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Oz

Bu ¢alismanin amact istismarci yonetim ve etik iklimin orgiitsel sapma iizerindeki etkisini analiz etmektir.
Bu amagla Konya Ilinin Selcuklu Iicesinde bir alan ¢alismast yiiriitiilmiistiir. 2021 yilmn Ocak ayinda
gerceklestirilen ¢alismanin evreni Selcuklu ilgesindeki kamu bankalarinda ¢alisan memurlar olup, basit
rastgele yontemle belirlenen orneklem 3 kamu bankasimin toplam 19 subesindeki 106 ¢alisanindan
olusmaktadir. Alan arastirmasinda kullanilan anket 8 adedi demografik bilgilere doniik sorular ve 37 adedi
Likert 6l¢egine gore hazirlanmis 6lcek ifadeleri olmak iizere 45 ifadeden olusmaktadur. 15 ifadeli Istismarci
Yonetim Olgegi Tepper’in (2000) ¢ahsmasinda kullamlan élcekten Ulbegi, Ozgen ve Ozgen (2014)
tarafindan Tiirkceye uyarlanmis olan dlgektir. 7 ifadeli Etik Iklim Olgegi Qualls ve Puto (1989) tarafindan
gelistirilen 10 soruluk anketin Schwepker Jr. (2001) tarafindan olusturulan 7 ifadelik versiyonudur. 15
ifadeli Orgiitsel Sapma Olgegi ise Demir (2009) tarafindan Hollinger ve Clark (1982) ile Robinson ve
Bennett’in (1995) calismalarindan yararlanilarak gelistirilen ve Tiirk¢eye uyarlanan olgektir. Elde edilen
verilere uygulanan ANOVA ve t-testi analizleri sonucunda katilimcilarin istismarct yonetim, etik iklim ve
orgiitsel sapma algilar tizerinde yas, egitim ve medeni durum gibi bazi demografik degiskenlerin etkili
oldugu sonucuna ulasiimistir. Calismada korelasyon ve regresyon analizleri ile elde edilen bir diger bulgu
ise orgiitsel sapma iizerinde istismarci yonetiminin etkisinin anlamli oldugu, etik iklimin etkisinin ise
anlamli olmadig: yéniindeki istatistiksel gostergelerdir.

Anahtar Kelimeler: Istismarct Yonetim, Etik Iklim, Orgiitsel Sapma, Regresyon.
Abstract

The aim of this study is to analyze the impact of abusive supervision and ethical climate on organizational
deviation. For this purpose, a field study was conducted in Sel¢uklu District of Konya Province. The
population of the study carried out in January 2021 is civil servants working in public banks in Sel¢uklu
district, and the sample consists of 106 employees determined according to simple random method in 19
branches of 3 public banks. The questionnaire form used in the field research consists of 45 statements, 8
of which are questions about demographic information and 37 of them are scale expressions prepared
according to the Likert scale. The 15-statement Abusive Supervision Scale is the scale used in Tepper's
(2000) study, which was adapted into Turkisk by Ulbegi, Ozgen, and Ozgen (2014). The 7-statement Ethical
Climate Scale is the is the 7 statement version developed by Schwepker Jr. (2001) from the 10 statement
questionnaire formed by Qualls and Puto (1989). The 15-statement Organizational Deviation Scale was
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developed and adapted to Turkish by Demir (2009), using the studies of Hollinger and Clark (1982) and
Robinson and Bennett (1995). As a result of the ANOVA and t-test analyses applied to the data obtained, it
was concluded that some demographic variables such as age, education and marital status were effective
on the participants' perceptions of abusive management, ethical climate and organizational deviation.
Another finding obtained through correlation and regression analyses in the study is the indicators that the
effect of abusive management on organizational deviation is significant, and that the effect of ethical
climate is not significant statistically.

Keywords: Abusive Supervision, Ethical Climate, Organizational Deviance, Regression.
1. Giris

Pozitif liderligin geleneksel vurgusundan yola ¢ikarak son zamanlarda akademisyenler liderligin
“karanlik tarafinin” ¢alisanlarin sonuglari iizerindeki zararl: etkilerini incelemeyi amaglamaktadir
(Schyns ve Schilling 2013: 139). Liderligin karanlik tarafinin tipik bir tezahiirii de astlar ve
kuruluslar lizerinde zararli etkiler yaratan istismarci yonetim tarzidir (Zhang ve Liao, 2015: 960).
Istismarc1 yonetim, “astlarm fiziksel temas harig, diismanca sozlii ve sozlii olmayan davranislart
stirekli sergileme kapsamina iligkin algilarina atifta bulunma” olarak tanimlanmaktadir (Tepper,
2000: 178).

Gergekten de asagilayici dil ¢ok incitici olabilmekte ve hedeflerin benlik saygisi, tutumlari ve
davraniglart  iizerinde olumsuz etkileri olabilmektedir. Asagilayici dilin insanlar
etkileyebileceginin yaygin olumsuz yani géz oniine alindiginda bu dili kullanmak etik olmayan
bir davranis olarak goriilmektedir. Istismarci yonetim, yalnizca ahlaki standartlari ihlal ettigi ve
bu nedenle etik olmayan bir davranis olarak algilandig1 i¢in degil ayn1 zamanda istismarin
hedefleri arasinda diger etik agidan sorgulanabilir davranislari cezalandirmaya yonelik hareket
ettigi i¢in de Ozellikle etik bir ¢alisma ortami igin zararli olmaktadir (Park vd., 2019: 1113).

Orgiitler birbiri ile iliskili pek ¢ok farkli iklimsel kosullara tabi olabilmektedir. Bunlar arasinda
bir orgiitiin dogruluk ya da yanlishk ekseninde isleyisine dair algiyr ifade eden etik iklim,
calisanlarin etik davraniglarini da etkilemesi bakimindan 6nemlidir (DeConnick, 2011: 617).
Bununla birlikte 6zel ve kamusal faaliyetlerde etik ilke ve kodlarin uygulanmasinda etkin bir
¢Oziim sunan yasal cergeve, bireylerin kendi ¢ikarlarina davranmayacaklar1 noktasinda sinirsiz
bir garanti de sunmamaktadir (Kaptein, 1998: 33). Zira bireylerin etik davranig hakkindaki deger
yargilar farklilik gosterebilmektedir. Bir bagka deyisle orgiitsel etik ve prosediirleri kabullenmeyi
(Schwepker, Ferrell ve Ingram, 1997:100) ifade eden etik ilkimin gegerlilik diizeyi acgiklanan
kodlardan ziyade, kabullenilen etik degerlere (Schwepker Jr., 2001: 39) baglidir.

Etik iklim, ¢alisanlarin davranislarin1 yonlendirmek i¢in ¢alisan deger ve/veya eyleme dayali bir
orgiitsel atmosfer oldugundan, igyeri sapmasini dnlemede dnemli etkileri olan orgiitsel baglamsal
bir faktor olarak kabul edilir (Hsieh ve Wang, 2016: 3600). Bunun yani sira etik iklimin varlig
ise yabancilasmay (Dogan ve Kilig, 2014; Gergek, 2017; Babadag ve Iscan, 2017), sinizmi (Sar1
ve Dagdelen, 2016; El¢i ve Kul 2017) ve anti-sosyal davranisi (Mayer, Kuenzi ve Greenbaum,
2010) azaltan, olumlu igyeri tutumlarimi (Yesil, Mavi ve Ceylan, 2017), etik isyeri davraniglarint
(Wimbush, Shephard ve Markham, 1997; Barnett ve Vaicys, 2000) ve kolektif orgiitsel davranisi
destekleyen (Mulki, Jaramilno ve Locander, 2006; Shin, 2012, Aksoy, Erdil ve Ertiirk, 2017) bir
unsurdur. Bu bakimdan etik degerlerin benimsendigi saglikli bir igyeri ortami, g¢alisanlar
birbirleri ve orgiitleri ile kenetlenerek daha verimli ¢alismaya sevk etmektedir.

