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OZET

Iyi yonetici ve kotii yonetici davramslari, ekip, orgiit ve toplum basarisi igin kritik
unsurlardan biridir. Bu davraniglarin tanimlanmasi ve neticelerinin bilinmesi, insan, orgiit ve
toplum yonetiminde yonetici ve isgorenler i¢in 6nemli faydalar saglayacaktir. Bu ¢alismanin
amaci, 6zel sektor galisanlarinin géziinden iyi yonetici ve kotii yonetici davranislarinin neler
oldugunu ve bu davraniglarin sonuglarini tespit etmektir. Bu amaci gergeklestirmek igin Bati
Akdeniz Bolgesinde faaliyet gosteren 6zel sektor isletmelerinin galisanlari {izerine nitel bir
arastirma yapilmistir. 394 katilimcidan elde edilen veriler, igerik analizi yontemi kullanilarak
kod, kategori ve temalar haline getirilmistir. Aragtirma sonuglarina gore hem iyi yonetici
davraniglari hem de kotii yonetici davranislart; kendini yonetmek, insanlar1 yonetmek ve
isleri yonetmek ile ilgili davranislardan olusmaktadir. Ayrica hem iyi yonetici davraniglarinin
hem de kotii yonetici davraniglarinin bireysel, kurumsal ve toplumsal sonuglar dogurdugu

tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Iyi Yonetici Davramslar;, Kétii Yénetici Davranislari, Ozel Sektor,
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Isgoren, Calisan
ABSTRACT

Good manager and bad manager behavior is one of the critical elements for team,
organization and community success. Defining these behaviors and knowing their
consequences will provide important benefits in the management of people, organizations
and society. The aim of this study is to determine what are good managerial behaviors and
bad managerial behaviors from the eyes of private sector employees. Another purpose of the
research is to determine the results of good managerial behaviors and bad managerial
behaviors. In order to achieve this aim, a qualitative research was conducted on the
employees of private enterprises operating in the Western Mediterranean Region. Codes,
categories and themes were found by using the content analysis method from the data
obtained from 394 participants. According to the results of the research, both good
managerial behaviors and bad managerial behaviors; It consists of behaviors related to self-
management, managing people and managing things. In addition, it has been determined that
both good managerial behaviors and bad managerial behaviors have individual, institutional
and social consequences.

Keywords: Good Managerial Behavior, Bad Managerial Behavior, Private Sector, Employee

1. Giris

Herzberg (1964), isgorenlerin motivasyonlarinda; {icret, prim, mesai saatleri
ve caligma sartlar1 gibi hijyen faktorlerden ziyade yoneticilerin davranislari,
isgorenler ile kurdugu iletisim tarz1 ve iliski kalitesinin daha c¢ok belirleyici
oldugunu aktarmaktadir. Ozelikle ¢alisan baglilig1 ve verimliligi acisindan
yonetici davraniglarinin iy1 ya da kotii olmasinin 6nemi biiytiktiir.

Iyi bir ydnetici, toplum, orgiit ve calisanlarin basari, performans ve
isbirliginin artmasimi sagarken; kotii bir yonetici, Orgiit ve calisanlarin
basarisiz olmasma neden olabilmektedir. lyi bir yonetici, isgorenleri
destekleyip motive ederek ve isbirligini artirarak onlarin performansini
artirirken; kotii bir yonetici ise isgorenleri baskilayip strese sokmakta,
motivasyonlarini diisiirerek performans ve verimliliklerini olumsuz olarak
etkileyebilmektedir.

Iyi yonetici davranislar, isgdrenlere rehberlik ederek onlarin daha yetkin,
mutlu ve verimli olmalarmi saglayip orgiite baghliklarint artirirken; koti
yonetici davraniglari, orgiitteki iklimi olumsuz yonde etkileyip isgdrenlerin
sorunlarini ve stresini artirmakta, aidiyet ve motivasyonlarim diisiirmektedir.
Bundan dolay1r kotii yonetici davraniglarini, ortadan kaldirmak ya da
azaltmak; iyi yOnetici davraniglarini ise artirmak i¢in ¢aba gostermek, bir
orgiitiin devamlilig1 ve basarisi i¢in 6nemli bir etkendir.

Bu o6nem ile ele aliman g¢alisma, 1yi ve kotli yonetici davranislarini ve
sonuglarimi belirlemek i¢in yapilmistir. Calisma sonucunun, 6rgiit, insan ve
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toplum yonetimi konularinda, hem yoéneticilere hem de calisanlara fayda
sunacagi diisiiniilmektedir. Bunun yaninda iyi ve kotii yonetici davraniglari ile
ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, yerli arastirmalarin son derece kisitl
oldugu gozlemlenmistir.

Bu calisma, hem Tiirk yonetim kiiltiiriinde, hangi yonetici davraniglarinin
calisanlar tarafindan kabul gordiigii ya da gérmediginin bilinmesi agisindan,
hem de kotii yonetici davranislardan ve sonuglarindan kaginmak, iyi yonetici
davraniglar1 ve sonuglarini pekistirmek, daha iyi hale getirmek adina 6nem arz
etmektedir. Diger taraftan yoneticiligin olumlu 6zelliklerine vurgu yapan ¢ok
sayida arastirmaya karsin olumsuz Ozelliklerini konu alan arastirma sayisi
oldukca kisithdir (Harris ve Jones, 2018). Calismanin bu agidan da yazina
katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Calismada, konunun kavramsal temellerini ortaya koymak adina oncelikle
iyi-kotli yonetici davranislart ve sonuglart ile ilgili literatiir taramasina yer
verilmigtir. Daha sonra aragtirmada kullanilan yontem, Orneklem, analiz
metodu anlatilmigtir. Bulgular kisminda, iyi ve kotii yonetici davraniglarinin
ve sonuglarinin neler oldugu ile ilgili igerik analizi sonuglar1 paylasilmistir.
Calisma, sonug ve tartisma kismi ile neticelendirilmistir.

2. Konuya Dair Kavramsal Cerceve

2.1. Iyi Yonetici Kavramu, Iyi Yonetici Davranislart ve Sonuclart

Iyi yonetici, giiven insa ederek isgdrenlerin taahhiidiinii kazanan (Caldwell
vd. 2002), gorev yaptigi orgiitiin ve ekibin basarili olmasi adina igsgérenlere
destek olan, onlarin potansiyellerini ag¢iga ¢ikaran ve gelisimi igin ¢abalayan
ve onlara ilham olan yoéneticidir (Kaufmann, 2016). Yonettigi takim ve
Orgiitin amaglarin1 belirleyen ve bu amaglara erismek igin taktikler
kurgulayan, isgorenleri motive eden, onlarla uyumlu ve isbirligi halinde
calisan, kaynaklar1 verimli ve etkin bir sekilde kullanan, anlasmazliklart
gidermek igin etkin kararlar veren kisi iyi yonetici olarak tanimlanabilir.

Bir yoneticinin iyi bir yonetici olarak tanimlanabilmesi i¢in bazi davranis
ozelliklerine sahip olmas1 gerekir. iletisim, liderlik, diisiinme, karar verme,
problem ¢6zme ve insan yonetimi becerileri, kendini yenilemek, esnek,
diirtist, etik ve adil davranmak, kendisi ve orgiitii i¢in ahlaki hedefleri takip
etmek iyi bir yoneticinin sahip olmasi gereken davranislar ve nitelikler
igerisinde say1labilir (Pearce, 2006: 61). lyi bir ydneticinin ¢alisanlar arasinda
ayrim yapmamasi, onlara esit, tarafsiz ve adaletli bir sekilde 6nderlik etmesi,
riskleri degerlendirmesi ve olasi riskler i¢in tahminleme yapmasi, akilli
kararlar almasi, acik, net, seffaf ve etkili bir iletisim kurma anlayisinda olmasi
gerekir.
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Yine gelecekteki amag ve hedeflere ulasmak adina diisiinmek, plan ve strateji
kurgulamak igin vizyoner olmak, orgiitiin degisen ihtiyaglarini gidermek ve
gevre kosullarma uyum saglamak icin esnek ve degisime agik olmak,
isgorenlerin yeteneklerini gelistirmek ve gorevlerin sorunsuz tamamlanmasi
icin yetkilendirme, sorunlarin ¢éziime kavusturulmasi, analiz edilmesi ve
yenilik¢i yaklasimlar gelistirmek igin stratejik diisinme becerileri iyi bir
yoneticinin sahip olmasi gereken 6zellikler i¢erisinde degerlendirilebilir. Gini
ve Green (2013) ise iyi yoneticilerin sahip oldugu davranislari; vizyon sahibi,
yaratici, dakik ve fedakar olmak, diiriist, cesur, merhametli, 6zenli, adaletli
davranmak, en iyisini hedeflemek ve estetik endise tasimak olarak
siralamistir.

Yonettigi kisilere geri bildirim vermek, isgorenlerin siirekli gelisimini
desteklemek, refahlari i¢in gayret etmek, bunun igin firsatlar sunmak ve
tesvik etmek, kariyer hedeflerine ulagsmalari i¢in isgorenlere yardimer olmak
ve gerekli kaynak-firsatlar1 temin etmek ve onlarin bireysel ve kariyer
gelisimine 6nem vermek iyi yonetici davranislarina 6rnek olarak verilebilir
(Caldwell vd., 2008: 154). Kendini ve orgiitii gelistirmeye ¢alismak, deger
yaratmak, oOrgilite en iyi nasil katki sunacagi konusunda kafa yormak
(Caldwell vd., 2015: 16), iyi bir iletisim kurmak, adaletli olmak, uzun soluklu
diisiinmek ve hareket etmek, liderlik becerilerine sahip olmak, karar verme
konusunda becerikli olmak ve dogru bir sekilde yetkilendirme yapmak iyi bir
yoneticinin sergilemesi gereken davranislar igerisinde bahsedilebilir.

