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ARASTIRMA MAKALESI / RESEARCH ARTICLE

AGRESIF MiZAHIN INTIKAM NIiYETINE ETKiSINDE BABACAN LIiDERLiGIiN ROLU*

THE ROLE OF PATERNALISTIC LEADERSHIP IN THE EFFECT OF AGGRESSIVE
HUMOR ON THE INTENTION TO REVENGE

Dog. Dr. Berat CICEK!

oz

Hayatimizda 6nemli bir yere sahip olan mizah, olumlu ¢agrisimlarinin yani sira kotii sonuglari da beraberinde getirebilecek
glice sahip bir iletisim aracidir. Buradan hareketle bu ¢alismada agresif mizahin intikam niyetine olan etkisi ve bu iki degisken
arasindaki iligkide babacan liderligin araci roliiniin tespit edilmesi amag¢lanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda sivil havayolu
tagimaciligl sektoriinde faaliyette bulunan bir firmanin yer ve ugus hizmetlerinde gérevli 273 ¢alisan ile nicel bir aragtirma
gerceklestirilmistir. Anket teknigi ile elde edilen veriler, kismi en kiigiik kareler (Partial Least Squares - PLS) temelli yapisal
esitlik yaklagimi benimsenerek analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin maruz kaldigi agresif mizahin,
intikam niyeti iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmistiir. Ayrica babacan liderligin agresif mizah ile intikam niyeti
arasindaki iligkiye aracilik ettigi belirlenmistir. Buna gore babacan lidere sahip olan ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 agresif
mizahin intikam niyetine donlisme olasilig1 azalmaktadir. Yapilan ¢oklu grup analizi sonuglarma gore ise yer ve ugus
hizmetlerinde gorevli ¢aliganlarin tutumlarinda farkliliklar tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Agresif Mizah, Intikam Niyeti, Babacan Liderlik, Sivil Havayolu Tagimacilig1, PLS.
JEL Simflandirma Kodlari: M12, M19, C31.
ABSTRACT

Humor, which has an essential place in our lives, is a communication tool that has the power to bring bad results along with its
positive connotations. From this point of view, it is aimed to determine the effect of aggressive humor on revenge intention
and the mediating role of paternalistic leadership in the relationship between these two variables. For this purpose, quantitative
research is carried out with 273 employees working in the ground and flight services of a company operating in the civil air
transportation sector. The data obtained by the survey are analyzed by adopting the structural equation approach based on
partial least squares (PLS). As a result of the analyzes, the aggressive humor that the employees are exposed to has a positive
effect on the intention of revenge. Moreover, it is also determined that paternalistic leadership mediated the relationship
between aggressive humor and intention to revenge. Hereunder, the possibility of the aggressive humor that employees are
exposed to turning into intention of revenge decreases by paternal leadership. According to the results of the multi-group
analysis, differences are detected in the attitudes of employees working in ground and flight services.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

Humor, which has an important place in our lives, is a communication tool that has the power to bring bad results as well as positive
connotations. In this study, it was aimed to reveal the effect of aggressive humor on revenge intention and the mediating role of
paternalistic leadership in the relationship between these two variables. In line with this purpose, besides discussing the subject
theoretically, a quantitative research based on questionnaire technique was conducted with the employees of a civil aviation
company to determine the situation in practice.

Design/methodology/approach:

In order to test the hypothesis, a cross-sectional research was designed. For analyzing the data obtained from a civil aviation
company Partial Least Squares structural equation modeling (PLS-SEM) was employed (Ringle et al., 2015). Wetzels et al.,
(2009:190) argued that: "model complexity does not pose as severe a restriction to PLS path-modeling as to covariance-based
SEM since PLS path-modeling at any moment only estimates a subset of parameters.” Since this study is "predictive explanatory"
according to the criteria of Henseler (2018), PLS-SEM method was utilized. Also, the reasons such as the fact that some of the
scale items were not normally distributed and this study is one of the first papers which is examining the variables together, PLS-
SEM was chosen as analysis method. Within the scope of the research, firstly, the distribution of normality of the data and outliers
were examined. Then, factor analysis and common method variance errors were determined. SPSS v26 program was used for these
operations. Next, SmartPLS v3.3.2 program was used to test the measurement model and structural model.

Findings:

In the first step of the analysis, a measurement model was established to test the construct validity and reliability, convergent and
discriminant validity. According to the values obtained in the established measurement model, it was concluded that the data did
not pose any problems in terms of structure validity and reliability. According to the findings of the structural model, aggressive
humor has a positive and significant effect on revenge intention (B = 0.517) and a negative and significant effect on paternalistic
leadership (B =-0.154). In addition, paternalistic leadership has a negative and significant effect (§ = -0.218) on revenge intention.
The steps suggested by Baron and Kenny (1986) were tested with the bootstrapping method to determine the mediating role in the
study. According to the mediation effect analysis, the relationship between aggressive humor and the intention of revenge ( =
0.517; p <0.001) without adding the mediator variable was significant. This relationship becomes insignificant when paternalistic
leadership, which is the mediator variable, is included in the model (f = 0.517; p> 0.05). In addition, the indirect effect parameter
(B=0.193; p <0.001) obtained by the bootstrapping method is also significant. According to these results, it was determined that
paternal leadership mediates the relationship between aggressive humor and the intention of revenge.

