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İSTİSMARCI YÖNETİM ÖLÇEĞİNİN GEÇERLİK VE 
GÜVENİRLİK ÇALIŞMASI

VALIDITY AND RELIABILITY ANALYSIS OF ABUSIVE 
SUPERVISION SCALE

Dr. Öğr. Üyesi Evrim Güleryüz 
(Yaşar Üniversitesi – İnsan ve Toplum Bilimleri Fakültesi Psikoloji Bölümü)

Dr. Muazzez Deniz Giray

ÖZET

Ç alışan ile yöneticisi arasındaki ilişki, iş yerlerinde önemle üzerinde durulan konu-
lardan biridir. Özellikle bu ilişkinin olumsuz olduğu durumların sonuçları çalışan-
lar ve kurumlar açısından oldukça zararlı olmaktadır. Son on yılda araştırmacılar bu 

olumsuz ilişki çerçevesince istismarcı yönetime vurgu yapmaktadır. Bu araştırma, istismarcı yönetim 
ölçeğinin Türkçe’ye uyarlaması ve uyarlanan ölçeğin geçerlik ve güvenirlik bulgularını kapsamaktadır. 
Çalışmaya 81 kadın, 88 erkek toplam 169 çalışan katılmıştır. Açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör analiz-
leri sonuçları ölçeğin engelleme ve küçümseme odaklı istismarcı yönetim olarak iki faktörü olduğuna 
işaret etmektedir. On maddelik tüm ölçeğin Cronbach alfa iç tutarlık güvenirlik katsayısı .95, hem 
engelleme hem de küçümseme odaklı istismarcı yönetim faktörlerinin Cronbach alfa iç tutarlık gü-
venirlik katsayısı .93 olarak bulunmuştur. Birleşen ve ölçüt geçerlik kapsamında istismarcı yönetimin 
psikolojik yıldırma, duygusal tükenme ve duyarsızlaşma ile ilişkili olduğu bulunmuştur. 

Anahtar kelimeler: İstismarcı yönetim, psikolojik yıldırma, duygusal tükenme, duyarsızlaşma,
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ABSTRACT

T he relationship between employees and their supervisors is one of the substantial issues 
in organizations. There are detrimental outcomes both on the employees and organiza-
tions especially when this relationship is negative. Researchers put emphasis on abusive 

supervision based on this negative relationship over the last decade. The aim of this study is to adapt 
Abusive Supervision Scale to Turkish culture and exam ine the factor structure and the psychomet-
ric properties of the scale. Participants in this study are 169 employees. Of 169 participants, 81 are 
women and 88 are men. Both exploratory and confirmatory factor analysis revealed the two-factor 
structure. The internal consistency reliability coefficient of the 10-item Abusive Supervision Sca-
le was .93. Cronbach’s alpha internal consistency coefficient of both inhibition- focused and con-
tempt-focused dimensions of abusive supervision scale was .93. Within the frame of convergent and 
criterion validity, it was found that abusive supervision is related to mobbing, emotional exhaustion, 
and depersonalization.

Key words: Abusive supervision, mobbing, emotional exhaustion, depersonalization
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İSTİSMARCI YÖNETİM ÖLÇEĞİ: GEÇERLİK VE 
GÜVENİRLİK ÇALIŞMASI

İ ş hayatında üzerinde çok durulan konularından birisi çalışan ile yöneticisi arasındaki iliş-
kidir. Bu ilişkinin olumlu ya da olumsuz bir biçimde olabileceği bilinmekte ve yaşanan 
olumlu ya da olumsuz ilişkinin çalışan, yönetici ve kurum açısından bazı doğurgularının 

olduğu görülmektedir. Özellikle bu ilişkinin olumsuz olduğu durumlarda çalışanın işteki psikolojik 
durumunu da olumsuz etkilenmektedir. 