Bu davranislar, isgorenlerin aidiyet, motivasyon, ¢calisma azmi, orgiitte kalma
istegi, verimlik ve performanslarini artirdigi gibi orgiitiin  devamliligi,
iyilesmesi, gelismesi, biliylimesi, basaris1 ve orgiitte pozitif bir kiiltiiriin
olugsmasi i¢in 6nemlidir. Bunun yaninda iyi yonetici davranislart bir¢ok
olumlu sonuglar dogurabilir:

- lyi yonetici davramsglarinin bir sonucu olarak isgorenlerin istek,
verimlilik ve motivasyonlarinin artmast orgiitiin  karlilik  ve
performansini artirmaktadir.

- lyi yoneticilerin bagkasina yardim etme (Pearce vd., 2006: 61), seffaf
iletisim kurma, paylasim ve isbirliginde bulunma, is ahlakina sahip
olma ve isgorenlere deger vermek gibi davraniglari isgdrenlerin
bagliliklarmi ve orgiit kiiltiiriinii olumlu bir sekilde etkilemektedir
(Yorges vd., 1999: 430-433).
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- lyi yonetici davranislar1 sonucu olusan olumlu is ortami, Kkaliteli
hizmet-lirin sunumu ve miisteri memnuniyeti, isletmenin itibarini
olumlu etkilemektedir.

- lyi yéneticiler, isgorenleri 6nemsedigi, takdir ettigi, destekledigi ve
dinledigi i¢in bu davraniglar, isgérenlerin giiven duymalarini, daha az
stres yasamalarin1 sagladigi gibi daha enerjik, mutlu, motive ve
fiziksel-ruhsal agilardan iyi olmalarini saglamaktadir (Choi ve Dalton,
1999: 415-419; Verbraak, 2014).

- lyi yonetici davranslari, iyi bir is ortamu, adil iicret, esnek mesai,
kariyer firsati, diizenli iletisim gibi imkanlar sunacagi igin isgérenler
orgiitte kalmak igin istekli olmaktadir.

2.2. Kotii Yonetici Kavrami, Kotii Yonetici Davranislart ve Sonuclari

Kotii yonetici, yaptig1 is konusunda yetersiz, ¢alisanlara kars1 koti niyetli,
kat1 ve yozlasmis (Kellerman, 2005; Burke, 2006), orgiitii ve calisanlari
yonetmede yetkin olmayan, calisanlarin ve orgiitiin ihtiyaglarini gidermede
eksik kalan, islerin diizgiin bir sekilde yiiriitilmesini saglayamayan,
organizasyonu veya ekibi yonetme konusunda yetersiz olan, islerin diizgiin
bir sekilde yiiriitiilmesi, ¢alisanlarin ihtiyaglarina yanit verilmesi hususlarinda
basarisiz olan kisidir. Kotii yonetici, isgorenleri aldatan, kiigtimseyen, onlarla
alay eden, onlar1 haksiz yere suglayan ve onlara yalan sdyleyen (Saleh vd.,
2018) kisidir. Kotii yonetici, isgorenlerin morallerini bozan negatif davranig
ve kisilik karakteri ile de kendini belli etmektedir (Takala, 2010).

Baskici ve diktator tavirlar sergilemek, kotii iletisim, gikarci davranmak, ¢ok
ve gereksiz konusmak ve tarafsiz davranmamak genel anlamda koti
yoneticilerin davranislart arasindadir (Dandira, 2012). Yine kotii, somiiriicii
ve diismanca tavirlarda bulunmak (Kellerman, 2005; Tepper, 2000), karar
verme, sorun ¢ozme, yetki verme, iletisim ve liderlik eksikligi, adaletsizlik,
s1ig ve kisa vadeli disiinmek ve hareket etmek, gelisim ve yenilige kapali
olmak kotii bir yoneticilerin nitelikleri arasinda sayilabilir. Kotii yoneticilik,
genellikle kotii kararlar ile ilgilidir. Bu sebeple kotii yonetici, kararsiz oldugu
gibi karar vermede zayif ve etkisiz bir kisidir (Rosenthal ve Pitinsky, 2006).
Egoist, kendini begenmis, baskici, otoriter, saldirgan ve paranoyak
davranmak kotii yonetici davranislar igerisinde degerlendirilebilir (McIntosh
ve Rima, 1997; Maccoby, 2004).

Kendisini ve orgiitii gelistirme konusunda isteksiz davranmak, degisikliklere
direnmek, galisanlar arasinda esit olmayan sekilde davranmak, is ve gorevleri
dogru bir sekilde takip etmemek ve dagitmamak, calisanlar1 yonlendirme,
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destekleme, motive etme, kisiler arasi iligkileri yonetme, iletisim, isbirligi ve
bilgilendirme konularinda zay1if kalmak kotii yoneticilerin en bariz 6zellikleri
arasinda siralanabilir. Yine gii¢ kullanarak isgorenleri somiirmek, yikici, agirt
kontrolcii davranmak, ¢ikarci davranmak ve calisanlara zarar vermek koti
yoneticilerin en temel davraniglar1 olarak bahsedilebilir (Einarsen vd., 2007;
Higgs, 2009).

Isgorenlere zarar veren yontemler kullanmak, yikici davranmak (Krasikova
vd., 2013), isgorenlerin fikirlerini oGnemsememek ve dinlememek, katkilarini
hice saymak, onlara deger vermemek, saygi duymamak, isgorenleri siirekli
elestirmek, onlara negatif ve sert geri bildirimler vermek kotii yonetici
davraniglarina  6rnek olarak gosterilebilir. Bunlarin  yaninda, ikiytizli
davranmak (Benson ve Hogan, 2008), karar vermede zorluk g¢ekmek,
yetkilendirme ve sorumluluk verme konularinda yetersiz davranmak, eksik
ve etkin olmayan liderlik davranisi sergilemek, iletisim eksikligi, ¢alisanlar
arasinda adaletsiz ve esitsiz davranmak, kontrolsiiz gii¢ kullanimi ve sorunlari
g6z ard1 etmek kotii yonetici davranislar igerisinde sayilabilir.

Kimi arastirmacilar tarafindan yetersiz, kati, bozuk, duyarsiz, yolsuz, dar
goriislii ve seytani yoneticilik olmak tizere yedi kategoride ele alinabilecek
kot yonetici davranislar: (Kellerman, 2005; Erickson vd., 2007), yoneticinin
giivensiz algilanmasina sebep oldugu i¢in kendisine zarar vermesine neden
oldugu gibi (Hogan, 1994) calisanlarin ve orgiitiin amaglarina ulasmasina
mani olabilir. Kotii yonetici davraniglari, iggérenlerin motivasyon, verimlilik
ve performansini disiirebilir ve moralini bozabilir. Yine kotii yonetici
davraniglari, orgiitteki igbirligi ve birlikteligi zedeledigi gibi isgorenlerin
Ozglivenini azaltabilir. Bunlara ilave olarak kotii yonetici davraniglari birgok
olumsuz sonuglar dogurabilir:

- Kot yonetici davranislari, giiven eksikligi, isgorenler arasindaki
iligkileri zayiflatma, ayrimeilik, baski, stiphe (Alvinius vd., 2016),
calisanlar arasinda kot bir ortam, isbirliginde azalma (Dandira,
2012), is stresinde artisa sebep olma gibi negatif neticeler doguracagi
icin oOrgiit kiiltiirinii olumsuz olarak etkilemektedir.

- Kotii yonetici davraniglart neticesinde isgorenlerin verimlilik ve
motivasyonlarinin  diismesi, Orgiitin ~ performansin1  olumsuz
etkilemektedir.

- Kotii yonetici davraniglari, orgiitsel sorunlar1 disariya tasacagi ve
miisterilerin gilivenini zedeleyecegi icin Orgiitiin itibarina zarar
vermektedir.
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- Kot yoneticiler, isgorenleri desteklemeyecegi, onemsemeyecegi,
degerli hissettirmeyecegi, elestirecegi, takdir etmeyecegi ve
gormezden gelecegi i¢in isgorenlerin stresinin artmasina (Dandira,
2012), motivasyon ve isteklerinin ise azalmasina neden olmaktadir.

- Kotii yoneticilerin davraniglar: nedeni ile isgorenler yaptiklari isi ve
calistiklar1 igyerini sevmemektedir. Bunun yaninda isgorenler,
bulunduklar1 ortamda kendilerini huzurlu hissetmemektedir. Bu sebep
ile orgiitler, ¢calisanlarin1 kaybetmektedir (Dandira, 2012).

3. Metodoloji

Iyi yonetici ve kotii yonetici davranislari, drgiit basaris icin énemli unsurlar
icerisinde yer almaktadir. Ciinkii c¢alisanlar ile ilgili motivasyon,
memnuniyet, caligkanlik, istek, aidiyet, performans ve verimlik gibi
gostergeleri; 1yi yonetici davranmislari olumlu bir sekilde etkilerken kotii
yonetici davraniglart olumsuz bir sekilde etkilemektedir.

Bu ¢alismanin amaci, 6zel sektor ¢alisanlarinin géziinden iyi yonetici ve kotii
yonetici davraniglarinin neler oldugunu ve bu davranislarin sonuglarini tespit
ederek iyi yonetici davraniglarinin yayginlagmasi ve yerlesmesine, koti
yonetici davranislarinin ise 6nlenmesine katki sunmaktir. Bu 6nem ve amaci
gergeklestirmek icin arastirmanin sorulari su sekilde belirlenmistir:

- “lyi yonetici davramslar1 nelerdir?”

- “Koti yonetici davranislar nelerdir?”

- “lyi yonetici davramslarinin sonuglar nelerdir?”