Conclusion and Discussion:

This study contributes to the literature by showing that a concept perceived positively can lead to negative consequences. In
addition, it is an original study because this is one of the first studies which examines the relevant variables together, and the PLS
method was used in the analysis of data. Following suggestions are made according to results of the research. First, although it is
not possible to control other people's behavior, colleagues should conduct communication among themselves at a professional
level, especially in the work environment. Second, it should be kept in mind that many actions or words made just to be funny can
cause quite negative feelings in the other person. Third, leaders can adopt a more paternal attitude while performing their
management activities, thus preventing undesirable situations in organizations authority they will provide. Similarly, leaders can
create a family atmosphere by displaying paternalistic attitudes. This may contribute to a positive climate in the workplace. Thus,
negative behaviors such as revenge can be prevented. Finally, authority and hierarchy can often be increased while leading
paternalistic. It should be noted that exaggerating this situation can cause problems among employees. It should not be overlooked
that the exaggeration of these attitudes may cause more harm than good for the paternal leader. In the research, some suggestions
were made for future studies as well. In this context, the examining of workplace incivility as an independent variable for future
studies may fill another gap in the literature. In addition, it is recommended to use variables such as self-esteem, self-regulation,
locus of control, organizational support, supervisor support, servant leadership as mediator mechanism.
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1. GIRiS
Hayatimizin hemen her alaninda olan mizah, giinliik iletisimimizin bir parcasidir ve insanlar {izerinde olduk¢a
biiyiik bir etkiye sahiptir. Her ne kadar mizah zihnimizde olumlu seyler ¢agristirsa da her zaman olumlu olmayan
sonuglar dogurma potansiyeli olan bir iletisim aracidir (Friedman ve Friedman, 2018). Mizah yaparken
karsimizdaki insanlar1 rahatlatip ortami sakinlestirebilecegimiz gibi, dozu kagirinca durum bunun tam tersine de
donebilmektedir. Bu nedenle bireylerin mizah alani disinda tuttuklar1 degerlere yonelik yapilan espriler, sakalar
insanlar {izerinde pozitif bir etki yaratmaktan ziyade ortamin gerilmesine neden olmaktadir. Anderson’a goére
(2015) ozellikle 1rke, cinsel yonelimli, agsagilayici, kutsal degerlere saldiri niteligi tagiyan bir mizah anlayisinin

hosgoriilmesi pek miimkiin olmayan bir durumdur. Hosgoriilmenin 6tesinde bu tiir agresif bir mizah anlayiginin
oldukgea ciddi ve biiyiik sorunlara doniigmesi oldukga olasidir.

Insanlarin en temel diirtiilerinden biri intikamdir (Marongui ve Newman, 1987) ve kendine yanlis yapildig1 algisina
karsilik saldirganlasilmasi ve zarar verme isteginin belirmesi (Stuckless ve Goranson, 1992) seklinde tezahiir
etmektedir. Hayatin her sathasinda oldugu gibi is yasantisinda da intikam davranislari sergilenmektedir. Bireyleri
intikama sevk eden bir¢ok degisken olabilmektedir. Bunlarin baginda haksizliga ugradigini diisiinmesi, adaletsizlik
algis1, agsagilanmighk duygusu, giigsiizliik ve acizlik diirtiisii, sagma veya utang verici oldugunu disiindiigi
durumlar igerisinde birakilmasi (Beaumont, 2005) gibi nedenler gelmektedir. Beraberinde 6fkeyi ve ¢ogu zaman
siddeti getiren intikam niyeti organizasyonlarda istenilmeyen durumlardan bir tanesidir.

Baskalarinin degerleri ile alay edilmesi veya magdur edilip, kiicimsenmesi seklindeki bir mizah yaklasimi
insanlarin ¢ogu tarafindan kabul edilebilir veya hosgoriilebilir bir durum degildir. Hatta ¢cogu insanda bu durum
sok etkisi yaratmakta ve onlar1 intikam niyetine sevk etmektedir. Duygusal bulagma teorisi (Hochschild, Irwin ve
Ptashne, 1983) tam da bu durumu agiklayan bir teoridir. Teoriye gore, bireyler karsidaki insanlar1 bilingsizce
kopyalamaktadir. Bagka bir deyisle onlardan gelen tepkilere gore kendi davramglarini sekillendirmektedir.
Duygusal bulagma teorisinden de anlasilacagi lizere birine karsi yapilan sert bir tavir (6rnegin degerlerine saldiran
bir espri yapmak) onda karsilik verme istegi uyandirmaktadir. Bu durum c¢alismanin temel sorunsalini
olusturmaktadir. Buna gore bir ¢alisana ig arkadaslari veya misteriler tarafindan yapilan saldirgan bir saka onu
intikam almaya ya da en azindan intikam niyetine itmektedir.

Liderler, organizasyonlardaki konumlar1 geregi bircok degisim ve doniisiimii gerceklestirebilecek giice sahiptir
(Cigek ve Deniz, 2017). Liderligin bu giicii iyiye kullanildiginda ve kapsayict oldugunda organizasyonda meydana
gelen istenmeyen olaylarin 6niine gegmeye yardimci olabilmektedir. Buradan hareketle bu ¢alismanin bir diger
degiskeni babacan liderlik yaklasimidir. Babacan liderlik, yoneticilerin bireyler i¢in bir otorite sembolii olan
“baba”nin igyerindeki bir kopyasi oldugu varsayimint igermektedir (Gergek, 2018). Otoritenin 6n planda oldugu
bu tarzda lidere olan giiven ve sadakat olduk¢a 6n plandadir. Sadakat ise beraberinde, kendi nefsine zor gelse dahi
bazi davranislardan kaginmay1 getirebilmektedir.