Yönetici ile çalışan arasındaki bu olumsuz ilişkiyi inceleyen araştırmalarda bu ilişkinin çok farklı 
kavramlarla ele alındığı görülmektedir. Bunlardan bir tanesi de istismarcı yönetim (abusive supervi-
sion) ifadesidir. Bu kavram yöneticilerin sergilediği sürekliliği olan ve fiziksel bir temas içermeyen sözel 
ve sözel olmayan düşmanca davranışların çalışanlar tarafından algılanış biçimleri olarak tanımlanmak-
tadır (Tepper, 2000). Tepper’a (2000) göre bu kavramsallaştırma öznel bir değerlendirmeyi içermekte-
dir. Yani çalışan yöneticisinin davranışını bir bağlamda istismarcı bulurken, başka bir bağlamda istis-
marcı algılamayabilir ve bir çalışan yöneticisinin davranışını istismarcı algılarken, başka bir çalışan aynı 
yöneticiyi istismarcı olarak değerlendirmeyebilir. Tepper’ın (2007) daha sonra bu kavramı daha iyi an-
latmak için vurguladığı özelliklerden biri yukarıda da bahsedilen, yönetici davranışlarının çalışan tara-
fından gözlemleniyor olması ve gözlem sonucu ortaya konulanın çalışanın öznel bir değerlendirmesi 
olmasıdır. Bir diğer özellik çalışanın yöneticinin bu davranışlarına sürekli maruz kalıyor olmasıdır. Son 
özellik ise yöneticinin bu davranışı her zaman çalışana zarar vermek için değil, işle ilgili bir amaca ulaş-
mak ya da çalışana bir şeyler öğretmek için de yapabiliyor olmasıdır.

İstismarcı yönetim gibi iş yerinde çalışana yöneltilen olumsuz davranışları ifade etmek için kullanı-
lan birçok kavram bulunmaktadır. Bunların arasında küçük tiran (petty tranny) (Ashforth, 1994), yö-
netici saldırganlığı (supervisor agression) (Schat ve Kelloway, 2003), sosyal baltalama (social undermi-
ning) (Duffy, Ganster ve Pagon, 2002) kavramları sayılabilir. Bu bağlamda düşünülebilecek bir diğer 
çok bilinen kavram ise psikolojik yıldırmadır (workplace mobbing). Psikolojik yıldırma aynı kurumda 
çalışan bir kişi ya da grup tarafından başka bir çalışana düşmanca davranılmasını kötü muamele edil-
mesini içermektedir (Leymann, 1996). Tepper (2007) fiziksel olmayan yönetici düşmanlığı üst başlığıyla 
istismarcı yönetim ile psikolojik yıldırma kavramlarının benzer ve farklı yönlerini ortaya koymuştur. 
Bu kavramların iki temel noktada birbirinden ayrıldığı görülmektedir. Birincisi; olumsuz davranışları 
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ortaya koyan kaynak istismarcı yönetimde sadece yönetici iken, diğerinde ise işyerindeki bir kişi veya 
bir grup olabilmektedir. Bu durumda işyerinde yıldırma davranışını sergileyen kişi yönetici veya ça-
lışma arkadaşı, ast gibi bir başkası olabilir. İki kavramı ayıran diğer özellik ise yıldırmada zarar verme 
niyetinin olması, istismarcı yönetimde ise davranışın sadece zarar vermek amacıyla yapılmıyor olması-
dır. Temel amacı İstismarcı Yönetim ölçeğinin Türkçe’ye uyarlanması ve psikometrik özelliklerinin or-
taya konulması olan bu çalışmada, ayrıca istismarcı yönetim ve psikolojik yıldırma kavramları arasın-
daki ilişkiyi istatistiksel olarak ortaya koymak hedeflenmektedir. 

Tepper (2000) tarafından geliştirilen İstismarcı Yönetim ölçeğinin 15 maddelik orijinali dışında farklı 
araştırmacılar tarafından kullanılan çeşitli kısa versiyonlarının olduğu bilinmektedir (Aryee, Chen, Sun 
ve Debrah, 2007; Aryee, Chen, Sun ve Debrah, 2008; Chi ve Liang, 2013; Harris, Harvey ve Kacmar, 
2011; Martinko, Harvey, Sikora ve Douglas, 2011; Tepper, 2009). Mitchell ve Ambrose (2007) tara-
fından yapılan çalışmada ise ölçeğin aktif ve pasif saldırganlık şeklinde iki boyutu olduğu ortaya koyul-
muştur. Yine Wulani, Purwanto ve Handoko (2014) tarafından Endonezya’da yapılan ve bir niteliksel 
çalışmayla yeni maddelerin de eklendiği bir ölçekte öfkeli aktif, küçük düşürücü aktif ve pasif istismar 
olmak üzere üç boyut bulunmuştur. İstismarcı yönetim ölçeğinin farklı çalışmalarda görülen çok bo-
yutlu yapısından yola çıkılarak bu araştırmada Türk örnekleminden toplanan veriyle ölçeğin faktör ya-
pısının belirlenmesi amaçlanmaktadır. 

Tepper (2007) tarafından yapılan tarama çalışmasında yöneticisini istismarcı algılayan çalışanlar 
kaygı, depresyon, işte gerginlik ve tükenmişlik gibi psikolojik sıkıntılar yaşadıklarını belirtmişlerdir. 
Martinko, Harvey, Brees ve Mackey (2013) tarafından yapılan tarama çalışmasında ise Tepper (2007) 
tarafından vurgulanan psikolojik sıkıntılara ek olarak istismarcı yöneticiye sahip çalışanların iş, aile, ya-
şam doyumunda azalma, düşük performans ve örgütsel bağlılık gibi olumsuz durumlar da yaşadıkları 
vurgulanmıştır. 