Istismarc1 yonetim ise orgiitsel sapmanin birincil nedeni olarak goriilmektedir. Bununla birlikte
istismarci yonetimin, bireylerin kuruluslariyla olan adalet algilarini ve sosyal degisim kalitesini
azalttigin1 ve bunun da Orgiite zarar veren sapkin davraniglara doniistiigii ileri stiriilmektedir (Lian
vd., 2012: 41). Ofke patlamas1 veya kiiciimseme gibi sdzlii ve sozlii olmayan davranislar iceren
istismarct yonetim davranislart (Tepper, 2000: 178) calisanlarin daha agresif ve sapkin
davraniglar sergilemesine neden olmaktadir (Mitchell ve Ambrose, 2007; 1159; Martinko vd.,
2011: 752). Calisanlarin kuruluslarina kars1 yiiriittiigii goniillii eylemler olarak tanimlanan sapkin
orgiitsel davraniglar (hirsizlik, gecikme, sirket miilkiine zarar verme veya orgiitsel normlari ihlal
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eden devamsizlik) kuruluslar i¢in biiyiik bir maliyete neden olabilmektedir (Liu vd., 2018: 3).
Sapkin davranislar arasinda, yoneticilere kiifiir etmek ve bir sey atmakla tehdit etmenin yan1 sira
izinsiz olarak isten miilk almak ve tahakkuk etmeyen isletme masraflart icin makbuzlari tahrif
etmek gibi kuruluslara yonelik sapkinlik da yer almaktadir (Park vd., 2019: 1113).

Bu calismada yukarida bahsedilen istismarct yonetim, etik iklim ve orgiitsel sapma kavramlari
literatiir {izerinden incelenecek, ardindan Konya ili Selguklu Ilgesinde faaliyet gosteren {i¢ kamu
bankasiin (Vakiflar Bankasi, Ziraat Bankas1 ve Halk Bankasi) toplamda 19 subesinde calisan
personelinin katilimiyla gerceklestirilen bir alan ¢alismasinin bulgulari paylasilacaktir. Alan
arastirmasinin temel amaci istismarct yonetim ve etik iklim algisinin orglitsel sapma algisi
tizerindeki etkisinin incelenmesidir.

2. Kavramsal Cerceve

Orgiitsel davranis yazininda, 6zellikle istismarc1 yonetimin astlarin yoneticilerinin davranislarina
kars1 sapkin tepkilere yol agtigini gostermekte ve istismarci yonetim ile 6rgiitsel sapma arasinda
pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (Tepper, 2000; Mitchell ve Ambrose, 2007; Tepper, 2007;
Tepper vd., 2009; Thau vd., 2009; Thau ve Mitchell, 2010; Lian vd., 2012; Lian vd., 2014; Liu
vd., 2018; Valle, 2019: 299). Literatiir incelendiginde goriilen bir diger tablo ise ¢alisanlar 6rgiitle
uyumlu ve etik davraniglara sevk eden etik iklim ile orgiitsel sapma arasinda negatif bir iligskiye
isaret etmektedir (Wimbush ve Shephard, 1994; Vardi, 2001; Peterson, 2002a; Peterson 2002b;
Obalade ve Arogundade, 2019; Haldorai vd. 2020). Bu kapsamda ¢alismamizin amaci istismarci
yonetim ve etik iklimin 6rgiitsel sapma tizerindeki etkisini incelemek olup bu boliimde s6z konusu
olgulara iliskin kavramsal ¢erceve ele alinacaktir.

1.1. istismarci Yonetim

Orgiitsel davramis yazininda liderligin karanlik tarafinin kayda deger etkisi nedeniyle giderek
artan sayida akademisyenlerin yoneticiler tarafindan astlarina karsi yiiriitilen olumsuz isyeri
davraniglariin fiziksel olmayan bi¢imlerinin siirekli bir gésterimi olarak tanimlanan istismarci
yonetime yoneltmistir (Pan vd., 2018: 2250). Ashforth (1997) istismarc1 yoneticileri, calisanlarina
kot muamele etmek igin giiglerini ve yetkilerini acimasizca ve keyfi bir sekilde kullanan kigiler
olarak tanimlamistir. Ko6tii niyetli yoneticilerin agagilayici isimler kullandigi, bagirdigi, ¢iglik
attigl, goézdag verdigi, gerekli bilgileri sakladigi ve calisanlarini asagilayip alay ettigi
belirtilmektedir (Mitchell ve Ambrose, 2007: 1159).

Istismarc1 yonetim, “astlarmn, yoneticilerinin fiziksel temas haricinde diismanca, sdzlii ve sozlii
olmayan davranislar siirekli sergileme derecesine iliskin algilar’” olarak tanimlanmaktadir
(Tepper, 2000: 178). Bu tanimin birka¢ 6nemli 6zelligi bulunmaktadir. Birinci 6zellik; istismarci
yOnetim, astlarin yoneticilerinin davraniglarina iligkin gézlemlerine dayanarak yaptiklari 6znel
bir degerlendirmedir. Bu degerlendirmede, gozlemcinin veya astin (kisilik, demografik profil vb.)
ve degerlendirmenin yapildig1 baglamin (¢alisma ortamu, is arkadaslarinin algilar) 6zelliklerine
gore etki altinda kalmis olabilmektedir. Bagka bir ifadeyle iki ast, ayn1 yoneticinin davranigina
iliskin degerlendirmelerinde farklilik gosterebilmektedir. Ikinci énemli &zellik ise istismarci
yonetim, fiziksel olmayan diismanhigm siirekli gosterilmesidir. Istismarci ydnetim, hiyerarsik
kotii muameleye maruz kalmanin devam etmesini icermektedir. Ornegin; kotii bir giin geciren ve
bunu astlarindan ¢ikaran bir patron bu tiir davranislar repertuvariin diizenli bir 6zelligi haline
gelmedikge istismarci  bir yonetici olarak kabul edilmez. Istismarct yd&netimin
kavramsallagtirmasiyla ilgili son Ozellik ise istismarct yonetimin kasitl davranis alanina
girmesidir. Bagka bir ifadeyle yoneticilerin, bir amag igin taciz edici davranigta bulunmasidir
(Tepper, 2007: 265).

Yoneticilerin, 6zellikle de kendilerini kotliye kullanma hedefi olanlarin, hayal kirikliklarim
astlarina kars1 gesitli kiifiirlii davranis bigimleri veya kotii muamele yoluyla yonlendirdigini
gosteren kanitlar vardir (Aryee vd., 2007: 191). Tepper vd. (2006), istismarct yoneticilerin
kendilerine kars1 sahip olduklari misilleme giicliniin diisiik olmas1 nedeniyle 6zellikle astlarini

621



Taspnar, Y. — Eryesil, K. 619-639

istismar i¢in hedeflediklerini bulmustur. Dahas1 istismarci veya yikici liderlerin, astlarimin
refahina bakmaksizin astlarina kendi hedeflerini dayattigi goriilmiistiir (Avey vd., 2015: 722).

Istismarc1 ynetiminin varligi veya yoklugu 6znel degerlendirmelere dayanmakta, kisilik ve
demografik degiskenlerden etkilenmektedir. Bu durum da iki astin her birinin ayn1 yoneticinin
sergiledigi davranis1 farkli sekillerde gorebilecegi anlamina gelmektedir (Martinko vd., 2011:
752). Bir ast, bir yoneticinin davranigint kétiiye kullandigini diisiiniirken, ayni yonetime bagl
baska bir ast ise farkli seyler hissedebilmekte hatta olumlu bir davranis olarak gorebilmektedir.
Astlarin / ¢aliganlarin istismarci olduguna inandiklar1 davraniglar ise dost¢a olmayan, diismanca,
korkutucu ve iiziicii olarak tanimlanmustir (Gabler vd., 2014: 278).