Bu calismada agresif mizahin intikam niyetine olan etkisi ve bu ikisi arasindaki iliskide babacan liderlik tarzinin
araci roliiniin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda sivil havayolu yer ve hava hizmetleri
calisanlar1 Ozelinde nicel bir arastirma gerceklestirilmistir. Caligmanin, degiskenleri bir arada inceleyen
aragtirmaya rastlanmamasi nedeniyle literatiire katki sunmasi beklenmektedir. Ayrica bu durum ¢aligmanin 6zgiin
yanidir. Bununla birlikte arastirmanin 6zelde sivil havacilik sektoriindeki ve genelde hizmet sektoriindeki
profesyonellere yonelik, uygulamaya doniik 6neriler getirebilecegi diisiinilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. isyerinde Mizah

Crawford (1994: 57) mizah1 “dinleyicilerden olumlu bilissel veya duygusal tepki” iireten sozlii ve sozsiiz iletisim
olarak tanimlamaktadir. Romero ve Cruthirds (2006: 59), “birey, grup veya organizasyonda olumlu duygular ve
bilisler lireten eglenceli iletisim” olarak, Robert ve Yan ise (2007) iireticiden, kitleye yonelik maksatli bir sosyal
iletisim bigimi olarak tanimlamistir. Martin (2001) mizahin bir uyarictya (6rnegin bir saka ya da espri), bilissel bir
siirece ya da bir tiir duygusal ya da davranigsal tepkiye atifta bulunabilecegini belirtmektedir. Bir seyin mizah
olarak tanimlanmasinin en biiyiik belirtisi, verilen mesajin ardindan kahkaha veya giiliimseten davranislar veya
olumlu etki gelmesidir.
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McGhee'ye (2013, 1999) gore mizah is yerinde, 6zellikle ekip olusturma i¢in yararli bir aragtir. Ayrica mizahin
organizasyonlarda yonetimi diger ¢alisanlardan ayiran engellerin kaldirilmasina, duygusal bag kurulmasina, agik
bir iletisim saglanmasina, giivenin arttirilmasina, is stresinin azalmasina ve yaraticiligin arttirilmasia katki

sunabilecegini belirtmistir. Shellenbarger’e (2013) gére mizah sinirlar1 yikar ve orgiitii diizlestirir. Boylece galisan
baglilig1 ve tiretkenligi artar.

Mizah is hayatinin énemli bir pargasidir. Ise baslamadan 6nce de is esnasinda da mizahi yoniin calisanlar iizerinde
onemli etkileri bulunmaktadir. Shellenbarger (2013) igverenlerin iyi bir mizah anlayis1 olan ¢alisanlari ise almay1
tercih ettiklerini belirtmistir. 737 CEO'nun katildig1 bir ankete gére de CEO’larin % 98'inin mizah duygusu
olmayan birini ise almaktansa, gelismis mizah anlayisina sahip birini ise almay: tercih ettigi gorilmiistiir
(Bannister, 2006).

Mizahin olumlu yo6nleri oldukg¢a fazla olmakla birlikte karanlik bir yonii de bulunmaktadir. Zira, negatif mizah
gercekten toksik olabilir ve bireyler ve organizasyonlar iizerinde ciddi sonuglar meydana getirebilir (Friedman ve
Friedman, 2018). Bu tiir mizah genellikle etnik unsurlara saldiran, irk¢1 bir sdylem igeren, cinsel yonelimli ve
cogunlukla bagnaz bir mizah anlayis1 olarak tezahiir etmektedir (Anderson, 2015). Tabi negatif olmadan da
mizahin her daim tolere edilemeyecegi de bilinmelidir. Moss (2012) sézde zararsiz gibi goriinen bir sakanin nasil
diismanca bir is yeri ortami yaratabilecegini belirtmistir.

Mizah kullanmilirken oldukga dikkat edilmesi gereken bir unsurdur ¢iinkii her zaman herkes ayn1 mizah anlayigina
sahip olmayabilir. Yapilan bir saka herkes icin aym seviyede komik de olmayabilir. Iyi mizah anlayisina sahip
bireyler bile bazen karsisindaki kisi tarafindan hosgoriilmeyebilir. Bu nedenle is yerindeki mizahin farkli sonuglar
dogurabilecegi gdz oniinde bulundurulmalidir.

Mizah tiirleri ile ilgili net bir siniflandirma olmamakla beraber is yerinde mizah genellikle bes grupta
smiflandirilmaktadir (Mesmer-Magnus, Glew ve Viswesvaran, 2012). Bu smiflandirmalar baslica asagidaki
gibidir (Holmes ve Marra, 2002; Romero ve Cruthirds, 2006):

o Yakinlik mizahi: Sosyal etkilesimleri gelistirmek igin kullanilan tehdit edici olmayan, diismanca olmayan
mizah tiiridir.

o Strese karst mizah: Tamponlama i¢in bir bas etme mekanizmasi olarak kullanilan, kendi kendini gelistiren
mizah tiirtidiir.

e Agresif mizah: Bagkalarini magdur etmek, alay etmek veya kiiciimsemek i¢in kullanilan mizah tiiriidir.

o Alayct mizah: Mizahi bir alt tonla sevindirici bir mesaji iletmek i¢in kullanilanlar gibi hafif agresif mizah
tiriddr.

o Kendiyle barisik mizah: Bireyleri daha fazla sosyallesebilmek icin kendi sosyal statiisiinii diisiirmek suretiyle
yaptig1 mizah tiiriidiir.