Kaynakların Korunması kuramı (Hobfoll, 1989) çerçevesinde yöneticisi tarafından sistematik ola-
rak istismar edilen çalışanların özellikle duygusal kaynaklarının hızla tükenmesi beklenmektedir. Bu ko-
nuda yapılan araştırma sonuçları istismarcı yönetim ile duygusal tükenmişlik arasında olumlu bir ilişki 
olduğunu göstermektedir (Aryee, Sun, Chen ve Debrah, 2008; Harvey, Stoner, Hochwarter ve Kacmar, 
2007; Tepper, 2000; Wu ve Hu, 2009). İsrail’de iletişim, eğlence, sağlık gibi çeşitli sektörlerde çalışan 
kişilerle yapılan bir çalışmada duygusal tükenmişliğin yanı sıra istismarcı yönetim ile duyarsızlaşma ara-
sında da olumlu yönde ilişkili olduğu bulunmuştur (Yagil, 2006). 

İstismarcı yönetim kavramı 2000’li yılların başında ortaya çıkmış olup, alandaki diğer pek çok ko-
nuyla karşılaştırıldığında yeni bir araştırma konusudur. Türkiye’de ise bu konuda çok az sayıda araş-
tırma bulunmaktadır. İstismarcı yönetim ölçeğinin Türkçe’ye uyarlaması çalışmasını ilk olarak Ülbeği, 
Mimaroğlu Özgen ve Özgen (2014) Adana’da özel sektör işletmelerinde çalışan 228 kişiden elde ettik-
leri veri ile yapmışlardır. İlgili araştırmada yapısal eşitlik modellemesi ile doğrulayıcı faktör analizi ya-
pılmış ve sadece tek faktörlü modele ilişkin uyum göstergeleri değerlendirilmiştir. Alternatif modeller 
arasında karşılaştırma yapılmadığından tek faktörlü modelin en iyi uyum göstergelerine sahip olduğu 
yönündeki değerlendirme tartışmaya açıktır. Aynı araştırmacıların 2013 yılında gerçekleştirdikleri ça-
lışmada ise istismarcı yönetim ile izlenim yönetiminin kişisel reklam, yağcılık, gözdağı verme, örnek 
olma ve kendini acındırma boyutları arasında pozitif bir ilişki olduğu ortaya konulmuştur. Sivas’ta bir 
kamu hastanesindeki sağlık çalışanları ile yürütülen bir diğer çalışmada istismarcı yönetim ile iş yeri yal-
nızlığı ve örgütsel sinizm arasında pozitif bir ilişki olduğu saptanmıştır (Alper Ay, 2015). Bandırma’da 
kamu kuruluşu çalışanlarıyla yürütülen bir başka araştırmada, tek boyutlu olduğu belirtilen İstismarcı 
Yönetimin tükenmişliği pozitif yönde yordadığı bulunmuştur (Bolat, Bolat, Seymen ve Yüksel, 2017). 
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Yukarıda belirtildiği gibi farklı illerde kamu ve özel sektör çalışanlarını kapsayan İstismarcı yönetim öl-
çeği uyarlama çalışmaları bulunmaktadır. Bu çalışmanın amacı alternatif modelleri karşılaştırarak önceki 
bulguların genellenebilirliği konusuna katkı sağlamaktır. Dolayısıyla bu ölçeğin psikometrik özellikle-
rinin sağlamlığını ortaya koymak ve genellenebilirliğine katkı yapmak amacı ile bu çalışma düzenlen-
miştir. Öncelikle ölçeğin geçerlik ve güvenirliğine ilişkin değerlendirmelerin yapılması amaçlanmıştır. 
Bu bağlamda istismarcı yönetimin psikolojik yıldırma, duygusal tükenme ve duyarsızlaşmayla olumlu 
yönde ilişkili olması beklenmektedir.

Yöntem

Katılımcılar 

Araştırmaya İzmir ilinde üretim, hizmet ve eğitim gibi farklı sektörlerde çalışmakta olan 169 kişi 
katılmıştır. Katılımcıların 88’i erkek (%52.1), 29’u (%17.2) lise ve dengi okul mezunu, 16’sı (% 9.5) 
önlisans mezunu, 95’i (%56.2) lisans mezunu, 29’u (%17.2) yüksek lisans ve doktora mezunudur. 
Araştırmanın katılımcılarının yaş ortalamasının 31.39, toplam çalışma yılı ortalamasının 9.65, mevcut 
kurumda çalışma yılı ortalamasının 4.75, ve şimdiki yöneticisiyle çalışma yılı ortalamasının ise 3.96 
olduğu görülmüştür.

