Gelis Tarihi:
26.01.2022

Kabul Tarihi:
21.04.2022
Yayimlanma Tarihi:

15.06.2022

KARANLIK LIiDERLIK ALGISININ
TATMININE ETKIiSi

Arastirma

Metin Isik

Sorumlu Yazar (Correspondence)
Bitlis Eren Universitesi

beu.metin@gmail.com

Sezgin Kiziltug

sezqgin.kiziltug@hotmail.com

Kaynakg¢a Gosterimi: Isik, M., & Kiziltug, S. (2022). Karanlik

liderlik  algisinin
tatminine  etkisi. Istanbul
Sosyal Bilimler  Dergisi,

doi: 10.46928/iticusbe.1062866

isgbren  performansi

Ticaret
21(43),

ve 1§
Universitesi
307-326.

ISGOREN PERFORMANSI VE IS

Metin Isik, Bitlis Eren Universitesi, {IBF-Isletme Béliimii Y6netim ve Organizasyon anabilim dalinda Dogent

olarak gorev yapmaktadir. Orgiitsel davranis ve insan kaynaklari alanlarinda arastirmalar yapmaktadir.

Sezgin Kiziltug, Erzincan Binali Yildirrm Universitesi, Tktisat Boliimii mezunudur. Bitlis Eren Universitesi

Isletme A.B.D Tezli Yiiksek Lisans Programinda egitimine devam etmektedir.

307


mailto:beu.metin@gmail.com
mailto:beu.metin@gmail.com
mailto:sezgin.kiziltug@hotmail.com
mailto:sezgin.kiziltug@hotmail.com
https://orcid.org/0000-0003-4577-0095
https://orcid.org/0000-0002-3170-8859

KARANLIK LIDERLIK ALGISININ iSGOREN PERFORMANSI VE
IS TATMININE ETKIiSi

Metin Isik
beu.metin@gmail.com
Sezgin Kiziltug
sezqgin.kiziltug@hotmail.com

Ozet

Amagc: Bu aragtirmanin temel amaci akademisyenlerin karanlik liderlik algilarinin performans ve is tatminlerine
etkisini incelemektir. Ayrica ortalamalar {izerinden akademisyenlerin karanlik liderlik algisi, isgdren

performansi ve is tatmin diizeyleri degerlendirilmistir.

Yontem: Aragtirmada degiskenler arasi iligkiler ve etki diizeylerinin tespit edilmesi hedeflendiginden nicel
aragtirma yontemi benimsenmistir. Arastirmanin anakiitlesini Erzincan Binali Yildirim Universitesi merkez
kampiisiinde gorev yapan akademisyenler olusturmaktadir. Orneklemi ise basit tesadiifi yontemle arastirmaya
dahil olan 259 kisi olusturmaktadir. Arastirmaya anket teknigi ile veri toplanmistir. Arastirmaya katilanlara
yanitlanmak {izere, karanlik liderlik, isgéren performansi ve is tatmini 6lgekleri verilmistir. Arastirmada elde
edilen verilere 6lglim modeli ile DFA, korelasyon, regresyon ve frekans analizleri yapilmistir. Analizlerin

yapilmasinda SPSS 25 ile IBM Amos 24 paket programlarindan yararlanilmistir.

Bulgular: Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gére akademisyenlerin karanlik liderlik, performans ve
is tatmini ortalamalarinin 3’iin (kararsizim) altinda oldugu bulunmustur. Analiz sonuglarina gore; karanlik
liderlik algisinin samimiyetsiz ve zorbaca davraniglar boyutlari isgdren performansini negatif yonde
etkilemektedir. Ote yandan karanlik liderligin samimiyetsiz, bezdiren ve zorbaca davramslar boyutlarinin da is
tatminini negatif yonlii etkiledegi goriilmiistiir. Bu sonuglara gore calisanlarin karanlik liderlik algilar1 arttik¢a

performans ve is tatminleri azalmaktadir.

Ozgiinliik: Literatiirde son yilarda karanlik liderligin tiirlerinden bir tanesi segilerek yapilan cok sayida
aragtirma goriilmektedir. Bu c¢alismay1 diger ¢alismalardan ayiran yoni karanlik liderlik tiirlerini tamamini
kapsayan salt karanlik liderligin ele alinmis olmasidir. Ayrica bu degiskenleri yiiksekogretim alaninda inceleyen
aragtirmalarin yeterli olmamasindan dolaytr da hem literatiire hem de uygulayicilara katki saglanmasi

beklenmektedir.
Anahtar Kelimeler: Karanlik Liderlik, Is Tatmini, Isgéren Performansi

JEL Smiflandirmasi: D23, J28, J53
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THE EFFECT OF PERCEIVED DARK LEADERSHIP ON EMPLOYEE
PERFORMANCE AND JOB SATISFACTION

Abstract

Purpose: In this research, it is aimed to examine the effect of academics' dark leadership perceptions on
performance and job satisfaction. In addition, dark leadership perception, employee performance and job

satisfaction levels of academicians were evaluated over the averages.

Method: Quantitative research method was adopted since it was aimed to determine the relations between
variables and their effect levels in the research. The population of the research consists of academicians working
in the central campus of Erzincan Binali Yildirim University. The sample consists of 259 people who were
included in the research by simple random method. Data were collected through the survey technique. Dark
leadership, employee performance and job satisfaction scales were given to the participants of the research to
be answered. DFA, correlation, regression and frequency analyzes were performed with the measurement model

on the data obtained in the study. SPSS 25 and IBM Amos 24 package programs were used in the analysis.