Bu calismada mizah tiirlerinden agresif mizaha odaklanilmistir. Bir tiir saldirgan mizah tiirii olan agresif mizah
tiiriine giinliik yasantimiz igerisinde cogu kez rastlayabilmekteyiz. Insanlarin bir kismimin tolere ettigi bu mizah
tiirii hos goriilmedigi taktirde biiyiik sorunlara neden olabilmektedir.

2.2. Agresif Mizah Intikam Niyeti iliskisi

Temel insani diirtiilerden olan intikam, sosyal davranislar agisindan oldukca giiglii bir motivasyon kaynagidir
(Marongui ve Newman, 1987). intikami, kendine yanlis yapildigi algisina karsilik agresiflesilmesi ve zarar verme
isteginin belirmesi olarak tanimlamak miimkiindiir (Stuckless ve Goranson, 1992). intikam saldirganligin birincil
nedeni olarak da tanimlanmaktadir (Brown, 1986). Sener ve Coskun (2015: 5), intikam kavramlarinin ortak olarak
“a) o6desme arzusu, b) kayip yasatmak i¢in misilleme, yaralama, agagilama, C) utanci gurura doniistiirmek, d)
benzer zarar verme, kayip yasatma” seklinde dort ana baglk altinda birlestigini savunmustur. Uniacke’ye gore
(2000) intikam arzusu, 6zsaygi ve itibar kavramlari ile de ilintilidir. Diger zarar verme davraniglarinin aksine
intikamin normatif arka planinda misilleme vardir. Yani sadizm ve bagkalarma sebepsiz yere zarar vermenin
aksine intikamin 6ziinde bir sey i¢in geri 6deme vardir.

Intikam 6rgiitsel diizeyde rutin olarak ortaya ¢ikan bir olgudur (Bies ve Tripp, 1998). isyerlerindeki intikami farkli
sekillerde gdzlemlemek miimkiindiir. Ornegin, is yerindeki hirsizlik olaylarinin temel sebebinin intikam niyeti
oldugu (Terris ve Jones, 1982), firmalara yapilan sabotajlarin 6ziinde intikam niyetinin yattig1 (Crino, 1994),
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caliganlar arasinda yasanan siddete ¢ogu zaman intikamin neden oldugu (Stuckless ve Goranson, 1992), is

yerindeki anti sosyal davraniglarin, ¢atisma ve siddetin 6ziinde intikam hissinin oldugu (Shteynberg, 2005)
savunulmaktadir.

Isyerinde intikam duygusunun ortaya cikis sekliyle ilgili en ciddi arastirma Bies, Tripp ve Kramer’in (1997)
aragtirmasidir. Buna gore ilk olarak bazi davraniglar (6r. normlarin ihlali, kisileraras: istismar) potansiyel
intikamciy1 tetiklemektedir. Ikinci asamada, intikamci sugluyu sorum tutup tutamayacagina karar vermek igin
olay1 tekrardan giindeme getirmektedir. Bu asamada intikamci karsidaki kisiyi gercek manada suglu bulursa
ofkelenir ve intikam i¢in zemin hazirlanmis olur.

Intikamin &rgiitlerdeki durumu ile ilgili iki temel yaklasim mevcuttur. {lk goriise gore intikam organizasyon
acisindan zararl bir durum degildir. Bunun nedeni sdyle agiklanmaktadir: intikamim sonucu olan kisasa kisas
durumunun g¢okta biiyiitiilecek bir sey olmadig1 aksine Orgiit igerisindeki is birligini giiclendirecek bir durum
oldugu savunulmaktadir (Axelrod, 1981). Ayrica, intikamm bir c¢alisanin hasarli psikolojik durumunu
iyilestirmeye yardimci olacagi, bunun sonucunda da is performansinin artacagi iddia edilmistir (Bies vd. 1997).
Ikinci gériis ise bu durumu tamamen reddederek, intikamin 6rgiit acisindan oldukga zararl bir davrams oldugunu
belirtmistir ve intikamin magdura, su¢luya ve aralarindaki iliskiye derin zararlar verecegini savunmustur (Cloke,
1993).

Intikam daha biiyiik duygusal ve davranissal yogunluk tasimasi nedeniyle, misilleme seklindeki diger olumsuz
kargilik verme davraniglarindan ayirt edilebilir (Axelrod, 1981). Diger olumsuz karsilik bi¢imleri de ac1 vermesine
ragmen, sucluya kars1 gergeklestirilen cezai eylemler her zaman magdurun iistiinliiglinii gdstermek icin rekabetci
bir girisim olarak goriilmemektedir. Intikamda ise asil vurgu, suglunun ortiik goreceli iistiinliik iddiasinin
reddedilmesi ve magdurun degerinin suglunun cezasi yoluyla belirlenmesi esasina dayanmaktadir (Hampton,
1988).

Insanlarin saldirgan davrams gostermelerindeki en biiyilk nedenlerden biri intikam duygusudur. Intikam
davranigina ¢ogunlukla yogun 6fke eslik etmektedir (Daly, 1991). Bireyin sevdiklerine veya ait oldugu gruba
yonelik onur ve gurur kirici saldiri, adaletsizlik algisi, asagilanmiglik duygusu, gligsiizliik ve acizlik diirtiisii, sagma
veya utan¢ verici oldugunu diisiindiigii durumlar igerisinde birakilma tarzindaki nedenler, bireyleri intikam
davranigina iten temel durumlardir (Beaumont, 2005).