Veri Toplama Araçları

İstismarcı Yönetim Ölçeği. Tepper (2000) tarafından oluşturulan ölçek çalışanın yöneticisini ne ka-
dar istismarcı olarak algıladığını ölçmek amacıyla geliştirilmiştir. On beş maddeden oluşan ölçek 5’li 
Likert tipi (1= Hiçbir zaman – 5= Her zaman) cevap bölümüne sahiptir. “Bana eski hatalarımı ve ba-
şarısızlıklarımı hatırlatır.” ifadesi ölçeğin örnek maddesi olarak gösterilebilir. Ölçeğin Cronbach Alfa 
katsayısı .90 olarak belirtilmiştir. 

Psikolojik Yıldırma Ölçeği. Üç bölümden oluşan ölçek, Dangaç (2008) tarafından geliştirilmiştir. Öl-
çeğin ilk bölümünde çalışanların karşılaştıkları yıldırma davranışları, ikinci bölümde bu davranışlar so-
nucunda hissedilenler, üçüncü bölümde ise bu davranışlara karşı olan tepkiler sorulmaktadır. Toplam 
35 maddeden oluşan ölçekte değerlendirmeler 6 basamaklı Likert tipinde (1=hiçbir zaman – 6= her 
gün) alınmaktadır. Bu araştırmada ölçeğin sadece birinci bölümü kullanılmıştır. Kullanılan bölümle il-
gili örnek madde olarak “Yaptığınız hataların tekrar tekrar hatırlatılması” verilebilir. Ölçeğin Cronbach 
Alfa iç tutarlılık güvenirlik katsayısı .94’tür (Dangaç, 2008). Bu araştırma için hesaplanan Cronbach 
alfa iç tutarlılık ise .93’tür. 

Tükenmişlik Ölçeği. Maslach ve Jackson (1981) tarafından geliştirilen Maslach Tükenmişlik Ölçeği 
(Maslach Burnout Invertory) dokuz tanesi duygusal tükenme, beş tanesi duyarsızlaşma, sekiz tanesi ki-
şisel başarı duygusunun azalması boyutunu ölçmek amacıyla oluşturulmuş toplam 22 madde içermek-
tedir. Maddeler yedi basamaklı ölçekler üzerinde değerlendirilmekte ve her biri tükenmişliğin bir boyu-
tuna ait olmak üzere üç ayrı toplam puan elde edilmektedir. Bu araştırmada sadece duygusal tükenme 
ve duyarsızlaşma boyutları kullanılmıştır ve her iki boyutta yüksek puan tükenmişliğin göstergesi ola-
rak kabul edilmektedir. Ölçeğin Türkçe’ye uyarlaması Ergin (1993) tarafından yapılmıştır. Orijinalin-
den farklı olarak ölçeğin Türkçe formunda maddeler 5 basamaklı ölçekler üzerinde değerlendirilmiştir. 
Ölçeğin Türkçe formunun faktör yapısının İngilizce orijinaline uygun olduğu belirtilmiş ve iç tutarlık 
katsayıları duygusal tükenme boyutu için .83 ve duyarsızlaşma boyutu için .65 rapor edilmiştir. Hesap-
lanan test – tekrar test güvenirlik katsayıları ise sırasıyla, .83 ve .72 dir. Duygusal tükenme boyutuna 
“İşimden soğuduğumu hissediyorum” ve duyarsızlaşma boyutuna ise “Bu işte çalışmaya başladığımdan 
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beri insanlara karşı sertleştim” maddeleri örnek olarak verilebilir. Bu araştırma için hesaplanan Cron-
bach alfa iç tutarlılık katsayısı duygusal tükenme için .89 ve duyarsızlaşma için ise .83’tür. 

İşlem

Farklı kurumlarda çalışan 169 katılımcıya başka kişiler aracılığıyla ya da doğrudan ulaşılarak araştır-
manın anketini doldurmaları istenmiştir. Araştırma anketi psikolojik yıldırma ölçeği, tükenmişlik ölçeği, 
istismarcı yönetim ölçeği ve demografik bilgi formundan oluşmaktadır. Anketin ilk sayfasında araştır-
mayla ilgili bilgiler ve gizlilik koşulları açıklanmış olup, katılımcılardan bilgilendirilmiş onam alınmıştır.