Istismarc1 yonetim davranislarina 6rnek olarak; "asagilayic isimler kullanmak, bagirmak veya
c1glik atmak (Keashly, 1998: 87; Zellars vd., 2002: 1068), azarlama, yalan sdyleme, zarar verme,
mahremiyete tecaviiz (Michel vd., 2016: 1), isini kaybetme tehditlerini kullanarak g6z korkutma,
gerekli bilgileri vermeme, agresif g6z temasi, sessiz muamele ve birini bagkalarinin dniinde kiigiik
diisiirme veya alay etme sayilabilir (Aryee vd., 2007: 191). Istismarci yonetime maruz kalan
calisanlar, is memnuniyetsizligi, rol ¢atigmasi, psikolojik durumun kotiiye gitmesi ve hayal
kiriklig1 yasama egiliminde olmaktadirlar. Bu gibi durumlarda isgiicii devir oran1 daha yiiksek
olmaktadir. Bu tiir ¢alisanlar nadiren orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemektedirler. Hayal
kirikligi, adaletsizlik ve kendine yonelik tehditler gibi igyeri deneyimleri, ¢alisanlarin yikict
sapkinliginin baglica Onciillerini olusturmaktadir. Bu nedenle, istismarci yonetim calisan
sapkinliginin muhtemel bir onciisii olarak ifade edilmektedir (Dewangan ve Verghese: 2018:
975).

Psikolojik hakliligin istismarci yonetim algilarini tesvik ettigi arglimanina gore bir ¢alisanin
istismarci olduguna inandig1 seyin en azindan biraz siibjektif oldugu fikrine dayanmaktadir. Bu
stibjektif dzellikle tutarli olarak istismarci yonetim tipik olarak astlarin yoneticilerinin tehdit etme,
vaatleri bozma veya calisanlar1 gérmezden gelme gibi davraniglarda bulunduklarma dair
inanglarin1 degerlendiren algilardir. Istismar her kosulda ve tiim kisilerde uygunsuz kabul edildigi
i¢in yoneticilerin bu davraniglart ger¢eklestirme niyetleri kadar bilingliligi de dnemsiz olmaktadir
(Harvey vd., 2014: 205). Sosyal degisim teorisi ve karsiliklilik ilkesine gore, bireyler igyerinde
aldiklan1 faydalara karsilik verme egiliminde olmaktadirlar. Bununla birlikte sosyal degisim
teorisi, insanlarin kendilerine nasil davranildigina bagli olarak intikam almaya ve misilleme
yapmaya karar verebilecegini de dne siirmektedir (yani, olumsuz karsiliklilik vardir). Istismarci
yonetimi yasamak, astlarin sapkin davraniglar bigciminde olumsuz karsiliklilik gelistirme
olasiligini artirmaktadir. Mitchell ve Ambrose (2007), bireylerin daha gii¢clii olumsuz karsiliklilik
inanglarina sahip olduklarinda, kisilerarasi sapkinliga (dedikodu veya cinsel taciz vb.) ve orgiitsel
sapmaya (isten kagma vb.) girmeye daha meyilli olduklarini belirtmektedir (Liu vd., 2018: 6).

1.2. Etik iklim

Calisanlarin etik kararlarinda rol oynayan (Tekin, 2018: 809) agiklanmis etik kodlar etik
ikilemlerin tetikledigi etik stresi azaltarak calisanlarda hayal kirikligi, kisiler arasi catisma,
tatminsizlik, bazi fiziksel hastaliklar ve muhtemel isten ayrilma davraniglarinin ortaya ¢ikmasini
engelleyebilmektedir (Ulrich vd., 2007: 1709). Bununla birlikte bir orgiitiin etik iklime sahip
olmasi agiklanmus etik kodlar yaninda bahsedilen etik kodlar1 uygulama inancina sahip olmayi da
gerektirmektedir. Nitekim bir Orgiitiin etik kodlara sahip olup bunlar1 uyguluyor olmasi, is
ortaminda kabul edilebilir davranis Olciilerini belirlerken, orgiitsel etkinlik ve verimlilik ile
bireyler arasi norm birligi ve giiven iizerinde etkilidir (Altas ve Kuzu, 2013: 31).

Orgiit icinde ve orgiit disinda yer alan bireylerle olan iliskileri yiiriitme ve orgiitsel hedefleri
gerceklestirilme konusunda onemli rol oynayan etik ilkeler (Ergiin, 2009: 153; Karagdzoglu,
Ozden ve Yildirim, 2014: 35), klasik yonetim anlayigmin tersine drgiitsel performans ile negatif
degil, pozitif bir iligki i¢erisindendir (Menzel, 2007: 76). Bir baska deyisle etik iklim; etkililik,
takim caligmasi, kalite ve etkinlik gibi degerleri olumlu yonde etkilemekte, 6rgiitsel performansa
katkida bulunmaktadir (Taspinar, Sahin ve Orselli, 2015: 123). Cesaret, diiriistliik, hesap
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verebilirlik, tarafsizlik ve digerlerine saygi gibi temel degerler etik kodlar sayesinde (Sherman,
1998: 15-16) orgiitte yayginlastirilarak bir etik iklim ortaya ¢ikarilmaktadir.

Etik iklim konusunu 1987 yilindaki calismalarinda ele alan ve etik iklim yaklagiminin kuruculari
addedilen (Yener, Yaldiran ve Ergiin, 2012: 725) Victor ve Cullen’in (1988), caligmasina atifla
Schminke, Ambrose ve Neubaum (2005) etik iklimleri iki boyutta incelemektedir. Birinci boyut,
etik kararlarin alindig1 muhakeme siirecine iligkin olup bu boyutta egoizm, iyilikseverlik ve ilke
olmak iizere ii¢ ana etik akil yiiriitme smifi yer almaktadir. Ikinci boyut ise bahse konu etik
muhakemelerin analiz odagna iliskindir ve bu boyutta bireysel, grupsal ve toplumsal diizeydeki
kaygilar yer almaktadir. Bu ii¢ akil yiiriitme sinif1 ile muhakeme odaginin ¢akismasi dokuz teorik
iklim tiiriine (kisisel ¢ikar, grup/orgiit ¢ikari, verimlilik/toplumsal ¢ikar, arkadaslik, grup ilgisi,
sosyal sorumluluk, kisisel ahlak, grup/orgiit etik ilkeleri, yasa/mesleki etik olmak {izere) isaret
etmektedir (Schminke, Ambrose ve Neubaum, 2005: 137). Bu bakimdan bir etik iklim, bu
cercevedeki olumlu davranislarin sergilenmesi ve tesvik edilmesi (Dogan ve Karatas, 2011: 6) ile
iliskilidir.

Bir orgiitte etik iklim noktasinda bir iyilestirme gerceklestirmek amaciyla tiim diizeylerde ve her
tiirden birimde girisimde bulunmak miimkiindiir. Bununla birlikte yonetici basta olmak {izere tiim
ekibin katilmasi gereken bu siiregte yoneticiye diisen gorevler asagida verilmistir (Lewis ve
Gilman, 2005: 250):

v Uyumluluk ve diirtistliik konusunda egitim ve danismanlik,

v Ise yeni baslayanlara ise iliskin etik hususlarin 6gretilmesi,

v lssizlik gibi bir durumla karsilasma olasiligina kars: calisanlara bu konuda egitim ve
destek verilmesi,

v' Sorusturma birimden ayr1 olarak, diiriistliik konusunda gerekenleri yapmak tizere bir {ist
diizey yonetici takimi belirlenmesi,

v’ Etik ¢er¢eveye uyum taahhiidiiniin imzali bir belgeye dayandirilmas,

v Ise alimda etik degerlere ve karaktere bagl kalinmas.

v’ Etik performansi sinavlara ve yillik degerlendirmelere entegre ederek etik davranisin
odiillendirilmesi,

v' Etik konusunda basaril1, dikkat ¢ekici rol modeller olusturulup tanitilmasi,

v’ Etik konusundaki meselelerin toplantilarda ve diizenli iletisim kanallarinda giindeme
getirilmesi,

v" Orta diizey yoneticilerin, astlarin etik kaygilarma iliskin beyanatlarina imkan ve deger
vermelerinin saglanmasi,

v" Orgiit igerisindeki her diizey ve her tiir birimde ydnetim uygulamalarmin ve idari
rutinlerin etik odakli olarak gézden gegirilmesi,

v' Etik konusundaki faaliyetlerin seyirlik bir spor edasinda yiiriitiilmesi yerine, bu ¢abalara
tiim ekibin katilmasinin saglanmasi,

v’ Astlara, hissedarlara ve tiim taraflara etik muamelede bulunmaya itina gosterilmesi.

