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Giliniimiiz diinyasinda Orgiitler, basarili olduklar siirece, bilyiimeye ve varliklarimi siirdiirmeye devam edebilmektedirler.
Orgiitleri daha basarili hale getirmesi beklenen liderler, bu acidan 6nemli goriilmektedir. Bu baglamda davramslari ve
soylemleri ile takipgilerini etkileyerek onlara yol gosteren ve Orgiitsel basarty1 yakalayan liderlerin yaninda, ¢aliganlarinin
motivasyonlarini diigiiren, onlar1 degersizlestiren ve basarisizliga siiriikkleyen liderler de vardir. Liderlerde goriilen bu olumsuz
davranislar, onlarin baskiladiklar1 ve kontrol altinda tuttuklari karanlik taraflarinin ortaya ¢ikmasiyla goriilmektedir. Lider,
karanlik tarafinin ortaya ¢ikmasiyla orgiitii ve ¢alisanlar1 derinden etkileyen olumsuz ve yikici davranislar sergilemektedir. Bu
olumsuz davranislarin basinda, karanlik liderlik ve kayirmacilik gelmektedir. Bu ¢alismanin amaci, karanlik liderligin
kayirmacilik iizerine etkisini tekstil sektoriindeki ¢alisanlarin a,lgilar1 baglaminda arasgtirmaktir. Arastirmanin 6rneklemi,
Malatya ilinde I. ve II. Organize Sanayi Bolgelerindeki orta ve biiyiik 6lgekli tekstil isletmelerinin ¢alisanlarindan secilmistir.
Arastirma verilerinin toplanmasinda anket teknigi kullanilmis olup 513 katilimeiya ait anket degerlendirmeye alinmustir.
Arastirmanin sonuglarina gore tekstil sektdriindeki ¢aliganlarin algilar1 baglaminda karanlik liderligin kayirmacilik {izerinde
anlamli bir etkisi oldugu saptanmstir. Erigilen bulgularin isletme yoneticilerine ve yazindaki kuramsal caligmalara katki
saglayabilecegi diisliniilmektedir.
Anahtar Kelimeler: Karanlik Liderlik, Kayirmacilik, Tekstil.
JEL Smiflandirma Kodlari: M1, M10, L2, L67.

ABSTRACT

In today's world organizations may survive and grow as long as they are successful. Leaders, who are expected to make
organizations more successful, are considered important in this respect. In this context, besides the leaders who guide their
followers and achieve organizational success by influencing their followers with their behaviors and discourses, there are also
leaders who reduce the motivation of their employees, devalue them and lead them to failure. These negative behaviors seen
in leaders; it is seen with the emergence of the dark side that they suppress and keep under control. The leader, with the
emergence of his dark side; exhibits negative and destructive behaviors that deeply affect the organization and its employees.
At the beginning of these negative behaviors are dark leadership and favoritism. The aim of the study is to investigate the effect
of dark leadership on favoritism in the context of the perceptions of employees in the textile industry. The sample of the research
is selected from the employees of the medium and large-scale textile enterprises operating in the I. and II. Organized Industrial
Zones in the province of Malatya. Questionnaire technique is used in the collection of research data, and the questionnaires of
513 participants are evaluated. According to the findings of the study, it is determined that dark leadership has a significant
effect on favoritism in the context of the perceptions of the employees in the textile sector. It is thought that the findings can
contribute to business managers and theoretical studies in the literature.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

In ensuring efficiency and performance in organizations leaders identified with success are considered very important. Leaders
influence their followers with their behaviors and discourses and guide them. In this context, leaders can cause positive or
negative feelings on their followers. In this process, while the positive behaviors of the leaders are accepted by their employees
and increased their motivation, the undesirable behavior of leaders deeply affects their employees. Undesirable behaviors of
leaders can be in the form of favoritism within the group or in the form of dark leadership behavior that is direct abuse. It is
predicted to be important how the dark leadership and favoritism behaviors exhibited by the leaders are perceived by the
employees and how they affect the organization. The aim of this study is to find out the effect of dark leadership on favoritism
in the context of perceptions of textile workers. In this context, first of all, the effect of dark leadership on favoritism, and then
the effects of dark leadership on sub-dimensions of favoritism were tried to be revealed. It is thought that the findings obtained
in the research, together with filling an important theoretical gap, will inform and guide the practitioners and contribute to
making concrete determinations for the solution of the problems. It is thought that the findings obtained in the research will fill
an important theoretical gap and will inform and guide the practitioners and contribute to making concrete determinations for
the solution of the problems.

Design/methodology/approach:

The research population consists of employees working in medium and large-scale textile enterprises located in the I. and II.
Organized Industrial Zones in the province of Malatya. The research sample consisted of 513 volunteers working in these
enterprises and convenience sampling method was preferred. Quantitative research method was used in the study. In this
context, the research data were collected between August and October 2021 with the survey technique. The first part of the
questionnaire applied to textile workers includes demographic data, the second part includes the scale of perception of dark
leadership in the workplace, and the third part includes the favoritism scale. SPSS 26.0 and AMOS 24.0 programs were used
in the analysis of the research data. In this context, reliability test, confirmatory factor analysis, correlation analysis and
regression analysis were applied.

Findings:

In this study, relations between variables were determined using Pearson Correlation analysis. Regression analysis was used to
test the research model and hypotheses. According to the correlation analysis findings, a high level of positive correlation was
found between dark leadership and favoritism. However, when the relationships between the sub-dimensions of the research
variables were examined, a weak positive relationship was found between insincere behaviors and favoritism in recruitment
and personnel selection. On the other hand, a moderately positive and significant relationship was found between the other sub-
dimensions of the research variables. As a result of the regression analysis performed to determine the research hypotheses, it
was found that the effect of dark leadership on favoritism was significant. In addition, it is seen that the effect of dark leadership
sub-dimensions on favoritism sub-dimensions is significant. In this context, all hypotheses of the research were accepted.

Conclusion and Discussion:

In this study, it was determined that dark leadership explained 38.7% of the change in favoritism. However, it has been
determined that there is a high level and positive correlation between dark leadership and favoritism. In the context of this
finding, it can be said that dark leadership is an important predictor of employees' perceptions of favoritism in the organization.
For this reason, it seems like an important necessity to fight against the dark leadership in the prevention of favoritism that
stagnates organizations, accelerates moral collapse and pushes them to failure. For organizational success, employee
motivation, and peace, unethical behaviors such as dark leadership and favoritism should be researched. Otherwise, it is
inevitable that the negative reflections of dark leadership and nepotism will lead the manager, employees and organization to
failure in the long run. The high correlation between the research variables shows that the measures and steps to be taken
against dark leadership and favoritism can be common, and if one of these negative behaviors of the leader occurs, the other
may also occur. In addition, the effect of dark leadership dimensions on favoritism dimensions is also significant. After the
findings of the research, "what are the reasons for these negative behaviors of the leaders or why do the leaders turn to dark
leadership and favoritism behaviors that devalue and deeply affect the employees?" questions occupied our minds.
Undoubtedly, leaders' past, traumas, emotional states, self-structures, negativities, culture they have, negative personalities of
employees who are in close contact, managers' desire to protect success and current status, and ethical understanding are
involved in the display of these behaviors.
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1. GIRIS