Bulgular

Geçerlik Bulguları

İstismarcı yönetim ölçeğinin çeviri işlemini yapmak ve kapsam geçerliğini incelemek için ölçek mad-
deleri uzmanlık alanı Endüstri ve Örgüt Psikolojisi olan iki araştırmacı tarafından İngilizceden Türk-
çe’ye çevrilmiştir. Uzmanlık alanı Endüstri ve Örgüt Psikolojisi olan farklı iki araştırmacı ve uzmanlık 
alanı İngiliz Dili ve Edebiyatı olan, anadili İngilizce olup Türkçe’yi de akıcı bir şekilde konuşan üçüncü 
bir araştırmacı tarafından çevirisi yapılan maddelerin anlamsal denkliğinin olup olmadığına oybirliği 
ile karar verilmiştir.

Analizlere başlamadan önce tek değişkenli (univariate) uçdeğerleri tespit etmek amacıyla madde pu-
anları z puanına çevrilmiş ve ±3.29’u geçen puana sahip katılımcıların verisi araştırmadan çıkarılmış-
tır. Bu şekilde uçdeğer olduğu tespit edilen 8 katılımcının verisi araştırmadan çıkarılmış olup analizlere 
kalan 161 katılımcıya ait veriyle devam edilmiştir. 

Yapı geçerliği, önce ölçeğin faktör yapısının temel bileşenler analizi ile daha sonra da birleşen (con-
vergent) geçerlik kapsamında ölçeğin psikolojik yıldırma ölçeği ile ilişkisi temelinde değerlendirilmiş-
tir. Kaiser-Meyer-Olkin ölçümü (KMO=.94) ve Barlett küresellik (sphericity) testi sonuçlarına (χ2

105
= 

2527.82, p < .001) göre verilerin faktör analizi için uygun olduğu bulunmuştur.

Farklı araştırmalarda ölçeğin farklı sayıda boyutunun çıkmış olması (örn., Mitchell ve Ambrose, 
2007; Wulani, Purwanto ve Handoko,2014) da dikkate alınarak açımlayıcı faktör analizi yapılmıştır. 
Faktör analizinde ortogonal ve oblik olarak iki döndürme seçeneği bulunmaktadır. Ortogonal döndür-
mede faktörler arasında ilişki olmadığı varsayılırken oblik döndürmede faktörler arasında ilişki dikkate 
alınmaktadır (Blunch, 2016; Field, 2014) Birden fazla boyut bulan önceki araştırmalarda (örn., Mit-
chell ve Ambrose, 2007; Wulani, Purwanto ve Handoko, 2014) boyutlar arasında ilişki olduğu görül-
düğünden bu çalışmada da boyutlar arasında ilişkiye izin veren oblik döndürmenin yapılmasına karar 
verilmiştir. Oblik döndürme işlemi kullanılarak yapılan temel bileşen analizinin iki faktörlü bir yapıya 
işaret ettiği görülmektedir. Eğim eğrisi ve özdeğeri 1’den yüksek iki boyutun olması da bu görüşü des-
tekler niteliktedir. Birinci faktörün özdeğerinin 10.31, ikinci faktörün özdeğerinin ise 1.14 olduğu bu-
lunmuştur. Analiz sonucunda birinci ve ikinci faktör için açıklanan toplam varyans sırasıyla %68.77 
ve %7.65, açıklanan toplam varyans ise %76.42’dir. Oblik döndürme sonucu ortaya çıkan maddelere 
ait faktör yükleri Tablo 1’de verilmiştir. 
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Tablo 1. İstismarcı Yönetim Ölçeğine Uygulanan Temel Bileşenler Analizi

Yapılan temel bileşenler analizi sonucunda Mitchell ve Ambrose’nun (2007) ikili faktör yapısına 
benzer olarak maddelerin faktör yüklerine göre dağılımının iki faktörlü bir yapıda olduğu görülmekte-
dir. Birinci faktöre on bir maddenin, ikinci faktöre ise 4 maddenin toplandığı ortaya çıkmıştır. Stan-
dart değerler olan faktör yüklerinin 1’i geçmemesi gerekirken, birinci faktördeki 8. Maddenin (Ken-
dini temize çıkarmak için beni suçlar) faktör yükünün 1’in üzerinde olmasının psikometrik açıdan bir 
sorun olduğuna işaret etmektedir. Buna bağlı olarak bu madde daha sonraki analizlerden çıkarılmıştır. 
Madde 11 ve 12 iki faktörde de yüke sahip olduğu için sonraki analizlere dahil edilmemiştir. Ölçeğin 
kısa versiyonunu oluşturma çabaları daha önce de bahsedildiği gibi hem Tepper, Carr, Breaux, Geider, 
Hu ve Hua (2009) hem de başka araştırmacılar tarafından gerçekleştirilmiştir. Bu bağlamda ölçekteki 
maddelerin geneline bakıldığında faktör yüklerinin .70 civarı olması nedeniyle .60 altında faktör yü-
küne sahip maddeler (madde 5 ve madde 14) ölçekten çıkarılmıştır. Ölçeğin 10 maddelik kısa versiyo-
nuna yapılan Temel Bileşenler Analizi ve Güvenirlik analizi sonuçları Tablo 2’de verilmiştir. 