1.3. Orgiitsel Sapma

Isverenleri hedef alan ve calisanlar tarafindan baslatilan &rgiitsel sapma veya karst normatif
davraniglar (Bennett ve Robinson, 2003), diinya ¢capindaki orgiitler iizerinde 6nemli derecede bir
etkiye sahip olmaya devam etmektedir. Orgiitsel sapma ayn1 zamanda énemli bir insan maliyetini
de ortaya cikarmaktadir. Ozellikle ¢alisan performansi, morali ve refahi bu tiir sapkin
davranislardan etkilenmektedir (Robinson ve Greenberg, 1998). Yazinda, istismarci yonetimin
veya astlarmin, siipervizorlerinin, fiziksel temas harig¢, diismanca sozlii ve sozlii olmayan
davraniglarin siirekli olarak sergilenmesine ne dlciide katildigina dair algilarinin (Tepper, 2000:
178), orgilitsel sapmanin birincil nedeni oldugu 6ne siiriilmektedir. Bununla birlikte istismarci
yOnetimin, bireylerin kuruluslariyla olan adalet algilarini ve sosyal degisim kalitesini azalttigini
ve bunun da orgiite zarar veren sapkin davraniglara doniistiigii de ileri siirilmektedir (Lian vd.,
2012: 41).
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Istismarc1 ydnetim yasayan calisanlarla iliskilendirilen orgiitsel sapma, calisanlarin hirsizlik,
sabotaj, gecikme ve kaginma gibi Orgiit normlarini ihlal eden ve orgiitiin refahini tehdit eden
goniillii eylemlerinden olusmaktadir. Orgiitsel sapma davranis1 "6nemli 6rgiitsel normlar1 ihlal
eden ve bu sayede bir Orgiitii ve iiyelerinin veya her ikisinin sagligini tehdit eden goniilli
davranig" olarak tanimlanmaktadir (Robinson ve Bennett, 1995; Bennett ve Robinson, 2000). Bu
tanima gore, bu davranislarin resmi is tanimlarinda belirtilmedigi ve mevcut rol beklentilerinin
oOtesinde ve orgiitsel normlari ihlal eden davraniglar oldugu goriilmektedir (Yildiz vd., 2015: 414).
Orgiitsel sapma, isyerinde kuruma, iiyelerine veya her ikisine birden zarar vermek amaciyla
calisanlar tarafindan isteyerek norm ihlaline dayanan davramislardan olugmaktadir. Calisan
sapkinligmnin goniillii olarak kabul edilmesinin temel nedeni ise c¢aliganin sosyal baglamin
normatif beklentilerine uyma motivasyonundan yoksun olmasi1 veya bu beklentileri ihlal edecek
kadar motive olmasidir (Robinson ve Bennett, 1995: 556; Rana, 2015: 15). Normal kosullarda
calisanin davraniglart / eylemleri, kuruluslarin Ongoriilen normlarini, geleneklerini ve
yonergelerini ihlal ettiginde tiim organizasyonu ve iiyelerini tehlikeye attig1 igin sapkin olarak
kabul edilmektedir. Bu tiir istege bagli davranislar her zaman parasal olarak dlgiilemez ve bu
nedenle hayal kiriklig1, sabotaj, devamsizlik, ise ge¢ kalma, tiikkenmislik ve isten ayrilma niyeti
vb. gibi ele alinamaz zararlara neden olmaktadir (Hussain ve Sia, 2017: 294).

Farkli aragtirmacilar tarafindan farkli sekillerde orgiitsel sapma siniflandirmalari bulunmasina
ragmen (Mangione ve Quinn, 1975; Wheeler, 1976; Hollinger ve Clark 1982) literatiirde en
yaygin kullanilan ve en ¢ok kabul géren siniflandirma (Braje vd., 2020: 2) Robinson ve Bennett
(1995)’in siniflandirmasidir. Bu siniflandirmaya gore 6rgiitsel sapma davraniglari, ciddiyetlerine
ve hedeflenen kesime yonelik olmak iizere iki farkl boyutta ve miilkiyet, iiretim, politik ve kigisel
sapma seklinde dort fakli tiirde ele alinmistir. Miilkiyet Sapmasi, 6rgiitiin makine ve ekipmanlarini
sabote etme, ¢aligilan saatler hakkinda yalan sdyleme, gizli bilgileri ifsa etme, kasitli hatalar,
orgiitiin finansal hesaplarin1 kotiiye kullanma ve hirsizlik gibi davramiglart igermektedir
(Dewangan ve Verghese, 2018: 974). Uretim Sapmasi, is yapma yerine gazete okuma, is
arkadaslariyla asir1 sohbet etme, ise gec gelme, isten erken ayrilma, gereksiz fazla mesai elde
etmek i¢in igi yavaglatma, eve ofis malzemeleri veya ekipmanlarini gétiirmenin yani sira fotokopi
makinelerini kigisel amagli olarak izin almadan kullanma vb. davranislari igermektedir (Baharom
vd., 2017: 1; Sayeed ve Nazir, 2019: 212). Politik Sapma, orgiit tiyelerinden birini kayirma, alayci
davraniglar sergileme, kaba davranma ve is yerinde yapilan hatalardan dolayi is arkadaslarini
suclama, yoneticinin yonerge ve talimatlarina uymama, is arkadaslariyla asir1 dedikodu yapma,
calisma zamanlarini bosa harcama ve is arkadaslariyla faydali olmayan bir sekilde rekabet etme
gibi daha cok kisilerarasi zararli davraniglari icermektedir (Rana, 2015: 20). Son olarak Kisisel
Sapma ise Orgiitiin calisanlarina yonelik cinsel taciz, fiziksel ve sozlii taciz, is arkadaslarini
tehlikeye atma veya igyerinde is arkadasindan hirsizlik gibi eylemleri igermektedir (Dewangan ve
Verghese, 2018: 974).

Istismarc1 yonetim, calisanlar ile kurulus veya liderler arasindaki sosyal degisimin kalitesini
diistirebilmekte ve caliganlarin istismarci bir yoneticiye tepki olarak sapkin davranislarda
bulunmasina neden olabilmektedir. Sosyal degisim teorisi, istismarci yonetimin neden orgiitsel
sapkinligi olumlu yonde etkiledigini agiklamaya yardimci olmakla birlikte bireylerin liderleri ve
orgiitleriyle olan iligkilerini aciklamay1 amacglamaktadir (Valle, 2019: 300). Sosyal degisim
teorisine (Blau, 1964; Cropanzano ve Mitchell, 2005) gore bireyler bir lider tarafindan algilanan
kotii muamele igin misilleme yapmanin uygun oldugu goriisiine sahip olduklarinda orgiitsel
sapkinliga girerek istismarci yonetime karsi ¢ikacaklardir. Birbirine bagli bir igyeri iligskisinde
calisanlar istismarci yonetime maruz kaldiklarinda, lider veya kurulusla sosyal degisim iliskisine
kars1 olumsuz duygular yasama olasiliklar1 daha yliksek olmaktadir. Daha 6nce de belirtildigi
gibi, istismarci yonetim magdurlar liderleriyle yiizlesemediginde veya saldirganliklarini, sapkin
davraniglarii diger bireylere yonlendiremediginde ofkelerini, memnuniyetsizliklerini veya
saldirganliklarin1 organizasyona yoneltmektedirler (Liu vd., 2018: 7).
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3. Alan Arastirmasi

Bu calismada literatiir boliimiinde ele alinan olgulara iliskin ¢alisan algilarinin iligkilerini
incelemek iizere bir alan calismasi yiiriitilmiistiir. S6z konusu alan ¢alismasinda uygulanan
yontem, 6rneklem ve ¢aligmanin bulgular1 bu boliimde yer almaktadir.

2.1. Yontem ve Orneklem

Istismarc1 yonetim ve etik iklim algisimin orgiitsel sapma iizerinde bir etkisi bulunup
bulunmadigini belirlemek {iizere nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Bu amagla, 8 adedi
demografik ozellikleri gérmeye yonelik, 37 adedi Olgek ifadeleri olmak iizere 45 maddeden
olusan anket formu hazirlanmistir. Istismarc1 ydnetim dlgegi 15, etik iklim dlgegi 7, ve orgiitsel
sapma Olcegi 15 ifade igermektedir. Istismarci Yonetim Olgegi Tepper’in (2000) ¢alismasinda
kullanilan 6lgekten Ulbegi, Ozgen ve Ozgen (2014) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis olan dlgektir.
Etik iklim Olgegi Qualls ve Puto (1989) tarafindan gelistirilen 10 soruluk anketin Schwepker Jr.
(2001) tarafindan olusturulan 7 soruluk versiyonudur. Orgiitsel Sapma Olgegi Demir (2009)
tarafindan Hollinger ve Clark (1982) ile Robinson ve Bennett’in (1995) caligmalarindan
yararlanilarak gelistirilen ve Tiirk¢eye uyarlanan dlgektir.

Anket formlar1 katilimcilara rastgele 6rneklem yontemine gore ve ¢evrimici olarak, 2021 yilinin
8-12 Ocak tarihleri arasinda uygulanmistir. Google Forms uygulamasi ile hazirlanan gevrimigi
anket katilimcilara e-posta ve sosyal medya gruplari iizerinden ulagtirilmistir. Alan arastirmasina
gecilmeden Etik Kurul izni icin bagvuru yapilmus, Sirnak Universitesi Rektorliigii Etik Kurulu
Bagkanligi’nin 31.12.2020 tarih ve 2020/74 sayil karartyla alan ¢alismasinda etik yoniinden bir
sakinca bulunmadig1 belirtilmistir. Calismanin evrenini Konya Ilinin Selguklu Ilgesindeki 3 kamu
bankasinda calisan memurlar olusturmaktadir. S6z konusu bankalar Vakiflar Bankasi, Ziraat
Bankas1 ve Halk Bankasi olup Selguklu Ilgesinde sirasiyla 7, 6 ve 6 subeleri bulunmaktadir.
Bankalarin sube bazinda ¢aligan sayilarina iligkin resmi verilere ulasilamamakla birlikte; her ii¢
bankadan ¢aliganlarla yapilan goériismede ilge ¢apindaki subelerin her birinde 8-12 arasi bankaci
calisan bulundugu Ogrenilmistir. Buna gore c¢alismanin evreninin yaklasik 190 c¢alisandan
olustugu g6z dniinde bulundurularak ihtiyag duyulan 6rneklem biiyiikliigii %95 giiven araliginda
107, %90 giiven araliginda ise 46 kisi olarak hesaplanmustir. %95 giiven araligi esas alinarak elde
edilen 115 anket formundan eksik doldurulan 9 adet anket formu ¢alismaya dahil edilmeyerek
106 katilimcidan elde edilen veriler esas alinarak analiz asamasina gegilmistir. Veriler SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) kullanilarak analiz edilmistir. Verilere frekans analizi,
giivenilirlik analizi, ANOVA, t testi, Pearson korelasyonu ve Regresyon analizi uygulanmustir.
Sonuglar ¢aligmanin bulgular boliimiinde verilmektedir. S6z konusu analizler ile agagida verilen
sorulara cevap aranacaktir:

v Katilimcilarin istismarct yonetim, etik iklim ve orgiitsel sapma algilari demografik
degiskenlere gore olusturulan gruplar baglaminda farklilagmakta midir?

v Katilimcilarin istismarci yonetim algisinin orgiitsel sapma tlizerinde bir etkisi bulunmakta
midir?

v Katilimcilarin etik iklim algisinin 6rgiitsel sapma tizerinde bir etkisi bulunmakta midir?

,Cevap aranan sorular 1518inda arastirmanin modeli asagidaki sekilde belirlenmistir:
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Orgiitsel Sapma Algisi

Istismarci Liderlik vas Etik iklim Algisi
Algisi Gelir
Kurum
Cinsiyet
Med.Duru
m
Editim

Sekil 1: Arastirmanmin Modeli
2.2. Bulgular

Belirtildigi tizere alan calismasina dahil edilen katilimcilar kamu bankalarinda calisan
memurlardir. Bahse konu katilimcilarin demografik o6zelliklerine gore dagilimini belirlemek
iizere ilk olarak frekans analizi kullanilmistir. Bu gergevede tespit edilen dagilimlar asagidaki
tabloda verilmistir.

Tablo 1: Demografik Degiskenler

Yas Gruplan Frekans |Oran Egitim Diizeyi |Frekans |Oran
28-32 arasi 18 16,98% Lise-Onlisans 6 5,66%
33-34 arasi 20 18,87% Lisans 76 71,70%
35-37 arasi 26 24,53% Lisansiistii 24 22,64%
38-41 aras1 21 19,81% Banka Frekans |Oran
42 ve lizeri 21 19,81% X Bankasi 37 34,90%
Cinsiyet Frekans |Oran Y Bankasi 31 24,25%
Kadin 29 27,36% Z Bankasi 38 35,85%
Erkek 77 72,64% Istihdam Tipi |Frekans |Oran
Medeni Durum Frekans |Oran Sozlesmeli 57 53,77%
Evli 82 77,36% Kadrolu 49 42,23%
Bekar 24 22,64% Cahsma Siiresi |Frekans |Oran
Gelir Gruplan Frekans |Oran 1-5 y1l aras1 22 20,75%
5000 TL ve alt1 40 37,74% 6-10 y1l aras1 30 28,30%
5001-7500 TL aras1 | 39 36,80% 11-15 y1l aras1 40 37,74%
7501 TL ve tizeri 27 25,47% 16 yil ve iizer, 14 13,21%

Katilimeilarin yaslar1 genel olarak birbirlerinden uzak olmayip gruplar arasinda nispeten daha
yiiksek sayida kisi 35-37 yas arasindaki grupta yer almaktadir. Erkek ve evli katilimeilarin sayisi
belirgin sekilde yiiksektir. Calisanlarin gelirleri incelendiginde 7500 TL’den daha yiiksek geliri
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olan grubun nispeten daha az kisiden olustugu gozlemlenmektedir. Katilimcilarin egitim
durumlar1 konusunda ise lisans diizeyinde egitim almis olanlarin 6rneklemin yaklasik dortte ticii
oraninda oldugu goriilmektedir. Bankalarin isimleri serbest piyasa kosullarinda faaliyet gosteriyor
olmalarindan otiirii 6zellikle gizlenmis olup her {i¢ bankadan katilimcilarin sayilari birbirine
yakindir. S6zlesmeli ve kadrolu calisanlarin oranlari da yakin olmakla birlikte, 11-15 yil arast is
tecriibesine sahip katilimcilarin orani ytiksektir.

Analiz asamasinda kullanilan bir diger test giivenilirlik testidir. S6z konusu testin sonuglari
asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2: Ol¢eklerin Giivenilirligi

Olcek Degisken Sayisi Cronbach Alpha Katsayisi
Istismarc1 Yonetim 15 0,967
Etik Iklim 7 0,923
Orgiitsel Sapma 15 0,897
Toplam 37 0,932

Alan aragtirmasinda kullanilan istismarci yonetim 6l¢eginin Cronbach Alpha katsayis1 0,967 iken,
etik iklim Slgeginin a katsayisi 0,923 ve oOrgiitsel sapma Olgeginin o katsayisi 0,897 olarak
bulunmustur. ifadelerin tamamindan olusan &lgegin genel giivenilirlik katsayisi ise 0,932’dir.
Elde edilen a katsayilar1 6l¢eklerin giivenilir ve kendi i¢cinde tutarli olduklarina isaret etmektedir.

Demografik degiskenleri esas alarak istismarci yoOnetim, etik iklim Orgiitsel sapma algilar
noktasinda gruplar arasindaki farkliliklarin analizinde kullanilacak olan testleri belirlemek tizere
normal dagilim testi uygulanmustir.

Tablo 3: Ol¢eklerin Normallik Dagihmlari

Olcek Ortalama | Std Sapma | Skewness/Kurthosis Std Sapma
. Caprasiklik +0,693 0,235
Istismarci Yonetim | 2,0862 0,09210
Basiklik -0,490 0,465
. Caprasiklik -0,726 0,235
Etik Iklim 4,0270 0,07513
Basiklik +0,153 0,465
. Caprasiklik +0,389 0,235
Orgiitsel Sapma 2,4189 0,06526
Basiklik +0,964 0,465

Normallik analizi sonuglarina gore ol¢eklerin ¢aprasiklik ve basikliklart +1,00 ve -1,00 arasinda
degerler almistir. Bu durum verilerin yiiksek derecede normal dagilim gosterdigine isaret
etmektedir. Bu sonug 1s18inda verilerin analizinde parametrik testler kullanilacaktir.

ANOVA testi sonuglarina gore yas gruplar1 baz alinarak yapilacak bir degerlendirme her ti¢ 6lgek
bakimindan anlamli farkliliklara isaret etmektedir. ANOVA ve ardil Gabriel Test sonuglart
asagida verilmistir.
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Tablo 4: istismarci Yonetim, Etik iklim ve Orgiitsel Sapma Algilarinin Yas Degiskenine
Agcisindan Farklilasmasi

Ortalama Kare | 2,581 Ortalama Kare | 1,947 Ortalama Kare |3,713
Anlamhhk 0,019 Anlamhlik 0,009 Anlamhlik 0,000
Istismarc1 Yonetim Etik Iklim Orgiitsel Sapma

Yas Gruplarn | Ortalama | | Yas Gruplarn | Ortalama| | Yas Gruplari Ortalama
28-32 arasi 1,444 33-34 arasi1 3,557 28-32 arasi 1,759

42 ve lzeri 2,060 38-41 arasi1 3,857 42 ve lizeri 2,318
38-41 arast 2,156 42 ve lizeri 4,150 33-34 arasi 2,373
33-34 arast 2,220 28-32 arasi 4,262 38-41 arasi 2,505
35-37 arasi 2,392 35-37 arasi1 4,264 35-37 arasi1 2,923

Tabloda goriildiigii lizere yas gruplart bazinda katilimcilarin istismarct yonetim, etik iklim ve
oOrgiitsel sapma algilar1 arasinda sirasiyla % 95, ve % 99 ve % 99 giiven araliginda anlamli
farkliliklar bulunmaktadir. ANOVA testine ardil olarak uygulanan Gabriel testi bulgularina gore
ise istismarci yonetim ve Orgiitsel sapma algilar1 en diisiik olan grup 28-32 yas araligindaki
katilimeilar iken, 35-37 yas araligindaki katilimcilar en yiiksek algi diizeyine sahiptir. Etik iklim
konusunda ise durum hemen hemen tersine donmiis goriinmektedir. Istismarci ydnetim ve
orgiitsel sapma gibi olumsuz 6rgiitsel ve yonetsel durumlara isaret eden ifadeler ile etik iklim gibi
olumlu bir duruma iliskin alginin bu denli net bigimde celigsmesi, anket formlarinin 6zenle
doldurulduguna dair bir igaret 6zelligi de gostermektedir.

Gelir ve galisilan kurum bazinda uygulanan ANOVA testi sonuglarina gore; istismarci yonetim,
etik iklim ve oOrgiitsel sapma algilari bakimindan gelir gruplari (0,195>p>0,991) ve bankalar
(0,062>p>0,655) arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Egitim durumlari (p=0,010) ve
calisma siiresi (p=0,005) noktasinda ise katilimcilarin yalnizca etik iklim algilar1 arasinda anlamli
bir farklilik séz konusudur. Istismarci ydnetim ve orgiitsel sapma algilarina iliskin anlamlilik
degerleri ise 0,117 ve 0,437 araligindadir. Asagida her etik iklim algist bakimindan egitim ve
calisma siiresine gore olusturulan gruplar bazinda ortalamalar verilmistir.

Tablo 5: Etik iklim Algisinin  Egitim ve Cahisma Siiresi Degiskenleri Acisindan
Farkhilasmasi

Ortalama Kare 2,697 Ortalama Kare 2,460
Anlamhlik 0,010 Anlamhhik 0,005
Etik Iklim Etik Iklim
Egitim Ortalama Calisma Siiresi Ortalama
Lise-Onlisans 3,191 1-5 y1l arasi 3,557
Lisans 4,023 16 y1l ve lizeri 3,857
Lisanstistii 4,250 1-5 y1l arasi 4,150
11-15 y1l arast 4,262

Tabloya gore egitim ve ¢aligma siiresine gore olusturulan katilimeci gruplar bazinda etik iklim
algilar1 % 99 giiven araliginda anlamli farkliliklar géstermektedir. Gabriel testi bulgularina gére
katilimcilarin egitim diizeyi yiikseldikge etik iklim algilarmin yiikseldigi goriilmektedir. S6z
konusu ¢alisanlarin etik dis1 davranis ya da tutumlarla karsilastiklarinda tepkilerinin daha yiiksek
olacag varsayimiyla birlestiginde bu durumun, etik disi durumlarla karsilagmamalarina 6zen
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gosterildigini  disiindiirmektedir. Calisma siiresi bakimindan karsilagilan tablo, anlamlilik
diizeyinin yiiksekligine ragmen etik iklim algisindaki degisimlerin artan diizeylerin artan ya da
azalan calisma siiresine eslik etmedigi yoniindedir. Bununla birlikte etik iklim algisi en diisiik
grup 1-5 yil arasi ¢aliganlar iken, en yiiksek olumlu algi seviyesi 11-15 yil arasi is tecriibesi
bulunan ¢alisanlarda gézlemlenmistir.

Calismada ikili demografik gruplarinda alt grup algilar1 arasindaki farkliliklari tespit etmek tizere
bagimsiz iki 6rneklem t-testi uygulanmistir. Analiz sonuglarina gore cinsiyet (0,081<p<0,680) ve
kadro durumu (0,184<p<0,971) bakimindan katilimeilarin istismarct yonetim, etik iklim ve
oOrgiitsel sapma algilar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmamaktadir. Medeni durum bazinda
uygulanan analiz sonuglari ise asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 6: Istismarci Yéonetim, Etik iklim ve Orgiitsel Sapma Algilarinin Medeni Durum
Degiskeni Acisindan Farklilasmasi

Degiskenlerin

Esitligi Levene | Ortalama Esitligi t-testi

Testi

Anl. (¢ift | Ort. Std.

F Anl t df | yénli) |Farki |Sapma
istismarci | Esit Deg. Vars + 0,835 0,363 1,029 [104 [0,306  |0,22629]0,2200
Yonetim [Egit Deg. Vars - | 0,926 [32,7390,361 0,22629 | 0,2443

: Esit Deg. Vars + 0,239 2,622 [104 |0,010 |0,45804|0,1747
Etik 1,401
Iklim Esit Deg. Vars - | 2,323 [32,1410,027 0,45804[0,1972
Orgiitsel | EsitDeg. Vars + 0,05 0,820 2,004 [104 |0,048  [0,30806]0,1537
Sapma  [Egit Deg. Vars - | 2,036 |38,4410,049 0,30806 | 0,1513

Tabloya gore medeni durum baz alinarak olusturulan gruplarin istismarci yonetim algilar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,306-0,361). Bununla birlikte etik iklim
(p=0,239/0,010) ve orgiitsel sapma (p=0,052/0,049) algilar1 bakimindan evli ve bekar katilimcilar
arasinda sirasiyla % 99 ve % 95 giiven araliginda anlamli farkliliklar s6z konusudur. Analiz
sonuclarina gore evli katilimcilari etik iklim ve rgiitsel sapma algilari bekar katilimcilara oranla
daha ytiksektir.

Asagida verilen tabloda istismarci yonetim, etik ikim ve orgiitsel sapma arasindaki korelasyonlar
yer almaktadir. S6z konusu degerler, bahsedilen algilar arasinda anlamli iliskiler bulunup
bulunmadigini gostermektedir.

Tablo 7: Ol¢eklerin Korelasyonlar

Etik Iklim Orgiitsel Sapma
) Pearson Korelasyonu -0.287’ 0.599”
Istismarci Yonetim
Anlamlilik (Cift uclu) 0.003 0.000
] Pearson Korelasyonu 1 -0.074
Etik Iklim
Anlamlilik (Cift uglu) 0.449

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (¢ift yonlii)

* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (¢ift yonlii)

Pearson korelasyon testi sonuglarina gore istismarci yonetim ve etik iklim arasinda % 99 giiven
araliginda anlamli ve diistik diizeyde giiclii bir iliski s6z konusudur. Istismarci yonetim ve orgiitsel
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sapma arasindaki iligski % 99 giiven araliginda anlamli ve orta-iist diizeyde giicliidiir. Etik iklim
ve Orglitsel sapma arasinda ise istatistiksel bakimdan anlaml1 bir iliskiye rastlanilmamustir.

Alan aragtirmasinda elde edilen verilere son olarak regresyon analizi uygulanmistir. S6z konusu
analizlerle bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisi ve bagimsiz degiskendeki artig
ya da disislerin, bagimli degiskendeki ayni yonde ya da ters yonlii hareketleri hangi oranda
belirlediginin ortaya konulmaya calisilacaktir.

Tablo 8: istismarci Yonetim- Orgiitsel Sapma Regresyon Analizi

Bagimh 2 Bagimsiz Standart
Degisken R Degisken B Sapma Beta t P F
. Sabit 1,533 0,127 12,037 (0,000
Orgiitsel
0,359 Tots 58,252
Sapma Istismarer | o ;o5 056 0599 | 7,632 (0,000
Yonetim

Tabloya gore aciklayici degisken olan istismarci yonetim, bagimli degisken olan 6rgiitsel sapmay1
pozitif yonde ve istatistiksel bakimdan anlamli sekilde yordamakta ve % 35,9 (p<0,05) diizeyinde
acgiklamaktadir.

Tablo 9: Etik iklim-Orgiitsel Sapma Regresyon Analizi

Bagimh 2 Bagimsiz Standart

Degisken R Degisken B Sapma Beta t P F
Yo Sabit 2,679 0,348 7,692 {0,000
Orgiitsel | 5 106 , 0,577
Sapma Etik Iklim | -0,065 [0,085 -0,074 | -0,760 (0,449

Yukaridaki tabloda goriilmektedir ki; bagimsiz degisken (etik iklim), bagimli degiskeni (6rgiitsel
sapma) iizerinde istatistiksel bakimdan anlamli bir etkide % 0,06 (p>0,05) bulunmamaktadir.

4. Tartisma

Orgiitsel davranis literatiirii incelendiginde istismarci ydnetim ve &rgiitsel sapma arasinda pozitif
bir iliski olduguna iliskin pek ¢cok ¢alismaya (Tepper, 2000; Mitchell ve Ambrose, 2007; Tepper,
2007; Tepper vd., 2009; Thau vd., 2009; Thau ve Mitchell, 2010; Lian vd., 2012; Lian vd., 2014;
Liu vd., 2018; Valle, 2019: 299) rastlanilmaktadir.

Diger yandan etik iklim ve orgiitsel sapma arasinda ise negatif bir iliskiye isaret eden ¢aligmalar
(Wimbush ve Shephard, 1994; Vardi, 2001; Peterson, 2002a; Peterson 2002b; 2012; Obalade ve
Arogundade, 2019; Haldorai vd. 2020) bulunmaktadir. Ancak literatiirde bu yonde bir iligki
bulunmadigina (Hsieh ve Wang, 2016) ya da etik iklimin ancak bazi boyutlarinin 6rgiitsel sapma
ile iligkili olduguna (Yiiksel, 2012) isaret eden ¢aligmalar da mevcuttur.

Her ne kadar bu ¢alismanin ana konusu olmasa da liderlik davraniglarinin (Wimbush ve Shephard,
1994) etik liderligin (Akdogan ve Demirtas, 2014; Giinel, Civelek ve Karabulut, 2015; Demirtas
ve Akdogan, 2015; Cigek ve Deniz, 2017) kétii liderlik davraniglarinin (Erdirengelebi ve Filizoz,
2016) calisanlarin etik iklim algilarini pozitif etkiledigi yoniinde ¢aligmalar mevcuttur.

Bu caligmada elde edilen bulgular istismarci yonetimin oOrgiitsel sapma {izerindeki etkisi
bakimindan Tepper, (2000), Mitchell ve Ambrose (2007), Tepper (2007), Tepper vd. (2009),
Thau vd. (2009), Thau ve Mitchell (2010), Lian vd. (2012), Lian vd. (2014), Liu vd. (2018) ve
Valle’nin (2019) ¢alismalarinda elde edilen sonuglarla uyumludur. Diger yandan ¢alismada elde
edilen ve etik iklimin orgiitsel sapma tizerinde etkili olmadigini gdsteren bulgular ise Wimbush
ve Shephard (1994), Vardi (2001), Peterson (2002a), Peterson (2002b), Obalade ve Arogundade
(2019) ve Haldorai ve arkadaslariin (2020) ¢alismalarinda elde edilen sonuglar ile ¢elisirken;
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Hsieh ve Wang’in (2016) caligmasiyla uyumluluk ve Yiiksel’in (2012) ¢alismasiyla kismen
uyumluluk i¢indedir.

Regresyon analizine tabi tutulmamis olmasina ragmen istismarci yonetim ve etik iklim arasindaki
korelasyon oldukga giiclii bir etkiye dair ipucu vermektedir. Bu bakimdan ¢aligmanin bulgular
Wimbush ve Shephard (1994) Akdogan ve Demirtas (2014), Giinel, Civelek ve Karabulut (2015),
Demirtas ve Akdogan (2015) Cicek ve Deniz (2017) ve Erdirengelebi ve Filizoz’tin (2016)
caligsmalarinda elde edilmis olan sonuglarla uyumludur.

5. Sonuc¢

Liderlik olumlu bi¢imde kullanildig1 l¢tide 6rgiitsel davranis tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
Literatlirde yer alan ¢aligsmalar bu yonde giiclii kanitlar sunmaktadir. Calisanlar1 zor kosullarla
yiiz yiize getiren ve gesitli ikilemler i¢inde birakan yoneticiler ise ¢alisanlar1 olumsuz igyeri
davraniglarina ve sapkin davraniglara siiriikklemektedir. Bir i§ yerinde saglikli bir ¢calismadan séz
edebilmek konusunda yonetimin pay1 ve sorumlulugu bu bakimdan 6nemlidir. Etik iklimin ise
calisanlarin etik davraniglarini desteklerken sinizm, 6rgiit aleyhine tutumlar ve igyerini ¢aliganlar
acisindan ¢ekilmez bir yer haline getiren drgiitsel sapmay1 azaltmasi beklenmektedir.

Yukarida bahsedilen istismarci yonetim ve etik iklimin 6rgiitsel sapma tizerinde bir etkisi bulunup
bulunmadigini tespit etmek iizere Konya ilinin Selguklu ilgesinde faaliyet gdsteren kamu
bankalarinin ¢aliganlar1 {izerinde bir alan g¢aligmasi yiriitilmistir. 106 banka c¢aliganinin
katilimiyla elde edilen veriler analiz edilmis asagidaki sonuglara ulasilmistir.

v’ Alan aragtirmasinda kullanilan olgekler giivenilir ve kendi i¢inde tutarhidir.

v' Elde edilen veriler normal dagilim gostermektedir.

v' Yas gruplarmin istismarci yonetim, etik iklim ve orgiitsel sapma algilar1 arasinda
anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

v' Gelir gruplari ve galisilan bankalar bazinda istismarci yonetim, etik iklim ve orgiitsel
sapma algilar1 bakimindan anlamli farkliliklar bulunmamaktadir.

v Egitim durumlar1 ve g¢alisma siiresine gore olusturulan gruplarin etik iklim algilari
arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

v’ Cinsiyet ve kadro durumu géz oniinde bulunduruldugunda katilimeilarin istismarct
yonetim, etik iklim ve Orgiitsel sapma algilar1 farklilik géstermemektedir.

v' Medeni durum noktasinda katilimcilarin etik iklim ve Orgiitsel sapma algilari
farklilagmaktadir.

v’ Istismarci yonetim ve etik iklim arasinda anlamli ve diisiik diizeyde giiclii bir iliski
bulunmaktadir.

v’ Istismarci yonetim ve oOrgiitsel sapma arasindaki iliski anlamli ve orta-iist diizeyde
giigludir.

v" Etik iklim ve 6rgiitsel sapma arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

v’ Istismarci yonetim, orgiitsel sapma iizerinde pozitif yonde ve istatistiksel bakimdan
anlamli sekilde etkilidir.

v Etik iklimin, Orgiitsel sapma iizerinde istatistiksel bakimdan anlamli bir etki
bulunmamaktadir.

v Calismada elde edilen bulgular, konuyla ilgili diger ¢alismalarla uyumlu ve uyumsuz
olabilen sonuglara igaret etmektedir.