Orgiitlerde verimlik ve performansin saglanmasinda basari ile dzdeslesmis liderler onemli goriilmektedir.
Davranislart ve sdylemleri ile takipgilerini etkileyerek onlara yol gosteren liderler, takipgileri iizerinde olumlu ya
da olumsuz duygulara neden olabilmektedirler. Bu siiregte liderlerin sergiledikleri olumlu davranislar, ¢alisanlari
tarafindan kabul goriip onlarin motivasyonunu artirirken, liderlerin olumsuz davramiglari onlart derinden
etkilemektedir. Liderlerin olumsuz davranislar1 grup igerisinde kayirma yapma bigiminde olabilecegi gibi, karanlik
liderlik davranisi bi¢iminde de olabilmektedir. Bu kapsamda karanlik liderlik, liderin kisiligindeki karanlik tarafin
liderin davraniglarini olumsuz bigimde etkilemesi olarak tanimlanirken, kayirmacilik ise yakin iligki aglari
nedeniyle esit haklara sahip olan grup veya bireyin diger grup veya bireylere tercih edilmesi bigiminde
tanimlanmaktadir. Liderlerin sergiledikleri bu olumsuz davranislarin, ¢alisanlari tarafindan nasil algilandigi ve
orgiitii nasil etkilediginin dnemli oldugu disiiniilmektedir. Ayrica literatiirde karanlik liderlik ve kayirmacilik
degiskenlerinin birlikte ele alindig1 ¢alisma sayisinin oldukca az olmasi nedeniyle, aragtirmanin literatiire katki
saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu aragtirma, karanlik liderligin kayirmacilik iizerindeki etkisini tespit etmeyi amaglamaktadir. Aragtirma verisi,
Malatya ilindeki tekstil isletmelerinde ¢alisan 513 ¢alisandan anket teknigi ile toplanmistir. Arastirma kapsaminda
toplanan verinin analizinde; SPSS AMOS 24.0 ve SPSS 26.0 paket programlarindan faydalanilmistir. Elde edilen
bulgularin orgiitlerde kayirmacilik ile karanlik liderlik sorunlarina yoénelik farkindaligi artirabilecegi
diisiiniilmektedir. Bununla birlikte arastirma, ¢alisanlarin ydnlendirilmesi, bilgilendirilmesi ve uygulamadaki
mevcut problemlerin ¢dziimiine yonelik somut tespitler yaparak katki saglamasi agisindan 6nemlidir.

Bu ¢alismada oncelikle karanlik liderlik, kayirmacilik ve karanlik liderlik ile kayirmacilik iliskisini ele alan
kavramsal ¢ergeveye yer verilmistir. Aragtirmanin metodolojisi kisminda ¢aligmanin amag¢ ve 6nemi, model ve
hipotezleri, kapsam ve sinirliliklar1 ve veri toplama araclari ile evren ve 6rneklemi agiklanmistir. Aragtirmanin
sonunda ise bulgular, tartisma ve sonug yer almaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Karanhk Liderlik

Liderlik, yoneticilerin orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulasabilmek icin orgiit {iyelerini etkileme siireci olarak
tanimlanmaktadir (George ve Jones, 2005, s. 357-398). Karanlik liderlik ise yoneticinin 6rgiitiin kaynaklarini
kullanarak, c¢alisanlarinin refahini, is tatminini ve motivasyonunu olumsuz yonde etkileyerek orgiitiin
menfaatlerine zarar veren, diizenli bir bigimde tekrarlanan liderlik davranislaridir (Aasland, 2010, s. 439). Bagka
bir ifadeyle karanlik liderlik, calisanlarin basarilarini azaltan veya basarisizliga neden olan fonksiyonel
bozukluklar, giidi, i¢giidii ve zorlamalardir (McIntosh ve Rima, 1997, s. 28). Bu kapsamda karanlik liderlik,
liderlerin ¢aliganlar1 ve 6rgiitii tizerinde meydana getirdigi olumsuz etkiler ile ilgilidir.

Orgiitlerini basaril hale getirmesi beklenen liderler, yiiksek diizeyde statii elde etmek ve elde ettikleri statiiyii
korumak egilimindedirler. Liderler, bu amaclarinda bir belirsizlik veya sapma olmasi durumunda strese
girebilmektedirler (Hogan ve Hogan, 2001, s. 41). Strese giren liderler, i¢inde bulunduklart bu olumsuz duygu
durumunu atlatabilmek i¢in baskiladiklar1 ve kontrol altinda tuttuklart kisiliklerindeki karanlik tarafi ortaya
cikarmakta ve davranislarina yansitmaktadirlar. Liderlerin kendi kendilerini dengeleyememe durumu, kendilerini
tutamamalarina ve ahlaki bozulmaya sebep olabilmektedir (Barbuto ve Burbachs, 20006, s. 53). Ayrica bu liderlerde
ahlak ile ilgili degerler (ahlaki yargi, ahlaki eylem, ahlaki duyarlilik ve ahlaki motivasyon) bulunmamaktadir
(Frankenhauser, 2009, s. 38). Bu degerlerin bulunmamasindan dolay: karanlik liderlikte baskalarina karsi
istenmeyen, olumsuz ve istismarci birgok davranis sergilenebilmektedir. Olumsuz davraniglar, hem 6rgiite hem de
uzun vadede liderin bizzat kendisine zarar verebilmektedir (Conger, 1990, s. 44). Zira karanlik liderlik davranisinin
calisanlar agisindan is tatminsizligi (Mathieu vd., 2014), is stresi (Schyns ve Schilling, 2013), tiikenmiglik (Wu ve
Hu, 2009), kaygi, sikinti, is ve aile ¢atismasi (Tepper, 2000), caresizlik, 6zgiiven kaybi, yiiksek stres, ise
yabancilagsma ve performans diisiikliigiine (Asforth, 1994, 1997) neden oldugu saptanmistir. Ayrica Orgiit
acisindan; oOrgiitsel baglilikta azalma (Tepper, 2000), orgiitsel etkinlikte azalma (Einarsen vd., 2007), orgiitsel
stresin olusmasi, kayirmacilik (Bligh vd., 2007), orgiitsel verimlilikte azalma (Matthiessen ve Einarsen, 2010),
umutsuzlugun orgiite yayilmasi (Reed, 2004), ¢alisanlarin yikici davraniglar sergilemeleri (Pelletier, 2010) ve isten
ayrilma niyetlerinin artmasina (Ashforth, 1997) neden oldugu tespit edilmistir.
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2.2. Kayirmaciik

Kayirmacilik, yoneticilerin ya da giice sahip olanlarin iliskide olduklari kisilere veya yakin ¢evrelerine ayricalikli
davranmalaridir (Sayli ve Kizildag, 2007, s. 235). Bagka bir ifadeyle kayirmacilik, bir kisi ya da grubun performans
ya da yeterliligine dayanmadan sadece yonetimin kendisine yakin gormesi nedeniyle tercih etmesi durumudur
(Sadozai vd., 2012, s. 761). Dolayisiyla bir kisi ya da grubun hak etmemesine ragmen diger grup ya da kisilere
gore kolaylik saglanarak kayirilmasi s6z konusudur (Aydogan, 2009, s. 2). Bu tanimlardan hareketle kayirmacilik,
yakin iliskiden kaynakli bir ¢arpik iliski bigimidir.

Calisma ortaminda yetkinlik ve kisisel ¢caba yerine akrabalik, es, dost, hemserilik veya ayni siyasi goriise mensup
olmalarindan dolay: kisilerin orgiitte belirli gérevlere gelmeleri ve terfi edilmeleri orgiitsel agisindan basarisizliga
ve verimsizlige, ¢alisanlar agisindan ise bir zafiyete neden olmaktadir (Asunakutlu ve Avci, 2010, s. 98). Bu
baglamda kayirmacilik ortaya ¢iktigi andan itibaren toplum, 6rgiit ve ¢alisanlar {izerinde bir¢cok olumsuz etkiye
sahiptir. Kayirmaciligin orgiitsel etkileri; orgiitiin genel yapisinda durgunluk, 6rgiitiin tamaminda bir maneviyat
diisiisi ve orgiitsel performansta azalma seklinde olugmaktadir. Kayirmaciligin bireysel sonuglar1 ise orgiitsel
baglilik, drgiitle biitiinlesme ve i§ tatmininde azalma bi¢ciminde gdriilmektedir (Khatri ve Tsang, 2003, s. 295-298).
Ayrica list pozisyonlarin yetkinliklerini edinmede calisanlarda isteksizlige sebep olmasi nedeniyle galisanlarin
daha az c¢aba gostermelerine, 6grenme isteklerinin azalmasina ve verimsizlesmelerine yol agmaktadir. Bununla
birlikte oOrgiitte goriilen kayirmacilik uygulamalari, ¢aliganlarin {ist pozisyonlarin yetkinliklerini edinmedeki
isteksizlige neden olmaktadir. Bu durum beraberinde ¢alisanlarin 6grenme isteklerinin azalmasina, daha az gaba
gostermelerine ve verimsizlesmelerine yol agmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel performansta diisiise neden
olabilmektedir (Coco ve Lagravinese, 2014, s. 444). Ayrica kayirmacilik, orgiitiin i¢ denetim fonksiyonunu da
islevsizlestirmektedir. Buna ek olarak kayirmacilik; toplum, aile, is hayati ve orgiit gibi birgok alanda isleyisi
bozmakta, toplumda uyumsuzluk ve kaosa neden olmaktadir (Turgut, 2007, s. 1-2). Buna karsilik kayirmaciligin
calisanlar iizerinde bazi olumlu etkileri vardir. Orgiitte rekabete neden oldugundan calisanlarin verimlilikleri
iizerinde olumlu etki yapabilmektedir (Abdalla vd., 1998, s. 556). Buna ek olarak personel arama, bulma ve se¢me
stireclerindeki maliyetleri azaltabilmektedir.

2.3. Karanlik Liderlik ile Kayirmacilik iliskisi

Orgiitlerin basarilarin1 ve verimliliklerini etkileyen unsurlarin basinda liderlik gelmektedir. Lider, davranislari ve
sOylemleri ile takipgilerini etkileyerek onlara yol gostermektedir. Ancak calisanlarmin pozitif taraflarini
iyilestirerek onlara katki saglayan liderlerin yaninda kotii niyetli davraniglarda bulunan (Tavanti, 2011, s. 127),
calisanlarin motivasyonlarini diisiiren ve basarisizliga siiriikkleyen liderler de vardir (Celebi vd., 2015, s. 250). Bu
kapsamda karanlik liderlik, liderlerin orgiit ve g¢alisanlart iizerindeki olumsuz etkileri ve liderin kisiligindeki
fonksiyonel olmayan taraf/karanlik taraf ile ilgilenmektedir.  Karanlik liderler, aldiklar1 kararlar1 ve
gergeklestirdikleri davraniglari ile 6rgiitii ve ¢alisanlart derinden olumsuz etkilemektedir.

Orgiitlerin amag ve hedeflerine ulasmalarinda 6rgiitii ve ¢alisanlari etkileyen bir diger olumsuz lider davranisi ise
kayirmaciliktir. Kayirmacilik; yoneticilerin, kendilerine duygusal, sosyal ve bagka ¢esitli nedenlerle bag kurarak
kendilerini yakin hissettiren kisilere farkli davranislar gostererek adaletsiz bigimde desteklemeleridir. Dolayisiyla
kayirmacilik, yakin iligkiden kaynakli bir ¢arpik iliski bi¢imi olup orgiitleri yozlastirmaktadir (Aytag, 2010, s. 3-
26). Kayirmaciligin orgiitsel etkileri; orgiitiin genel yapisinda durgunluk, 6rgiitiin tamaminda bir maneviyat diigiisii
ve Orgilitsel performansta azalma seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Kayirmaciligin bireysel sonuglar: ise orgiitsel
baglilik, 6rgiitle biitiinlesme ve is tatmininde azalma bigiminde goriilmektedir (Khatri ve Tsang, 2003, s. 295-298).

Karanlik liderlik ve kayirmacilik arasindaki iligski degerlendirildiginde, her iki sorunun kaynaginin lider oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte her iki sorunda da liderin baskiladigi ve kontrol altinda tuttugu karanlik tarafini
cesitli nedenlerden dolayi ortaya ¢ikarmasi s6z konusudur. Dolayisiyla hem karanlik liderlik hem de kayirmacilik,
kaynag1 ve nedeni ortak olan olumsuz iki fakli davranis bigimidir. Bununla birlikte karanlik liderlik ve kayirmaci
davranislarin orgiit ve calisan iizerindeki etkileri de benzerlik gostermektedir. Her iki yonetici davranigt hem
calisanlar1 hem de orgiitleri olumsuz etkilemektedir. Bu kapsamda karanlik liderligin ve kayirmaciligin, nedenleri
ve sonuglarna gore genel itibariyle Ortiistiigii goriilmektedir. Bu tespitlerden hareketle karanlik liderligin ve
kayirmaciligin birbiri ile iliskili oldugu dngdriilmektedir.
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3. METODOLOJI

3.1. Calismanin Amaci ve Onemi

Bu calisma, karanlik liderligin kayirmacilik {izerine etkilerini tekstil sektoriinde istihdam edilen calisanlar
kapsaminda arastirmayir amaglamaktadir. Ayrica karanlik liderligin alt boyutlarmin (zorbaca davranslar,
samimiyetsiz davranislar ve bezdiren davranislar) kayirmaciligin alt boyutlari (ise alma ve personel se¢iminde
kayirmacilik, islemde kayirmacilik ve terfide kayirmacilik) tizerindeki etkilerinin arastirilmasi da amaglanmustir.

Aragtirmanin hem literatiire hem de pratik alandaki c¢alisanlara ve yoneticilere farkindalik saglayarak katki
verecegi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte orgiitlerin performans ve verimliliklerinin yiikseltilmesi agisindan da
onemli olacag diisiilmektedir.

3.2. Calismanin Modeli ve Hipotezleri

Calismanin modeli, ¢aliganlarin algiladiklari karanlik liderlik davraniglarinin kayirmacilik uygulamalari {izerine
etkisi cercevesinde olusturulmustur. Ayrica modelde karanlik liderlik ile kayirmacilik alt boyutlar1 arasindaki
etkiler de incelenmistir. Sekil 1’de galigmanin modeli sunulmustur.

Sekil 1. Calismanin Modeli

.

Bezdiren Davranislar — Terfide Kavirmacilik

Samimivetsiz Davranislar Islemde Kayirmacilik

Zorbaca Davranislar sy Ise Alma ve Personel
‘ Seciminde Kayirmacilik

o I"i_

Sekil 1’de sunulan modele gore arastirmanin hipotezleri sunlardir:

Karanhk Lider
Kaynmmacihk

e HI1. Karanlik liderligin kayirmacilik tizerindeki etkisi anlamlidir.

e H2. Karanlik liderligin alt boyutu olan bezdiren davranislarin kayirmaciligin terfide kayirmacilik boyutu
izerindeki etkisi anlamlidir.

e H3. Karanlik liderligin alt boyutu olan samimiyetsiz davranislarin kayirmaciligin terfide kayirmacilik boyutu
tizerindeki etkisi anlamlidir.

e H4. Karanlik liderligin alt boyutu olan zorbaca davranislarin kayirmaciligin terfide kayirmacilik boyutu
tizerindeki etkisi anlamlidir.

e HS5. Karanlik liderligin alt boyutu olan bezdiren davraniglarin kayirmaciligin islemde kayirmacilik boyutu
tizerindeki etkisi anlamlidir.

e H6. Karanlik liderligin alt boyutu olan samimiyetsiz davranislarin kayirmaciligin islemde kayirmacilik boyutu
iizerindeki etkisi anlamlidir.

e H?7. Karanlik liderligin alt boyutu olan zorbaca davraniglarin kayirmaciligin islemde kayirmacilik boyutu
iizerindeki etkisi anlamlidir.

e HBS. Karanlik liderligin alt boyutu olan bezdiren davraniglarin kayirmaciligin igse alma ve personel se¢ciminde
kayirmacilik boyutu tizerindeki etkisi anlamlidir.

e H9. Karanlik liderligin alt boyutu olan samimiyetsiz davramislarin kayirmaciligin ise alma ve personel
se¢iminde kayirmacilik boyutu iizerindeki etkisi anlamlidir.

e H10. Karanlik liderligin alt boyutu olan zorbaca davranislarin kayirmaciligin ise alma ve personel segiminde
kayirmacilik boyutu tizerindeki etkisi anlamlidir.
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3.3. Kapsam ve Smirhliklar

Aragtirma, Malatya ilindeki orta ve biiylik Olgekli tekstil isletmeleri calisanlarindan segilmis katilimcilarin
cevaplart ile sinirlidir. Calismanin diger kisitlari ise literatiirde arastirma bulgularimizi kiyaslayabilecegimiz baska
bilimsel calismalarin bulunmamasi ve aragtirmanin kesitsel bir arastirma desenine sahip olmasidir. Ayrica
arastirmanin sonuglari, verilerin toplandigt zaman ile sinirhdir.

3.4. Veri Toplama Araclan

Aragtrma kapsaminda olusturulan hipotezlerin analizi igin nicel bir ¢aligma uygulanmis ve verilerin
toplanmasinda anket tekniginden faydalanilmistir. Arastirma, Inonii Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Bilimsel Arastirma Etik Kurulu’nun 30/07/2021 oturum tarihli ve 2021/14-03 karar sayili etik kurul onayi
alindiktan sonra yapilmustir. Yiiz yiize anket ve Internet yoluyla anket tiirlerinden faydalanilmistir. Tekstil
sektoriinde gorev yapan calisanlara uygulanan anketin birinci boliimiinde; cinsiyet, egitim durumu, yas, calisma
pozisyonu, medeni durum, gelir diizeyi, ¢aligma siiresi ve igletme calisan say1si olmak iizere sekiz demografik veri
yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde calisanlarin karanlik liderlik algisini dlgmek amacryla Basar ve
arkadaglarinin (2016) gelistirdigi, ii¢ boyut ve 17 ifadeden olusan is yerinde karanlik liderlik algis1 dlgegi yer
almaktadir. Anketin ti¢lincii boliimiinde ise ¢alisanlarin kayirmacilik algisini 6lgmek i¢in Asunakutlu ve Avci’nin
(2010, s. 102) Abdalla ve arkadaslar1 (1998, s. 564-566) ile Ford ve McLaughin’nin (1985, s. 57-61)
calismalarindan yararlanarak gelistirdikleri {i¢ boyut ve 17 ifadeden olusan kayirmacilik 6lgegi yer almaktadir.
Aragtirmada kullanilan her iki 6lgegin giivenilirligi ve gegerliligi daha dnce birgok arastirmayla test edilmistir.
Olgekler, “1. Kesinlikle Katilmiyorum” ile “5. Tamamen Katiliyorum” segenekleri arasinda 5°1i Likert tipi lcek
bi¢iminde olusturulmus ve tekstil ¢alisanlarindan, kendileri i¢in uygun olan se¢enegi isaretlemeleri belirtilmistir.
Aragtirma verilerinin analizinde SPSS AMOS 24.0 ve SPSS 26.0 programlarindan faydalanilmisgtir. Bu kapsamda
Olceklerin giivenilirliginde Cronbach Alpha testi, gegerlilik analizinde ise dogrulayici faktor analizinden
yararlanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskileri irdelemek amaciyla korelasyon analizi ve karanlik liderligin
kayirmacilik tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla tekli regresyon analizleri kullanilmistir.

3.5. Evren ve Orneklem

Bu ¢alisma, 2021 yili1 Agustos ay1 ile Ekim ay1 aras1 donemde I. ve II. Malatya Organize Sanayi Bolgesinde yer
alan tekstil isletmelerinde yapilmistir. Arastirmanin evrenini Malatya ilindeki orta ve biiylik 6lgekli tekstil
isletmelerindeki calisanlar olusturmaktadir. Arastirma evreninde 27 tekstil isletmesi ve 9214 galisan oldugu
belirlenmistir. Arastirmanin Orneklemi ise bu igletmelerde ¢aligan 513 goniilli katilimcidan olusmaktadir.
Arastirmada kolayda 6rneklem yontemi kullanilmigtir. Altunigik ve arkadaslarina (2010, s. 135) gore aragtirma
ornekleminin evreni temsil 6zelliginin bulundugu goriilmektedir

4. BULGULAR
4.1. Demografik Ozellikler

Calismaya katilan calisanlarin verdikleri cevaplara gore c¢aliganlarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular
Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1. Demografik Ozellikler

Orneklem (n=513) Frekans %
o Erkek 359 70
Cinsiyet
Kadin 154 30
[kogretim 246 48
. Lise 187 36,5
Egitim Durumu ..
On lisans 27 5,3
Lisans ve iistii 53 10,3
16-25 55 10,7
26-35 132 25,7
Yas
36-45 178 34,7
46 ve lizeri 148 28,8
. Mavi Yaka 411 80,1
Pozisyon
Beyaz Yaka 102 19,9
Bekar 118 23
Medeni Durum )
Evli 395 77
0-5 192 374
Cal Siresi (Y1) 6-10 142 27,7
aligma Siiresi (Y1
; 11-15 94 18,3
16 ve tlizeri 85 16,6
Asgari Ucret 208 40,5
. ) As. Ucr.-4000 b 179 34,9
Gelir Diizeyi
4001-5500 b 79 15,4
5501 b ve tizeri 47 9,2
51-100 62 12,1
Isletme Calisan Sayisi 101-300 319 62,2
301 ve tizeri 132 25,7

Tablo 1°deki verilere gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin %70°1 erkek, %30’u ise kadmn olup bunlarin %77’si
evli, %23’1 ise bekardir. Katilimcilarin ¢ogunlugunu ilkogretim (%48) ve lise (%36,5) egitim durumuna sahip
calisanlar olusturmaktadir. Caligma siiresi degerlendirildiginde; katilimcilarin %65,1°1 on y1l altinda bir kideme
sahiptir. Katilimeilarin yas degiskinine gore yas aralig1 36-45 olanlarin %34,7 ve yas aralig1 46 ve iizeri olanlarin
ise %28,8 orani ile orta yetiskin ve lizeri oldugu goriilmektedir. Pozisyona gore dagilimda katilimeilarin %80,1ini
mavi yakal, %19,9’unu ise beyaz yakalilar olusmaktadir. Isletmedeki calisan sayismma gore dagilim
incelendiginde, katilimcilarin bilyiik ¢ogunlugunun 101-300 ¢alisan sayisina (%62,2) sahip isletmede calistiklari
goriilmektedir. Katilimeilarin karanlik liderlik ve kayirmacilik ile onlarin alt boyutlarina iliskin algilarmin
ortalama degerleri Tablo 2’de belirtilmistir.
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Tablo 2. Karanlik Liderlik ve Kayirmaciliga Ait Tanimlayici Istatistikler

Degisken N Ortalama Standart Sapma
Karanlik Liderlik 513 2,112 1,067
Samimiyetsiz Davraniglar 513 1,887 1,072
Bezdiren Davranislar 513 2,297 1,145
Zorbaca Davraniglar 513 2,108 1,220
Kayirmacilik 513 2,539 1,125
Ise Alma ve Personel Seciminde Kayirmacilik 513 2,832 1,302
Islemde Kayirmacilik 513 2,448 1,175
Terfide Kayirmacilik 513 2,464 1,211

Tablo 2°deki bulgulara gore ¢alisanlarin karanlik liderligi (2,112) ve karanlik liderlik degiskeninin samimiyetsiz
davranislar boyutunu (1,887), bezdiren davranislar boyutunu (2,297) ve zorbaca davraniglar boyutunu (2,108)
diisiik diizeyde algiladiklari sdylenebilir. Ote yandan ¢alisanlar, yoneticilerinin en fazla bezdiren davranislarini
daha sonra ise zorbaca davranislarini algilamaktadirlar. Yoneticilerinin samimiyetsiz davraniglarina dair algi
diizeyi, nispeten daha azdir. Caliganlarin kayirmacilik algilar ile ilgili olarak kayirmacilik (2,539) ve alt boyutlar
olan ise alma ve personel seciminde kayirmacilik (2,832), islemde kayirmacilik (2,448) ve terfide kayirmaciligi
(2,464) ise orta diizeyde algiladiklart saptanmigtir. Bununla beraber ¢alisanlarin en fazla igse alma ve personel
seciminde kayirmaciliga maruz kaldiklari, islemde kayirmaciliga ve terfide kayirmaciliga ise nispeten daha az
maruz kaldiklar1 saptanmustir.

4.2. Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Aragtirmalarda kullanilan 6lgeklerin giivenilirliginin tespiti i¢in gelistirilmis bir yontem olan giivenilirlik analizi,
Olceklerde ifadeler arast iliskiyi incelenmektedir. Bu baglamda aragtirmadaki 6l¢eklerin giivenilirliginde Cronbach
Alpha testi uygulanmigtir. Faktdr analizi ise arastirmalarda kullanilan o6lgeklere ait ifadeleri gruplandirarak
Olceklere ait alt boyutlarin tespitinde kullanilmaktadir. Faktor analizi, dogrulayict ve kesfedici faktor analiz
yontemleri ile yapilmaktadir. Kesfedici faktor analizi, 6l¢egin ifadeleri arasindaki korelasyondan hareketle faktor
bulmay1 amaglarken dogrulayict faktor analizi ise tanimlanmasi daha 6nce yapilmis bir yapimin model olarak
dogrulugunun test edilmesi amaciyla kullanilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s. 334). Bu baglamda arastirmada
kullanilan &lgekler i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmis olup analizlerde SPSS AMOS 24.0 paket programi
kullanilmistir. Tablo 3’te aragtirma 6l¢eklerine uygulanan dogrulayici faktor analizi bulgulart verilmistir.

Tablo 3. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Cmin/DF 3<¥/df<s 0< y?/df<3 4,303 4,187
CFI 0,90<CFI<0,97 0,97<CFI<1 0,964 0,956
NFI 0,90<NFI<0,95 0,95<NFI<I 0,954 0,943
GFI 0,90<GFI<0,95 0,95<GFI<1 0,901 0,901
RMR 0<CFI<0,08 0<RMR<0,05 0,051 0,062
RMSEA RMSEA<0,08 RMSEA<0,05 0,080 0,079
AGFI 0,85<AGFI<0,90 0,90<AGFI<1 0,860 0,868

Kaynak: (Byrne, 2010; Meydan ve Sesen, 2015).

Tablo 3’e gore karanlik liderlik dlgegine yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda, Cmin/DF: 4,303, GFI:
0,901, RMR: 0,051, RMSEA: 0,080 ve AGFT: 0,860 degerleri kabul edilebilir uyum degerlerine, CFI: 0,964, NFTI:
0,954 ve TLI: 0,955 degerlerinin ise iyi uyum degerline sahip oldugu bulgulanmistir. Ote yandan kayirmacilik
6lcegi dogrulayict faktdr analizi sonuglarina bakildiginda; Cmin/DF: 4,187, NFI: 0,943, GFIL: 0,901, RMR: 0,062
RMSEA: 0,079, AGFI: 0,868 ve TLI: 0,947 kabul edilebilir uyum indeks, CFI: 0,956 degerinin ise iyi uyum indeks
degerlerine sahip oldugu bulgulanmistir. Bu durum 6zgiin haline uygun bigimde tasarlanan karanlik liderlik ve
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kayirmacilik 6lgek modellerini desteklemektedir. Tablo 4’te karanlik liderlik ve kayirmacilik ile alt boyutlarina
iligkin giivenilirlik bulgular1 sunulmustur.

Tablo 4. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Bulgulari

Degisken N Cronbach's Alpha
Karanlik Liderlik 17 0,948
Bezdiren Davraniglar 6 0,894
Zorbaca Davraniglar 6 0,941
Samimiyetsiz Davraniglar 5 0,926
Kayirmacilik 17 0,939
Ise Alma ve Personel Se¢iminde Kayirmacilik 3 0,903
Islemde Kayirmacilik 4 0,848
Terfide Kayirmacilik 10 0,935

Tablo 4’te de goriildiigii iizere karanlik liderlik 6l¢eginin giivenilirlik katsayisi 0,948, bezdiren davraniglar
boyutunun giivenilirligi 0,894, zorbaca davranislar boyutunun giivenilirligi 0,941, samimiyetsiz davranislar
boyutunun giivenilirligi ise 0,926 olarak bulgulanmustir. Ote yandan calismanin kayirmacilik Slgeginin
giivenilirligi 0,939 iken alt boyutlar1 olan terfide kayirmaciligin giivenilirligi 0,935, ise alma ve personel se¢iminde
kayirmaciligin giivenilirligi 0,903 ve islemde kayirmaciligin giivenilirligi 0,848 bigimindedir. Elde edilen bu
sonuglar arastirma &lgeklerinin oldukga giivenilir olduklarini gostermektedir.

4.3. Arastirmanin Degiskenleri Arasindaki iliskiler

Aragtirmada 6nce karanlik liderlik ile kayirmacilik arasindaki iligki incelenmistir. Daha sonra karanlik liderlik
alt boyutlari (bezdiren davraniglar, zorbaca davranislar ve samimiyetsiz davranislar) ile kayirmacilik alt boyutlari
(ise alma ve personel se¢ciminde kayirmacilik, islemde kayirmacilik ve terfide kayirmacilik) arasindaki iligkiler
incelenmistir. Tablo 5’te degiskenler arasi iliskilere iligkin bulgular verilmistir.

Tablo 5. Degiskenler Arasi iliskiler

Degisken 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Bezdiren Davraniglar 1
Karanlik Liderlik 2. Samimiyetsiz Davranislar 2171
3. Zorbaca Davranislar ,802™ 834™ 1
i;;m;ﬁi 1\(/6 Personel Se¢iminde 535%™ 345" 454" 1
Kayirmacihk 5. islemde Kayirmacilik 584" 484* 543 722" 1
6. Terfide Kayirmacilik ,596™ 508" 554™ 681" ,844™ 1
7. Karanlik Liderlik 918" ,905™ 952" 493" 588" 603" 1
8. Kayirmacilik ,628™ 503™ 573" 830" ,932"" ,959™ 622 1

** 0,01 diizeyinde anlamlilik, * 0,05 diizeyinde anlamlilik

Tablo 5°te goriildiigii tizere karanlik liderlik ile kayirmacilik arasindaki iliskinin (r=,622, p<,001) yliksek diizeyde
oldugu goriilmektedir. Degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler incelendiginde; bezdiren davranislarin ise
alma ve personel se¢ciminde kayirmacilik arasinda orta diizeyde (r=,535; p< 0,01), islemde kayirmacilik arasinda
orta diizeyde (r=,584; p< 0,01) ve terfide kayirmacilik arasinda orta diizeyde (r=,596; p< 0,01) pozitif yonlii iligki
bulgulanmistir. Karanlik liderligin bir diger boyutu olan samimiyetsiz davranislar ile ise alma ve personel
se¢iminde kayirmacilik arasinda zayif diizeyde (r=,345; p<0,01), islemde kayirmacilik arasinda orta diizeyde (r=
,484; p< 0,01) ve terfide kayirmacilik arasinda orta diizeyde (r=,508; p< 0,01) pozitif yonli iliski saptanmustir.
Karanlik liderligin zorbaca davranislar boyutu ile ise alma ve personel se¢iminde kayirmacilik boyutu arasinda
orta diizeyde (= ,454 p< 0,01), islemde kayirmacilik arasinda orta diizeyde (r= ,543; p< 0,01) ve terfide
kayirmacilik arasinda orta diizeyde (r=,554; p< 0,01) pozitif yonlii iliski tespit edilmistir.
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4.4. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Aragtirmada karanlik liderlik bagimsiz degisken, kayirmacilik ise bagimli degiskendir. Calisanlarin algiladiklar
karanlik liderligin kayirmacilik izerindeki etkileri regresyon analizi ile test edilmistir. Tablo 6’da karanlik
liderligin kayirmacilik iizerine etkileri verilmistir.

Tablo 6. Karanlik Liderligin Kayirmacilik Uzerine Etkisi

Model R? F B t Sig.
Sonug 0,387 322,990 0,656 17,972 0,000b

a. Bagimli Degisken: Kayirmacilik
b. Bagimsiz Degisken: Karanlik Liderlik

Tablo 6’daki regresyon analizinde karanlik liderligin kayirmacilik {izerindeki etkisinin (p< 0,01; F= 322,990)
anlamli oldugu saptanmistir. Elde edilen bulgular incelendiginde karanlik liderligin kayirmaciliktaki degisimin
%38,7’sini agikladigi goriilmiistiir. Aragtirmanin hipotezleri bu kapsamda ele alindiginda, “H1. Karanlik liderligin
kayirmacilik iizerindeki etkisi anlamlidir.” hipotezi desteklenmistir. Ote yandan karanlik liderlik degiskenine ait
boyutlarin kayirmacilik degiskenine ait boyutlar iizerindeki etkilerinin saptanmasi1 amaciyla uygulanan regresyon
analizleri bulgular1 Tablo 7 ile Tablo 15 arasindaki tablolarda sunulmustur.

Tablo 7. Karanlik Liderligin Bezdiren Davranislar Boyutunun Kayirmaciligin Terfide Kayirmacilik Boyutu
Uzerine Etkisi

Model R? F B t Sig.
Sonug 0,355 280,983 0,630 16,763 0,000b

a. Bagimli Degisken: Terfide Kayirmacilik

b. Bagimsiz Degisken: Bezdiren Davranislar

Tablo 7°deki regresyon analizinde ¢alisanlarin algiladiklar: karanlik liderligin bezdiren davranislar boyutunun
kayirmaciligin terfide kayirmacilik boyutu iizerindeki etkisinin (p< 0,01; F= 280,983) anlamli oldugu tespit
edilmistir. Analiz bulgulari incelendiginde bezdiren davranislarin terfide kayirmaciliktaki degisimin %35,5’ini
acikladig1 goriilmiistlir. Arastirmanin hipotezleri bu kapsamda ele alindiginda “H2. Karanlik liderligin alt boyutu
olan bezdiren davranislarin kayirmaciligin terfide kayirmacilik boyutu iizerindeki etkisi anlamlidir.” hipotezi
desteklenmistir.

Tablo 8. Karanlik Liderligin Samimiyetsiz Davranislar Boyutunun Kayirmaciligin Terfide Kayirmacilik Boyutu
Uzerine Etkisi

Model R? F B t Sig.
Sonug 0,258 177,449 0,573 13,321 0,000b

a. Bagimli Degisken: Terfide Kayirmacilik

b. Bagimsiz Degigken: Samimiyetsiz Davraniglar

Tablo 8’deki regresyon analizinde ¢alisanlarin algiladiklar1 karanlik liderligin samimiyetsiz davraniglar boyutunun
kayirmaciligin terfide kayirmacilik iizerindeki etkisinin (p< 0,01; F= 177,449) anlaml1 oldugu tespit edilmistir.
Analiz bulgulart incelendiginde samimiyetsiz davramiglarin terfide kayirmaciliktaki degisimin %25,8’ini
acikladig goriilmiistlir. Arastirmanin hipotezleri bu kapsamda ele alindiginda “H3. Karanlik liderligin alt boyutu
olan samimiyetsiz davranislar boyutunun kayirmaciligin terfide kayirmacilik boyutu iizerindeki etkisi anlamlidir.”
hipotezi desteklenmistir.

Tablo 9. Karanlik Liderligin Zorbaca Davranislar Boyutunun Kayirmaciligin Terfide Kayirmacilik Boyutu
Uzerine Etkisi

Model R? F ] t Sig.
Sonug 0,307 225,873 0,549 15,029 0,000b

a. Bagimli Degisken: Terfide Kayirmacilik

b. Bagimsiz Degisken: Zorbaca Davranislar

10
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Tablo 9’daki regresyon analizinde calisanlarin algiladiklar1 karanlik liderligin zorbaca davranislar boyutunun
kayirmaciligin terfide kayirmacilik boyutu iizerindeki etkisinin (p< 0,01; F= 255,873) anlamli oldugu tespit
edilmistir. Analiz bulgular1 incelendiginde zorbaca davranislarin terfide kayirmaciliktaki degisimin %30,7’sini
acikladig goriilmiistiir. Arastirmanin hipotezleri bu kapsamda ele alindiginda; “H4. Karanlik liderligin alt boyutu

olan zorbaca davranislar boyutunun kayirmaciligin terfide kayirmacilik boyutu iizerindeki etkisi anlamlidir.”
hipotezi desteklenmistir.

Tablo 10. Karanlik Liderligin Bezdiren Davranislar Boyutunun Kayirmaciligin Islemde Kayirmacilik Boyutu
Uzerine Etkisi

Model R? F B t Sig.
Sonug 0,341 264,973 0,600 16,278 0,000b
a. Bagimli Degisken: islemde Kayirmacilik

b. Bagimsiz Degisken: Bezdiren Davranislar

Tablo 10°daki regresyon analizinde ¢aliganlarin algiladiklar1 karanlik liderligin bezdiren davranislar boyutunun
kayirmaciligin islemde kayirmacilik boyutu {izerindeki etkisinin (p< 0,01; F= 264,973) anlamli oldugu tespit
edilmistir. Analiz bulgulari incelendiginde, bezdiren davranislarin islemde kayirmaciliktaki degisimin %34,1’ini
acikladigr goriilmiistiir. Aragtirmanin hipotezleri bu kapsamda ele alindiginda; “HS. Karanlik liderligin alt boyutu
olan bezdiren davraniglar boyutunun kayirmaciligin islemde kayirmacilik boyutu iizerindeki etkisi anlamlidir.”
hipotezi desteklenmistir.

Tablo 11. Karanlik Liderligin Samimiyetsiz Davraniglar Boyutunun Kayirmacihigin islemde Kayirmacilik
Boyutu Uzerine Etkisi

Model R? F B t Sig.
Sonug 0,234 156,204 0,530 12,498 0,000b
a. Bagimli Degisken: Islemde Kayirmacilik

b. Bagimsiz Degigken: Samimiyetsiz Davranislar

Tablo 11°deki regresyon analizinde ¢alisanlarin algiladiklari karanlik liderligin samimiyetsiz davraniglar
boyutunun kayirmaciligin islemde kayirmacilik boyutu iizerindeki etkisinin (p< 0,01; F= 156,204) anlaml1 oldugu
tespit edilmistir. Analiz bulgular1 incelendiginde, samimiyetsiz davranislarin islemde kayirmaciliktaki degigimin
%23,4’tinii agikladig goriilmistiir. Arastirmanin hipotezleri bu kapsamda ele alindiginda; “H6. Karanlik liderligin
alt boyutu olan samimiyetsiz davraniglar boyutunun kayirmaciligin islemde kayirmacilik boyutu tizerindeki etkisi
anlamlidir.” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 12. Karanlk Liderligin Zorbaca Davranislar Boyutunun Kayirmacihigm islemde Kayirmacilik Boyutu
Uzerine Etkisi

Model R? F ] t Sig.
Sonug 0,295 213,892 0,523 14,625 0,000b
a. Bagimli Degisken: Islemde Kayirmacilik

b. Bagimsiz Degisken: Zorbaca Davraniglar

Tablo 12’deki regresyon analizinde calisanlarin algiladiklar1 karanlik liderligin zorbaca davraniglar boyutunun
kayirmaciligin islemde kayirmacilik boyutu iizerindeki etkisinin (p< 0,01; F= 213,892) anlamli oldugu tespit
edilmistir. Analiz bulgular1 incelendiginde zorbaca davranislarin islemde kayirmaciliktaki degisimin %29,5’ini
acikladig1 goriilmiistiir. Arastirmanin hipotezleri bu kapsamda ele alindiginda, “H7. Karanlik liderligin alt boyutu
olan zorbaca davranislar boyutunun kayirmaciligm islemde kayirmacilik boyutu tizerindeki etkisi anlamlidir.”
hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 13. Karanlik Liderligin Bezdiren Davramislar Boyutunun Kayirmaciligin ise Alma ve Personel Se¢iminde
Kayirmacilik Boyutu Uzerine Etkisi

Model R? F B t Sig.
Sonug 0,286 204,719 0,609 14,308 0,000b

a. Bagimli Degisken: Ise Alma ve Personel Seciminde Kayirmacilik

b. Bagimsiz Degisken: Bezdiren Davranislar

Tablo 13’teki regresyon analizinde ¢alisanlarin algiladiklart karanlik liderligin bezdiren davraniglar boyutunun
kayirmaciligin ise alma ve personel segimindeki kayirmacilik boyutu iizerindeki etkisinin (p< 0,01; F=204,719)
anlamli oldugu tespit edilmistir. Analiz bulgular: incelendiginde, bezdiren davranislarin ise alma ve personel
se¢imi kayirmaciligindaki degisimin %28,6’sin1 agikladigi goriilmiistiir. Aragtirmanin hipotezleri bu kapsamda ele
alindiginda, “H8. Karanlik liderligin alt boyutu olan bezdiren davranislar boyutunun kayirmaciligin ige alma ve
personel se¢iminde kayirmacilik boyutu tizerindeki etkisi anlamlidir.” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 14. Karanlk Liderligin Samimiyetsiz Davranislar Boyutunun Kayirmaciligin Ise Alma ve Personel
Seciminde Kayirmacilik Boyutu Uzerine Etkisi

Model R? F B t Sig.
Sonug 0,119 69,254 0,420 8,322 0,000b

a. Bagimli Degisken: Ise Alma ve Personel Seciminde Kayirmacilik

b. Bagimsiz Degigken: Samimiyetsiz Davranislar

Tablo 14’teki regresyon analizinde calisanlarin algiladiklar1 karanlik liderligin samimiyetsiz davranislar
boyutunun kayirmaciligin ise alma ve personel segimindeki kayirmacilik boyutu {izerindeki etkisinin (p<0,01; F=
69,254) anlamli oldugu tespit edilmistir. Analiz bulgulari incelendiginde, samimiyetsiz davraniglarin ise alma ve
personel se¢imi kayirmaciligindaki degisimin %11,9’unu agikladig1 goriilmiistiir. Arastirmanin hipotezleri bu
kapsamda ele alindiginda, “H9. Karanlik liderligin alt boyutu olan samimiyetsiz davranislar boyutunun
kayirmaciligin ise alma ve personel seciminde kayirmacilik boyutu iizerindeki etkisi anlamlidir.” hipotezi
desteklenmistir.