Duygusal bulagma teorisi (Hochschild vd., 1983), bireylerin bilingsizce diger insanlarin davraniglarini ve viicut
dillerini kopyaladigin1 ve gézlemledikleriyle ayn1 duygulari yasayabilecegini belirtmektedir. Bu teori agresif
mizah ile intikam arasindaki iliskiyi agiklamaya yardimci olmaktadir. Yakindan bakildiginda bireyin sahsina veya
etnik unsurlara yonelik yapilan agresif mizah da bir nevi asagilanmislik duygusu barindirdigindan intikam
duygusunu tetikleyebilmektedir. Ayrica agresif mizahin seviyesine gore birey aciz bir durumda kalabilir ve sagma
veya utang verici bir pozisyon igerisine diigebilir. Bu durumda bireylerde intikam duygusunun kabaracagi
asikardir. de Oliveira Medeiros ve Alcapadipani (2016) ile Banta (1969) kotii davraniglarin ve saldirgan mizahin
intikami tetikledigini belirtmistir. Buradan da hareketle arastirmada test edilmek iizere asagidaki hipotez
olusturulmustur.

Ha: Agresif mizah intikam niyetini pozitif yonde etkiler
2.3. Araci Degisken Olarak Babacan Liderlik

Paternalist liderlik olarak da bilinen babacan liderlik, giiclii disiplin ve otoriteyi baba yardimseverligi ile birlestiren
bir liderlik tarzi (Farh ve Cheng, 2000) olarak tanimlanmistir. Paternalizm, Latince “pater” kokiinden tiiretilen ve
“father (baba)” anlamina gelen bir kelimedir. Bu nedenle, Bati diinyasinda “en iyi ¢ikarlar1 olarak kabul edilen
veya iddia edilen seylerde astlarin veya bagimlilarin 6zgiirliiklerini ve sorumluluklarini kisitlayan” bir liderlik tarzi
ile iliskilendirilmistir (Oner, 2012: 302).

Aycan, Schyns, Sun, Felfe ve Saher’e gore (2013), babacan lider su bes 6zellige sahiptir: (1) igyerinde bir aile
ortami1 yaratmak (lider, kidemli bir aile {iyesi gibi davranir); (2) astlarla yakin ve kisisel iliskiler kurmak (lider, her
ast ile ayr1 ayr1 yakin iligkiler kurar); (3) calisanlarin is dis1 yasamlarinda yer almak (lider, astlarin is digindaki
yasamlarinda yer alir); (4) astlardan sadakat ve saygi beklemek (lider sadakati performanstan daha 6nemli goriir);
ve (5) otorite ve statii hiyerarsisini stirdiirmek (lider, astlarin kendi otoritelerine saygi duymasini bekler).
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Babacan liderin ii¢ 6nemli boyutu tanimlanmugtir. Bunlar: Otoriter (ilham verici korku), hayirsever (iyilik verme)
ve ahlaki (ahlaki bir 6rnek olusturma). Otoriterlik, bir liderin astlar izerinde mutlak otorite ve kontrol ilan eden ve
astlardan tartigilmaz itaat talep eden davranisi olarak tanimlanabilir. Yardimseverlik, liderin davraniginin astlarin
kisisel veya ailesel refahi igin bireysel, biitiinsel bir endiseyi gosterecek sekilde oldugu anlamma gelir. Ahlaki

liderlik ise liderin iistiin kisisel erdemleri, 6z disiplini ve bencilligi gosteren davranist olarak tanimlanabilir (Otken
ve Cenkci, 2012).

Babacan liderlik Batili gelismis ve sanayilesmis toplumlarda olumsuz algilanmaktadir. Bunun temel sebebi
babacanlhigin 6nemli bir kiiltiirel 6zellik olarak Asya, Orta Dogu ve Latin Amerika kiiltiirlerinin yerli
psikolojilerine dayanmasidir (Aycan, 2006). Hofstede (1984) Tiirk kiiltiiriiniin bireysellikten ziyade topluluk¢u
oldugunu belirlemistir. Toplulukgu kiiltiirlerde bir arada yasam ve itaat da kiiltiiriin bir par¢ast durumundadir. Bu
anlamda babacan liderlik tilkemizde Bat: kiiltiirlinde oldugunun aksine olumlu bir durum olarak kargilanmaktadir
(Aycan, Kanungo, Mendonca, Yu, Deller ve Stahl, 2000).

Konuyla ilgili daha nce yapilmis olan ¢alismalara gére babacan liderlik galisan sesliligine olumlu etki etmektedir
(Xhang, Huai ve Xie, 2015). Fakat buradaki seslilik tersinden diisiiniildiigiinde {islupla ilgili sorun yasanmasi
durumunda babacan liderin bu durumu ¢ok da fazla hos géremeyecegi de asikardir (Chen, 2014). Babacan liderin
6nemli 6zelliklerinden biri de otoritesidir (Tian ve Sanchez, 2017). Bu nedenle otoritesine yonelik algilayabilecegi
durumlarda babacan liderin davranislar1 degisebilmektedir (Rehman ve Afsar, 2012). Bu tanimlamalardan da
anlasilacagi tizere mizah ve 6zellikle agresif mizah babacan tarzda bir liderin ¢ok kaldiramayacagi bir durumdur.
Buradan hareketle agagidaki hipotez kurulmustur.