Gelecek caligmalarda daha genis bir 6rneklem grubu iizerinde yiiriitiilecek bir alan arastirmasi
calismamizin bu yondeki kisitliligini agabilecektir. Etik iklim 6lgeginin ¢ok boyutlu versiyonu ile
yiirtitilecek bir ¢alisma ise etik iklimin ¢esitli boyutlarmin 6rgiitsel sapma tlzerindeki olasi
etkisini gostermesi bakimindan literatiire katkida bulunacaktir.
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Extensive Summary
Introduction

In recent years, studies on organizational science have begun to deal with side effects, which have
been somewhat overlooked in leadership. One of the most influential of these side effects on the
organizational spirit and subordinates is the abusive supervision style, which conflicts with
organizational ethics. This management style, which can have an impact on the unethical and anti-
organizational behaviour of the employees, is also the enemy of organizational peace. Abusive
supervision is seen as the primary cause of organizational deviation. However, it is claimed that
abusive supervision reduces individuals' perceptions of justice with their organizations and the
quality of social change, and this turns into deviant behaviour that harms the organization.
Negative management behaviour causes employees to exhibit more aggressive and deviant
behaviours. Deviant behaviour includes perversion towards organizations, such as swearing at
managers and threatening to throw something, as well as taking property from work without
permission and falsifying receipts for unaccrued operating expenses.

Ethical climate, which is one of the various climatic conditions affecting organizations, refers to
the perception of the functioning of the organization on the axis of right or wrong. Ethical climate
affects the ethical behaviour of employees, as well. The existence of an ethical climate reduces
job alienation, cynicism and anti-social behaviour, while promoting positive workplace attitudes,
ethical workplace behaviour and collective organizational behaviour. As the participants of our
study, the bank staff are obliged to comply with the legal framework determined regarding their
duties, due to being public employees. However, the legal framework, which provides an effective
solution in the implementation of ethical principles and codes in public activities, does not provide
an unlimited guarantee that individuals will not act in their own interests. The validity level of the
ethical principle, which expresses acceptance of organizational ethics and procedures, depends
on the accepted ethical values rather than the defined ones.

Conceptual Framework

In the organizational behaviour literature, it is shown that especially abusive supervision leads to
deviant responses to the behaviours of subordinates' managers and there is a positive relationship
between abusive supervision and organizational deviation. Another table seen when the literature
is examined indicates a negative relationship between the organizational deviation and ethical
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climate that encourages employees to comply with the organization and ethical behaviour. In this
context, the aim of our study is to examine the impact of abusive supervision and ethical climate
on organizational deviation.

Abusive Management

It is stated that malicious managers use derogatory names, shout, scream, intimidate, hide
necessary information, and humiliate and mock their employees. Abusive supervision is defined
as "the perceptions of subordinates about the degree to which their managers constantly exhibit
hostile, verbal and non-verbal behaviours other than physical contact”, and this definition has
several important features. The argument that psychological justification promotes abusive
supervision perceptions is based on the idea that what an employee believes to be abusive is at
least somewhat subjective. These subjective in particular are perceptions that consistently
evaluate subordinates' beliefs that their managers are engaging in behaviours such as threatening,
breaking promises, or ignoring employees. Since abuse is deemed inappropriate in all
circumstances and in all individuals, the consciousness of managers is as insignificant as their
intention to perform these behaviours. Experiencing abusive supervision increases the likelihood
of subordinates developing negative reciprocity in the form of deviant behaviour.

Ethical Climate

Explained ethical codes, which play a role in the ethical decisions of employees, can reduce the
ethical stress triggered by ethical dilemmas and prevent the emergence of disappointment,
interpersonal conflict, dissatisfaction, some physical diseases and possible dismissal behaviours.
The fact that an organization has ethical codes and implements them determines acceptable
behavioural measures in the workplace, while it is effective on organizational efficiency and
productivity, and on the unity of norms and trust among individuals. Basic values such as courage,
honesty, accountability, impartiality and respect for others are spread throughout the organization
through ethical codes, and an ethical climate is created. Ethical climates are examined in two
dimensions. The first dimension is about the reasoning process in which ethical decisions are
made, and in this dimension, there are three main classes of ethical reasoning: egoism,
benevolence and principle. The second dimension is related to the analysis focus of these ethical
judgments, and this dimension includes concerns at individual, group and social levels.

Organizational Deviation

Organizational deviation or counter-normative behaviour initiated by employees and targeting
employers continues to have a significant impact on organizations around the world.
Organizational deviation also reveals a significant human resources cost. In particular, employee
performance, morale and well-being are affected by such deviant behaviour. Organizational
deviation consists of behaviours based on the wilful violation of norms by employees in the
workplace in order to harm the organization, its members, or both. The main reason for the
voluntary acceptance of employee deviance is that the employee lacks the motivation to comply
with the normative expectations of the social context or is motivated enough to violate these
expectations. Although there are different organizational deviation classifications by different
researchers, the most widely used and accepted classification in the literature is Robinson and
Bennett (1995). According to this classification, organizational deviation behaviours have been
discussed in two different dimensions as directed towards their severity and targeted segment and
in four different types as property, production, political and personal deviation.

Field Research

In this study, a field study was conducted to examine the relationship between employee
perceptions regarding the cases discussed in the literature section.
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Method and Sampling

Quantitative research method was used to determine whether perception of abusive supervision
and ethical climate has an effect on organizational deviation. For this purpose, a questionnaire
form consisting of 45 items was prepared, 8 of which were intended to see demographic
characteristics and 37 were scale expressions. The abusive management scale contains 15
statements, the ethical climate scale 7, and the organizational deviation scale 15 statements. The
questionnaire forms were applied to the participants according to the random sampling method
and as online. The universe of the study consists of civil servants working in 3 public banks in
Sel¢uklu District of Konya Province, and 106 questionnaires were included in the analysis
process. The data obtained from the questionnaire forms were analysed using SPSS (Statistical
Package for Social Sciences). Frequency analysis, reliability analysis, ANOVA, t test, Pearson
correlation and Regression analysis were applied to the data.

Findings and Conclusion

Leadership has a positive effect on organizational behaviour to the extent that it is used positively.
Studies in the literature provide strong evidence in this direction. Managers, who bring their
employees face to face with difficult conditions and leave them in various dilemmas, lead them
to negative workplace behaviours and deviant behaviours. Management's share and responsibility
is important in this respect to be able to talk about a healthy workplace. Ethical climate, on the
other hand, is expected to reduce cynicism, anti-organizational attitudes and organizational
deviation that makes the workplace an unbearable place for employees, while supporting ethical
behaviours of employees.

A field study was conducted on the employees of the public banks operating in Selguklu District
of Konya Province to determine whether the abusive management and ethical climate have an
effect on organizational deviation. The data obtained with the participation of 106 bank
employees were analysed and the following results were achieved:

v The scales used in the field research are reliable and consistent.

v The data obtained show normal distribution.

v’ There are significant differences between age groups' perceptions of abusive
management, ethical climate and organizational deviation.

v' There are no significant differences in terms of abusive management, ethical climate and
organizational deviation perceptions on the basis of income groups and banks.

v' There are significant differences between the ethical climate perceptions of the groups
formed according to educational status and working time.

v Considering gender and staffing status, participants' perceptions of abusive management,
ethical climate and organizational deviation do not differ.

v The ethical climate and organizational deviation perceptions of the participants differ in
terms of marital status.

v' There is a strong and significant relationship between abusive management and ethical
climate.

v’ The relationship between abusive management and organizational deviation is significant

and strong at medium-high level.

There is no significant relationship between ethical climate and organizational deviation.

Abusive management has a positive and statistically significant effect on organizational

deviation.

There is no statistically significant effect of ethical climate on organizational deviation.

Findings obtained in the study point to results that may or may not be compatible with

other studies on the subject.
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