Findings: According to the research findings; It was found that the dark leadership, performance and job
satisfaction averages of academicians were below 3 (undecided). According to the results of multiple regression
analysis for testing the research hypotheses; The insincere behaviors and tyrannous behaviors dimensions of
dark leadership perception negatively affect employee performance. On the other hand, it has been observed
that the dimensions of insincere, wearisome and tyrannous behaviors of dark leadership also affect job
satisfaction negatively. According to these results, as the employees' dark leadership perceptions increase, their

performance and job satisfaction decrease.

Originality: In recent years, there has been a lot of research in the literature, which has been done by choosing
one of the types of dark leadership. The aspect that distinguishes this study from other studies is that it has been
studied with purely dark leadership, which covers all types of dark leadership. In addition, it is expected to
contribute to both the literature and practitioners, since the studies examining these variables in the field of

higher education are not sufficient.
Keywords: Dark Leadership, Job Satisfaction, Employee Performance

JEL Classification: D23, J28, J53
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GIRIS

Liderlik, bir misyonu, gérevi ya da diisiinceyi yerine getirmek i¢in bagkalarini etkilemeyi igeren bir
kavram niteligindedir. Northouse (2007, s. 3) ise liderligi bireylerden olusan grubu ortak bir hedefe
ulasmak icin yeni yontemlerle, yollarla etkileme siireci olarak tanimlamistir. Bu baglamda liderlik
olgusunun en cok arastirilan ve {izerinde durulan yonii ise nasil etkili bir lider olabilecegi olmustur
(Isik, 2020). Etkili liderliginin nasil olabilecegine dair genel gecer agik bir cerceve olmamakla

birlikte, literatiirde etkili liderlige dair farkli bakis acilarmi iceren pek cok calisma ve bilgi
bulunmaktadir (Tekin ve Zorba, 2001, s. 28).

Literatiir incelendiginde bir liderin etkin ve iiretken olabilmesi i¢in; orgiit icerisinde statiisiinii acik¢a
ifade etmesi, Orgiitiin amag ve ideallerine katki saglamasi, siireclerin uygulanma asamalarinda dogru
karar vermesi, basarida siireklilik saglamasi, takipgilerinin/izleyicilerinin ihtiyaglarinin karsilanmasi
icin ¢aba harcama bazi Ozelliklerin gerekliligi belirtilmistir (Eren, 1991; Tekin ve Zorba, 2001;
Ulukan, 2006; Yigit ve Ramazanoglu, 2016; Ugurlu, 2020). Alkin ve Unsar’a (2007) gore bir drgiitiin
hedeflerine ulagabilmesi i¢in liderin organizasyonun biitiiniinii etkileyen bir karaktere sahip olmasi
gerekmektedir. Ciinkii liderlik, esasinda bir yetenektir ve dogruyu yapmay1 gerektirir; lider ise bir
pusuladir (Covey, 2011). Ote yandan bir lider, genel olarak organize etme, planlama, ikna etme,
harekete gecme, ilham verme, etkileme ve iyi bir 6rnek ve rehberlik tanimlama becerilerine sahip
olmalidir (Eren, 1991, s. 501-502). Biitiin bunlar pozitif liderlik davraniglarini gerektirmesine karsin,
liderin negatif davraniglarini ifade eden liderlik tiirleri de bulunmaktadir. Bu liderlik tarzlarindan bir
tanesi de karanlik liderliktir. Conger’a (1990) gdre bazen liderligin karanlik tarafi hem liderin hem

de oOrgiitiin zararina olacak sekilde aydinlik tarafini1 gélgede birakabilir.

Literatiirde {izerine uzlas1 saglanmis bir karanlik liderlik tanimi bulunmadigindan, bu liderlik tiirii
nitelikleri yoniinden tanimlanmaktadir. Bu baglamda karanlik liderlik, isgbrenlerini maddiyat, kidem,
baski unsurlariyla motive etmeye calisan kisiler olarak tanimlanirken, diger taraftan ise bedensel ve
psikolojik olarak tehdit eden ve kendilerinden daha iyi performans sergileyen calisanlarim
kiskandiklar1 i¢in onlar1 baskilayarak oOnlemeye c¢alisan kisiler olarak nitelendirilmektedir
(Gumiistekin, 2019, s. 7). Alan yazinda karanlik liderligin alt faktorleri olarak; kiigiik tiranlik
(Ashforth, 1994; Kilig, 2020), toksik liderlik (Whicker, 1996; Yalcinsoy ve Isik, 2018), istismarct
liderlik (Tepper, 2000; Karadag, 2020), narsist liderlik (Aboramadan vd., 2020; Glad, 2002; Dogan,
2020), katii liderlik (Kellerman, 2004), yikicr liderlik (Aasland vd., 2010; Kiling, 2020), paranoyak
liderlik (Soran, 2020), duygusal bagimli liderlik (Korkmazer, 2020), kibirli liderlik (S6ylemez, 2020),
etik digt liderlik (Karakaplan Ozer, 2020), despotik liderlik (Tiirkmenoglu, 2020), makyavelist lider
(Ugurlu, 2020) gibi liderlik tiirlerinin ele alindig1 goriilmektedir. S6z konusu liderlik tiirleri esas
olarak liderligin karanlik yoniinii olusturan yonetici tutumlarini aydinlatmaktadir (Basar vd., 2016, s.
67). Bu liderlik tarzlarinin, kendi menfaatini 6nceleme, sahsi fikrini kabul etmeye zorlama, zorbaca
ve asagilayici tutumlar sergileme, 6l¢iisiiz reaksiyon gosterme, kigisel ayricaliklar saglama seklinde