Ha: Agresif mizah babacan liderligi negatif yonde etkiler

Babacan liderlerin organizasyonlarda yasanan sinizm iizerinde olumsuz, etik iklim ve performans iizerinde ise
olumlu bir etkiye sahiptir (Saygili, Ozer ve Karakaya, 2020). Bununla birlikte duygusal entegrasyonu sagladigi da
goriilmektedir (Wan, Le, Wang, Xia ve Liu, 2020). Babacan liderlik ile intikam niyeti arasindaki iligskiyi dogrudan
arastiran bir ¢aligma bulunmamakla birlikte, bu liderlik tarzinin organizasyonlardaki olumlu iklime (Mussolino ve
Calabro, 2014) ve etik iklime (Erben ve Gilineser, 2008) katki sundugu, gercekten aile lideri gibi igten davranan
babacan liderlerin isyerindeki zorba ve sapkin davranislart azalttigi (Soylu, 2011) goriilmistiir. Bu ¢aligmalar
referans alinarak asagidaki hipotez kurulmustur.

Hzs: Babacan liderligin intikam niyeti iizerinde olumsuz etkisi vardir

Genel anlamda olumlu durumlan tetikleyebilen babacan liderler igyerindeki anormal davranislarin da oniine
gecebilmektedir. Nitekim yapilan aragtirmalar babacan liderligin 6rgiitsel vatandaslik (Rehman ve Afsar, 2012),
orgiitsel adalet algis1 (Hao ve Lirong, 2007; Wu, Huang, Li ve Liu, 2012), iggoren performanst (Chen, Eberly,
Chiang, Farh ve Cheng, 2014), orgiitsel baglilik (Erben ve Giineser, 2008) davranislarina olumlu katki
sunabilecegini gostermistir. Buradan hareketle agresif mizah ve intikam niyeti gibi igyerlerinde yaganmak
istenmeyen durumlarla bas edebilmede babacan liderligin etkisinin olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu baglamda
asagidaki hipotez olusturulmustur.

Ha: Babacan liderlik agresif mizah ile intikam niyeti arasindaki iliskiye aracilik eder.

3. YONTEM

Bu ¢alismada agresif mizahin intikam niyetine olan etkisi ve bu ikisi arasindaki iliskide babacan liderligin araci
roliiniin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda bir sivil havayolu sirketinin ¢aliganlari ile anket
teknigine dayali nicel bir arastirma gergeklestirilmistir. Bu c¢alismanin veri toplama araglari, Mus Alparslan
Universitesi, Bilimsel Arastirma ve Etik Kurulu’nun 29/04/2020 tarih ve E.5501 sayili kararinca uygun
goriilmiistiir. Arastirmada elde edilen veriler yapisal esitlik modellemesi (YEM) yaklasimina gore analizlere tabi
tutulmustur. YEM’de kovaryans temelli ve kismi en kiigiik kareler (Partial Least Squares - PLS) temelli olmak
tizere iki temel yaklasim vardir (Ringle, Wende ve Becker, 2015). Bu ¢alismada verileri analiz etmek igin PLS-
YEM yontemi benimsenmistir. Bunun temel sebebi PLS-YEM’in, hesaplama yaparken her defasinda yalnizca
sadece bir parametre alt kiimesini tahmin ettiginden, daha karmasik modelleri hesaplamada kovaryans temelli
yaklagimlara gore daha bagarili olmasidir (Wetzels, Odekerken-Schroder ve van Oppen, 2009). Ayrica, parametrik
olmayan ve literatiirde daha 6nce benzeri olmayan ¢alismalari test etmede PLS-YEM daha uygundur (Henseler,
2018). Calismada 6l¢ek maddelerinin bir kisminin normal dagilmamast ve degiskenleri bir arada inceleyen
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calismaya rastlanmamig olmast gibi nedenler de PLS-YEM tercihinde etkili olmustur. Aragtirma kapsaminda
oncelikle verilerin normallik dagilimi ve aykirt degerler incelenmistir. Daha sonra faktor analizi ve ortak yontem
varyans! hatalar1 tespit edilmistir. Bu islemler i¢in SPSS v26 programindan yararlanilmistir. Olglim modeli ve

yapisal modeli test etmek i¢in ise SmartPLS v3.3.2 programi kullanilmistir. Aragtirmada test edilmek iizere
olusturulan model ve hipotezler Sekil 1°de verilmistir.

4 )

Babacan Liderlik

Agresif Mizah } ‘{ intikam Niyeti

- J

Sekil 1. Arastirma Modeli

3.1. Katihmcilar

Arastirmanin ana kiitlesi, uluslararasi operasyonlari da bulunan Tiirk menseili 6zel bir sivil havayolu isletmesinin
calisanlarindan olusmaktadir. Fakat arastirmanin tamamima ulasmak miimkin olmadigindan 6rnekleme
yapilmistir. Ornekleme ydntemi olarak kartopu &rnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu drnekleme ydntemine
gore aragtirmaci ilk aragtirma grubu veya bireyler bulunduktan sonra bu bireyler araciligiyla yeni denekler bulur
(Noy, 2008). Google formlar aracilig1 ile hazirlanan online anket formu dncelikle 10 ¢alisana sosyal medya
araciligiyla iletilmistir. Daha sonra katilimcilardan anket formunu is arkadaslarina gondermeleri rica edilmistir.
Boylece 273 ¢aligana ulagiimigtir.