- “Koti yonetici davraniglarinin sonuglar nelerdir?”

Arastirmanin ruhuna daha uygun oldugu igin ¢alismada, nitel arastirma
yaklagimi ve fenomenoloji (olgubilim) deseni kullanilmistir. Verilerin
toplanmasi i¢in arastirma sorusuna uygun bir sekilde arastirmaci tarafindan
goriisme formu olusturulmustur. Goériisme formuna son sekli verilmeden 6nce
30 katilimci ile pilot goriisme gergeklestirilmistir.  Yapilan pilot
goriismelerden elde edilen verilerin arastirmanin amacina hizmet ettigi
goriildiikten sonra gortisme formuna son sekli verilmistir. Katilimcilardan
toplanan veriler, icerik analizi yontemiyle analiz edilmistir. Tiimevarimsal bir
metot ile analizi yapilan veriler, kod, kategori ve temalar haline getirilmistir.

Orneklem se¢im metodu olarak ise amagl 6rneklem secim stratejilerinden
Ol¢iit orneklem stratejisi kullanilmistir. Yildirim ve Simsek (2011: 112), 6l¢iit
orneklem se¢im metodunun, arastirmaci tarafindan olusturulmus veya
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onceden belirlenmis bir dizi kistasa uygun katilimecilarin segilmesini gerekli
kildigin1 belirtmektedir. Bu kapsamda arastirmanin katilimcilarini, Bati
Akdeniz Bolgesi sehirleri olan Antalya’dan 178, Isparta’dan 134 ve
Burdur’dan 82 olmak tizere 394 6zel sektor ¢alisani olusturmaktadir. Nitel
arastirma i¢in bu say1 oldukga yeterli ve fazla bir sayidir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin yas ortalamasi, 32,44 yil; is deneyimi siiresi
ortalamasi ise 10,5 yildir. Katilmcilarin %42’si erkek; %58’ kadin
isgorenlerden olusurken; %44°1 evli, %56’s1 ise bekardir. Aragtirmaya asgt,
garson, insan kaynaklar1 uzmani, yazilimci, saglik personeli, tibbi sekreter,
medikal teknisyeni, veteriner, kasiyer, magaza calisani, biiro personeli, ofis
calisani, sekreter, satis-pazarlama elemani, otel ¢alisani, esnaf, serbest meslek
erbabi, grafikci, video editorii, sosyal medya uzmani, sinema gorevlisi,
finans-muhasebe ¢alisani, temizlik gorevlisi, giivenlik uzmani, ambalajci,
orman igleri calisani, halkla iligkiler uzmani, spor egitmeni ve makine
miihendisi gibi farkli unvana sahip isgorenler katilmistir.

Arastirmanin  gegerliligi i¢in Creswell (2013: 251)’in tavsiye ettigi
yontemlerden birisi olan akran incelemesine bagvurulmustur. Bu kapsamda,
nitel arastirma konusunda deneyimi olan iki akademisyen ile arastirma siireci
timiiyle gozlemlenmis ve denetlenmistir.

Arastirmanin giivenirligi i¢in ise Yildirim ve Simsek (2011: 272), arastirmaya
disaridan bir gozle bakilmasi ve kodlamalarin tutarli bir sekilde yapilip
yapilmadiginin kontrol edilmesi gerektigini, Creswell (2016: 253) ise
kodlayicilar arasi goriis birligi (tutarlilik incelemesi) ve verilerin analizinde
coklu kodlayicilarin kullanilmasi stratejilerinin  kullanilabilecegini ifade
etmistir. Bu kapsamda ise arastirmada elde edilen verilerin kodlama,
kategorilestirme ve temalastirma asamalari, yine nitel arastirmalar konusunda
uzman bir akademisyen ile birlikte gerceklestirilmistir.

Buna ilave olarak yapilan kodlamalar, nitel arastirma konusunda tecriibeli ti¢
akademisyenden olusan komite tarafindan denetlenmistir. Yine Yildirim ve
Simsek (2011: 272), giivenirlik igin verilerin istenildigi zaman dis
denetimciler tarafindan kontrol edilebilmesi gerektigini ifade etmektedir. Bu
kapsamda ise analizlerin yer aldig1 veri kitapgigi, muhafaza edilmektedir.

4. Bulgular

Bu boliimde, iyi ve kotii yonetici davraniglarinin ve bu davranislarin
sonuglarinin neler oldugu ile ilgili 6zel sektor galisanlarinin goriislerinin
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analiz edilmesi ile ortaya ¢ikan bulgulara yer verilmistir.
4.1. Iyi Yonetici Davramislari Ile Ilgili Bulgular

Ozel sektdr calisanlarinin goziiyle iyi yonetici davranislarinin neler oldugu
ile ilgili tema, kategori ve frekanslar Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Iyi Yonetici Davramslar

Tema Kategori Frekans
Dilriist-giivenilir davranmak 264
Adaletli davranmak 254
Kendini bilmek-y6netmek 206
Degisim ve yenilige agik davranmak 68
Kendini iyi yonetmek-  jyimser ve pozitif davranmak 54
gelistirmek ile ilgili
davranislar Cesur davranmak 40
Elestirilere-onerilere agik davranmak 38
Temsil kabiliyetli davranmak 32
Miicadeleci-kararli davranmak 28
Girigken ve dinamik davranmak 22
Duygu yonetimi yapmak 358
Etkin-iyi iletisim kurmak 174
Calisanlar1 desteklemek-yonlendirmek-motive etmek 150
insanlari iyi yonetmek Calisanlara saygili olmak-deger vermek 128
ile ilgili davramslar Yardimsever-fedakar-paylasimci davranmak 116
Isbirligi yapmak 40
Lider davranmak 34
Eglenceli davranmak 12
Isini iyi yapmak 172
Isine bagl olmak 126
Vizyoner olmak 62
isleri iyi yonetmek ile ~ COziim odakl olmak 50
ilgili davramslar Analitik ve akilct davranmak 48
Esnek-pratik davranmak 28
Cok yonlii diisiinmek-davranmak 24
Orgiitlemeyi iyi yapmak 20

Batt Akdeniz Bolgesinde faaliyet gosteren 6zel isletmelerde c¢alisan
isgorenlerin iyl yonetici davranislarinin neler oldugu ile ilgili gorisleri,
“Kendini iyi yonetmek-gelistirmek™, “Insanlari iyi yonetmek” ve “Isleri iyi
yonetmek” olmak tizere ii¢ ana temada toplanmustir.
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Kendini iyi yonetmek-gelistirmek temasi; “Diiriist-glivenilir davranmak”,
“Adaletli davranmak”, “Kendini bilmek-yonetmek”, “Degisim ve yenilige
acik davranmak”, “Iyimser ve pozitif davranmak”, “Cesur davranmak”,
“Elestirilere-Onerilere acik davranmak”, “Temsil kabiliyetli davranmak”,
“Miicadeleci-kararli davranmak™ ve “Girisken ve dinamik davranmak” olmak
tizere 10 kategoriden olugsmaktadir.

Ozel sektdr calisanlar, diiriist-giivenilir davranmak kategorisinde; iyi
yonetici davraniglar1 olarak; soziiniin eri, sadik, tutarli, isinde dogru, diiriist,
giivenilir, agik sozIi, iyi niyetli, saf kalpli, ahlak sahibi, acik ve etik olmak,
dogru ne ise onu sdylemek, nasil ise dyle, seffaf, erdemli, ahlakli, kendisi gibi,
terbiyeli, efendi, karakteri oturmus sekilde ve is etigine uygun davranmak,
bos vaatte bulunmamak, yalan s6ylememek, soziinde durmak, iistlerine ve
orgiit gizliligine bagl kalmak, giiven asilamak, ¢evresine giiven vermek ve
kotiiliik yapmamak davranislarindan séz etmislerdir.

Adaletli davranmak kategorisinde, 6zel sektor ¢alisanlarinin 6ne ¢gikardigi iyi
yonetici davraniglari arasinda ise adil olmak, hak yememek, herkese ayni ve
hakkaniyetli davranmak, herkese esit mesafede, esitlik¢i, tarafsiz ve objektif
olmak, esitlik ilkesini benimsemek, adam kayirmamak, is¢i ve isverenin
hakkin1 savunmak, c¢alisanlarin hakkin1 vermek ve gézetmek, hak, esitlik ve
adalete dikkat etmek, maasi zamaninda yatirmak, haksiz yere isten
cikarmamak, mesai saatlerine uymak, c¢alisanin hakkini almasi i¢in
cabalamak, degerlendirmeleri adil yapmak ve haksizlik yapmamak gibi
davraniglar yer almaktadir.

Kendini bilmek-yonetmek kategorisinde; Kkisisel diisiinceleri ile isyeri
diisiincelerini ve ig-0zel-sosyal hayat1 birbirine karistirmamak, dakik, sakin,
sogukkanli, vicdanli, Olgiilii, gercekei, sabirli, tutumlu, algakgoniillii ve
miitevazi olmak, zaman, kriz ve stres yonetimini iyi yapmak, ne konustugunu
bilmek, seviyesini korumak, dengeli ve ilimli davranmak, gereginden fazla
samimiyet kurmamak, calisanlardan gelecek talepleri sabirla karsilamak,
egolu, Kibirli, asabi, sinirli, saldirgan ve kriz aninda panik olmamak, sorunlar
karsisinda sakin kalmak, gergin davranmamak, basta kendini bilmek, tanimak
ve farkinda olmak, bir degerlendirme yaparken tepeden konusmamak,
kendini Ustiin gérmemek, basit hayat siirmek ve once kendini ydnetmek
davraniglari, 6zel sektor ¢alisanlar1 tarafindan 1yi yonetici davraniglari olarak
bahsedilmistir.

Ozel sektor calisanlar, degisim ve yenilige acik davranmak kategorisinde;
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degisime acik, inovatif, yenilik¢i, agik fikirli, yaratici, yeni fikirlere agik,
gelisim odakli olmak, orijinal fikirler bulmak, gelistirici, arastirmaci, merakli,
gelisime agik davranmak, c¢agin yeniliklerini takip etmek, kendini
gelistirmek, yenilemek, giincel tutmak, ben bilirim kafasindan ¢ikip ¢cagi takip
etmek ve yakalamak, aile ve c¢ocukluk c¢aglarindan ornekler almak,
becerilerini gelistirmek ve kendini diizeltmek davranislarini iyi yonetici
davraniglar1 olarak sdylemislerdir.

Iyimser ve pozitif davranmak kategorisinde iyimser, olumlu ve pozitif enerjili
olmak, karamsar olmamak, her zaman olumlu diistinmek ve sorunlara pozitif
yaklasmak davraniglari; cesur davranmak kategorisinde cesur, gozii kara,
cesaretli, 6zgilivenli ve kendinden emin olmak davranislari; elestirilere-
onerilere agik davranmak kategorisinde farkli fikirlere agik olmak, sadece
kendi diisiincelerini dikkate almamak, baskalarinin diisiincelerini aciga
¢ikarmak ve degerlendirmek, calisanlarin fikirlerine onem vermek ve elestirel
bakis agisina sahip olmak davraniglari; temsil kabiliyetli davranmak
kategorisinde saygin, prestijli, kiltirli, gi¢li, ilgi ¢ekici, elit, saygin ve
karizmatik davranmak, goriiniimiine 6nem vermek, giizel goriinmek ve iyi
giyinmek; miicadeleci-kararli davranmak kategorisinde istikrarli, sarsilmaz
ve iradeli davranmak, baski aninda limani terk etmemek, tuttugunu
koparmak, dik durus sergilemek ve dediklerinin arkasinda durmak
davranislari; girisken ve dinamik davranmak kategorisinde girisken, dinamik,
enerjik, gozii agik ve sosyal davranmak 6zel sektor ¢alisanlar tarafindan iyi
yonetici davranislart olarak 6ne ¢ikarilmastir.

insanlar iyi yonetmek temasi; “Duygu yonetimi yapmak”, “Etkin-iyi
iletisim kurmak”, “Calisanlar1 desteklemek-yonlendirmek-motive etmek”,
“Calisanlara saygili olmak-deger vermek”, “Yardimsever-fedakar-paylagimci
davranmak”, “Isbirligi yapmak”, “Lider davranmak” ve “Eglenceli

davranmak” olmak iizere 8 kategoriden olugmaktadir.

Duygu yonetimi yapmak kategorisinde, empati kurmak, anlayisli, duyarli,
diisiinceli, hosgoriilii, insancil, arkadas canlisi, sicak kanli, sevecen, sevimli,
sempatik, giiler yiizlii ve merhametli davranmak, tebessiim etmek, insani
yoniinii esirgememek, sevgi dolu ve samimi davranmak, insani diisiinmek,
kin giitmemek, ekibini sevgi ile yonetmek, sevgi gdstermek ve halden
anlamak iyi yonetici davranislari olarak belirtilmistir.

Etkin-iyi iletisim kurmak kategorisinde ise iletisim giicli yiiksek-kuvvetli,

diksiyonu diizgiin ve Onyargisiz olmak, g6z temasi kurmak, calisanlari

dikkatli ve iyi dinlemek, calisanlar ile birebir, saglam, iyi iletisim ve etkilesim
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kurmak, geri bildirime ve iletisime agik olmak, kibar, nazik, tath dilli ve
iletisim odakl1 davranmak, uygunsuz bir davranis gordiigiinde bunu muhatabi
ile daha sonra paylasmak, iyi ve giizellikle cevap vermek, konusurken kalp
kirmamak, a¢ik kapi politikas1 uygulamak, calisanlar ile aray1 iyi tutmak,
zamaninda geri bildirim vermek, konuskan olmak, yeterli ve diirlist geri
bildirimler vermek, biz dilini kullanmak, insan iligkilerini iyi tutmak,
problemleri birebir ve nazikge dile getirmek, iisluba dikkat etmek, koti
yapilan isi ylize vurmamak ve calisanlarin sorunlarini dinlemek iyi yonetici
davraniglar1 arasinda soz edilmistir.

Calisanlart desteklemek-yonlendirmek-motive etmek kategorisinde, egitici,
Ogretici ve destek¢i davranmak, takdir etmek, firtinadaki liman gibi olmak,
calisanlari motive etmek, c¢alisanlarla ilgilenmek, miikemmel olan1
odiillendirmek, kocluk yapmak, ekibin kariyer gelisimi ve basarist i¢in
talepleri dikkate almak, c¢alisanlar1 yonlendirme, destekleme ve egitmekte
etkin rol oynamak, basarilar1 kutlamak, eglenme kiiltiiri yaratmak ve
yasatmak, calisanlara maddi yardim yapmak, c¢alisanlarin dertleriyle
ilgilenmek, iyi-kotii giintinde yaninda olmak, sosyal hayatin1 desteklemek,
iyiligini istemek, ufkunu genisletmek, memnuniyet-mutluluguna o6nem
vermek, mesleki-davranigsal kapasitelerine giivenmek ve maddi-manevi
sikintilarina yardime1 olmak, calisanlara yol gostermek, 6rnek olmak,
sorumluluk ve yetki devretmek, dogru yonlendirme yapmak, olumsuzluklari
calisanlara yansitmamak ve mutluluk odakli davranmak o6zel sektor
calisanlarinin vurguladigi iyi yonetici davraniglart arasindadir.

Diger taraftan 0zel sektor calisanlari, iyi yonetici davraniglari olarak
calisanlara saygili olmak-deger vermek kategorisinde galisanlara 6nem ve
deger vermek, ekibi saygi ile yonetmek, calisanlar kiiciimsememek,
demokratik davranmak, calisanlarin goriislerine saygili davranmak ve 6zel
hayatina miidahil olmamak, fikir ayriliklarini tolere etmek ve ozgirliikcii
davranmaktan; yardimsever-fedakdr-paylasimer davranmak kategorisinde
ben merkezli, bencil ve egoist olmamak, paylasimci, yardimsever, bonkor, eli
bol, vatansever, comert, iyiliksever ve yardimsever olmak, etrafindakilere
tyilik sagmak, toplumsal faydayir gozetmek, toplumu diisiinmek, topluma
faydali isler yapmak, diinya ve yasadig1 toplumu 6nemsemek, insanlik i¢in
bir seyler yapmak, ben degil biz i¢in yasamak, iyi davranmak ve iyilik
yapmaktan; isbirligi yapmak kategorisinde isbirligi ve takim c¢aligmasi
yapmak, c¢alisanlar1 koordine etmek, calisanlarin birbirine uyumunu
saglamak, uyumlu ve dengeleyici davranmak, duruma gore adapte olmak,
ekip ruhunu tasimak ve yoneticiligi bir orkestra sefi gibi titizlikle yapmaktan;
lider davranmak kategorisinde komutan, kaptan, lider ruhlu davranmak ve
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onderlik etmekten; eglenceli davranmak kategorisinde mizah anlayish
olmak, espritiiel davranmak ve monoton olmamaktan dem vurmuslardir.

Isleri iyi yonetmek temasi; “Isini iyi yapmak”, “Isine bagli olmak”,
“Vizyoner olmak”, “Coziim odakli olmak™, “Analitik ve akilci1 davranmak”,
“Esnek-pratik davranmak”, “Cok yonli disiinmek-davranmak™ ve
“Orgiitlemeyi iyi yapmak” olmak iizere 8 kategoriden olusmaktadir.

Isini iyi yapmak kategorisinde isini iyi gdzlemlemek, titiz ve iyi yapmak, iyi
takip etmek, idare etmek ve yonetmek, liyakatli davranmak, isine hakim
olmak ve O6zen gostermek, meslegini en iyi sekilde ve bilerek yapmak,
makamin ve isin hakkin1i vermek, isinde sistematik calismak,
mitkemmeliyetci, diizenli olmak ve wusulsiiz davranmamak, elindeki
imkanlarla en iyisini sunmak, sorumluluk sahibi ve iiretken olmak, yol-
yontem takip etmek, ast-iist iliskisini iyi yonetmek ve kanunlara riayet etmek
iyi yonetici davranislart olarak vurgulanmistir. Isine baglh olmak
kategorisinde ise igine sadik, bagli, ¢aligkan, disiplinli, hevesli, ¢alisma azmi
yiiksek, is ahlakina sahip ve azimli davranmak, isini severek yapmak,
herkesten daha fazla ¢alismak, bos islerle ugrasmamak, isin basarisini 6n
planda tutmak, ¢ok calismak, kurumu diisiinmek, kurum odakli olmak ve
isine Onem vermek davramiglart iyi yOnetici davraniglar1 olarak
bahsedilmistir.

Vizyoner olmak kategorisinde gelecegi diisiinmek, ileri gorisli, idealist,
ongoriilii ve planli davranmak, hedef koymak, gelecege bakmak, sorunlara
gecici degil siirekli ¢coziimler sunmak ve daima ileriyi hedeflemek; ¢oziim
odakli olmak kategorisinde mantikli ¢oziimler bulmak, sorunlari ¢6zmek,
alternatif iiretmek, kimseye sikayette bulunmamak ve sikayetleri yonetmek,
sonu¢ ve ¢ozlim odakli olmak; analitik ve akilci davranmak kategorisinde
analiz yapmak, zeki, akilli, sezgi giicii yiiksek, sagduyulu, secici, sorgulayici,
bilingli, farkindalik diizeyi yiiksek ve mantikli davranmak; esnek-pratik
davranmak kategorisinde esnek, durumsal, ¢evik ve pratik davranmak ve
sabit fikirli olmamak; c¢ok yonlii diisiinmek-davranmak kategorisinde
kapsamli1 ve evrensel diisiinmek, bircok seyi diisiinerek hareket etmek, genis
fikirli, ufku genis ve cok yonlii davranmak; orgiitlemeyi iyi yapmak
kategorisinde organize etmek, gorev tamimlarini dogru yapmak, gorev
dagitimini iyi tasarlamak, dengeli ve mantikli is plant yapmak ve isi ihtisas
sahibine vermek davramiglar1 i1yi yoOnetici davraniglari igerisinde One
¢ikmaktadir.
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4.2. Iyi Yonetici Davramislarinin Sonuclari Ile Ilgili Bulgular

Tablo 2’de, iyi yonetici davraniglarinin sonuglarinin neler oldugu ile ilgili
tema, kategori ve frekanslar verilmistir.

Tablo 2. Iyi Yonetici Davramslarinin Sonuglar:

Tema Kategori Frekans
Calisan motivasyon ve giiveninde artig 38
Calisan mutlulugu 36
Bireysel sonuglar Bireysel basari-itibar-giiven 32
Calisan gelisimi 30
Calisan devamliligi 4
Kurumsal birliktelik-giiven-huzur-6zgiirliik 92
Kurumsal gelir-verimlilik artigi 48
Kurumsal sonu¢lar  Kurumsal itibar 32
Kurumsal ilerleme-gelisme 20
Kurumsal diizen ve adalet 20
Toplumsal sonu¢lar  Toplumsal mutluluk-itibar-kalkinma 26

Isgorenlerin iyi yénetici davramslarinin sonuglarn ile ilgili gériisleri,
“Bireysel sonuglar”, “Kurumsal sonuglar” ve “Toplumsal sonug¢lar” olmak
tizere ii¢ ana temada toplanmustir.

Bireysel sonuclar temasi, “Calisan motivasyon ve giliveninde artis”,
2 (13

“Calisan mutlulugu”, “Bireysel basari-itibar-giiven”, “Calisan gelisimi” ve
“Calisan devamliligr” isimli 5 kategorilerinden olugmaktadir.

Calisan motivasyon ve giiveninde artis kategorisinde ¢aligsanlarin motivasyon
ve isteginin artmasi, hirslanmasi, sirket i¢in daha ¢ok caba sarf etmesi, isini
zevkle ve severek yapmasi, kendine giivenmesi, daha pozitif davranmasi,
calisma azminin artmasi1 ve Ozgiiven kazanmasi, c¢alisan mutlulugu
kategorisinde ise c¢alisanlarin mutlu, memnun, huzurlu ve manevi olarak
hosnut olmasi iyi yonetici davraniglarinin bireysel sonuglari igerisinde
say1lmistir.

Bireysel basari-itibar-giiven kategorisinde 06zel sektdr caliganlarmin iyi
yonetici davraniglarinin sonuglari igerisinde one ¢ikan goriisleri; “kendini
degil toplumu diislinen yonetici kazanir, insanlara saygi duyan yonetici verim
alir, diizgiin konusup giizel tisluba sahip olursa dis ¢evreden siirekli is teklifi
alip rakiplerinin oniine geger, bireysel itibar ve sayginlig1 artar, motivasyon
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ve enerjisi yiiksek olan yonetici sayginlik agisindan gelisir, iyi davranislarini
disartya yansitir, giiven verir, iyi yoneticiler her zaman maddi-manevi olarak
kazanir ve basarili olur, herkese adindan soz ettirir, bagkasina kendini tavsiye
ettirir ve ¢alisanlar tarafindan sevilir” seklindedir.

Caligan gelisimi kategorisinde galisanlarin ufkunun agilmasi ve genislemesi,
kariyer gelisimlerini belirlemesi, ilerlemek istedikleri yolda onlara 1s1k
tutmasi, kendini gelistirme heveslerinin yilikselmesi, kimi 6rnek alacaklarini
gormeleri, islerine kars1 sorumluluklarini bilmesi, kendine giiven ve olumlu
bakis acilariin gelismesi, ¢alisanlara yol gosterici olmasi, 6rnek olmasi ve
nezaket kurallarinin yayilmasini saglamasi; ¢alisan devamliligi kategorisinde
ise calisanlarin sirkette kalma sebebi olmasi ve sadik olmalarini saglamasi iyi
yonetici davranislarinin sonuglari igerisindedir.

Kurumsal sonuclar temasi, “Kurumsal birliktelik-giiven-huzur-6zgiirlik”,
“Kurumsal gelir-verimlilik artis1”, “Kurumsal itibar”, “Kurumsal ilerleme-
gelisme” ve “Kurumsal diizen ve adalet” olmak iizere 5 kategoriden
olusmaktadir.

Kurumsal birliktelik-giiven-huzur-ozgiirliik kategorisinde kurumsal huzur,
birlik-beraberlik, dengeli is hayati, giizel ve iyi giden bir is hayat1, sevgi ve
saygt ortami, mutlu ¢alisma ortamu, esit davranistan kaynakli huzurlu ¢calisma
ortami, i§ ortaminda pozitif enerji, fikir 6zgiirliigii ve sinerji, kurumsal katilim
olugmasi, amag, etik degerler ve c¢alisma disiplininin ¢alisanlar ile birlikte
tanimlanmast ve yasanmasi, paylasimcit olmayr Ogretmesi, kurum igi
dengenin saglanmasi, takim uyumunun iyi olmasi, calisanlarin birbirini
sevmesi ve desteklemesi, birbirlerine kars1 daha duyarli olmasi, bir arada
olmaktan mutluluk duymasi, iletisiminin giiglenmesi ve giivenin artmasi,
orgiitsel demokrasi anlayisinin yerlesmesi, calisanlarda sayginin korunmasi,
giivenin saglanmasi ve insan iligkilerinin iyiye gitmesi 1yi yOnetici
davraniglari igerisinde bahsedilmektedir.

Daha verimli ve iiretken projelerin ve dengeli is planinin ortaya ¢ikmasi,
calisanlarin, islerin ve sirketin veriminin artmasi, islerin daha hizl
yiriitiilmesi, kurumsal gelir, karlilik, isyeri basarisi, etkinlik, verimlilik, gelir,
ciro, ekonomik giiven, iiretkenlik, is hacmi ve miisteri sayisinin artmasi,
ekonomik denge ve gelisim, islerin ve yonetimin kolaylagmasi, calisanlarin
optimum c¢alismasi, performanslarinin artis1 ve sirketin ekonomik olarak
giiclenmesi, kurumsal gelir-verimlilik artisi kategorisine ait iyi yonetici
davraniglarinin sonuglaridir.
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Kurumsal itibar kategorisinde one ¢ikan iyi yonetici davraniglarinin
sonuglart; Orgiitii iyi temsil etme, sirketin tercih edilirlik, sayginlik, is ve
hizmet kalitesini artirma, yetenekli insanlar1 ¢ekme, sirket i¢in parayla satin
alinamayacak reklam yapma, sirketin sektérde taninmasini, miisteriler ile
iligkilerin iyi olmasim1 ve misteri memnuniyetini saglama, isyerinin
toplumdaki yerini giiclendirme, kamuoyunu memnun etme ve topluma 6rnek
olmadir.

Kurumsal ilerleme-gelisme kategorisinde kurumu ileri tagima, kurumun
gelisme, kalkinma, giiglenme ve yiikselmesini saglama, basar1 ve yatirimini
artirma; kurumsal diizen ve adalet kategorisinde ise kurallarin
igsellestirilmesini, calisanlarda disiplin, kurumsal adalet, esitlik ve diizen
saglama iyi yonetici davraniglarinin sonuglari igerisinde 6ne ¢ikmaktadir.

Toplumsal sonuclar kategorisi, sadece toplumsal mutluluk-itibar-kalkinma
isimli kategoriden olusmaktadir. Bu kategoride, iilkenin imajinin iyilesmesi
ve kalkinmasina katkida bulunma, toplumun uygarlik seviyesi ve
mutlulugunun artmasi, ekonominin giiclenmesi, iilke i¢in yatirim ve ihracatin
artmasina katki saglama, istihdam ve is-aile-yasam dengesini saglama,
ailelerin mutlu ve diizenli bir hayatlarinin olmas1 iyi yonetici davranislarinin
toplumsal sonuglar1 arasindadir.

4.3. Kétii Yonetici Davramislar: Ile Ilgili Bulgular

Ozel sektor galisanlarina gore kotii yoneticilerin davranislarinin neler oldugu
ile ilgili tema, kategori ve frekanslar bilgileri Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. Kotii Yonetici Davramslar:

Tema Kategori Frekans
Adaletsiz davranmak 262
Giivenilmez davranmak 168
Kendini yonetememek 154
Bencil-gikarc1 davranmak 146
Kendini kotia Degisime-yenilige kapali davranmak 74
yonetmek ile ilgili - .o
davramslar Kibirli ve gosterisli davranmak 70
Narsist davranmak 70
Korkak ve kararsiz davranmak 40
Her seyi ben bilirimci davranmak 34
Karamsar davranmak 24
Caliganlara kotii davranmak 308
Duygu y6netimi yapmamak 176
insanlar kétii K&t iletisim kurmak 96
yonetmek ile ilgili Zorba-baskic1 davranmak 92
davramislar Calisanlar1 yonlendirmemek-motive etmemek- 58
desteklememek
Paylagimci-yardimsever davranmamak 40
Is bilmez davranmak 158

Isleri kotii yonetmek

R iaviien Sorumsuz davranmak 156
ile ilgili davramslar

Plansiz-vizyonsuz hareket etmek 38

Isgdrenlerin kotii yonetici davramslar ile ilgili goriislerinin analiz edilmesi
neticesinde, “Kendini kotii yonetmek”, “Insanlar kotii yonetmek” ve “Isleri
kotii yonetmek™ olmak {izere ii¢ ana temaya ulasilmistir.

Kendini kotii yonetmek temasi; “Adaletsiz davranmak”, “Gilivenilmez
davranmak”, “Kendini yoOnetememek”, “Bencil-¢ikarc1 davranmak”,
“Degisime-yenilige kapali olmak”, “Kibirli ve gosterisli davranmak”,
“Narsist davranmak”, “Korkak ve kararsiz davranmak”, “Her seyi ben
bilirimci davranmak” ve “Karamsar davranmak” isimli 10 kategoriden
meydana gelmektedir.

Adaletsiz davranmak kategorisinde maaslari az vermek ve ge¢ yatirmak, hak

ve hukuk tanimamak, ayrimcilik, haksizlik ve kayirmacilik yapmak, adalet

duygusundan yoksun, yasal haklara kars1 duyarsiz, kisiye gore, irk¢1, sovenist

ve cinsiyet¢ci davranmak, sigorta yapmamak, iicreti esit bir sekilde

dagitmamak, adil ve esit davranmamak, calisanlar1 agir1 ¢alistirip az maas

vermek, arabozucu, dedikoducu ve dalkavuklar: terfi ettirmek, ¢alisanlarin
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maddi-manevi hakkini vermemek, molalar1 kisaltmak, stirekli ¢alistirmak,
calisanlardan is tanimlar1 disinda beklentilerde bulunmak ve kendi goriistinde
olmayanlar1 Gtekilestirmek ve kutuplastirmak kotii yonetici davraniglari
olarak vurgulanmustir.

Giivenilmez davranmak kategorisine ait kotii yonetici davraniglari; verilen
sOzii tutmamak, sadakatsiz, yalanci, ikiyiizli, ahlaksiz, diizenbaz, giivensiz,
terbiyesiz, kindar, karaktersiz, sinsi, fesat, art niyetli ve tutarsiz davranmak,
giivenilir ve seffaf olmamak, isinde dogru ve diiriist davranmamak, hirsizlik,
sahtekarlik, kotiiliikk, kurnazlik, dolandiricilik ve hilekarlik yapmak, yetkiyi
kotiiye kullanmak, is arkadaslarimi kullanmak, etik kurallara uymamak,
calisanlarin zaaflarimizi kullanmak, kotii niyetli olmak ve dedigi ile yaptigi
ortiismemek seklindedir.

Kendini yonetememek kategorisinde sabirsiz, tutumsuz, dengesiz, telasli,
vicdansiz, savurgan, seviyesiz ve aceleci davranmak, kendini ve zamani
yonetememek, hayir diyememek, is yaparken bagkalarinin agzina bakmak,
hesap bilmemek, sahsi konular1 ise tasimak, is ile 6zel yasamini ayiramamak,
sakin ve kendine hakim olamamak, panik, huzursuz, kaygili ve takintil
davranmak, ani tepkiler vermek ve is-aile dengesi kuramamak kotii yonetici
davranislari igerisinde anilmaktadir.

Bencil-¢tkarci  davranmak kategorisine ait O6ne ¢ikan kot yonetici
davraniglar1 ise sadece kendini ve c¢ikarlarimi diisiinmek, her seyi kendi
yararina kullanmak, c¢ikarci, pragmatik, somiiriici ve ben merkezli
davranmak, bagkasinin derdini umursamamak, paylasimci davranmamak,
biitiin basarilar1 kendine mal etmek, calisanlardan faydalanmak ve diinya
etrafinda doniiyormus gibi hareket etmek seklindedir.

Farkl1 ve yeni fikirlere kapali, gelenekselci, enerjisiz, tutucu, kat1 ve tiikenmis
davranmak, elestiri, yorum, yenilik, gelisim ve degisime kapali olmak,
calisanlarin  fikirlerini  0nemsememek, kendini gelistirmemek ve
yenilememek, okuyup aragtirmamak, ¢agi takip etmemek ve yeniliklere engel
koymak degisime-yenilige kapali olmak kategorisi igerisinde sozii edilen koti
yonetici davraniglaridir.

Kendini biiyiik ve tistiin gdrmek, kibirden yanina yaklasilamamak, gorgiisiiz,

burnu havada ve gosterisli davranmak, makam sevdasi ve koltuk kaygisi

tasimak kibirli ve gésterisli davranmak kategorisine; egosu ile hareket etmek,

asir1 egolu ve kendini begenmis davranmak, {stiinliik kurma g¢abasi iginde

olmak, kendini 6vmek ve egosunu tatmin i¢in koltukta kalmak narsist
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davranmak kategorisine; kendine giivenmemek, korkak, Ozgiivensiz,
cesaretsiz, kararsiz ve inangsiz davranmak, sik sik karar degistirmek ve risk
almamak korkak ve kararsiz davranmak kategorisine; sadece ben bilirim
kafasinda olmak, kendi diisiincesi ile hareket etmek ve kendi bildigini
yapmak, inatci, sabit fikirli, ukala ve ¢okbilmis davranmak her seyi ben
bilirimci davranmak kategorisine; karamsar konusmak, kotiimser davranmak
ve negatif diisinmek karamsar davranmak kategorisine ait kotii yonetici
davranislarindandir.

Insanlar kotii yonetmek temasi; “Calisanlara kotii davranmak”, “Duygu
yonetimi yapmamak”, “Koti iletisim kurmak”, “Zorba-baskict davranmak”,
“Calisanlart  yonlendirmemek-motive  etmemek-desteklememek”  ve
“Paylasimci-yardimsever davranmamak™ isimli 6 kategoride toplanmustir.

Calisanlara kotii davranmak kategorisinde oOne ¢ikan kotii yonetici
davraniglari; calisanlara kizmak, hir¢in, saldirgan, gergin, ofkeli, saygisiz,
kole gibi, memnuniyetsiz, asabi, siddete meyilli, tahammiilsiiz ve sinirli
davranmak, kiifiir etmek, bagirmak, argo kelime kullanmak, hakaret etmek,
asagilayici hitaplar kullanmak, agir ve kirict konusmak, deger vermemek,
calisanlar1 6nemsememek, calisanlarin kisilik haklarina saldirmak ve kalbini
kirmak, oOfke kontrolii yapamamak, calisanlar1 azarlamak, asagilamak,
kiigiimsemek, herkesin i¢inde negatif elestiri ve aksilik yapmak, kirip dokerek
is yapmak, calisanlarin fiziki ve mental saglhigin1 goz ardi etmek, en ufak
hatada piiriiz ¢ikarmak, kii¢iik sorunlar1 biiyilitmek, sokak agzi ile ve argo
konusmak seklindedir.

Duygu ydnetimi yapmamak kategorisinde vurgulanan kotii  yonetici
davraniglari; empati kurmamak, halden anlamamak, kalpsiz, ruhsuz, sevgisiz,
anlayissiz, kiskang, diislincesiz, duyarsiz, nevrotik ve kirilgan davranmak,
duygularint kontrol edememek, giiler yiizlii ve hosgoriilii olmamak, asik
suratli, mutsuz, soguk, merhametsiz ve duygusuz olmak, halden anlamamak
ve kin giitmektir.

Calisanlart dinlememek, calisanlar ile gdz temast ve iletisim kurmamak,
iletisime kapali, dnyargili ve anlamadan-dinlemeden davranmak, isle ilgili
bilgi ve geri bildirim vermemek, kimseyle konusmamak, ¢aligsanlarla mesafeli
iletisim kurmak, yiiksek sesle, bagirarak, emrivaki, negatif ve ¢irkin iislup ile
konusmak kotii iletisim kurmak kategorisinde sozii edilen kotlii yOnetici
davranislaridir.

Zorba-baskici davranmak kategorisinde daha ¢ok vurgulanan kotii yonetici
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davraniglar ise adaletle degil korkuyla yonetmek, despot, baskici, diktator,
asir1 otoriter, fasist, kontrolcii ve hiikkmedici davranmak, korku ile motive
etmek, makami baski araci olarak kullanmak, mobing yapmak, konumunu
One c¢ikarmak, patronculuk taslamak, yogun kontrol kaygisi tasimak, emirle
is yaptirmak, c¢alisanlar arasinda hiyerarsi olusturmak ve besik ulemaligi
diistincesini benimsemektir.

Calisanlart yonlendirmemek-motive etmemek-desteklememek kategorisinde
calisanlar1 sahipsiz birakmak, motive etmemek, desteklememek, takdir
etmemek, egitmemek, yonlendirmemek, c¢alisanlara sorumluluk-yetKi
vermemek, glivenmemek, kot ornek olmak ve ilgi gdstermemek;
paylasimci-yardimsever davranmamak kategorisinde 1se cimri-parag6z
davranmak, paylasimci ve yardimsever olmamak, paraya diiskiin ve ag gozlii
davranmak kotii yonetici davraniglar: igerisinde vurgulanmaktadir.

Isleri kotii yonetmek temasi, “Is bilmez davranmak”, “Sorumsuz
davranmak” ve “Plansiz-vizyonsuz hareket etmek” olmak iizere 3
kategoriden olusmaktadir.

Is bilmez davranmak kategorisine ait kotii yonetici davramslarn icinde
problemlere ¢ozlim iiretememek, isleri ve krizi yonetememek, cabuk hata
yapmak, igleri bir tiirlii yoluna koyamamak, is bilmez, mantik dis1, bilingsiz,
uyumsuz, beceriden yoksun, bilgisiz, egitimsiz, kiiltlirsiiz, liyakatsiz,
calisanlarin ihtiyaglarin1 saptamada yetersiz ve basarisiz davranmak,
yonlendirme eksikligi yasamak, ortami-isleri idare ve organize edememek,
sorumluluk dagilimi, 1isbirligi ve koordinasyon yapamamak, isleri
gozlemlememek, sorunlarin istiinii kapatmak, duruma gore adapte ve islere
hakim olamamak ve elindeki kaynaklart atil duruma disiirmek gibi
davranislardan dem vurulmaktadir.

Sorumsuz davranmak kategorisinde isi savsaklamak, isine sahip ¢ikmamak,
isini takip etmemek, isyerine vaktinde gelmemek, sorumluluk duygusu
tasimamak, diizensiz ve 6zensiz i§ yapmak, daginik, disiplinsiz ve umursamaz
calismak, sorumsuz, tembel, toksit ¢alisanlar karsisinda kayitsiz ve basina
buyruk davranmak, ¢alisma azmi tasimamak, gorevinin bilincinde olmamalk,
isten kagmak, isini sevmemek, gordiiklerini gérmezden gelmek, dakik
davranmamak ve isleri ertelemek; plansiz-vizyonsuz hareket etmek
kategorisinde plansiz ve programsiz caligmak, amagsiz ve vizyonsuz
davranmak, akilli ve belirli hedefler koymamak, 6ngoriilii davranmamak,
sorunlara gecici ¢oziimler iiretmek, anlik diisiinmek, mikro ve tek yonlii
diisiinmek, dar goriisli olmak ve tek tarafli plan yapmak kotii yonetici
davraniglari igerisinde O6ne ¢ikanlardir.
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4.4. Kotii Yonetici Davranislarinin Sonuclar Ile Ilgili Bulgular

Kotii yonetici davranislarinin sonuglari ile ilgili tema, kategori ve frekanslar
bilgileri Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Kotii Yonetici Davranislarinin Sonuclari

Tema Kategori Frekans
Calisan mutsuzlugu-huzursuzlugu 40
Calisan motivasyon-6zgiiven kayb1 38
Bireysel sonuglar Bireysel itibar-giiven-basar1 kaybi 34
Calisanlarda tiretkenlik karsit1 davraniglar 28
Calisanlarn isten ayrilmasi 18
Kurumsal is-verimlilik-performans-kar kaybi 108
Is ortami-giiven-birlikteligin bozulmasi 78
Kurumsal sonuglar Islerin aksamasi-bozulmasi 40
Adaletsiz yonetim 26
Kurumsal itibar kaybi 18
Toplumsal sonu¢lar Toplumsal ¢okiis ve gatisma 66

Isgorenlerin kotii yonetici davranislarmin sonuglari ile ilgili goriisleri de
“Bireysel sonuglar”, “Kurumsal sonuglar” ve “Toplumsal sonug¢lar” olmak
tizere ii¢c temada toplanmustir.

Bireysel sonuclar temasi, “Calisan mutsuzlugu-huzursuzlugu”, “Calisan
motivasyon-ozgiiven  kayb1”, “Bireysel itibar-giiven-basar1  kayb1”,
“Calisanlarda tiretkenlik karsiti davraniglar” ve “Calisanlarin isten ayrilmas1”
isimli 5 kategoriden olugmaktadir.

Calisan mutsuzlugu-huzursuzlugu kategorisinde galiganlarin zarar gormesi,
mutsuz olmasi, igyerine mutsuz gelmesi, gelecek kaygisi tasimasi ve
psikolojik  sorunlar yasamasi; ¢alisan  motivasyon-6zgiiven  kaybi
kategorisinde c¢alisanlarin bikkinlik yasamasi, c¢alisma istekleri, zor
durumlarla miicadele etme cesaretleri ve azimlerinin azalmasi,
Ozglivenlerinin yok olmasi, her an hata yapacagim korkusu yasamasi,
fedakarlik yapmaktan kaginmasi ve motivasyonlarinin diismesi; bireysel
itibar-giiven-basar:t  kaybi kategorisinde saygmlik, giliven ve itibarini
kaybetme, calisanlar tarafindan sayilmama ve sevilmeme, hi¢ kimseye
faydas1 dokunmama, ¢evresi tarafindan olumsuz tepkiler alma, kendine zarar
verme, hirsina yenik diisme, anlama kabiliyetini kaybetme, insan oldugunu
unutma, toplumun tepkisini ¢ekme ve gozden diisme kotii yoOnetici
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davraniglarinin bireysel sonuglari icerisinde one ¢ikanlaridir.

Calisanlarin isleri savsaklamasi, sirkete maddi-manevi zarar vermesi, isleri
umursamamasi, ectraflarindaki kisilere olumsuz davraniglar asilamasi,
olumlu-olumsuz gelismeleri paylasmasi, islerini layikiyla yapmamasi,
tembel, olumsuz ve sorumsuz davranmasi, dolandiricilik yapmasi, otosansiir
uygulamasi, orgiit bilgilerini ifsa etmesi ve Orglite zarar vermesi ¢alisanlarda
tiretkenlik karsiti davramglar kategorisine ait; orta-uzun vadede yetkin
calisan kaybi, calisanlarin kotii yoneticilerin oldugu yerde bulunmak
istememesi ve bulundugu ortamdan kagmasi, beyin gogii ve isten ¢ikma ise
calisanlarin isten ayrilmasi kategorisine ait kotli yonetici davranislarinin
sonuclaridir.

Kurumsal sonuclar temasi, “Kurumsal is-verimlilik-performans-kar
kayb1”, “Is ortami-giiven-birlikteligin bozulmasi®, “Islerin aksamasi-
bozulmas1”, “Adaletsiz yonetim” ve “Kurumsal itibar kayb1” isimli 5
kategoriden meydana gelmektedir.

Ozel sektor calisanlarnin kétii yonetici davranislarinin sonuglan ile ilgili
kurumsal is-verimlilik-performans-kar kaybt kategorisine ait gorisleri
igerisinde yeni is alamama, sirket ve ¢alisanlarin iiretkenlik, karlilik, basari,
performans ve verimliliginin azalmasi, sirketin iflas etmesi, zarara ugramasi
ve biiyliyememesi, islerin uzun vadede siirdiiriilememesi, sirketin gelir, ciro
ve miisteri kaybetmesi, ekonomik acidan kétiiye gitmesi, ekonomik sikinti,
Ongoriistiz harcama kaynakli zarar ve maliyetlerinin artmasi, ekip liyelerinin
calisma oranlarinin ve sirketin ekonomik gelisiminin diismesi, kiigtilmesi,
ekonomik olarak zarar gérmesi, islerinin azalmasi, ekonomik olarak giivenin
saglanamamasi, verimsiz is, proje ve zaman kayiplarinin ortaya ¢ikmasi gibi
sonuglar yer almaktadir.

Is ortami-giiven-birlikteligin bozulmasi kategorisinde 6ne gikan kétii yonetici
davraniglarinin sonuglari ise ¢alisanlar arasinda rekabet ve nefret séyleminin
artmasi, calisanlar arasinda huzurun bozulmasi, arkadaslik iliskilerinin
zedelenmesi, giivensiz is ve olumsuz rekabet ortami, ¢atisma ve i¢ ¢ekismenin
ortaya ¢ikmasi, hem yoneticilere hem de sirkete glivenin sarsilmasi, isbirligi,
takim c¢alismasi, birlik ve dayanismanin bozulmasi, anlayis, sosyallik ve
sinerjinin azalmasi, ¢alisanlarin birbirinden uzaklagsmasi, birbirine olumsuz
bakislarinin artmasi, daha az fikir belirtmesi ve 6fke sorunu yasamalari, is
ortaminin bozulmasi ve baskici yonetim anlayiginin yerlesmesi seklindedir.

Istikrarsizlik, dzensiz proje ve dengesiz is planlarinin ortaya ¢ikmasi, sistemin
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tikanmasi, ig basarisi, hizmet ve is kalitesinin azalmasi, eksiklik ve hatalarin
artmasi, islerin yolunda gitmemesi, zora girmesi ve yiiriimemesi, yonetme,
yonlendirme ve koordinasyon eksikliklerinin yasanmasi islerin aksamasi-
bozulmasi kategorisinde; st riitbedeki kisiler sayesinde bir yere gelme, kisiye
gore konusma, ¢alisanlar arasinda dengesizlik, ayrimcilik ve kayirmaciligin
ortaya ¢ikmasi, ekonomik dagilimin adaletsiz olmasi, c¢alisanlarin hakkinin
yenmesi, diiriist olmayan yonetim, esitsizlik, hasimcilik ve adaletsizligin
artmasi adaletsiz yonetim kategorisinde;, Orgiite kotii ve imaj zedeleyici
sOzlerin yakistirilmasi, islerin topluma yanlis yansitilmasi, sirket kalitesi,
miisteri memnuniyeti, itibar ve saygmliginin azalmasi, sirketin toplum
tarafindan deger gormemesi ve ekonomik-siyasi iligkilerin bozulmasi
kurumsal itibar kayb: kategorisinde 6ne ¢ikan sonuglardandir.

Toplumsal sonuglar temas:1 ise sadece toplumsal ¢okiis ve catisma
kategorisinden olugmaktadir. Topluma ve {lilkeye zarar verme, toplumsal
catisma, dengesizlik, mutsuzluk ve  huzursuzlugun  olusmasi,
demokratiklesmenin sekteye ugramast, toplumun degersizlesmesi ve uygarlik
seviyesinin diismesi, toplumda islerin yiirimemesi, bozulma ve ¢oziilmelerin
olugmasi, taciz, tecaviiz, intihar, su¢ oranlari, dig borg, enflasyon ve ekonomik
sikintilarin artmasi, iilke ekonomisinin zayiflamasi, zarar gdérmesi ve
¢okmesi, kaynaklarin peskes c¢ekilmesi ve toplumun fakirlesmesi bu
kategoride belirtilen kotli yonetici davraniglarinin sonuglari icerisindedir.

5. Sonug¢ ve Tartisma

Iyi yonetici ve kotii yonetici davranislari, bir drgiitiin basarisin1 etkileyen
kritik bilesenler olmalarindan otiirii 6nem arz etmektedir. Iyi yonetici
davraniglari, isgorenlere onderlik ve rehberlik ederek onlarin mutlu ve istekli
olmalarini, islerini daha verimli yapmalarim1 saglamakta, isgorenlerin
problemlerini ¢dzmelerine yardimer olmakta, motivasyon ve isbirligini
artirmaktadir. Buna mukabil kotii yonetici davranislart ise isgorenlerin
verimliliklerini diisiirmekte, is streslerini artirmakta ve motivasyonlarini
azaltmaktadir. Bu 6nem ile ele alinan arastirmada, Bat1 Akdeniz Bolgesi illeri
olan Antalya, Isparta ve Burdur’da faaliyet gosteren Ozel sektdr firma
calisanlarinin 1yi ve kotii yonetici davraniglar1 ve sonuglart ile ilgili goriisleri
incelenmistir.

Yapilan aragtirma sonucunda, hem iyi yonetici davraniglarinin hem de koti
yonetici davraniglarinin kendini, insanlar1 ve isleri yonetmek konularinda
yogunlastig1 goriigmiistiir. Bu ii¢ temaya bakildiginda, yoneticilerin asli gérev
ve rolleri ile ilgili oldugu goriilmektedir. Ydnetici rolleri ve davranislar
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lizerine c¢aligmalar yapan Mintzberg (2009), yoneticilerin yaptiklar1 temel
rollerin eylemleri dogrudan yonetmek, eylemi iistlenen kisileri yonetmek ve
kisileri bir eyleme siiriiklemeye yetecek enformasyonu yonetmek ile ilgili
oldugundan bahsetmektedir. Demek ki bir yoneticinin iyi yonetici ya da koti
yonetici olmasi yoniinde bir algi olugmasinda etkili olan davranislarin
yoneticilerin asli gérev ve rolleri ile ilgili oldugu sdylenebilir. Dandira (2012)
ise kotii ve iyi yonetici davraniglarinin iletisim, isbirligi, orgiitsel kaynaklarin
kullanimu, is stresi, is ortam1 ve orglitsel politikalar ile ilgili oldugunu 6ne
stirmektedir.

Arastirma sonuclarina gore kendini yonetmek ile ilgili iyi ydnetici
davramslarinda dirist-giivenilir, adaletli, kendini bilerek, degisim ve
yenilige agik, iyimser-pozitif, cesur, elestiri ve Onerilere agik, temsil
kabiliyetli, miicadeleci-kararli ve girisken-dinamik davranmak One
cikmaktadir. Kendini yonetmek ile ilgili kétii yonetici davranislarinda ise
adaletsiz, giivenilmez, kendini bilmeyerek, bencil-¢ikarci, degisim ve
yenilige kapali, kibirli-gosterisli, narsist, korkak-kararsiz, her seyi ben
bilirimci ve karamsar davranmak 6ne ¢ikmaktadir.

Hogan (1994), giivensiz ve asir1 hirsli davranmay1 kotii yonetici davranislari
icerisinde degerlendirmektedir. Kotii yoneticilerin narsist, kararsiz, fazlasiyla
kibirli ve abartili derecede 6zgiivenli davrandiklari aktariimaktadir (Schmidt,
2008; Mclintosh ve Rima, 1997; Towler, 2018). Benson ve Hogan (2008),
kotii yoneticilerin ikiyiizlii davrandiklarini, Saleh ve digerleri (2018) ise yalan
sOylediklerini ve c¢alisanlar1 aldatan davraniglar sergilediklerini ifade
etmektedir. Higgs (2009) ise asir1 kontrolcti, kural ve diizeni bozucu, ¢ikarci,
calisanlara zarar verici, istismar edici, giic ve egemenlige dayali davraniglarda
bulunmanin kotii yonetici davraniglari ile ilgili oldugunu belirtmektedir.

Aragtirma sonuglarinda insanlari  yonetmek ile ilgili iyi yonetici
davramiglarinda duygu yonetimi yapmak, etkin-iyi iletisim kurmak,
calisanlar1 desteklemek-yonlendirmek-motive etmek, calisanlara saygili
olmak-deger vermek, yardimsever-fedakar-paylasimci, isbirlik¢i, lider ve
eglenceli davranmak daha belirgin davraniglar olarak tespit edilmistir.
Insanlart yonetmek ile ilgili kétii yonetici davramslarinda ise galisanlara kotii
davranmak, duygu yonetimi yapmamak, kotii iletisim kurmak, zorba-baskici
davranmak, c¢alisanlara rehberlik etmemek, calisanlart motive etmemek-
desteklememek ve paylasimci-yardimsever davranmamak daha belirgin
davraniglardir. Aragtirma sonuglarina yakin bir sekilde duyarlilik, farkindalik,
anlayis ve empatiden yoksun olmak, calisanlar1 6nemsememek, degerli
gormemek, gbz ardi etmek ve baski ile yildirmak kotii yonetici davranislar
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icerinde s6z edilmektedir (Schmidt, 2008). Yine ¢alisanlara zarar verici
yontemler kullanmak, otoriter, yikici, istismarct ve diismanca davraniglarda
bulunmak kotli yonetici davranislar igerinde sayilmaktadir (MclIntosh ve
Rima, 1997; Tepper, 2000; Krasikova vd., 2013).

Diger taraftan ¢alisanlar tehdit etmek, bagkalarinin yaninda kii¢tik diisiirmek
ya da utandirmak, calisanlar ile yiiksek sesle ve bagirarak konusmak, alay
etmek ve yaptiklar1 hatalardan Otiirii onlar1 suglamak kotii yonetici
davraniglar1 igerisinde degerlendirilmektedir (Aryee vd., 2007; Armitage,
2015; Saleh vd., 2018). Arastirma sonuglarina gore isleri yonetmek ile ilgili
iyi yonetici davranislarinda isini iyi yapmak, isine bagli olmak, vizyoner
olmak, ¢o6ziim odakli olmak, analitik-akilct davranmak, esnek-pratik
davranmak, ¢ok yonlii diistinmek-davranmak ve orgiitlemeyi iyi yapmak
kendini gosteren davranislardir. Isleri yonetmek ile ilgili kétii yonetici
davraniglarinda ise is bilmez davranmak, sorumsuz davranmak ve plansiz-
vizyonsuz hareket etmek kendini géstermektedir.

Yine arastirma sonuglarina gére hem iyi yonetici davraniglarinin hem de kotii
yonetici davraniglarinin  bireysel, kurumsal ve toplumsal sonuclar
dogurdugu belirlenmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gore iyi
yonetici davraniglarinin bireysel sonuglart igerisinde ¢alisan motivasyon ve
giiveninde artig, calisan mutlulugu, bireysel basari-itibar-giiven, ¢alisan
gelisimi ve calisan devamliligi yer alirken; kétii yonetici davranislarinin
bireysel sonuglar: igerisinde ise calisan mutsuzlugu-huzursuzlugu, calisan
motivasyon-6zgiiven kaybi, bireysel itibar-giiven-basart kaybi, ¢alisanlarda
iretkenlik karsit1 davraniglar ve calisanlarin isten ayrilmasi sonuglart yer
almaktadir. Literatiirde de arastirma sonuglarin1 destekler goriis ve sonuglar
vardir. Kotii  yoOnetici davraniglari, isgorenlerin moralini bozmakta,
performanslarini diisiirmekte, sorumluluk ve inisiyatif almalarmin Oniine
gecmekte, 6zgiiven ve 6zsaygilarini kaybetmelerine sebep olmaktadir (Reed,
2004; Goleman, 2000).

Arastirma sonuglaria gore iyi yonetici davranislarinin kurumsal sonuglar
icerisinde kurumsal birliktelik-giiven-huzur-6zgiirlik, kurumsal gelir-
verimlilik artis1, kurumsal itibar, kurumsal ilerleme-gelisme ve kurumsal
diizen ve adalet yer almaktadir. Kotii yonetici davramslarimin kurumsal
sonuglart icerisinde ise kurumsal is-verimlilik-performans-kar kaybi, is
ortami-giiven-birlikteligin bozulmasi, islerin aksamasi-bozulmasi, adaletsiz
yonetim ve kurumsal itibar kaybi yer almaktadir. Son olarak arastirma
sonuglarina gore lyi yonetici davraniglarimin toplumsal mutluluk-itibar-
kalkinma sagladigi, kotii yonetici davranmislarinin ise toplumsal ¢okiis ve
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catismaya sebebiyet verdigi belirlenmistir.

Slattery (2009), arastirma sonuglarin1 destekler nitelikte yoneticiler
tarafindan sergilenen kotli yoOnetici davramislarin genel olarak olumsuz
orgiitsel sonuglara yol acgtigini belirtmektedir. Kotii yonetici davraniglarinin
isgorenlerin isten ayrilma niyetleri, deg§isime direng gdostermeleri ve
tiretkenlik  karsitt  davramiglarda  bulunmalart  ile iligkili  oldugu
diistiniilmektedir (Schyns ve Schilling, 2013). Diger taraftan Lipman-Blumen
(2005), kotii yonetici davranislarinin kisiler, gruplar, orgiitler ve topluluklar
iizerinde esash ve kritik zararlar doguracagindan bahsetmektedir. Ornegin,
kotii yonetici davraniglart bireylerin moral ve motivasyonlarini diistirdigi
gibi orglit ikliminin bozulmasina da neden olmaktadir (Reed, 2004).
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