Tablo 15. Karanlk Liderligin Zorbaca Davranislar Boyutunun Kayirmacihigin ise Alma ve Personel Seciminde
Kayirmacilik Boyutu Uzerine Etkisi

Model R? F B t Sig.
Sonug 0,206 132,952 0,485 11,530 0,000b

a. Bagimli Degisken: Ise Alma ve Personel Segiminde Kayirmacilik

b. Bagimsiz Degisken: Zorbaca Davranislar

Tablo 15’teki regresyon analizinde ¢alisanlarin algiladiklari karanlik liderligin zorbaca davranislar boyutunun
kayirmaciligin ise alma ve personel segimindeki kayirmacilik boyutu {izerindeki etkisinin (p< 0,01; F= 132,952)
anlamli oldugu tespit edilmistir. Analiz bulgulari incelendiginde, zorbaca davranislarin ige alma ve personel se¢imi
kayirmaciligindaki degisimin %20,6’sin1 agikladigi goriilmistiir. Arastirmanin hipotezleri bu kapsamda ele
alindiginda; “H10. Karanlik liderligin alt boyutu olan zorbaca davranislar boyutunun kayirmaciligin ise alma ve
personel se¢iminde kayirmacilik boyutu tizerindeki etkisi anlamlidir.” hipotezi desteklenmistir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu arastirma, ¢alisanlarin algilar1 baglaminda karanlik liderligin kayirmacilik tizerine etkisini arastirmak amaciyla
yapilmistir. Tekli regresyon analizi sonucunda olusturulan model kapsaminda karanlik liderligin kayirmacilik
iizerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmistir. Etki derecesine gore karanlk liderligin kayirmaciliktaki
degisimin %38,7’sini acikladig1 belirlenmistir. Ayrica liderlerin olumsuz davranislar1 olarak goriilen karanlik
liderlik ile kayirmacilik arasinda yiiksek diizeyde bir iliski oldugu saptanmistir. Karanlik liderlige ait alt boyutlarin
kayirmaciligin alt boyutlar1 iizerindeki etkisinin de anlamli oldugu belirlenmistir. Bu bulgu baglaminda
calisanlarin orgiitteki kayirmacilik algilamalarinda karanlik liderligin 6nemli bir yordayici oldugu sdylenebilir. Bu
nedenle Orgiitleri duraganlastiran, manevi ¢okiisii hizlandiran ve yozlastiran ve basarisizlia iten kayirmaciligin
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onlenmesinde, karanlik liderlik ile miicadele edilmesi bir zorunluluk gibi goriinmektedir. Orgiitsel basari, calisan
motivasyonu ve huzuru i¢in karanlik liderlik ve kayirmacilik gibi etik disi davraniglar aragtirma konusu
yapilmalidir. Aksi takdirde karanlik liderlik ve kayirmaciligin olumsuz yansimalari, kisa vadede olmasa dahi uzun
vadede yoneticinin kendisini, ¢alisanlar1 ve orgiitii kesinlikle basarisizlia siiriiklemesi ka¢inilmazdir. Arastirmada
karanlik liderlik ve kayirmacilik arasinda bulgulanan yiiksek iliski; karanlik liderlik ve kayirmaciliga kars:
alinacak onlemler ve atilacak adimlarin ortak olabilecegini gosterdigi gibi liderin bu olumsuz davranislarindan

birinin ortaya ¢ikmasi durumda digerinin de goriilebilecegine isaret etmektedir. Bu agidan bakildiginda, kayirmact
uygulamalarinin habercisi ya da belirtilerinin karanlik liderlik davranisi oldugu sdylenebilir.

Karanlik liderligin alt boyutlarmin kayirmaciligin alt boyutlar1 iizerindeki etkisi degerlendirildiginde, alt
boyutlarda goriilen en diisiik etkinin samimiyetsiz davranislarin ise alma ve personel segiminde kayirmacilik
iizerinde %11,9’Iuk degisimi agikladig1, en yiiksek etkinin ise bezdiren davranislarin terfide kayirmacilik {izerinde
%35,5’lik degisimi acikladigi saptanmistir. Bununla birlikte kayirmacilik boyutlar iizerinde en yiiksek etki
yoneticilerin bezdiren davraniglart iken karanlik liderlik boyutlarinin en ¢ok etkiledigi boyut ise terfide
kayirmaciliktir. Bu durum, tekstil isletmelerindeki yoneticilerin karanlik liderlik davranisi olarak asiri ig yiikii ve
kisitlt zaman gibi ifadelerle bezdiren davranislara yoneldikleri ve kayirmacilik acisindan ise en ¢ok terfide
kayirmaciliga yoneldikleri sdylenebilir. Bir baska ifadeyle kendilerini basariya ulastirabilecek ¢alisanlarina karsi
karanlik yonlerini gosteren liderlerin kayirmaci davraniglarini en ¢ok orgiit i¢i terfilerde yaptiklart belirtilebilir.
Aragtirmada elde edilen bulgular sonrasi “liderlerin sergiledikleri bu olumsuz davraniglarin arkasinda yatan
nedenler nelerdir ya da liderler, ¢alisanlar1 degersizlestiren ve onlar1 derinden etkileyen karanlik liderlik ve
kayirmacilik davranislarina neden yonelirler?”” sorulari zihnimizi mesgul etmistir. Gelecekte bu sorulari irdeleyen
arastirmalarin yapilmasi konuyla ilgili yeni perspektiflerin olusmasinda rol oynayacaktir.

Aragtirma kapsaminda calisanlara, liderlere ve orgiitlere bazi 6nerilerde bulunulmustur. Bu baglamda liderler,
oncelikle olumsuz davranislarini ortaya ¢ikaran karanlik yonlerini fark etmek igin caba gdstermelidir. Ayrica
orgiitlerde oncelikle yetkinin genis bicimde dagitiminin saglandigi yonetim bigimleri tercih edilmeli, tiim
islemlerde kisisel takdir ve keyfilikten uzak, liyakata dayali politikalar izlenmeli ve rgiitteki belirsizlikler ortadan
kaldirilmalidir. Bu kapsamda is tanimlari, is gerekleri, yetki ve sorumluluklar agik bir bigimde tanimlanmali, 6diil
ve ceza mekanizmalart belirlenmeli, orgiit i¢i kontrol mekanizmalari olusturulmali ve orgiitte ahlaki iklimin
olusturulmasi igin etik kurallar ve etik olmayan kurallar belirlenmeli ve uygulanmalidir. Ayrica liderleri strese
sokacak, hata yapmaya yoneltecek, zor ve ulasilamaz hedefler yerine daha gercek¢i ve erisilebilir hedefler
konulmalidir.

YAZARLARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Calismaya birinci yazar %30 oraninda, ikinci yazar %70 oraninda katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Caligmada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atigmasi s6z konusu degildir.
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