Hazirlanan online anket formunun basinda ¢alismanin niteligini, goniilliiliigiini, verilecek cevaplarin gizliligini ve
etik kurul onayinin oldugunu beyan eden kapak sayfasi yer almistir. Kapakta beyan edilen durumlari kabul eden
katilimcilarin onaylamasi durumunda 4 bélimden olusan online anket formuna gegilmektedir. Formun ilk
kisminda katilimcilarin demografik bilgilerini tespit etmeye yonelik sorular sorulmustur. Arastirmaya katilmay1
kabul eden 273 galiganin %44,3’1 erkek (n=121); %55,7si1 ise kadindir (n=152). Calisanlarin % 52,4’ (n=143) hava
hizmetlerinde gorevli iken; %47,6’s1 (n=130) yer hizmetlerinde gérevlidir. Katilimeilarin yas ortalamasi 41,2 yildur.
Mevcut firmadaki ¢aligma siireleri ortalama 6,7 yil iken, sektérdeki toplam ¢aligma siireleri ise ortalama 11,3 yildir.

3.2. Ol¢iim Araclar

Agresif Mizah Olgegi: Calismanin bagimsiz degiskeni olan agresif mizahi dlgmek i¢in Martin, Puhlik-Doris,
Larsen, Gray ve Weir (2003) tarafindan gelistirilen mizah sitilleri 6lgeginin agresif mizah boyutu uyarlanmustir. 8
maddeden olusan 6l¢egin 1. 3. 6. ve 8. maddeleri ters kodlanmistir. Aragtirmada bu siralamaya sadik kalinmistir.
Ornek 6lgek maddeleri su sekildedir: “Hata yaptigimda miisteriler veya is arkadaglarim benimle dalga geger”, “Is
yerimde muhatap oldugum insanlar saka yaparken veya komik olduklarini diigiintirken, genellikle diger insanlarin
bu durumu nasil algiladiklar1 konusunda pek endise duymazlar” ve “Basima gelen bir durum digerleri igin
gergekten komik olsa bile, rahatsiz olacagimi diisiindiikleri anda bu konuyu sakaya vurmazlar (R)”.

Intikam Niyeti Olgegi: Arastirmanm bagimli degiskeni olan intikam niyetini 6lgmek igin Bradfield ve Aquino
(1999) tarafindan gelistirilen intikam niyeti 6l¢egi kullanilmustir. Olgek tek boyuttan ve 7 maddeden olusmaktadar.
Olgegin basmna “Bir onceki boliimdeki bir mizahla karsilastigimz taktirde asagidaki durumlari ne oranda
hissedersiniz” seklinde bir aciklama yazilmistir. Boylece iki degiskenin birbiri ile iligkili bigimde
cevaplandirilmasi saglanmistir. intikam niyeti lgeginin 6rnek maddeleri: “Bana yapilani onlara misliyle 6detmek
isterim”, “Hak ettiklerini bulmalarini dilerim” ve “Onlarla 6desmek isterim” seklindedir.
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Babacan Liderlik Olgegi: Araci degisken olan babacan liderlik algisini 6lgmek igin ise Pellegrini ve Scandura
(2006) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Tek boyut 13 maddeden olusan dlgegin drnek maddeleri su

sekildedir: “Yoneticim, ¢aligsanlarin hayatlarinin her yoniiyle ilgilenir”, “Ydneticim isyerinde bir aile ortami
olusturur” ve “Calisanlar diigiikk performans gosterdiklerinde kendilerini gelistirme sansi verir”.

Brislin (1980) tarafindan 6nerilen paralel kor teknikle Tiirkgeye ¢evrilen dlgeklerin tiimii Likert tipindedir ve 5
araliktan olusmustur. Olgek araliklar1 “1 = Hi¢ katilmiyorum” ve “5 = Tamamen katiliyorum” seklinde
kodlanmugtir. Ayrica olgeklerde ortak yontem varyansi hatasi olup olmadigr test edilmistir. Ortak ydntem
varyansini test etmede Harman’in (1967) tek-faktor testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda tiim maddelerin
toplam varyans! agiklama yiizdesi %50 nin oldukca altinda (%21,3) oldugu icin bu yonteme gore ortak yontem
varyans hatasi olmadigi sonucuna ulasilmigtir. Daha sonra Kock (2015) tarafindan PLS-YEM i¢in potansiyel ortak
yontem yanliligini ortaya koymaya yonelik tavsiye edilen tam dogrudaglik yontemi uygulanmistir. Bu yonteme
gbre, dlgek maddelerinin VIF degerlerinin 3,3’iin altinda olmasi gerekmektedir. Olgiim modelindeki en biiyiik VIF
degeri 2,229 oldugundan ortak yontem varyansinin bu ¢alismada sorun teskil etmedigi sonucuna ulagilmustir.

3.3. Ol¢iim Modeli

Analizlerin ilk adiminda yap1 gegerliligini ve giivenilirligini, uyusum ve ayrisim gegerliliklerini test etmek
amaciyla 6l¢tim modeli kurulmustur (Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt 2017). Kurulan 6lgiim modelinde elde edilen
degerler Tablo 1 ve Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 1. Giivenilirlik ve Uyusum Gegerliligi