ortak Ozellikleri bulunmaktadir (Findikl1 vd., 2019, s. 95). Karanlik, negatif davraniglar1 sergileyen
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liderler genellikle calisanlarina asagilayici lakaplar takma egilimi gostermektedir (Kilig, 2020).
Ayrica bu liderler calisanlara kars1 gereksiz tepkiler vermekte, ¢alisanlart is kaybina yonelik tehditkar
sozler kullanarak korkutmakta, saldirgan g6z temaslar1 kurmakta, gerekli bilgileri saklamakta ve
onlarla alay etmektedir (Keashly, 1998). Bu durum caliganlarda 6z sayginin azalmasina neden
olmaktadir. Ote yandan, liderin negatif tutumlari ¢aliganlari érgiit igerisinde bilgi paylasmama, yeri
geldiginde sorumluluk almama ve isten kaginma gibi olumsuz davranislara yoneltmektedir (Ugurlu,

2020, s. 190).

Orgiitlerin basartya ulasabilmesindeki en dnemli faktoriin calisanlarin is basarimi olduguna gére,
isgérenin performansini artiran en 6nemli etkenin de liderin sergiledigi liderlerin sergiledikleri tutum
isgdrenin performansini arttiran en 6nemli etki olarak bilinmektedir (Ugurlu, 2020, s. 190). Liderin
pozitif veya negatif olarak gostermis oldugu tutum, is gérenin performansini direkt etkilemekte bu da
orgiitiin basarisim etkilemektedir (Turung, 2010, s. 253-254). Ote yandan arastirmalarda karanlik
liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinde negatif yonli bir etkiye sahip oldugu
bilinmektedir (Erdal Ungér, 2021). Nitekim Zengin (2019) arastirmasinda bu duruma dikkat ¢ekmis
ve karanlik liderligin is yerinde memnuniyet ve tatmin saglanmasinin 6niinde engel oldugunu
belirtmistir. Bu baglamda yukarida liderin karanlik yonii olarak ifade edilen boyutlarin ¢alisanlarin is
tatminleri ve performanslar1 {izerinde etkili oldugu diisliniilmektedir. Nitekim yapilan literatiir
arasgtirmasindan elde edilen bulgular da bu yondedir. Arastirmada karanlik liderligin iggdrenlerin

performans ve is tatminleri lizerindeki etkisi ortaya konulmasi amaglanmistir.

KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE/LiTERATI"JR
Karanlhik Liderlik

Alan yazinda liderligin etik yoniine yapilan ¢aligmalar azimsanmayacak olmasina karsin, liderligin
kisiligindeki etik olmayan yani karanlik yoniinii ele alan arastirmalarin sayisi olduk¢a az sayidadir
(Hogan ve Hogan, 2001). Liderligin karanlik yoniiniin goz ard1 edilmesi; atil kaynaklar, basarisiz
kariyerler ve orgiitsel ¢okiisle neticelenebilmektedir (Karakaplan Ozer, 2020 s. 55). Liderlik
aragtirmalarinda liderin karanlik yoniinii ele alan Oncii ¢aligmalar Conger tarafindan yapilmustir.
Conger’a (1990, s. 55) gore, giiglii bir liderin 6zellikleri kapsaminda hem olumlu hem de olumsuz
yiizli bulunmaktadir. Bu nedenle liderlerin varligi, dogrudan ¢alisanlari, orgiitleri ve zaman zaman
toplumlar1 i¢in riskler tasimaktadir. Bu bakimdan onlar dikkatle yonetilmeleri gerekmektedir.
Bununla birlikte, olumsuz davraniglart olumlu davraniglara nispeten (gorece) degerlendirilmelidir.
Gergekten de bir liderin basarisina katkida bulunan belirli nitelikler basarisizliga yol agabilecek
istenmeyen niteliklere doniisebilmektedir (Erdal Ungor, 2021, s. 129). Bu durum, kurumsal ilke ve
normlar1 kisilik yapisinda toplamayan liderin, kendisini etkileyen durumlar1 fark edemedigi takdirde,
etkili iletisim kabiliyeti ile izleyicilerini vizyonuna inandirmasi sonucunda kurumsal ilke, norm ve
vizyonda yapabilecegi muhtemel hatalar1 gorememesi birgok problemin dogusuna sebep

verebilecegini igaret etmektedir (Basar, Sigr1 ve Basim, 2016, s. 66).
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Is diinyasinda son 20 yilda kiiresel dlgekteki sirketlerde yasanan krizler, yonetimsel basarisizliklar,
kurumsal skandallar ve c¢okiisler liderlerin karanlik olarak ifade edilen kisilik 6zelliklerinin
irdelenmesine neden olmustur (Bolelli ve Ekizler, 2020, s. 57). Aslinda liderlik ¢alismalarinin ve
aragtirmalarinin ana odaginin “iyi” veya etkili liderlikle ilgili oldugu siklikla goriilmektedir. Buna
karsin, az sayida caligma liderligin olumsuz taraflarim1 incelemistir. Lehman Brothers, Arthur
Anderson, Enron, WorldCom, Tyco, Sterns gibi sirketlerin ¢okiisii k6tii liderligin tartisilmasina,
degerlendirilmesine ve oOnciillerini kesfetmek icin daha ¢ok ampirik arastirma c¢agrilarini
giiclendirmistir (Conger, 1990; Higgs, 2009, s. 166). Bu cagrilar liderlik aragtirmalarinda karanlik
liderligin incelenmesine yonelik yapilan baslangic diizeyindeki cagrilar olup, esasinda liderin kisilik
yapisindaki karanlik yiizline etkilerine odaklanmaya dikkat ¢ekmistir (Zengin, 2019; Korkmazer,
2020, s. 99-100).

Calismalarinda liderligin basarisizli§a sebebiyet veren yonlerini ele alan sinirli sayida arastirmaci,
liderin karakteristik 6zelliklerinden hangilerinin basariya engel oldugu sorusuna odaklanmiglardir
(Balli ve Cakici, 2016, s. 168; Korkmazer, 2020, s. 99). Ashforth (1994) liderlerin siirekli olarak
takipgilerini kiigiimseme ve digerlerini dikkate almama gibi “karanlik” olarak yorumlanabilecek bir
dizi davranisin olumsuz neticelere sebebiyet verebilecegini ifade etmektedir. Schilling (2009)
aragtirmasinda karanlik olarak nitelendirilebilecek davraniglar sergileyen liderlerin siklikla
kendilerini oOrgiitsel amaglardan ziyade kisisel hedeflere yonelttiklerini tespit etmistir. Ayrica
aragtirmalar karanlik liderligin is performansi, is tatmini, orgiitsel baglilik gibi orgiitiin basarisini ve
verimliligini etkileyen faktorler lizerinde negatif yonlii etkisi oldugunu bulgulamiglardir (Benson ve

Hogan, 2008, s. 12).
Isgoren Performans

Basariy1 elde etmede en 6nemli etken insandir. Orgiitlerin hem basarili olabilmeleri hem de diger
orgiitlerle rekabet etmelerini saglayan faktorler arasinda en 6nde gelen faktor isgorenlerdir. Diger
orgiitler ile yarisabilmek ve daha iyi seviyelere gelmek ancak tatminkar performans gosteren is
gorenler ile gerceklesebilmektedir (Kizildas, 2017, s. 33). Performans, orgiitlerin ve calisanlarin,
orgiitsel hedefleri ne kadar gerceklestirdiklerinin gostergesidir (Pugh, 1991, s. 7). Isgoren
performansi, isin ¢alisanlarin bireysel niteliklerine ve kabiliyetlerine uygun olarak tolerans gdsterilen
smuirlar i¢inde, sinirh bir siire de isletmeye saglanan mal ve hizmetlerin sonucudur. Bu sonug, gorevin
yerine getirilme derecesi olarak da ifade edilmektedir. Bu durumda ¢alisan performansini, verilen
gorevi yerine getirilebilmek i¢in ortaya konulan ¢abalarin tiimii olarak tanimlamak dogru bir ifadedir
(Dilek, 2009, s. 4).

Isgdren performanst, bir galisanin yaptig1 ve yapmadidi sey olarak kabul edilir. Calisan performansi,
ciktilarin kalitesini ve miktarini, is yerindeki varligini, uyumlu ve yardimsever dogasini ve ¢iktilarin
zamanlamasini icermektedir (Aydemir, 2013, s. 47-48). Bu baglamda isgoren performansi, kisinin

ihtiyag ve isteklerini giderebilmek i¢in ¢alismis oldugu yerde birtakim vazife ve mesuliyet alarak
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vakit ve emek harcamasidir (Oztiirk, 2016, s. 41). Orgiit icin 6nemli olan, igsgdrenin is gérme
halindeyken gosterdigi performanstir. Dolayisiyla drgiitler ancak is gérenin gostermis oldugu dlgiide

hedef ve amagclarin1 gerceklestirebilirler (Yilmaz ve Karahan, 2010, s. 147).
Is Tatmini

Insanlarin hayatinda énemli bir alan1 kaplayan galisma fiili, ekonomik anlamu ile de hayatin idame
ettirilmesinde 6nem arz eden is olgusu ve bundan duyulan tatmin sayisiz aragtirmanin konusu
olmustur. insanlar isleri ve calistiklar1 orgiitler hakkinda edindikleri izlenimler ile birtakim goriis ve
duygulara sahip olurlar. Caligsanin isi ve organizasyonu ile dogrudan ilgili olan goriis ve duygulari,
bireyin yaptig1 isine kars1 tutumunu gostermektedir. Orgiitsel davranisin en mithim gdstergesi olan is

tutumlarindan biri de is tatminidir (George vd., 2000, s. 34).

Literatiirde ¢okca islenmekte olan bir arastirma konusu olarak is tatmini, endiistri psikolojisinin
onemli konular1 arasindadir (Parnell ve Crandall, 2003). Is tatmini Locke (1976, s. 1300) tarafindan
bireyin isini ya da ise iliskin deneyimlerini degerlendirilmesi sonucunda hosa giden, zevkli ya da
pozitif bir duygusal durum seklinde tanimlamistir. Benzer sekilde Bettencourt ve Brown’da (1997, s.
42) bir ¢alisanin isine yonelik durumunu dair duygusal degerlendirmesini is tatmini olarak ifade
etmektedir. Daha kisa bir sekilde ifade etmek gerekirse, is tatmini insanlarin iglerini ne Slgiide
sevdikleridir (Spector, 1996, s. 214; Isik ve Cigek, 2019). Nihayetinde bu tamimlar is tatminini,
caliganin kendi isiyle yonelik olup, isi sevip/sevememesine iliskin duygusal bir degerlendirme
oldugunu gostermektedir (Kale, 2015, s. 106; Lambert vd., 2016, s. 23). Calisanlarin igyerinin
kendisinden, amirlerinden, takim arkadaglarindan ve ig organizasyonu gibi genel ¢aligma ortamindan
elde etmek istedigi sakinlestirici ve rahatlatici hissiyat olarak ifade edilen is tatmini (Ugiincii, 2016,
s. 8), devamlilik, baglilik, isin cekiciligi ve verimlilik icin &nemli bir faktordiir (Toker, 2007). Is
tatmini ¢alisanlarin isten maddi ¢ikarlar elde etmesi, birlikte caligmaktan keyif almasi, c¢aligma
arkadaslar1 ve liriin tretimi yapmaktan mutluluk duymasi ile yakindan ilgilidir (Chambers, 1999, s.

69).
HIPOTEZ GELISTIRME

Karanlik Liderligin Is Tatminine Etkisi

Literatiirde karanlik liderligin farkli degiskenlerle iliskisini ortaya koyan bir¢ok arastirmaya
rastlanmaktadir. Aragtirmalarda karanlik liderlik davraniglari ile is performansi, motivasyon, orgiitsel
seslilik, etik iklim, orgiitsel baglilik, ¢calisan tilkenmisligi, isten ayrilma niyeti ve is stresi gibi iligkiler
caligmalarda siklikla tartigilmaktadir. Aragtirmalar karanlik liderlik davranigsinin galisanlarin etik
iklim (Ball1 ve Koca Balli, 2017), intikam alma niyetleri (Basar ve A¢ikgdz, 2020), is performansini
ve is motivasyonu (Kizildas, 2017), orgiitsel baglilik ile orgiitsel sessizlik (Balli ve Cakici, 2016),
orgiitsel seslilik ve is tatminsizligi (Simsir ve Seyran, 2020), is tatmini (Zengin, 2019) iizerinde etkili
oldugunu ortaya koymustur. Akyiiz, Kaya ve Aravi (2015), tarafindan yapilan bir ¢alismada liderin
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caligsanlar1 zorlamasinin is tatmini iizerinde olumsuz etkisi oldugunu 6te yandan yasal yetki ve
odiillerin ise is tatmini lizerinde olumlu etkisi oldugunu bulgulamislardir. Nitekim Bagar’da (2020)
arastirmasinda karanlik liderlik ile is tatmini arasinda ters yonlii bir korelasyon oldugunu

bulgulamistir. Bu baglamda literatiirden hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.
Hi. Karanlik liderlik davranisi is tatminini etkilemektedir.
Karanhk Liderligin Isgoren Performansina Etkisi

Karanlik liderlik davranislari, is gérenler agisindan lideri kabul etmeme, ise yabancilagma, caresizlik,
Ozgiivende azalma, zorbalik, stres, diisiik performans (Ashforth, 1994), yasamdan ve isten
memnuniyetsizlik (Simsir ve Seyran, 2020) gibi olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Bunlarin yanm
sira kaygi, psikolojik sikint1 (Tepper, 2000), is stresi, is ve aile ¢atigmasi, yorgunluk, uykusuzluk,
istahsizlik, konsantrasyon eksikligi, tikenmislik, bas agrisi, mutsuzluk, giivensizlik, i¢ce kapanma,
yalnizlasma, korku, depresyon ve sok (Mikkelsen ve Einarsen, 2002; Basar ve Basim, 2016), sinirlilik
ve stres (Yumusak, 2017) gibi olumsuz sonuglara da neden olmaktadir. Ayrica, calisanlarda
inangsizlik, tiikkenmislik duygusu, is tatminsizligi ve performans diisiikliigiine neden olmakta bu
durum uzun vadede calisanlarin isten ayrilmalarma yol agmaktadir (Ulbegi, Ozgen ve Ozgen, 2014).
Ote yandan, orgiitsel ciktilar {izerinde karanlik liderligin etkilerini incelemeyi amaglayan
arastirmalarda; karanlik liderligin ¢alisanlarin gorev performansi, genel is performansi ve baglamsal
performans iizerinde negatif yonlii bir etkisinin bulundugu tespit edilmistir (Moscoso ve Salgado,
2004; Benson ve Campbell, 2007). Isgdrenin performansini artiran en énemli etkenlerden biri de
liderin sergilemis oldugu liderlik bi¢imidir (Ugurlu, 2020, s. 190). Bu bakimdan asagidaki hipotez

gelistirilmistir.
Hy. Karanlik liderlik davranisi isgoren performansini etkilemektedir.

YONTEM

Bu arastirmada nedensel tarama deseninde nicel veri analizine dayali bir arastirma yontemi
benimsenmistir. Aragtirmanin amaci Orneklem itibariyla akademisyenlerin karanlik liderlik
davranigina iliskin algilarinin performans ve is tatmini diizeylerine olan etkisini tespit etmektir. Bu
ama¢ dogrultusunda akademisyenlere yonelik bir anket calismasi gerceklestirilmistir. Anket
formunda kullanilan &lgekler igin Bitlis Eren Universitesi Etik ilker ve Etik Kurulundan 25.01.2022
tarihli (sayi: E-84771431-050.03-37969) ve (2022-01) nolu karart ile gerekli izin alinmustir.
Arastirmada kapsaminda toplanan verilerin analiz edilmesi i¢cin SPSS 25 ile IBM Amos 24 paket

programlarindan yararlanilmistir.
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Bezdiren Davraniglar

of Isgéren Performansi ]

Samimiyetsiz Davraniglar

p \ Is Tatmini ]
Zorbaca Davranmiglar

G J

Sekil 1. Arastirma Modeli
Arastirmanin Anakiitlesi ve Orneklemi

Aragtirmanin anakiitlesini Erzincan Binali Yildirim Universitesi lisans diizeyi birimlerinde gérev
yapan akademisyenler olusturmaktadir. Orneklem se¢iminde kolayda drnekleme yoluna gidilmistir.
Hazirlanan anket formunun bir kism1 akademisyenlere elden dagitilmis iki hafta sonra toplanmaistir.
Bir kismu ise akademisyenlerin e-posta adreslerine gonderilmistir. Toplanan anket 272 adet anket
formundan 259 tanesinin degerlendirme agisindan uygun oldugu gorilmistiir. Degerlendirme
yoniinden uygun bulunan anket formlarindaki katilimeilarin demografik bilgileri agsagida Tablo 1°de

belirtilmistir.
Veri Toplama Araglart

Karanhk Liderlik Ol¢egi: Karanlik liderlik algis1 Basar (2019) tarafindan gelistirilen, samimiyetsiz
davraniglar (5 ifade), bezdiren davranislar (6 ifade) ve zorbaca davramiglar (6 ifade) seklinde

adlandirilan ii¢ boyutlu 6lgek ile 6l¢iilmiistiir.

Isgoren Performansi Olcegi: Performans icin C6l (2008) tarafindan Tiirkce gecerlemesi yapilan ve
katilmcilarin ~ performanslarna iliskin kendi algilarin1  degerlendirdikleri 4 ifadeli olgek

kullanilmustir.

Is Tatmini Olgegi: Is tatminini 6lgmek igin Isik (2016) tarafindan hazirlanan ve Tiirke gegerlemesi

yapilan 5 ifadeli 6lgekten yararlanilmstir.

5’li Likert tarzinda hazirlanan 6lgek “1= Kesinlikle Katilmiyorum” “5= Kesinlikle Katiliyorum”
araliginda kodlanmustir. Veri toplama siirecinde anket formunda katilimcilarin demografik bilgilerini
belirlemeye yonelik olarak bir taki ifadelere yer verilmistir. Elde edilen verilerin normallik
varsayimina uyup uymadigini tespit etmek igin garpiklik ve basiklik degerine bakilmistir. Bu degerler
+2,0 ile -2,0 araliginda oldugu takdirde veriler normal dagilima uygun anlamindadir (George ve
Mallery, 2010). Analizler sonucunda referans alinan degerlere gore verilerin normal dagilim

gosterdigi tespit edilmistir.
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BULGULAR

Arastirmanin 6rneklemini olusturan bireylere iligkin bazi demografik bilgiler asagidaki tabloda

belirtilmigtir.

Tablo.1 Demografik Bilgiler

Degisken f % Degisken f %
Kadin 83 32 20 ve Alt1 - -
Cinsiyet  Erkek 176 68 21-30 51 19,7
Yas 31-40 121 46,7
Medeni  Evli 189 73 41-50 62 23,9
Durum Bekar 70 27 51 ve lizeri 25 9,7
Profesor 18 6,9 0-2 yil 30 11,6
Docgent 29 11,2 Cal 3-5 yil 41 15,8
Unvan _Dr.Ogr.Uyesi 66 265 | ¢ i?rfs‘;‘a 6-8 yil 37 143
Ogretim Grv. 83 32 9-11 y1l 46 17,8
Arastirma Grv. 63 24,3 12 ve tizeri 105 40,5
Toplam 259 100,0 | Toplam 259 100,0

Arastirmada kullanilan 6l¢eklere iligkin tanimlayici istatistikler ve korelasyon analizi Tablo 2’de

verilmistir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi ve Ortalamalar

Degiskenler Ort. SS. 1 2 3 4 5
1 (Bezdiren Davramslar) 2,77 113 -

2 (Samimiyetsiz Davramslar) 2,63 1,06 872" -

3 (Zorbaca Davranslar) 291 1,08 ,891 ,935™ -

4 (isgiiren Performansi) 233 1,07 ,036 ,069 -,008 -

5 (iis tatmini) 263 119 -298" -276™ -3007 331" -

Ort = Ortalama; SS = Standart Sapma N= 259; "p<0.01

Tablo 2’den de anlasilacag iizere isgoren performansi ile karanlik liderlik alt boyutlar1 arasinda
anlamli iliski bulunmamaktadir. Is tatmini ile karanlik liderlik alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii
anlamli iligkiler oldugu goriilmektedir. Son olarak isgbren performansi ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii anlamli iligki oldugu goriilmiistiir. Ayrica ortalama degerleri incelendiginde, &rneklemi
olusturan bireylerin karanlik liderlik, performans ve is tatmini ortalamalarinin 3’iin (kararsizim)

altinda oldugu goriilmektedir.
Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin  giivenilirligini  6lgmek icin Cronbach Alpha degerleri
hesaplanmigtir. Bezdiren davranislari ,92; samimiyetsiz davraniglar ,95 zorbaca davranislar ,98;
isgoren performansi ,83 ve is tatmini ,88 olarak tespit edilmistir. Giivenilirlik agisindan bu degerlerin
olduk¢a iyi oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢oklu dogrusallik sorunu i¢in (multicollinearity) VIF
degerlerine bakilmis, elde edilen degerlerin bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti olmadigim

gostermistir (VIF<5) (Craney ve Surles, 2002).
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Aragtirma verilerine Anderson ve Gerbing (1988) tarafindan 6nerilen hipotez test ve analiz siiregleri
uygulanmistir. Bunun i¢in yapisal esitlik modellemesi yaklagimi dogrultusunda AMOS yazilimindan
Maximum Likelihood Estimation analiz modundan yararlanilarak analizler yapilmistir. Olusturulan
yapisal model iizerinden analiz yapilmadan 6nce, Fornell ve Larcker’in (1981) belirtmis oldugu iizere
Olglim modelinin gegerlilik ve giivenilirlik yoniinden uygun degerleri saglayip saglamadigina
bakilmistir. Sekil 2’de belirtildigi gibi olusturulan 6l¢iim modeline uygulanan dogrulayici faktor
analizi (DFA) neticesinde kabul edilebilir uyum indekslerinin elde edildigi goriilmiistiir: RMSEA =
0.057, GFI = 0.874, NFI = 0.932, AGFI = 0.846, CFIl = 0.968, (CMIN/DF) y2/df = 1.828 Bu
degerler arastirmada kullanilan Slgeklerin hem yap1 gecerlemesi hem de giivenilirlik bakimindan

literatiirde kabul goren sinirlar igerisindedir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003).

Ol¢iim modeline uygulanan DFA analizinden sonra &lgekler uyusum ve ayirt edici gecerlilik
acisindan teste tabii tutulmustur. Fornell ve Larcker’a (1981) gore 6lgeklerin uyusum gegerliligi i¢in
faktor yiiklerinin 0,50’den yiiksek olmasi ve faktor kompozit giivenilirliginin de (CR) 0,60’a esit ya
da daha biiyiik olmas1 gerekmektedir. Bagozzi ve Yi’ye (1988) gore de maddelerin kendi yapilari ile
cikarilan ortalama varyansin (AVE), aciklanamayan varyanstan (AVE>0.50) biiyiik olmas1 gerekir.
Tablo 3’te 6lgeklere iliskin uyusum gegerliligi testleri sonuglari belirtilmistir. Sonuglara gore dlgiim
modelinde kullanilan 6l¢ekler oldukga giiglii uyusum gecerliligi saglamaktadir. Belirtilen bu 6l¢iim

ve degerlerin yan1 sira 6lgeklere ait a degerlerinin de ,70’den biiyiik olmasi gegerliligi desteklendigini

D D
s2 1] [s3_1] [s4.1
93 B2 1 92 77

Davranislar .'\
:T4 pert_
N\
)
i/
VAN

Zorbaca J tats_1
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97 93
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Tablo 3. Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuglar

Maddeler Faktor Yiikleri | o | CR | AVE

Isgoren Performansi ,828 ,832 ,555

perl 744

per2 ,822

per3 ,763

per4 ,638

Is Tatmini ,875 ,909 ,674

tatl ,820

tat2 ,819

tat3 ,937

tat4 ,940

tat5 513

Samimiyetsiz Davramslar ,950 ,951 197

sl ,935

s2 ,920

s3 ,907

s4 ,922

S5 ,768

Bezdiren Davranislar ,924 ,927 ,525

bl 723

b2 ,668

b3 ,791

b4 ,883

b5 ,882

b6 ,914

Zorbaca Davramslar ,980 ,984 147

z1 ,946

z2 ,922

z3 ,968

z4 ,928

z5 ,969

z6 ,922

Tablo 4. Karanlik Liderlik Algisinin Isgdren Performansina Etkisi

Degiskenler B R? Diiz. R? F Sig.
Sabit 4,196*** ,030 ,018 2,596 ,000
Bezdiren ,029 ,622
Samimiyetsiz -,192 ,012
Zorbaca -,189 012

Bagimh Degisken: /sgiren Performanst
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%03 tinii agiklamaktadir. Bu sonuglara gore Hi hipotezi desteklenmektedir.

Yapilan coklu regresyon analizinin sonuglarina gore; karanlik liderlik algisimin samimiyetsiz
davraniglar1 boyutunun is tatmini iizerinde pozitif yonli (f=,192, p<0.001) ve zorbaca davranmslar
boyutunun ise negatif yonlii (B= -,189, p<0.001) anlaml etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bezdiren
davranislar boyutunun (f=,029, p>0.001) ise anlaml1 bir etkisi olmadigi tespit edilmistir. Tablo 4’teki

R? degerinden de anlasilacagi iizere karanlik liderligin igsgoren performansi iizerindeki etkinin



Tablo 5. Karanlik Liderlik Algisinin Is Tatminine Etkisi

Degiskenler ] R? Diiz. R? F Sig.
Sabit 5, 741%** ,099 ,096 28,464 ,000
Bezdiren -,197 ,000
Samimiyetsiz -,189 ,000
Zorbaca -,190 ,000

Bagimli Degisken: fs Tatmini

Yapilan ¢oklu regresyon analizinin sonuglarina gore; karanlik liderlik algisinin ti¢ boyutunun da is
tatmini lizerinde negatif yonlii anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Karanlik liderlik algisinin
bezdiren davraniglar (B= -,197, p<0.001), samimiyetsiz davranislar (= -,189, p<0.001) ve zorbaca
davranislar (B= -,190, p<0.001) boyutlarinin iggéren is tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Tablo 5°teki B degerleri karanlik liderlik arttikea is tatmin diizeyinin azaldigini
gostermektedir. Tablodaki R? degerine karanlik liderlik algisinin is tatmini iizerindeki etkinin

yaklasik %10’ nu agiklamaktadir. Bu sonuglara gore H» hipotezi kabul edilmistir.
SONUC VE TARTISMA