İstismarcı Yönetim Ölçeği Kısa Versiyonuna uygulanan temel bileşen analiziyle yapılan oblik dön-
dürme sonucunda ölçeğin iki boyutlu yapısının toplam varyansın % 77.67’sini açıkladığı, ilk faktörün 
varyansın 67.82’sini, ikinci faktörün ise varyansın % 9.84’ünü açıkladığı belirlenmiştir. Temel bileşen-
ler analizi sonucunda ortaya çıkan iki boyutlu yapının Mitchell ve Ambrose (2007) tarafından ortaya 
koyulan iki boyutlu yapıya benzerlikler gösterdiği bulunmuştur. Ancak faktördeki maddeler anlam-
sal olarak incelendiğinde faktörleri aktif ve pasif saldırganlık yerine engelleme (6., 7., 9., 10., 13., 15. 
maddeler) ve küçümseme (1., 2., 3., 4. maddeler) odaklı istismarcı yönetim şeklinde adlandırmak mad-
delerin anlamlarını daha yansıtır özellikte olacaktır. Engelleme odaklı istismarcı yönetim faktörüne ör-
nek “Çok çaba isteyen işlerde bana güvenmez.” ve küçümseme odaklı istismarcı yönetim faktörüne ör-
nek “Benimle alay eder.” olarak verilebilir. Engelleme odaklı istismarcı yönetim ile küçümseme odaklı 
istismarcı yönetim faktörlerinin ilişki düzeyinin .75 olduğu saptanmıştır.
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Tablo 2. İstismarcı Yönetim (İY) Ölçeğine Kısa Versiyonuna Uygulanan Temel Bileşenler 
Analizi ve Güvenirlik Analizi Sonuçları

Ölçeğin 10 maddelik kısa formunun yapı geçerliği çerçevesince LISREL 8.80 programı kullanıla-
rak engelleme ve küçümseme odaklı istismarcı yönetim ayrımı temelli iki faktörlü model ile tüm öl-
çek maddelerinin tek faktöre yüklendiği model karşılaştırılmıştır. Doğrulayıcı faktör analizi sonuçları 
Tablo 3’te belirtilmiştir. İki modelin RMSEA değerleri de kabuledilebilir uyum değeri olarak gösterilen 
.08’in (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Müller 2003) üstünde olsa da tek faktörlü modelde RM-
SEA değeri .20 iki faktörlü modelde ise .13’tür. Kabuledilebilir CFI, NFI ve TLI (NNFI) değerleri-
nin .90-.95 arasında olması gerektiği belirtilmektedir (Bentler ve Bonett, 1980; Hu ve Bentler, 1999) 
ki bu kriteri sadece iki faktörlü model sağlamaktadır. GFI ve AGFI için kabuledilebilir uyum değerle-
rinin .90 ve üstü olduğu belirtilmekle birlikte bu uyum göstergelerinin örneklemin büyüklüğüne ol-
dukça duyarlı olduğu ve tek başına kullanıldığında güvenilir olmayan göstergeler oldukları ortaya ko-
nulmuştur (Hooper, Coughlan ve Mullen, 2008; Hu ve Bentler, 1998). GFI ve AGFI göstergeleri her 
iki modelde de .90’ın altında olmakla birlikte ikinci modeldeki gösterge değerleri .90’a daha yakındır. 
Ayrıca her iki modelde ki-kare değeri istatistiksel olarak anlamlı olsa da iki faktörlü modelde bu de-
ğerde anlamlı bir düşüş olduğu (Δχ2 = 127.95, p<..001) bulunmuştur. Yapısal eşitlik modellemesine 
ilişkin tüm bu uyum göstergeleri incelendiğinde iki faktörlü modelin tek faktörlü modele kıyasla uyum 
göstergelerinin daha iyi olduğu görülmektedir. 

Tablo 3 Tek Faktörlü ve İki Faktörlü Model İçin Uyum İndeksleri

* p <.001

Not. sd = Serbestlik derecesi, GFI = Goodness of Fit Index, RMSEA = Root Mean Square Error of Approximati-
on, AGFI = Adjusted for Degrees of Freedom, , CFI = Compara tive Fit Index, TLI= Tucker Lewis Index, NFI = 
Normed Fit Index 
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Güvenirlik Bulguları

Ölçeğin iç-tutarlık güvenirlik analizleri hem tüm ölçek hem de ölçeği oluşturan iki faktör için ayrı 
ayrı yapılmıştır. On maddelik tüm ölçeğin Cronbach Alfa iç tutarlık katsayısı .95, altı maddelik engel-
leme ve dört maddelik küçümseme odaklı istismarcı yönetim ölçeği boyutlarının ise Cronbach Alfa iç 
tutarlık katsayısı .93 olarak bulunmuştur. Engelleme odaklı istismarcı yönetim faktöründe madde top-
lam korelasyonlarının .75 ile .87 arasında, küçümseme odaklı istismarcı yönetim faktöründe ise .74 ile 
.89 arasında değiştiği saptanmıştır.

İstismarcı Yönetim Ölçeğinin Psikolojik Yıldırma, Duygusal Tükenme ve 
Duyarsızlaşmayla İlişkisi

Birleşen geçerlik bağlamında psikolojik yıldırma ve istismarcı yönetim arasındaki ilişki incelenmiş, 
engelleme odaklı istismarcı yönetimle korelasyonunun r = .55, p <.01, küçümseme odaklı istismarcı 
yönetimle ise r = .50, p <.01 olduğu görülmüştür. Ölçüt geçerliği kapsamında her iki istismarcı yö-
netim faktörünün tükenmişlikle ilişkisi değerlendirilmiştir. Engelleme odaklı istismarcı yönetimle ile 
duygusal tükenme ve duyarsızlaşma arasındaki korelasyon sırasıyla, r = .41, p <.01, r = .40, p <.01 ola-
rak bulunmuştur. Küçümseme odaklı istismarcı yönetimle ile duygusal tükenme arasındaki korelasyon 
r = .32, p <.01, duyarsızlaşma ile arasındaki korelasyon ise r = .29, p <.01’dir. Değişkenler arası ilişki-
ler Tablo 4’de verilmiştir. 

Tablo 4 Engelleme odaklı İstismarcı Yönetim (İY) ve Küçümseme Odaklı İY ile Araştırma-
nın Diğer Değişkenleri arasındaki Korelasyonlar

Tartışma

Amacı İstismarcı Yönetim ölçeğinin Türkçe’ye uyarlanması, geçerlik ve güvenirlik çalışmalarının ya-
pılması olan bu araştırmada, ölçeğe hem açımlayıcı hem de doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. 
Faktör analizi sonuçları ölçeğin engelleme ve küçümseme odaklı istismarcı yönetim şeklinde iki fak-
törlü olarak ele alınabileceğini göstermektedir. Bu bağlamda alanyazına bakıldığında İstismarcı yöne-
tim ölçeğinin orijinalinin tek faktörlü ve 15 madde olarak oluşturulmuş olduğu halde (Tepper, 2000), 
Tepper, Carr, Breaux, Geider, Hu ve Hua (2009) fast-food restoranlarının müdürleriyle yaptığı çalışma-
sında İstismarcı yönetim ölçeğinin sadece beş maddelik kısa versiyonunu kullanmıştır. Harris, Harvey 
ve Kacmar (2011) ve Martinko, Harvey, Sikora ve Douglas (2011) araştırmalarında orijinal ölçekten 
alınan altı maddelik versiyonları kullanmışlardır. Çin ve Tayvan örneklemleriyle yapılan birkaç araştır-
mada ise orijinal ölçekten alınan 10 maddelik versiyonun kullanıldığı görülmüştür (Aryee, Chen, Sun 
ve Debrah, 2007; Aryee, Chen, Sun ve Debrah, 2008; Chi ve Liang, 2013). Bunun yanısıra Mitchell 
ve Ambrose (2007) bu ölçeğin pasif ve aktif istismarcı yönetim olmak üzere iki yapı olduğunu ortaya 
koymuştur. Bu pasif ve aktif boyutlarının beşer maddeden oluştuğunu ve araştırmacıların ilgilendikleri 



"İŞ, GÜÇ" Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi34 Evrim Güleryüz-Muazzez Deniz Giray