Degiskenler Maddeler Faktor Dis Yiikleme Alpha Rho_A CR AVE
AgM1 0,884
AgM2 0,926
AgM3 0,936
Agresif AgM4 0,930 0,910 0,955 0,933 0,637
Mizah AgM5 0,862
AgM6 0,884
AgM7 0,881
AgM8 0,828
N1 0,838
N2 0,881
o N3 0,903
I‘,iltl‘;/‘;‘l“ N4 0,802 0,789 0,813 0,741 0,501
iNs 0,828
N6 0,779
IN7 0,705
BL1 0,882
BL2 0,765
BL3 0,784
BL4 0,780
BL5S 0,939
BL6 0,888
E?g:‘rcl?lz BL7 0,809 0,918 0,944 0,929 0,505
BLS 0,767
BLO 0,864
BL10 0,930
BL11 0,801
BL12 0,883
BL13 0,783
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Tablo 1°den goriilecegi lizere tiim Cronbach alfa degrleri ve rho a (pA) degerleri 0,7 degerinin {izerindedir.
Buradan hareketle dlgeklerin i¢ tutarlilik ve giivenilirlikleri dogrulanmistir (Hair vd., 2017). Ayrica tiim 6n
yiikleme degerleri kabul géren seviyenin iizerinde ve anlamlidir (p<0,001). Bu durum da indikatdr giivenilirligini
kanitlamigtir. Bununla birlikte tiim 6lgeklere ait AVE degerleri 0,5 esiginin tizerindedir. Bu durumda 6lgeklerin
uyusum gegerliligi agisindan sorun teskil etmedigi goriilmiistiir. Ayrisim gecerliligini test etmek i¢in Fornell ve
Larcker (1981) kriterleri ile Heterotrait-Monotrait (HTMT) yaklasimi (Henseler, Ringle ve Sarstedt, 2015)
benimsenmistir. Bu yaklasimlara gore elde edilen degerler Tablo 2’de paylasilmistir.

Tablo 2. Ayrisim Gegerliligi Sonuglari

Degiskenler 1 2 3
Fornell ve Larcker Kriteri
1. Agresif Mizah 0,798*
2. Intikam Niyeti 0,542 0,708*
3. Babacan Liderlik -0,331 -0,244 0,711*

Heterotrait-Monotrait Ration (HTMT)

1. Agresif Mizah -

2. Intikam Niyeti 0,540 -

3. Babacan Liderlik 0,430 0,241 -

*Koyu renkte yazilan degerler degiskenlerin AVE degerlerinin karekokiidiir.

Fornell ve Larcker (1981) kriterine gére AVE degerlerinin karekokiiniin degiskenlerin kendi aralarindaki
korelasyonlardan yiiksek olmasi gerekmektedir. HTMT kriterine gore ise degiskenlerin HTMT degerinin 0,85’ten
diisiik olmasi gerekmektedir (Henseler vd., 2015). Tablo 2’de goriilecegi tizere degiskenler her iki kritere gore de
ayrisim gegerliligini saglamistir. Bu nedenle dlgeklerin gegerlilik ve giivenirlik agisindan sorun teskil etmedigi
goriildiigiinden hipotezleri test etme adimina gecilmistir.

3.4. Yapisal Model

Hipotezleri test etmek amaciyla kurulan yapisal modelde bootstrapping yontemi uygulanmistir (Streukens ve Leroi-
Werelds, 2016). Bootstrap tekrarlama biiyiikliigii 10000°dir. Oncelikle kurulan modelin dogrudaslik sorunu olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Modeldeki eksojen degiskenlerin VIF degeri 3,3 den kiigiik oldugundan (en yiiksek VIF
2,664) dogrudaslik sorunu olmadig: goriilmiistiir (Hair, Risher, Sarstedt ve Ringle, 2019). Kurulan modelin uyumu
icin SRMR degeri kontrol edilmistir. Bu degerin 0,08 esiginden diigiik olmas1 beklenmektedir (Henseler, Hubona ve
Ray, 2016). Modelin SRMR degeri 0,054 oldugundan iyi uyum degerine sahip oldugu tespit edilmistir.

Yapisal modellerin agiklanmasinda kullanilan en yaygin yontem determinasyon katsayisidir (R2). R? gergek
degerlerin ve 6ngoriilen degerlerin korelasyonunun karesidir (Sarstedt, Ringle, Henseler ve Hair, 2014). Calismada
endojen degiskenlerin agiklanmasinda R?’in yani sira ¢apraz dogrulanmis fazlalik i¢in Q? ve etki boyutu igin f2
katsayilar1 kontrol edilmistir. Bu baglamda degerlendirilen hipotez testlerinin sonuglar1 Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Dogrudan Etki Analizi Sonuglar

Yapi Dogrudan Etki t-Degeri p Degeri PCI 2 Durum
H1: Agresif M. intikam Niyeti 0.517 14.518 0.000 [0.538, 0.696] 0.000 Kabul
H2: Agresif M.->Babacan Lid. -0.154 4.621 0.002 [-0.198, -0.042] 0.024 Kabul
H3: Babacan Lid.-> Intikam N. -0.218 6.148 0.000 [-0.188, -0.096] 0.000 Kabul
KD*: Cinsiyet-> Intikam N. -0.148 3.775 0.016 [-0.229, -0.069] 0.036 Kabul
KD*: Caligma Sii.>Intikam N. 0.195 4.222 0.004 [-0.052, 0.091] 0.118 Red
KD*: Pozisyon->Intikam N. -0.017 0.296 0.865 [-0.136, 0.181] 0.954 Red
KD#*: Yag—>Intikam N. -0.112 1.878 0.044 [-0.232, -0.087] 0.041 Kabul
Endojen yapilarin dl¢iimii

R? R? Adjusted Q?

Babacan Liderlik 0.058 0.057 0.042
Intikam Niyeti 0.403 0.402 0.198

* KD: Kontrol Degisken; Cinsiyet: 1-Kadin, 2-Erkek; Pozisyon: 1-Yer Hizmetleri, 2-Ugus Hizmetleri
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Tabloda goriildiigii tizere agresif mizahin intikam niyeti (3=0,517) lizerinde pozitif ve anlamli, babacan liderlik
(B=-0,154) iizerinde negatif ve anlamli bir etkisi vardir. