirlamasi ve bu 6diilleri elde edebilmek icin neler yapilmasi gerektigini calisanlara
acgiklamas: gerekmektedir. Kuram igerisinde amag, liderin ¢alisanlarin valensi arttirmasidir. Yol ise astlar1
amagclara ulastiracak yollarin anlatilmasidir. Bu kuram ile dort temel liderlik tarzi ifade edilmistir. Bunlar;
emredici - otoriter liderlik, destekleyici liderlik, katilmaci liderlik ve basar1 yonelimli liderliktir.
Durumsallik yaklasiminda liderlik tarzinin genel olarak tiretim odakli ve isgoren odakh olmak tizere iki
boyutta incelendigi dikkate alindiginda, amag-yol kuramindaki emredici-otoriter liderligin tiretim odakl
liderlikle, katilimci liderligin ise isgéren odakl liderlik ile benzestigi ifade edilebilir.

Literattir incelendiginde liderlik kuramlarma bagli olarak cesitli liderlik tarzlari da arastirmalara
konu olmustur. Liderlik tarzlarma iliskin en bilindik smiflandirma geleneksel ve modern olmak tizere iki
ana baglikta ifade edilmistir. Geleneksel liderlik tarzlari, otokratik, demokratik & katilimci, hiimanist &
babacan ve liberal liderliktir. Modern liderlik tarzlar ise; karizmatik, kog stili, hizmetkar, transaksiyonel &
etkilesimci ve transformasyonel & dontistimcti liderliktir. Bu smiflandirmanin disinda literatiirde bir de
calisanlarin liderlerine yonelik olarak gerceklestirdigi liderlik davrams: algilamasi yer almaktadir. Bu
siniflandirmalardan birisi Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilmis ve liderlik davranisi algisina
yonelik olarak gorev odakli, isgoren odakli ve degisim odakli olmak tizere ti¢ boyut olusturulmustur.

Davramigsal kuramdaki arastirmalara dayanan gdrev odakli liderlik davramsi, “grup tyelerinin
rollerini tanimlamasi ve orgiitlemesi; iyi tanimlanmis ¢rgiit modelleri, haberlesme kanallar1 ve isi bitirme
yollar1 bulmak icin ¢aba harcamasidir” (Ergiin ve Celik, 2015: 204). Bu liderlik davranisi, liderin is ve
gorevleri planlayip orgiitlemesini icermektedir. Ozellikle isin yapisinin belirsiz oldugu durumlarda, acil
diizenlemelerde, kriz ortamlarinda ve odaklanan amag igin gereken gorevlerin yerine getirilmesinde;
calisanlarin is tanimlarini yapip, programlayacak ve performans standartlarini denetleyecek lidere ihtiyag
duyulmasindan dolay1 gorev odakl liderlik davranisi sergilenmektedir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 57).

Isgdren odakli liderlik stirecinde calisanlar yonetimin kendilerini onemsedigini, inisiyatif aldiklarim,
yoneticilerinin kendilerine rehberlik ettigini, korudugunu, aralarindaki iletisimin gii¢lii oldugunu
algilamaktadirlar (Dereli, 2012: 241). Bundan dolay1; vizyon belirleme, yon ¢izme, ekip ile calisabilme, yetkin
ekipler olusturma, yetki ve sorumluluklari devretme ¢ok 6nemlidir (Tas ve Onder, 2010: 19). “Adil olmak,
saygili davranmalk, is iliskisinden ziyade arkadasca olabilmek ve kisisel ilgi alaka gostermek isgéren odakl
liderlik yaklasiminin temelini olusturmaktadir” (Soydemir vd., 2014: 65)

Degisim odakli liderlik, degisimci, yenilige acik ve insan odakl liderliktir. Bu liderlik davranisinda
orgiit lideri vizyon yaratir, stirekli calisanlarla iletisim kurar, giivenilirdir ve c¢alisanlar kendisine saygt
duyar. Degisim odakl liderlik veya diger adiyla dontisimcii liderlik dort ozelligi ile ifade edilmektedir.
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Bunlar; ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, bireysel diizeyde ilgi ve entelektiiel uyarimdir.
Ideallestirilmis etki, liderin vizyon ve misyona sahip olmasi, giivenilmesi ve saygi duyulmasini ifade
etmektedir. [lham verici motivasyon, liderin calisanlarin duygu istek ve ihtiyaglarim dikkate alarak onlari
motive etmesidir. Bireysel diizeyde ilgi, liderin her bir iiyeyi bireysel olarak ele almasi ve bireysel diizeyde
ilgilenmesi anlamina gelmektedir. Entelektiiel uyarim ise liderin yaratici diistincenin giiciine inanmast ve yeni
yontem ve fikirler gelistirmesidir.

Calisanlar tarafindan oldukca onemli olan liderlik davranmisi algisina esas olusturan gorev odakls,
isgoren odakli ve degisim odakli liderlik davramniglar1 orgiitsel acidan isgorenler tizerinde farkh etkiler
birakmaktadir. Isgoren odakli liderlik calisanlarda is tatmini, memnuniyet ve baglilik gibi olumlu etkiler
gosterirken modern orgiitlerin ihtiyact olan rekabet giictiniin saglanmasinda etkisiz kalabilmektedir. Bu
sebepten dolayr ve/veya orgiit yapisi geregince bazi liderler gorev odakli liderlik davranisim
benimsemektedir. Ancak uzun vadede dustiniilduginde gorev odakh liderlik davramsi, is tatminini
diistirmekte, orgiitsel baglilig1 azaltmakta ve isten ayrilma niyetini arttirmaktadir (Ozdevecioglu ve Kamgiir,
2009). Ayrica uzun siiren stres déneminde sinik birey olusumu da ortaya ¢ikmaktadir. Bu duruma ¢ozim
olarak degisim odakli liderlik yani diger adiyla doéntistimcti liderlik sunulmaktadir. Hem insan odakli olmast
hem de performans odakli olmas1 bir orgiit icin ideal bir ¢6ztim gibi gortinmektedir. Ancak bir kisinin
degisim odakli lider olabilmesi, gérev odakli veya isgoren odakli olabilmesinden ¢ok daha zordur. Kisinin
karizmatiklik, motivasyon giicii ve yaraticiik gibi 6zelliklere sahip olmas: gerekmektedir. Bundan dolay1
her lider, tarzim1 degistirmeye caligsa bile degisim odakl liderlik davramst sergileyemez. Oncelikle liderin
tim gerekliliklere sahip olmasi ve sonrasinda orgiit iklimini iyi analiz ederek liderlik davranisim
sekillendirmesi gerekmektedir. Liderlik tarzmna dair bir diger onemli husus ise “algilanan liderlik
davranisidir”. Lider hangi liderlik davranisi igerisinde olursa olsun ¢nemli olan galisanlarin algisidir. Ayni
orgiit ikliminde istenmeyen calisanlara agresif baskilar sonucunda goérev odakl liderlik algisi, sevilen
calisanlara iyi niyetli davramsglar sonucunda isgoren odakl liderlik algisi, bireysel yiikselme amaglh belirli
gruplara yonelik yeni fikirler, uygulamalar gelistirilmesi sonucunda da degisim odakli liderlik algisi
yaratabilmektedir. Dolayisiyla liderin tiim calisanlara ayni liderlik tarzini algilatabilmesi icin c¢alisanlar
arasinda algisal farkliliklar yaratacak davranis ve tutumlardan kaginmasi gerekmektedir.

4. TERS MOBBING VE ISGOREN ODAKLI LIDERLIK ALGISINA YONELIK BIR ARASTIRMA

Gergeklestirilen arastirma kamu veya ©zel sektér calisami segkisi olmadan gerceklestirilmis,
orneklemin heterojenligi amaclanmistir. Bunun sebebi, farkli sektorlerde, farkli orgiitlerde calisanlara
ulagarak miimkiin oldugunca isgoren odakl liderlik algilamasi yasayan isgorenleri saptamaktir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, orgiitlerde calisanlarin isgéren odakl liderlik algilamalarini saptamak ve bu
alginin ters mobbing egilimi {izerinde etkisi olup olmadigini saptamaktir.

Literatiirde liderlik modellerine yonelik ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir. Ancak bu ¢alismay
literatiirdeki arastirmalardan ayiran en 6nemli nokta liderlik modeli algilamasinin galisma psikolojisi ile
iliskilendirilmesidir. Bundan dolay1 arastirma, yonetici-calisan iliskisine bagli olarak ortaya ¢ikan liderlik
davranisi algilamasmin asttan {iste mobbing (ters mobbing) tizerindeki etkisi ortaya koymas: agisindan,
orgiit yoneticilerinin 6rgiit iklimi igerisindeki davranigssal tutumlarini daha stratejik yonlendirebilmesi icin
bilgi saglamasi agisindan ve arastirmadan elde edilecek bulgular 1s181nda gelecekte yapilacak ters mobbing
arastirmalarina liderlik perspektifli bir literatiir saglamasi acisindan 6nemlidir.

4.2. Aragtirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini; Tirkiye’de aktif olarak c¢alisan insanlar olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise Zonguldak’ta arastirmaya katilan 191 ¢alisan olusturmaktadir. Arastirmadan elde edilen
anket sayis1 207’dir. Bu anketler icerisinden arastirmaya uygun olmayan 16 anket ¢ikartilmis ve arastirmanin
orneklemi 191 olarak belirlenmistir. Arastirmada olasiliksiz 6rnekleme yontemlerinden kartopu 6rnekleme
yontemi kullanilmustir.

Arastirmanin evreni 28,1 milyondan fazla insanin aktif olarak calistigi ¢ok biiyiik bir hacme
sahiptir”. Bu acidan degerlendirildiginde arastirmanin evreni dogrudan temsil edecek bir 6rneklem
olusturmak olanaksizdir. Evrenin ¢ok biiyiik oldugu bu gibi durumlarda , - g formiilti kullamilarak

d
evreni temsil edebilecek 6rneklem hacmine ulasilabilmektedir. Bu formiile gore, evrenin standart sapmasi
20, goze alnan sapma miktar1 d *+ 4, %95 giiven diizeyinde ve #0,5lik sapma araliginda s6z konusu
arastirmanin drneklem biiytikliigii 96 olarak hesaplanmaktadir. Arastirmanin 6rneklem hacmi ise 191 olup,
gerekli 6rneklem biiytikligi igin yeterlidir.

* Bkz.: http:/ /www.invest.gov.tr/ tr-TR/investmentguide/ investorsguide / Pages/ Demography AndLaborForces.aspx
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4.3. Arastirmanin Veri Toplama Metodu

Arastirmada kullanilacak veriler, ilk veri saglayicilardan yiiz yiize anket yontemiyle ve bu veri
saglayicilarin kartopu yontemiyle uyguladigi anketlerden elde edilmistir. Arastirmada kullanilan anket
liderlik modeli ve ters mobbing olmak tizere iki 6lgekten olugsmaktadir. Liderlik modeli ¢lcegi icin Ekvall ve
Arvonen tarafindan gelistirilen ve Tengilimoglu (2005) tarafindan arastirma makalesinde Tiirkgesi
yayimlanan olgekten yararlamilmistir. Ters mobbing 6lcegi igin ise Leymann'in Mobbing Tipolojisinden
yararlanilmustir.

4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin modeli tarama modelidir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni isgéren odakli liderlik
algisi, aragtirmanin bagimli degiskeni ise ters mobbing egilimidir.

isgoren Odakl
Liderlik Algisi

|

TERS
MOBBING [~ % Cinsiyet
EGiLiMi

N

Egitim Seviyesi Cahsma Siiresi

Yas

Sekil 1: Arastirmanin Kavramsal Modeli

Arastirmanin Hipotezleri;

Hi.: Isgoren odakli liderlik ile ters mobbing egilimi arasinda anlamli bir iligki vardar.

H1p: Calisanlarin isgoren odakl: liderlik algisi arttikca ters mobbing egilimi azalir.

Hi.: Ters mobbing egilimi cinsiyete gore anlamli farklihik gostermektedir.

Hiqa: Ters mobbing egilimi yasa gore anlaml farklilik gostermektedir.

Hj.: Ters mobbing egilimi egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hi¢: Ters mobbing egilimi calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.

H1g: Ters mobbing egilimi aylik gelir diizeyine gore farklilik gostermektedir.

4.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmadan elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢in SPSS 20.0 (Statistical
Package for Social Sciences) programi kullanilmistir. Arastirma olgeginin i¢ tutarhiligmmin tespitinde
gtivenilirlik analizi yapilmistir. Arastirmada degiskenler arasindaki iliskinin yoniint ve siddetini saptamak
amaciyla korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla basit dogrusal regresyon
analizi, farkliliklar1 saptamak amaciyla da Kruskal-Wallis H Testi ve Mann-Whitney U testi kullanilmigtir.

4.6. Arastirmadan Elde Edilen Bulgular

Tablo 2'de orneklemdeki calisanlarin %54,5'inin erkek, %45,5'inin ise kadmn oldugu ve trneklem
icerisinde cinsiyet dagiliminin dengeli oldugu goriilmektedir. Orneklemin yas dagilimlar1 incelendiginde
veri saglayicilarin  %68,6'sitnin 31-50 yas araliginda olmasi ¢alisanlarin liderlik algilamasinin  ve
farklilastirmasimin giivenilirliginin daha ¢ok oldugunu ifade etmektedir. Arastirmaya katilanlarin egitim
seviyeleri incelendiginde iki yogun kitlenin oldugu gortilmektedir. Bunlardan birisi %39,3 ile lise mezunu
calisanlar, digeri ise %40,3 ile lisans mezunu ¢alisanlardir. Aylik gelir diizeyleri incelendiginde yine ortaya
iki grup ¢ikmaktadir. Bunlardan birisi %41,9 ile 1000TL-2000TL arasinda maas alanlar, digeri ise %44,5 ile
2001TL-3000TL arasinda maas alanlardir. Orneklemin neredeyse yarisinin diisiik-orta sayilabilecek derecede
maas almasi calisma psikolojisi acisindan onemli bir faktordiir. Calisanlar liderin o6zelliklerine ve
davranislarina ek olarak bir de maas gibi 6rgtitsel faktorlerin de etkisiyle daha fazla yildirmaya eylemlerine
yonelebilirler. Son demografik durum orneklemin calisma stiresidir. Bu arastirmadaki orneklemin
%71,2'sinin 4 yil ve istinde bir calsmigh@a sahip oldugu goriilmektedir. Orneklemin biiyiik bir
¢ogunlugunun boyle bir calisma siiresi gecirmis olmasi ve deneyim kazanmasi, orgut icerisindeki
algilamalarmi ve bu algilara yonelik davramslarin da sekillendirmektedir. Ozellikle bu oran liderlik modeli
algilamasint biiytik oranda dogrulamakta, ters mobbing egiliminin daha bilingli sekilde olusmasini
aciklamaktadar.

Tablo 2: Veri Saglayicilarin Temel Bilgileri
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Yiizde % Frekans
Cinsiyet
Erkek % 54,5 104
Kadin % 45,5 87
Yas

21’den kiigiik % 4,7 9

21-30 % 18,8 36
31-40 % 40,3 77
41-50 % 28,3 54
51-60 % 7,9 15

Egitim Durumu
ITkogretim % 7,9 15
Lise % 39,3 75
Onlisans % 9,4 18
Lisans % 40,3 77
Yiiksek Lisans % 3,1 6
Aylik Gelir Diizeyi
1000 TL'den az % 7,9 15
1000 - 2000 TL aras % 41,9 80
2001 - 3000 TL arast % 44,5 85
3001 - 4000 TL aras1 % 5,8 11
Caligma Siiresi

1 yildan az % 5,8 11
1-2 y1l arast % 6,3 12
2-3 y1l arast % 7,3 14
3-4 y1l arast % 9,4 18
4 y1l ve iisti % 71,2 136

Tablo 3: Giivenilirlik Analizi
Cronbach's Alpha N of Items

Olceklerin Tiimii 0.890 59
Isgoren Odakl Liderlik 0.894 36
Ters Mobbing 0,879 23

Tablo 3'te, dlgeklerin giivenilirliginin test edilmesinde kullanilan alfa katsayisi (Cronbach’s Alpha)
yer almaktadir. Gergeklestirilen giivenilirlik analizi sonucunda isgéren odakl liderlik lgeginin alfa katsayisi
0.894, ters mobbing olceginin alfa katsayisi ise 0.879 olarak saptanmistir. Her iki olgegin butiinlesik
gtivenilirlik degeri ise 0.890 olarak tespit edilmistir. Bu deger dlcegin yiiksek i¢ tutarlihiga sahip oldugunu
gostermektedir.

Tablo 4: Korelasyon Analizi

Ters Mobbing Egilimi
Isgoren Odaklik Pearson Correlation -0.606
Lider Algilamasi Sig. (2-tailed) 0.000

Tablo 4’te arastirmanin bagimli degiskeni ile bagimsiz degiskeni arasindaki korelasyon tablosu
goriilmektedir. Bu tabloya gore arastirmanin bagimli degiskeni ters mobbing egilimi ile bagimsiz degisken
isgoren odakli liderlik algilamasi arasinda negatif yonde orta seviyede (r=-0.606) anlamli bir iligki
saptanmustir. .

Tablo 5: Isgoren Odakli1 Liderlik & Ters Mobbing Egilimi - ANOVA

Liderlik Algilamas1 Sum of Squares Mean Square F Sig.
Regression 9287.754 9287.754 109.919 0.000
Isgoren Odakli Lider Residual 15969.795 84.496
Total 25257.550

Tablo 5'te calisanlarin isgoren odakli liderlik algilamas: ile ters mobbing egilimleri arasindaki
iliskiye yonelik basit dogrusal regresyon analizi goriilmektedir. Bu analiz sonucuna goére F degerinin
istatistiksel anlamlilik degeri 0.05’ten kiiciik (p<0.05) oldugundan dolay: liderlik algisina yonelik kurulacak
regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlilik ifade etmektedir.

Tablo 6: isgoren Odakl1 Liderlik & Ters Mobbing Egilimi - Model Ozeti

B t Sig. R2 Adjusted R2
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Constant 78.186 20.397 0.000

Isgoren Odakh 0.368 0.364

Liderlik Algis -0.709 -10.484 0.000

Tablo 6’da calisanlarin isgoren odakl liderlik algilamasina yonelik olarak gerceklestirilen regresyon
analizi sonucunda elde edilen regresyon modeli yer almaktadir. Tabloya gore, ¢alisanlarin ters mobbing
egilimindeki degisimin %36,4'tnti isgoren odakli lider algisindaki degisim aciklamaktadir. Buna gore,
calisanlarin ters mobbing egilimlerinin alabilecegi deger asagidaki sekilde formiile edilebilir;

“Ters Mobbing Egilimi = 78.186 - (0.709 x Isgdren Odakl: Liderlik Algilamast)”

Olusturulan modelden elde edilen formiile gore, calisanlarin yoneticilerine yonelik is géren odaklik
liderlik algilamasindaki 1 birimlik artisin ters mobbing egilimlerinde 0.709 birimlik bir azalisa neden oldugu
saptanmustir.

Tablo 7: Hic Hipotezine Yonelik Mann-Whitney U Testi

Cinsiyet N Mean Sum of Ranks
Erkek 104 95.38 9920.00
Kadin 87 96.74 8416.00
Toplam 191
Mann-Whitney U Wilcoxon W z Asymp. Sig. (2-tailed)
4460.000 9920.000 -0.169 0.866

Tablo 7’de ters mobbing egilimi ile cinsiyet arasindaki iliski arastirilmaktadir. Tablo incelendiginde
Asymp. Sig. (Anlamlilik) satirindaki degerin 0.866 oldugu goriilmektedir. S6z konusu anlamlilik degeri
0.05’ten biiyiik oldugu icin, ¢alisanlarin ters mobbing egilimlerinin cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi saptanmustir.

Tablo 8: Hiq Hipotezine Yonelik Kruskal-Wallis H Testi

Yas N Mean Rank Chi-Square df Asymp. Sig.
21’den kiigiik 9 62.89
. 21-30 36 99.32
Ter%fl;[l(i);?mg 31-40 77 94.87 4146 4 0.387
41-50 54 97.66
51-60 15 107.73

Tablo 8'de ters mobbing egilimi ve yas arasindaki iliski arastirilmaktadir. Tablo incelendiginde
Asymp Sig. (Anlamlilik) satirindaki degerin 0.05'ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu tabloya gore,

calisanlarin ters mobbing egilimlerinin yaslarina gore anlaml bir farklilik gostermedigi saptanmustir.
Tablo 9: Hie Hipotezine Yonelik Kruskal-Wallis H Testi

Egitim Seviyesi N Mean Rank Chi-Square df Asymp. Sig.
[ksgretim 15 87.13
. Lise 75 85.31
e Onlisans 18 124.69 8.928 4 0.063
Lisans 77 100.44
Yiiksek Lisans 6 108.83

Tablo 9'da ters mobbing egilimi ve egitim seviyesi arasindaki iliski arastirilmaktadir. Tablodaki
Asymp Sig. (Anlamhlik) satirindaki degerin 0.05ten biiytik olmasindan dolayi, ¢alisanlarin ters mobbing
egilimlerinin egitim seviyelerine gre anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmastr.

Tablo 10: Hy¢ Hipotezine Yonelik Kruskal-Wallis H Testi

Calisma Siiresi N Mean Rank Chi-Square df Asymp. Sig.
1 yildan az 11 127.73
. 1-2 y1l aras1 12 88.38
e 2.3 yil arast 14 7754 5.69 4 0.223
3-4 y1l arast 18 102.47
4 y1l ve tstii 136 95.15

Tablo 10’da ters mobbing egilimi ve calisma siiresi arasindaki iliski arastirilmaktadir. Tablo
incelendiginde Asymp Sig. (Anlamlilik) satirindaki degerin 0.05'ten biiytik oldugu goriilmektedir. Buna

gore, calisanlarin ters mobbing egilimleri iste calisma stirelerine gore anlaml bir farklilik gostermemektedir.
Tablo 11: Hig Hipotezine Yonelik Kruskal-Wallis H Testi
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Aylik Gelir N Mean Rank Chi-Square df Asymp. Sig.

1000 TL'den az 15 82.57

‘ers Mobbing Egilimi 1000 - 2000 TL 80 98.01 1.600 3 0.659
2000 - 3000 TL 85 97.98
3000 - 4000 TL 11 84.36

Tablo 11’de ters mobbing egilimi ve ¢alisanlarin aylik gelir diizeyi arasindaki iliski arastirilmaktadir.
Tablo incelendiginde Asymp Sig. (Anlamlilik) satirindaki degerin 0.05'ten biiyiik oldugu gortilmektedir.
Buna gore, calisanlarin ters mobbing egilimleri aylik gelir diizeylerine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir.

5. SONUC

“Calisanlarm Liderlik Algis1 ve Ters Mobbing Egilimi: Isgoren Odakli Liderligin Etkisi” konulu
calismanin amacy; farkli orgiitlerde calisanlarin algiladiklar: isgoren odakli liderlik diizeyinin ters mobbing
egilimleri {izerinde etkisi olup olmadigini incelemektedir. Bu amaca yonelik olarak kartopu orneklemesiyle
191 calisandan veri elde edilmis ve elde edilen veriler SPSS paket programi yardimiyla analiz edilmistir.

Arastirmadan elde edilen demografik bulgular incelendiginde orneklemde erkek ve kadin veri
saglayict agirliginin hemen hemen esit oldugu, yas dagilimlarina bakildiginda ¢ogunlugun 31 ile 50 yas
araliginda oldugu, egitim diizeyleri incelendiginde yogunlugun lise ve lisans mezunlarindan olustugu, gelir
diizeyleri degerlendirildiginde 6rneklemin biiytik bir kisminun 1000TL ile 3000TL arasinda aylik geliri
oldugu, is deneyimleri incelendiginde ise yine biiyiik bir kismin 4 yil ve tizerinde is deneyimine sahip
oldugu saptanmistir. Bu bulgulara gore, cinsiyet dagilimmin homojen olmas: farklilik analizi agisindan
olumlu oldugu yo6niinde, 6rneklemin yas araliginin geng olmasi ve egitimli olmasi liderlik algisinin saglhikli
gerceklestigi yoniinde, cogunlugun aylik gelir diizeyinin asgari ticretten fazla olmasinin maas eksenli ters
mobbing davranisini elimine ettigi yoniinde, genel olarak is deneyiminin yiiksek olmasi ise lidere yonelik
algilamalarin daha gercek¢i oldugu yoniinde yorumlanmistir.

Arastirmanin amacina yonelik gerceklestirilen istatistiki analizler sonucunda, isgoren odakl liderlik
algilamasi ile ters mobbing egilimi arasinda anlamli bir iliski saptanmis ve galisanlarin ters mobbing
egilimlerindeki degisimin %36’si1 isgoren odakl liderlik algisindaki degisimin acikladig1 belirlenmistir.
Ayrica calisanlarin isgoren odakli liderlik algisindaki bir birimlik artisin ters mobbing egiliminde 0.709
birimlik bir azalisa sebep oldugu saptanmistir. Ters mobbinge yonelik demografik farklilik testleri
sonucunda ise, drneklemle sinirli olmak tizere ters mobbing egiliminin cinsiyete, yasa, gelir diizeyine, egitim
durumuna ve is deneyimine gore anlaml bir farklilik gostermedigi saptanmistir. Ters mobbing ile liderlik
davranisina yonelik ilk defa gerceklestirilen bu arastirma ile liderlik davranisi algisi, ters mobbing egilimine
etki eden ¢ok 6nemli bir faktor olarak literatiire kazandirilmistir.

Ters mobbing ile orgiit yoneticisinin hiyerarsik pozisyonunun degistirilmesinin hedeflendigi
diustuniildigiinde, bu durum ¢ogu zaman bir ast veya birden fazla astin kendisine yapilan mobbing
sonucunda veya cikar iliskisine dayanarak gerceklestirdigi eylem olarak ifade edilmektedir. Ancak bu
arastirmada da gortldiigi gibi ters mobbing sadece mobbing sonrasi yapilan veya politik sebeplerle
gerceklestirilen bir eylem degil, liderlik davramisi algisi gibi orgiitsel davranislardan etkilenerek de
gerceklesebilen bir davranistir. Ters mobbing davranisinin yoneticiye etkisinin disinda orgiite zarar:1 da
dusuntildiigiinde mimkiin oldugunca engellenmesi ve neden olabilecek faktorlerin, davramslarin
saptanarak ortadan kaldirilmasi gerekmektedir. Burada en 6nemli sorumluluk orgiitiin liderindedir. Liderin
orgiitin amaglarina yonelik planlar1 ve performans olciitlerini de aksatmadan isgoren odakli yaklasim
sunmas! i¢in calisanlarin fikir ve onerilerini dikkate almasi, giiven duygusunun olusmasini saglamasi,
orgiitsel adaleti saglamasi, elestirileri profesyonelce analiz etmesi, calismalari odiillendirmesi, farkl
diistincelerin de orgiit icerisinde konusulmasini saglamasi, optimal ¢rgiit iklimi ve pozitif calisma psikolojisi
icin stressiz ve gergin olmayan bir iletisim kurmasi, alinacak kararlardan astlarin haberinin olmasini hatta
miimkiin oldugunca astlarin kararlara katilmasini saglamas: ve astlarin olagan dist degisim arzularina
olumlu yaklasmas: gerekmektedir.

Bu arastirma ile isgéren odakl: liderlik algisinin ters mobbing egilimi tizerindeki etkisi arastirilmustir.
Gerceklestirilen galisma, literattirde ¢ok nadir bulunan ters mobbing ¢alismalarina katk: saglamas: acisindan,
isgoren odakli liderlik algisini ters mobbinge egilimine etki eden yeni bir davranis olarak literatiire
kazandirmasi acisindan ve ters mobbing calismak isteyen diger arastirmacilara érnek olusturmasi agsindan
onem arz etmektedir.
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