ISSN: 2148-9874

konulara göre boyutları ayrı ayrı kullanılabileceklerini vurgulamıştır. Daha önce Türkiye’de yapılmış olan 
uyarlama (örn., Bolat, Bolat, Seymen ve Yüksel, 2017; Ülbeği, Mimaroğlu Özgen ve Özgen, 2014) ça-
lışmalarının sonucundan farklı olarak bu araştırmada yapılan analizler sonucunda istismarcı yönetim 
ölçeğinin iki yapılı özelliğe sahip olduğu, bu yapının Mitchell ve Ambrose (2007) pasif ve aktif saldır-
ganlık faktörleriyle bire bir aynı olmadığı ancak benzer maddelere sahip olduğu görülmüştür. Ayrıca 
bu araştırmada ortaya çıkan ikili yapının daha çok engelleme ve küçümseme odaklı istismarcı yönetim 
özellikleri taşıdığı bulunmuştur. Engelleme odaklı istismarcı yönetim şekliyle yönetici çalışana güven-
memek, sözünde durmamak gibi yolları seçerken; küçümseme odaklı istismarcı yönetimde ise yönetici 
çalışanla alay etmek, çalışanı yok saymak gibi yollara başvurmaktadır. 

Daha önce vurgulandığı gibi psikolojik yıldırma ile istismarcı yönetim kavramları “fiziksel olma-
yan yönetici düşmanlığı” üst başlığıyla ifade edilmekte ve bu kavramlar hem benzer hem de farklı özel-
likler taşımaktadır. Bu iki kavramın ilişkisini ortaya koymak için yapılan korelasyon analizi sonucunda 
ise psikolojik yıldırma ile engelleme ve küçümseme odaklı istismarcı yönetim arasında orta düzeyde 
olumlu bir ilişki olduğu saptanmıştır. Çıkan bu sonucun kavramlar arası benzerliği desteklediği ve bir-
leşen geçerliğine bir kanıt olabileceği söylenebilir. 

Çalışanların yöneticilerini istismarcı olarak algılıyor olmaları onların iş hayatlarını ve işteki psiko-
lojik durumlarını olumsuz etkilemektedir. Bu olumsuz etkinin ortaya çıkma şekillerinden biri ise işte 
yaşanan tükenmişliktir. Bu araştırmanın sonucunda duygusal tükenmeyle istismarcı yönetim ilişkisinin 
alanyazındaki bulguları destekler biçimde olumlu yönde olduğu görülmüştür. Yani çalışanlar yönetici-
lerini istismarcı olarak algıladıklarında tükenmişliğin bir boyutu olan duygusal tükenmeyi daha fazla 
yaşadıklarını belirtmişlerdir (Aryee, Sun, Chen ve Debrah, 2008; Harvey, Stoner, Hochwarter ve Kac-
mar, 2007; Martinko, Harvey, Brees ve Mackey, 2013; Tepper, 2000; Tepper 2007; Wu ve Hu, 2009). 
Bildiğimiz kadarıyla tükenmişliğin bir diğer boyutu olan duyarsızlaşma ile istismarcı yönetim ilişkisini 
inceleyen tek bir araştırma bulunmaktadır. Yagil (2006) tarafından İsrail’de yapılan çalışmada bu ilişki-
nin olumlu yönde olduğu görülmüştür. Bu araştırmanın sonuçları da Yagil’in (2006) bulgularını des-
tekler niteliktedir.

İstismarcı yönetim ölçeğini Türkçe’ye uyarlanmasını ve psikometrik özelliklerinin ortaya konmasını 
sağlayan bu çalışma çalışan ve yönetici ilişkisinin olumsuz etkilerini göstermesi bakımından önemlidir. 
Çünkü çalışan ile yönetici arasında yaşanan olumsuz ilişki sadece bu kişilerin performansları, tutumları, 
psikolojik durumları gibi işyeriyle ilgili değişkenleri değil, uzun vadede çalıştıkları kurumu ve kurumun 
işleyişlerini etkileyebilir. Yine istismarcı yönetim ile duygusal tükenme ve duyarsızlaşma arasındaki iliş-
kiyi göstermesi bakımından önemli olan bu çalışma, yaşanan bu tükenmişlik belirtilerinin nelere yol 
açabileceğini görmek ve bununla ilgili alınacak önlemleri düşünmek için bir adım olarak düşünülebilir. 

Her araştırmada olduğu gibi hem güçlü yönleri hem de sınırlılıkları olan bu araştırmanın bir sınır-
lılığı örneklemin yeterince büyük olmamasıdır. Bir diğer sınırlılık istismarcı yönetim ölçeğinin sadece 
çalışanlara uygulanmasıdır. Farklı bir kaynak olarak, yöneticinin çalışana istismarcı davranma düzeyi, 
yöneticiye ve istismara uğrayan kişinin çalışma arkadaşlarına da sorulabilir. Bu sınırlılıklar göz önünde 
tutularak düzenlenecek gelecek çalışmalar alanyazına daha fazla katkı sağlayacaktır. 
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