Bu calismada 6rneklem olarak segilen akademik personelin karanlik liderlik algisinin iggéren
performansi ve is tatmini tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu amag¢ dogrultusunda ilk olarak karanlik
liderlik kavramina yonelik literatiir taramasi yapilmistir. Yapilan literatiir taramasi karanlik liderligin
birgok tiirii/bileseni oldugunu gostermektedir. Genel olarak ¢alisan ya da orgiit lizerinde negatif etkisi
olan bu tiir ya da bilesenler (Uslu, 2021) aragtirmanin giris boliimiinde ele alinmigtir. Yine yapilan
literatiir arastirmasi bazi arastirmalarin karanlik liderligin bir tiiriine/bilesenine odaklandigini (toksik,
narsist, makyavelist gibi), bazilarinin ise salt karanlik liderlik kavramina odaklandiklarini
gostermektedir. Bu ¢aligmanin yontem boliimiinden de anlasilacagi tizere salt karanlik liderlik
kavrami inceleme konusu yapilmistir. Bagar (2019) tarafindan gelistirilen bezdiren, samimiyetsiz ve
zorbaca davraniglar seklinde ii¢ yapidan olusan karanlik liderlik algisi dlgegi ile kavramin hem
calisanlarin performanslart hem de is tatmin diizeyleri iizerindeki etkisi ortaya konulmasi

amagclanmustir.

Arastirmanin hipotezleri dogrultusunda yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglarina gore; karanlik
liderlik algisinin samimiyetsiz ve zorbaca davraniglar boyutlarimin isgéren performans: iizerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bezdiren davranislar boyutunun ise anlamli bir etkisi
olmadig: tespit edilmistir. Arastirmanin bu bulgusunun literatiir ile desteklendigi goriilmektedir.
Nitekim yapilan ¢aligmalar liderin negatif davraniglarinin ¢alisanlarda olumsuz tutum ve davraniglara
yol agtigint (Turung, 2010: 253-254), bunun sonucunda da c¢alisanlarin diisiik performans
sergiledikleri (Ashforth, 1994; Ulbegi, Ozgen ve Ozgen, 2014) tespit edilmistir. Ayrica bu bulgunun

karanlik liderligin ¢alisanlarin gérev performansi, genel is performansi ve baglamsal performans
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tizerinde negatif yonlii bir etkisi oldugunu tespit eden (Moscoso ve Salgado, 2004; Benson ve

Campbell, 2007) aragtirma sonuglari ile ortiigmektedir.

Karanlik liderligin alt boyutlarinin ig tatminine olan etkisini belirlemeye yonelik yapilan goklu
regresyon analizi sonucunda ii¢ alt boyutunda is tatmini iizerinde negatif yonlii etkisi oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgu Basar’in (2020) karanlik liderlik 6l¢egini gelistirdigi aragtirmasindaki bulgu ile
desteklenmektedir. Ilgili arastirmada da karanlik liderligin bezdiren davramglar, samimiyetsiz
davranislar, zorbaca davranislar boyutlarinin i tatmini ile ters yonlii korelasyona sahip oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ote yandan bu bulgu, Erdal Ungdr (2021) tarafindan karanlik liderligin
bezdiren davraniglar, samimiyetsiz davraniglar, zorbaca davranislar boyutlarinin is tatmine olan
etkisine yonelik yapilan coklu regresyon analizi bulgusu ile desteklenmistir. lgili arastirmada
bezdiren davraniglar ve zorbaca davranislar boyutlarinin is tatmini negatif yonli etkiledegi
gorlilmistiir. Ayrica Zengin’de (2019) arastirmasinda karanlik liderligin is tatminine negatif yonlii
etkiledigi tespit etmistir. Bu baglamda arastirmadaki regresyon analizi sonucuna gore ¢aliganlarin

karanlik liderlik algilarinin arttikca is tatmin diizeylerinin azaldig1 belirlenmistir.

Yoneticilere ve arastirmacilara uygulamalarinda katki sunmasi diigiiniilen bu aragtirmanin birtakim
sinirhiliklart bulunmaktadir. Bu smirliliklardan ilki arastirmanin deseni ile ilgilidir. Arastirma
nedensel taramaya dayali olup nicel yontemle kurgulanmustir. Ikinci smirlilik ise karanlik liderlik
degiskenine iligkindir. Alan yazinda karanlik liderligin 6l¢iilmesinde bir¢ok farkli 6l¢egin kullanildigi
goriilmektedir. Bazi aragtirmalar karanlik liderligi aslinda karanlik liderligin tiirleri itibariyla
incelediklerini belirtmek gerekir. Ornegin toksik, narsist, yikici, makyavelist gibi karanlik liderligin
alt bilesenleri incelemiglerdir. Bu aragtirmada ise salt karanlik liderlik algisi inceleme konusu
yapilmustir. Bir deger siirlilik drnekleme iliskindir. Arastirmanin érneklemini bir tniversitedeki
akademisyenler olugturmaktadir. Bu baglamda gelecekteki arastirmalarin farkli 6rneklem tizerinden
karanlik liderlik, performans, is tatmini, baglilik, adanmislik ve sahiplenme gibi degiskenleri konu
edinebilirler. Ayrica karanlik liderlik kavramu tiirleri itibariyle inceleme konusu yapilabilir. Bir diger
oneri olarak karanlik kisilik kavraminin karanlik liderlik ile iliskisinin arastirilabilir. Ozellikle ilgili
yabanci alan yazin karanlik kisilik ve karanlik liderlik tiirleri arasindaki iliskiye isaret etmektedir. Bir
bagka Oneri olarak nitel aragtirma teknigi ile degiskenler incelendigi takdirde kuramsal katki
saglanabilir. Son arastirmacilara kamu ve 6zel sektdrden 6rneklem alinarak karsilastirmali bir caligma

yapilmast Onerilir.
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