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Karanlik liderlik davranislarinin is tatmini tizerindeki etkisi

The impact of dark leadership behaviours on job satisfaction

Jiilide Erdal Ungor!

Oz

Ulkemizde karanlik liderlik algisinin calisan seviyesinde ve orgiit genelinde yarattigi etkileri
degerlendiren arastirmalar son yillarda artis egilimi gosterse de orgiitsel alandaki diger konulara
kiyasla, heniiz istenilen seviyede olmadigini soylemek miimkiindiir. Ozellikle calisanlarm maruz
kaldiklar1 karanlik liderlik davramislarmi tamimlamak, bu tiir davramslarin ¢alisanin isiyle ilgili
duygularmi nasil etkiledigini ortaya koymak hem yazina 6nemli katki saglayacak ve hem de érgiitlere
stk tutacaktir. Bu calisma, karanhik liderlik algisinin, calisanlarin is tatmini tizerindeki etkisini
degerlendirmek amaciyla yapilmistir. Arastirmadaki veriler, Istanbul’da kamu veya ozel sektorde en
az 5 yil calismus ve bir yoneticiye bagl kisilerin katilimi ile elde edilmistir. Bu kapsamda toplamda
240 adet gegerli anket formu toplanmustir. Veri toplamak igin Karanlik Liderlik Algis1 Olgegi ile
Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Aragtirma verileri analiz edildiginde, korelasyon analizine
gore karanlik liderlik algisinin alt boyutlarindan olan zorbaca davranislar, samimiyetsiz davramslar
ve bezdiren davranislar ile is tatmini ile arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli ve zayif
diizeyde iliski vardir. Coklu regresyon sonuglarina gore, karanlik liderlik davranislarindan bezdiren
ve zorbaca davranislari, is tatminini anlaml ve negatif yonde etkiledigi, samimiyetsiz davranislarin
ise is tatmini tizerinde anlaml1 bir etkisi olmadig1 sonucu elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Karanlik Liderlik, Bezdirici Davramislar, Samimiyetsiz Davramslar, Zorbaca
Davranslar, Is Tatmini

Jel Kodlari: M10, M12, 1.20

Abstract

Although the studies evaluating the effects of dark leadership perception at the employee level and
throughout the organisation have shown an increasing trend in recent years in our country, it is
possible to say that it is not at the desired level than other organisational issues. In particular, defining
the dark leadership behaviours employees are exposed to and revealing how such behaviours affect
the employees' feelings about their job will significantly contribute to the literature and shed light on
organisations. This study was conducted to evaluate the effect of dark leadership perception on the
job satisfaction of employees. The research data has been obtained with the participation of people
who have worked in the public or private sector in Istanbul for at least five years and are affiliated
with a manager. In this context, a total of 240 valid questionnaires were collected. Dark Leadership
Perception Scale and the Minnesota Job Satisfaction Scale were used to collect data. According to the
correlation analysis, when the research data are analysed, there was a negative statistically significant
and weak relationship between wearisome behaviours, insincere behaviours, and tyrannical
behaviours, which are sub-dimensions of dark leadership perception job satisfaction. According to the
multiple regression results, it was found that tyrannical and wearisome behaviours significantly and
negatively affected job satisfaction, while insincere behaviours did not significantly affect job
satisfaction.

Keywords: Dark Leadership, Wearisome Behaviours, Insincere Behaviours, Tyrannical Behaviours,
Job Satisfaction
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Extended Abstract

The impact of dark leadership behaviours on job satisfaction

Literature

The research shows that the leader is in the first-degree position of effect on the employee's performance and behaviours (Bass ve
Riggio, 2006; Conger ve Kanungo, 1998; Demir, 2012; Zangaro, 2001). The leader's potential and position make it a significant
highlight to examine the impacts of the dark side of leadership on employees. In particular, leader behaviours affect the
employees' emotional reactions to their organisation's roles, either positively or negatively. In this situation, which will appear as
job satisfaction/ dissatisfaction, it is possible to say those leaders behaviours are an influential variable. In this context, it becomes
essential to investigate the effect of dark leadership perception in the organisation on employees' job satisfaction and, at the same
time, constitute the purpose of this research.

Research subject
The research subject is to highlight and emphasise the effect of dark leadership behaviours on job satisfaction.
Research purpose and importance

There are pretty limited studies that focus on the effects of dark leadership perception at the employee level and throughout the
organisation in Turkey.

Contribution of research to the literature

The research assessing the impact of dark leadership behaviours at the employee level and throughout Turkey's organisations are
very restricted. This research will make a massive commitment to the literature and shed light on organisations, particularly
uncovering dark leadership behaviours and how such practices influence the employees' good sentiments about their job.

Design and method

This research aims to analyse the impacts of wearisome, insincere and tyrannical behaviours, which are sub-factors of dark
leadership perception, on job satisfaction with a quantitative technique.

Research type
The type of research is applied and descriptive study.
Research problems

To understand the impact of dark leadership behaviours on the employee level and establish the relationships between dark
leadership behaviours and job satisfaction.

Data collection method

In the research scope, a survey was conducted with 260 individuals working in the public or private sector in Istanbul by email
technique. The quantity of valid questionnaire included in the analysis is 240.

Quantitative and qualitative analysis

Demographic questions were managed by the participants within the "Minnesota Job Satisfaction Scale" and "Perceived Dark
Leadership Scale" questions. The Perceived Dark Leadership Scale is a 17-items scale with three sub-factors created by Basar (2019,
2020). It evaluates employee's perception of dark leadership behaviours that can be characterised as wearisome, insincere and
tyrannical behaviours. Answers were gathered from the participants in a 5-point Likert framework. The Minnesota Job
Satisfaction Scale's long-form was created by Weiss et al. (1967), comprising 100 items and the short form comprising 20 items. In
this research, the short form comprising 20 items, adjusted to Turkish by Baycan (1985), was utilised with a 5-point Likert scale.

In the research, the Perceived Dark Leadership Scale comprises three sub-factors, and the Minnesota Job Satisfaction Scale
comprises of 2 sub-factors. Average scores were determined for the two scales, and these qualities were utilised in all dissects.
Before beginning the analyse, z-scores were determined to explore whether there were discrete data, and the 20 data outside the
scope of roughly + 2.5 were prohibited from the research, and the analysis proceeded on 240 participants.

Pearson Correlation was utilised to inspect the connection between the scales, and Multiple Linear Regression Analysis was
utilised to look at the effects of the dark leadership behaviours on job satisfaction. The analysis was carried out with the SPSS 25.0
bundle program.

Research method
The quantitative research method is adopted.
Research hypotheses

1st Hypotheses: Tyrannical behaviours, one of the factors of the perceived dark leadership, have a significant negative effect on
job satisfaction.

2nd Hypotheses: Insincere behaviours, one of the factors of the perceived dark leadership, have a significant negative effect on job
satisfaction.

3rd Hypotheses: Wearisome behaviours, one of the factors of the perceived dark leadership, have a significant negative effect on
job satisfaction.
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Findings and discussion

Findings as a result of the research

Perceived Dark Leadership Scale sub-factors have positive, statistically significant, moderate or high-level relationships with each
other. There are negative, statistically significant weak or low-level relationships between the Job Satisfaction total scale score and
Perceived Dark Leadership sub-factors.

Multiple regression analysis was conducted to understand the Perceived Dark Leadership sub-factors affect total job satisfaction.
When the variables are analysed, it is concluded that tyrannical and wearisome behaviours significantly negatively affect job
satisfaction. Insincere behaviours do not have a significant effect on job satisfaction. The established model is statistically
meaningful.

Hypothesis test results

According to the research results, it was revealed that there was a statistically negative relationship in weak strength between
insincere, tyrannical and wearisome behaviours that are sub-factors of dark leadership perception and job satisfaction. When the
results are evaluated according to the research model's variables, tyrannical and wearisome affect job satisfaction significantly
and negatively. Insincere behaviour does not have a significant effect on job satisfaction. As a result, Hi and Hs hypotheses were
accepted, and the H» hypothesis was rejected.

Discussing the findings with the literature

It is seen that the findings obtained about the research are consistent with the consequences of the previous studies. The findings
are in parallel with Zengin (2019), Akytiz, Kaya and Aravi (2015), Sezici (2015), Yen et al. (2013), Tepper (2000), Elangovan and
Xie (2000) and Schaubroeck et al.'s (2007) research results.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

There is a negative relationship between insincere, tyrannical, wearisome behaviours and job satisfaction. Suppose this type of
leader's behaviours increases, the employees' positive emotions reflected in the jobs are diminished. On the other hand, tyrannical
and wearisome behaviours affect job satisfaction significantly and negatively. Insincere behaviours do not have a significant effect
on job satisfaction

Suggestions based on results

In future research, dark leadership behaviours can be addressed with organisational health, employee engagement, impression
management, motivation and emotional intelligence. Besides, research can be deepened with different research models and data
collection methods. How leaders who have elevated standards as far as exemplary conduct and character attributes assess their
dark side by creating their self-assessments can be examined.

It is thought that the results of the research will be a guide for the practitioners. It can be concluded that practitioners who try to
develop strategies to increase job satisfaction and motivation should measure and evaluate leader behaviours more in the
foreground. It is essential to make the leaders' recruitment and performance management according to the behaviour-oriented
evaluation criteria besides the work outcomes. At the same time, it is thought that collecting information about leader behaviours
from different sources by operating 360-degree feedback systems will be an effective method for evaluating leaders.

Limitations of the article

The small number of the sample group, including public and private sector employees, is one limitation. Findings obtained with
a larger sample group can be discussed. Besides, it is thought that industry and corporate culture have a decisive effect on
leadership behaviours. These differences were ignored in the sample group. In future, studies can be repeated by taking into
account the differences specific to the organisation and the sector in order to define better the reasons for dark leadership
behaviours and employee perception.
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Giris

Liderlik yaklasimlarimin tarihsel gelisimine bakildiginda genelde liderle ilgili fark yaratan, etkili
nitelikler ve davranislar tamimlanmuis, bu konularda daha ¢ok arastirmalar yapilmustir. Liderligin
dogustan gelen o6zelliklere bagh oldugunu savunan ¢zellikler yaklasimi, liderin takipgilerine yonelik
gosterdigi davranislari 6n plana alan davranissal yaklasim veya liderin icinde bulundugu sartlara gore
davranacagim o©ne stiren durumsal yaklasim, temelde liderin etki yaratan {istiin yonlerine
odaklanmistir. Genel kabul olarak, liderin 6rgiit performansina katkida bulunmasi, ekibini etkili sekilde
yonlendirmesi ve gelistirmesi beklenmektedir. Vizyon belirleyen, 6rgiit stratejilerine ve politikalarina
katkis1 beklenen, ¢alisan motivasyonu ve bagliligi konusunda birinci derecede belirleyici kisi liderdir.
Dolayisiyla liderin elinde orgiit tarafindan resmi olarak verilmis veya kendi kisisel 6zelliklerinden
kaynaklanan bir giicti bulunmaktadir. Liderin, sahip oldugu bu etkileme ve ydnlendirme giictinii
olumsuz yonde kullanabilecegini unutmamak gerekir. Birey, grup ve orgiit siralamasiyla gittiginde
liderin olumsuz, yikic1 davramislarinin etki alani oldukga genistir.

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki liderin davramislart ¢alisanin motivasyonu ve performansi
tizerinde belirleyici olan en 6nemli faktorlerden biridir (Bass ve Riggio, 2006; Conger ve Kanungo, 1998;
Demir, 2012; Zangaro, 2001). Liderin bu potansiyele ve konuma sahip olmasi, yani ¢alisanlarmni birinci
dereceden etkileyebilme giicti, liderligin karanhik ytiziintin ¢alisanlar tizerindeki etkilerinin
aragtirllmasii onemli bir noktaya tagimaktadir. Ozellikle lider davranislari, calisanlarin orgiit
icerisindeki rollerine kars: duygusal tepkilerini de olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir (Akinci,
2002). Is tatmini/ tatminsizligi olarak ortaya ¢ikacak bu durumda lider davranislarimin etkili bir
degisken oldugunu soylemek miimkiindiir. Bu cercevede orgiit icerisinde karanlik liderlik algisinn,
calisanlarin is tatmini tizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunun arastirilmas: 6nem kazanmakta ve ayni
zamanda bu arastirmanin amacin olusturmaktadir.

Arastirma kapsaminda 6nce kuramsal cerceveyi olusturmak amaciyla karanlik liderlik davranislari ve
is tatmini konularma iliskin yazin incelenmis, ulusal ve uluslararasi arastirma oOrneklerine yer
verilmistir. Tkinci béliimde arastrmanin modeli, 6rneklemi, 6lciim araclari, analizleri ve bulgular:
aciklanmustir. Son boliimde ise sonug ve 6neriler sunulmustur.

Kuramsal ¢erceve
Karanlik liderlik

Yapilan arastirmalarda, liderlik genellikle olumlu 6zellikleri ile tanimlanmuis, takipgilerini etkileyen
usttin kisilik 6zellikleri ve davranislari ile 6ne ¢ikarilmistir. Liderin hayranlik uyandiran 6zelliklerinin
yaninda orgiit ve calisanlar tizerinde yikici sonuglar doguran bir de karanlik yiizii vardir. Bu durum
liderligin karanlik yoniinii ortaya koymustur (Basar, 2019, 2020; Basar, Sigr1 ve Basim 2016). Yazinda bu
tiir liderlik davranislari gesitli yaklasimlarla agiklanmustir: “Kiigtik tiranlik” (Ashforth, 1994), “istismarci
yonetim” (Tepper, 2000), “kotii liderlik” (Kellerman, 2004; Padilla ve Mulvey, 2008), “yikic liderlik”
(Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007), “narsistik liderlik” (Glad, 2002) ve “zehirleyici liderlik” (Lipman-
Blumen, 2005; Goldman, 2006).

Liderligin karanlik yoniiyle ilgili ilk ¢alisma Conger (1990) tarafindan yapilmistir. Conger, gorev
yaptiklar1 organizasyonlar i¢in korkung sonugclar tiretme potansiyeline sahip liderin, davranislarini
abarttig1, gerceklerle baglarin yitirdigi veya davramslarini sahsi cikar igin kullandiginda, orgiite ve
kendine zarar vermeye basladigini ve bu davranislarin liderligin karanlik tarafini olusturdugunu ifade
etmistir. Yazinda, liderligin karanlik ytiziine dikkat ¢eken ilk arastirma olmasi: bakimindan 6nemli bir
yere sahiptir (Basar ve digerleri 2016: 66).

McIntosh ve Rima (1997) karanlik kisiligin ortaya ¢ikisin1 Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisi ile baglanti
kurarak agiklamaktadir. Maslow’a (1954) gore insan, dogas: geregi istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasini
beklemektedir. Bu istek ve ihtiyaglar belli bir sira ile basamaklar seklinde tanimlanmaktadr. ilgili
basamaktaki istek ve ihtiyag karsilandiginda kisi bir iist basamaga gegebilir. Ihtiyaglarin bir hiyerarsi
i¢inde oldugunu tanimlayan Maslow’a gore, bir basamakta istek ve ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik
bir engel olustugunda, kisi bir iist basamaga gecemedigi gibi, bu durum kisinin hayal kiriklig
yasamasina ve basarisizlik hissetmesine sebep olmaktadir. Varolus siiphesine kadar giden bu
engellenme durumu kisiligin karanlik yoniiniin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Kayalar ve Arslan,
2011).

“Kigtik tiran” tamimlamasiyla Ashforth (1994), karanlik liderlik calismalarma katkida bulunan ilk
arastirmacilar arasinda yer almaktadir. Otoritesini ve orgiitsel giiciinii takipgileri tizerinde baski
kurmak ve sindirmek i¢in kullanan yoneticileri “kiigtik tiran” kavramiyla tanimlamaktadir.
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Tepper (2000), Ashforth'un arastirmalarini temel alarak “istismarci yonetim” kavramuni ortaya
koymustur. Bu kavram ile yoneticilerin diismanca davranislarina odaklanmis, astlarin bu davranislari
nasil algiladiklarimi aciklamaya galismistir. Sozlii veya fiziksel temas yoluyla yoneticilerin astlarma
diismanca tavir sergilemesini “istismarct yonetim” olarak adlandirmustir. Istismarci lider davraruslars;
astlara karst duyarsiz ve ilgisiz kalmak, astlar1 zorla is yapmaya sevk etmek, kalabalik ortamda
elestirmek ve azarlamak seklinde sayilabilir (Basar ve digerleri, 2016: 67).

Lipman-Blumen (2005) liderlerin yolsuzluk, yetersizlik, sabotaj gibi olumsuz konularla baglantili etik
olmayan davranislarini “zehirleyici liderlik” olarak aciklamaktadir. Adindan da anlasilacag gibi birey,
orgiit ve toplum tizerinde zehirleyici etkiye sahip davramnslar ortaya ¢ikmaktadir. Hak yemek, yalan
soylemek, suca yeltenmek, gruplar1 birbirine diistirmek, baski kurmak, kendine bagimli galisma diizeni
kurmak, iftira atmak, astlarinin lider olmasini engellemek, bazi bireyleri kayirmak, calisanlar arasinda
gruplasma yaratmak ve santaj yapmak zehirleyici lider davranislari olarak tanimlanmaktadir (Basar ve
digerleri, 2016: 67).

Padilla ve arkadaslar1 (2007) ise karanlik liderlik davraniglarinin anlasilmasi icin gevre, takipci ve lider
iliskisinin incelenmesi gerektigini 6ne stirmektedir. Cevre, lider ve takipgi etkilesiminden “yikici
liderlik” tarzinin ortaya ¢iktigini agiklamustir. Nefret ideolojisi, olumsuz gecmis, giic, narsisizm ve
karizma gibi faktorlerin yikici liderlik tarzinda belirleyici oldugunu belirtmistir.

Arastirmacilar tarafindan ele alinan olumsuz liderlik tarzlar1 farkli kavramlar ile aciklanmis olsa da
hepsinde goriilen ortak 6zelligin; toplum, 6rgiit ve birey tizerinde olumsuz yeri geldiginde yikici etkiler
yaratan liderlik davranislar1 oldugu soylenebilir. Bu davramislar kisacasi liderligin karanlikta kalan
ylzini ifade etmektedir (Takala, 2010: 62).

Karanlik lider davranislarmin kapsaml arastirilmasi, sebeplerinin ve sonuglarinin ortaya konulmasi
orgiit basaris1 ve calisan mutlulugu agisindan 6nemli bir konudur. Onemi giderek anlasilan karanlik
liderlik davranislariyla ilgili gesitli aragtirmalar yazinda yapilmaya devam etmektedir.

Is tatmini

Is tatmini kavramimin orgiitsel alanda yer edinmesi 1930'lu yillardan itibaren baglamustir. Yapilan
arastirmalarda is tatmininin 6rgiit ici ve disinda bircok faktorle etkilesim icinde oldugu ortaya ¢ikmuistir.
Is tatmini psikolojik, fiziksel ve cevresel unsurlardan etkilendigi gibi sonuglar1 bakimindan orgiit icinde
calisan bagliligi, motivasyonu, mutlulugu gibi birgok konuyu etkilemektedir (Akkog, 2012).

Locke (1976), is tatminini “ise ve cevreye karsi ¢alisan degerinin ve algisal etkilesimin sonucu olarak ortaya
¢tkan pozitif bir duygu” olarak tanimlamistir. Robie, Ryan, Schmieder, Para ve Smith (1998) benzer
sekilde, is tatmininin galisanin isle ilgili beklentisinin ne kadarmin karsilandigiyla ilgili oldugunu
belirtmektedir. Mevcut durumla beklenti arasinda fark var ise, bu durumun calisanda olusturdugu
bilissel ve duygusal reaksiyonun is tatminini belirledigini ortaya koymuslardir. Robbins ve Judge
(2012), calisanun isin 6zelliklerine yonelik hissettigi olumlu duyguyu is tatmini olarak aciklamaktadir.

Vroom (1967), is tatminini aciklarken ayni zamanda is tatminsizligi kavramina da agiklik getirmistir.
Calisanlarin tanimli gorevlerine karsi verdikleri tepki duygusal anlamda olumlu ise is tatminini,
olumsuz ise is tatminsizligini olusturdugunu ifade etmistir. Kisacasi, is tatminini belirleyen konu,
gorevlere yonelik verilen duygusal tepkinin olumlu veya olumsuz olmasidir.

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki is tatmini kisinin is ve is ortamina uyumu konusunda énemli
itici giigtlir. Bireyin beklentisi ile isinde gerceklestirdikleri arasinda bir uyum varsa, bireyin is ve is
ortamina da uyum gostermesi beklenir. Beklentileri karsilanmamis birey kendine saygisim kaybeder ve
pasif duruma gecer. Beklentileri karsilanmis birey ise daha aktif davranir ve 6z saygist yiiksektir
(Sayyan, 1990: 49).

Is tatminini etkileyen bircok faktor oldugu bilinmektedir. Bireysel faktorler; kisilik, zeka, yetenek, yas,
egitim, tecriibeler olarak sayilabilir. Orgiitsel faktorler; orgiit politikalar1 ve yapisi, ast-iist iligkileri,
calisma sartlari, insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 seklinde sayilabilir. Cevresel faktorler
arasinda ise sosyal, toplumsal, psikolojik etmenler yer almaktadir (Ozsoy, Uslu, Karakiraz, ve Aras,
2014).

Is tatminini etkileyen faktorleri Blenegen (1993) iki grupta aciklamustir. ilki; bireyin duygulari,
duistinceleri, istekleri, ihtiyaclar1 ve bunlarin siddet dereceleriyle iliskilidir. Oncelikli durumlar olarak
tanimlayabilecegimiz psikolojik ve giivenlik ihtiyaclarindan bahsedilmektedir. Ikincisi ise is ile ilgili
kosullardir. Isle baglantili psikolojik ve fiziksel sartlarin, bireyin ihtiyag ve isteklerine ne derece cevap
verdigi is tatminini etkilemektedir. Bahsedilen sartlarin bireyin beklentilerini karsilama derecesi yiiksek
ise is tatmini de ytiiksek olacaktir.
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Carroll ve Tosi (1977), is tatmininin yiiksek olmasinin bazi galisanlar1 giiclu sekilde motive ettigini ve
islerinde daha verimli olmalarin sagladigini ileri stirmdistiir. Is tatmini calisanlart ne derece olumlu
yonde motive ederse, is tatminsizligi de o derece galisanin isine yabancilasmasina sebep olmaktadir. Is
tatminsizligi sonucu isine yabancilasan calisan kendini orgiitiin bir {iyesi olarak hissetmez, isini
hayatinin anlamli bir pargasi olarak gormez hatta kendine dahi yabancilastig1 soylenebilir (Basaran,
1998: 208). Ayni zamanda ise devam ve isi birakma niyetleri ile is tatminsizligi arasinda iliski oldugu
arastirmalarla ortaya konulmustur. Is tatminsizligi yasayan birey, cesitli sebeplerle ve sik araliklarla ise
gelmemekte veya isten ayrilma karari almaktadir. Is tatmini konusunda sorun yasayan orgiitlerde
isgticti devir oraninin oldukga yiiksek oldugu bilinmektedir. Is ortaminda beklentileri karsilanmayan
birey verimsiz olmakta, kendini basarisiz hissetmekte ve ise baglilig1 azalmaktadir.

Is tatmininin yiiksek veya diisiik olmasi sadece &rgiit ve birey basarisini etkilememekte, ayni zamanda
uzun vadede bireyler {izerinde psikolojik ve fiziksel sonuglar dogurmaktadar. Is tatminsizligi yasayan
bireylerin sinirsel sorunlar, uykusuzluk, bas agris1 ve duygusal ¢okiintii ile karsilastigi yapilan
arastirmalarda ortaya ¢ikmistir (Miner, 1992: 119).

Karanlik liderlik ve ig tatmini

Ulusal yazinda bu alana katki saglamis arastirmalarin bazilarma asagida yer verilmistir. Bahsedilen
arastirmalar, karanlik liderligin farkli degiskenlerle iliskisini ortaya koymaktadir. Calismalarda,
karanlik liderlik davramnislarn ile is performansi, motivasyon, orgiitsel seslilik, etik iklim, orgtitsel
baglilik, calisan tiikenmisligi, isten ayrilma niyeti ve is stresi arasindaki iliski ele alinmistir.

Basar ve Acikgoz (2020), karanlik liderlik davramslarina iliskin calisan algisi ile ¢alisanlarin intikam
alma niyetleri arasindaki iliskiyi incelemis. Bu iliskinin ayni yonlii oldugunu tespit etmistir.

Zengin (2019), arastirmasinda karanlik liderlik davramslariin orgiitsel seslilik ve is tatmini tizerinde
anlaml1 ve negatif yonde etkisi oldugu sonucuna varmustir.

Kizildag'm (2017) arastirma bulgulari, karanlik liderligin is performansini ve is motivasyonunu negatif
yonde etkiledigini gostermektedir.

Ball1 ve Koca Ball1 (2017), tarafindan yapilan ¢alismada, karanlik liderlik ile etik iklim arasindaki iliski
arastirilmustir. Tki degisken arasindaki iliskinin anlamli ve negatif yonde oldugu sonucu ¢ikarilmistir.

Ball1 ve Cakici'nin (2016) yapmis oldugu arastirmada, karanhk liderligin orgtitsel baghlik ile orgtitsel
sessizlik arasindaki iliskisi degerlendirilmistir. Sonucta, karanlik liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda
anlamli ve pozitif yonlii; karanlik liderlik ile 6rgtitsel baglhilik arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski
oldugu tespit edilmistir.

Basar ve digerleri (2016) yaptiklar1 arastirmada karanlik liderlik davramislarmni, bezdirici, narsist,
zorbaca ve samimiyetsiz olarak dort temaya ayirmislardir. Ayrica bu tiir davranislarin calisanlar
tizerindeki fiziksel ve psikolojik etkilerini incelemislerdir. Calisanlarin bu etkilere karsilik aktif ve pasif
olarak verdikleri tepkileri tanimlamiglardir.

Sezici (2015), arastirmasinda yikici liderlik algisi ile is tatmini, isten ayrilma egilimi, savsaklama,
orgiitsel baglilik ve is stresi arasindaki iliskiye yer vermistir. Arastirmanin sonucunda yikicr liderligin
is tatmini ve orgiitsel baghlik ile negatif yonlii; savsaklama, isten ayrilma egilimi ve is stresi ile pozitif
yonlii iligki i¢inde oldugu ortaya ¢ikmustir.

Akytiz, Kaya ve Aravi'nin (2015) yaptiklar1 calismada, is tatmininin liderlerin uzmanlk giicleri ve
karizmasindan etkilenmedigi anlasilmistir. Zorlayici giiciin is tatminini olumsuz yonde etkiledigi, yasal
gliclerin ve ddiillerin ise is tatminini olumlu yonde etkiledigi aciklanmustir.

Basar ve digerlerinin (2016) arastirmasinda, asagilamak, azarlamak, tehdit etmek, dalga gecmek, 6zel
hayata miidahale etmek gibi zorbaca liderlik davramislarinin ¢alisanlarda caresizlik, mutsuzluk ve isine
kars1 yabancilasma gibi sonuglar dogurabildigi ortaya konmustur. Ayni zamanda bu psikolojik etkilerin
calisanlarda is tatminsizligine yol agacag1 beklenmektedir. Yazinda makyavelist egilimlerle benzer
ozellikler gosteren zorbaca davramislarin galisanlarin is tatmini ile negatif yonde iliski icinde oldugunu
gosteren arastirmalar mevcuttur (Ozsoy ve Ardig, 2017: 401). Bu aciklamalar 1s18inda arastirmanin
birinci hipotezi gelistirilmistir:

Hi: Karanlik liderlik algis1 alt boyutlarindan olan zorbaca davranislarin is tatmini {izerinde negatif

yonde anlaml etkisi vardir.

Keyfi cezalar vermek, suclamak, dedikodu yapmak, baskalarmi kayirmak, basariy: takdir etmemek,
politik davranmak, yalan soylemek, adaletsiz davranmak olarak tanimlayabilecegimiz samimiyetsiz
davranislar, calisanin psikolojisi izerinde negatif etki birakacak ttirden davramslardir (Basar ve
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digerleri 2016: 70). Calisanin psikolojik durumunu olumsuz yoénde etkileyen bu tiir davranislarin is
tatmini tizerinde de ayni etkiler yaratacagi tahmin edilmektedir. Bu dogrultuda ikinci hipotez
gelistirilmistir:

H: Karanlik liderlik algis1 alt boyutlarindan olan samimiyetsiz davranislarin is tatmini tizerinde negatif
yonde anlamli etkisi vardir.

Karanlik liderlik algisina yonelik arastirmalarda, bezdirici davranis altinda calisanlarin liderlerinde
algiladiklar1 davranislar; yapilan isi begenmemek, fazla is vermek, isi tamamlamak icin az siire tanimalk,
hata aramak veya yapamayacag1 isler vermek olarak tanmimlanmistir (Basar ve digerleri, 2016: 70).
Goruldugti gibi ise karsi isteksizlik, motivasyon kaybi, stres gibi etkilere yol acacak bezdirici
davranislarin is tatminini negatif yonde etkileyecegi tahmin edilmektedir. Bu tahminden yola ¢ikarak
uctincii hipotez olusturulmustur:

Hj: Karanlik liderlik algist alt boyutlarindan olan bezdirici davranislarin is tatmini tizerinde negatif
yonde anlaml etkisi vardir.

Yontem
Evren ve orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul’da kamu veya 6zel sektorde en az 5 yil calismus ve bir yéneticiye bagh
olan kisiler olusturmaktadir. Evrende yer alan kisi sayisinin fazla olmasi ve tiim bireylere ulagilmasi
miimkiin olmadigindan kolayda 6érnekleme yontemi tercih edilmistir. Orneklemin evreni iyi temsil
etmesi gerektigi goz oniinde bulundurularak miimkiin oldugunca farkli kurum ve pozisyonlarda yer
alan kisilere ulasilmaya calisilmistir. Yazinda orneklem biiyukligu ile ilgili farkli gortisler yer
almaktadir. Hair, Black, Babin ve Anderson (2014), faktor analizi igin gerekli olan 6rneklem
biiyukliigiini, ana kiitle sayisinin belirsiz oldugu durumlarda, anketteki toplam ifade sayisimin 5
katindan az olmamasi gerektigini aciklamistir. Olgeklerdeki toplam madde sayisinin 37 oldugu dikkate
aliarak, Kasim-Aralik 2019 tarihlerinde 260 kisiye anket uygulanmistir. Arastirma verileri 1 Ocak
2020’den 6nce toplandigindan etik kurul izin belgesine gerek duyulmamustir.

Katilimcilarin %7071 (169) erkek, %30u (71) kadindir. Evlilerin oram %65 (156) iken, bekarlar %35 (84)
oranindadir. Egitim durumunda on lisans ve lisans mezunlar1 %66 (158) ile en biiyiik grup iken,
lisansiistii mezunlar %26 (63), lise mezunlar1 %8 (19) seviyesindedir. Katilimcilarin %351 (83) 41 yas ve
tisttinde, %401 (96) 31-40 yas arahiginda, %25i (61) 21-30 yas araligindadir. is deneyiminde %41 (99)
oraninda katilime1 15 yil ve tistii, %16 (38) oraninda katilime1 11-15 yil arasi, %43 (103) oraninda katilimer
6-10 y1l aras1 is deneyimine sahiptir.

Verileri toplama araclar:

Arastirma kapsaminda Istanbul’da kamu veya ozel sektorde galisan toplam 260 kisiyle e-posta
yontemiyle anket yapilmustir. Analize dahil edilen gegerli anket sayis1 240'tir. Anket kapsaminda
katilimcilara demografik sorular sorulmus, “Minnesota Is Tatmini Olgegi” ve “Karanlik Liderlik Algist
Olgegi” uygulanmustir.

Karanlik Liderlik Algis1 Olgegi: Basar (2019, 2020) tarafindan gelistirilen 3 alt boyuttan olusan 17
maddelik bir 6lgektir. Bezdiren, samimiyetsiz ve zorbaca olarak tanimlayabilecegimiz karanlik liderlik
davranislar ile ilgili calisan algisini 6lgmektedir. Bezdiren davranislar 6, samimiyetsiz davranislar 5,
zorbaca davranislar 6 madde ile olglilmiistiir. Katilimcilardan 5°1i Likert formatinda cevaplar
toplanmustir (1-Higbir zaman, 2-Nadiren, 3-Bazen, 4-Siklikla, 5- Her zaman). Olgegin igsel tutarlilik testi
icin Cronbach Alfa katsayisi hesaplanmistir. Testin sonucunda Karanlik Liderlik Algis1 Olgeginin
Cronbach’s Alpha degeri 0.93'tiir. Alt boyutlara bakildiginda, Cronbach’s Alpha degeri bezdiren
davranislar boyutu igin 0.83, samimiyetsiz davramslar boyutu icin 0.86, zorbaca davranislar boyutu
icin 0.90 olarak hesaplanmustir. Boylece tlgegi olusturan maddelerin kendi iginde homojen, birbirleriyle
iligkili ve Cronbach’s Alpha katsayisimin yorumlanabilir oldugunu anlagilmaktadur.

Minnesota Is Tatmini Olcegi: Weiss ve arkadaglari (1967) tarafindan gelistirilen &lgegin uzun
versiyonu 100 maddeden, kisa versiyonu ise 20 maddeden olusmaktadir. Arastirmada, Baycan (1985)
tarafindan Tiirkce'ye uyarlanmis 20 maddeden olusan kisa versiyonu kullanilmis ve 571i likert
formatinda olusturulan dereceler ile cevaplar (1-Hi¢ memnun degilim, 2-Biraz memnunum, 3-Orta
diizeyde memnunum, 4-Memnunum, 5-Cok memnunum) toplanmustir. 2 boyuttan olusan lgekte her
boyutta 10 madde yer almaktadir. Olgegin icsel tutarligim gosteren Cronbach’s Alpha katsayist 0.92
olarak hesaplanmistir. Dissal tatminin boyutunun 0.89, icsel tatmin boyutunun 0.86 giivenilirlik
katsayist hesaplanmuistir.
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Arastirmada olcek yapisini anlamak amaciyla acimlayici faktor analizi uygulanmustir. Faktor sayisinin
tespitinde 6z degeri 1'den biiyiik olan faktorler dikkate alinmistir. Ayrica herhangi bir maddenin bir
faktore boyutlanabilmesi igin ilgili faktor ile en az 0,50 diizeyinde yiike sahip olmasina ve varimax
déniistimii uygulanmasina karar verilmistir. Karanlik Liderlik Algisi Olgegi icin yapilan faktor
analizlerinin sonuglarina gére; Karanlik Liderlik Algis1 Olgegi nin, orijinal 6lgek ile ayni olarak 3 faktore
ayrildig1 ve faktor altindaki ifadelerin de aym sekilde olustugu sonucu elde edilmistir. Agiklanan
toplam varyansin %69 oldugu goriilmiistiir. Orneklem biiyiikligiiniin faktor analizine uygunlugunu
degerlendirmek amaciyla yapilan KMO testinde test degeri 0.92 ve Barlett’s kiiresellik testi sonuglar1
incelendiginde; ki-kare (x2u3s= 2894.157 p<0.01) degerinin anlamli olmas: 6rneklem biytikltigiintin
analiz igin yeterli buiytikliikte oldugunu gostermektedir.

Veri analiz stratejisi

Her iki olgek icin ortalama puanlar hesaplanmis ve tim analizlerde bu degerler kullanilmustir.
Analizlere gecilmeden 6nce verilerde aykir1 gozlemlerin olup olmadiginin arastirilmasi amaciyla z-
skorlar1 hesaplanmis ve yaklasik +2,5 aralig1 disindaki veriler (20 gozlem) calismadan ¢ikarilmis ve
calismaya 240 kisi tisttinden devam edilmistir.

Olgeklerin birbirleriyle iligkilerinin incelenmesinde Pearson korelasyon katsayisi, is tatmini tizerinde
etkili olan karanlik liderlik davramislarinin incelenmesi amaciyla ise coklu dogrusal regresyon analizi
kullanilmistir. Verilerin ¢oztimlenmesi SPSS 25.0 paket programiyla yapilmistir.

Bulgular

Degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari, ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 1'de
sunulmustur.

Tablo 1: Betimleyici Istatistikler ve Korelasyon Katsayilar1

X s 1 2 3 4
1. Bezdiren Davrams Algilar 2.32 0.83 1
2. Samimiyetsiz Davranig Algilart 1.38 0.62 0.55** 1
3. Zorbaca Davranig Algilari 1.45 0.69 0.58** 0.71** 1
4. Minnesota Is Tatmini Olcegi 3.90 0.66 -0.45** -0.29** -0.40** 1

#p<0.01

Tablo 2’'de goriildiigii tizere, katilimcilarin samimiyetsiz davranis algilari ile toplam is tatmini diizeyleri
arasinda (r=-0.29, p<0.01) ters yonlii iliski bulunmaktadir. Bezdiren davranis algilari ile korelasyonlar
incelendiginde; toplam is tatmini diizeyi ile (r=-0.45, p<0.01) ters yonlii iliskisi oldugu goriilmektedir.
Ayni sekilde zorbaca davranis algilari ile korelasyonlar incelendiginde, toplam is tatmini diizeyi ile (r=-
0.40, p<0.01) ters yonli iliskisi bulunmaktadir.

Tablo 2: Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Is Tatmini

B F R?
Bezdiren Davranis Algilari -0.27%%*
Samimiyetsiz Davrarns Algilar: 0.09 23.93%#* 0.23
Zorbaca Davranis Algilar: -0.26%*

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Tablo 2'de goriildiigii tizere, Karanlik Liderlik Algisi Olgegi alt boyutlarinin toplam is tatmini diizeyi
tizerine etkisini incelemek icin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen sonuca gore Karanlik
Liderlik Algisi Olgegi alt boyutlari is tatminindeki degisimin %23’tinii agiklamaktadir. Kurulan model
istatistiksel olarak anlamlidir (F (3,24): 23.93, p:0.000). VIF degerleri 1.59-2.25 arasinda degismektedir,
¢oklu baglant: sorunu olmadig: (VIF<10) sdylenebilir. Ayrica D-W degeri, 1,49 olarak bulunmustur (D-
W<2), oto korelasyon olmadigimin gostergesidir. Modelde etkili olan degiskenler incelendiginde;
bezdiren davranislar ve zorbaca davranislarin is tatminini anlamli ve negatif yonde etkiledigi sonucu
elde edilmistir (p<0.001), Samimiyetsiz davramslarin is tatmini tistiinde anlamli bir etkisi yoktur.
(p>0.05). Bu sonuclara gore birinci ve {clincii hipotez desteklenmekte, ikinci hipotez ise
desteklenmemektedir.
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Tartisma

Karanlik liderlik davranislarindan bezdirici, samimiyetsiz ve zorbaca davranislar ile is tatmini arasinda
ters yonlii iligki oldugu goriilmektedir. Orgiitlerde bu tiir liderlik davranislari yayginlastikca calisanin
isine ve is ortamina yonelik olumlu duygularinda azalma oldugu anlasiimaktadir.

Samimiyetsiz liderlik davranislarimin (baskalarini1 kayirma, basariy1 takdir etmeme, politik davranma,
yalan sdyleme, adaletsiz davranma) is tatmini ile iliskisinin, zorbaca ve bezdiren davranislara gore daha
dustik diizeyde kaldig1 goriilmektedir. Calisan: azarlama, tehdit etme gibi tavirlar: kapsayan zorbaca
davranislar ile calisana fazla yiiklenme, yaptig1 iste stirekli hata arama gibi tavirlar1 kapsayan bezdirici
davranislarin is tatmini ile iliskisinin ters yonlii oldugu, ayni zamanda c¢alisanlarin bezdirici
davranislara daha fazla maruz kaldig1 anlasiimaktadir.

Arastirma bulgulari, bezdirici ve zorbaca davranislarin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu,
samimiyetsiz davranislarin ise is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi olmadigin ortaya koymaktadir.
Buradan anlasilmaktadir ki bezdirici ve zorbaca olarak tanimlanan (tehdit etme, dalga ge¢me, 6zel
hayata mitidahale etme, hakaret etme, yapamayacag isler verme) yipratici liderlik davranislarinin
calisar psikolojik ve fizyolojik olarak daha fazla etkilemekte ve isinden sogutmaktadir.

Arastirma bulgularinin daha 6nce yapilmis arastirma sonugclar: ile uyumlu oldugu goriilmektedir.
Yazinda karanlik liderlik davramslarmi “kott liderlik”, “yikicr liderlik”, “istismarci liderlik” gibi
kavramlarla agiklayan ve is tatmini ile iliskisini ortaya koyan diger arastirmalar incelenmistir. Sonucta,
ilgili degiskenlerin korelasyon ve regresyon analizleri ile elde edilen bulgular, Zengin (2019), Akyiiz ve
digerleri (2015), Sezici (2015), Yen ve digerleri (2013), Tepper (2000), Elangovan ve Xie (2000),
Schaubroeck ve digerlerinin (2007) arastirma bulgulari ile paralellik gostermektedir.

fleride yapilacak aragtirmalarda orgiitsel saglik, calisan bagliligi, izlenim yonetimi, motivasyon,
duygusal zeka gibi kavramlarla karanlik liderlik davranislar: ele alinabilir. Ayrica farkli arastirma
modeli ve veri toplama yontemleri ile arastirma derinlestirilebilir. Davranis ve kisilik ozellikleri
agisindan genelde yiiksek beklentiye sahip oldugumuz liderlerin kendilerine yonelik algi ve
degerlendirmeleri karanlik liderlik alaninda 6nemli bir yere sahiptir. Liderlerin 6z degerlendirmeleri
ile calisanlarin karanlik liderlik davramslarina yonelik algilar1 arasinda ne tiir farklar oldugunu
arastirmak ve sonuclarini ortaya koymak orgiitsel alana katki saglayacaktir. Ayrica arastirma konular
arasinda sinirli bir yere sahip oldugundan, Tuirkiye’de liderligin karanlik yonii ile ilgili calismalara daha
fazla yer verilmesi 6neri olarak sunulabilir.

Arastirma sonuglarinin uygulayicilar igin de yol gosterici olacagi diisiiniilmektedir. Is tatmini ve
motivasyonu arttirma konusunda stratejiler tiretmeye calisan uygulayicilarin, lider davramslarimi
6lgme ve degerlendirmeyi daha fazla 6n plana almalar1 gerektigi sonucuna varilabilir. Liderlerin ise
alim ve performans yonetim stireglerinin, is ¢iktilar1 yaninda davrans odakli degerlendirme kriterlerine
gore yapilmasinin Snemli oldugu soylenebilir. Ayni zamanda 360 derece geri geribildirim sistemlerinin
igletilerek farkli kaynaklardan lider davraruslari hakkinda bilgi toplamanin lider davramslarini
degerlendirmede etkili bir yontem olacag: diistintilmektedir.

Arastirma sonuglarinin akademik alana ve uygulayicilara sagladigi faydalarin yaninda bazi kisitlari
bulunmaktadir. Kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin dahil oldugu daha biiytik bir 6rneklem grubuyla
elde edilen bulgular tartisilabilir. Ayrica, sektor ve kurum kiltiirtintin lider davranislar1 tizerinde
belirleyici etkisi oldugu diistiniilmektedir. Orneklem grubunda bu farkliliklar g6z ardi edilmistir.
Ileride kurum ve sektore 6zel farkliliklar: dikkate alarak arastirmalar tekrarlanabilir.
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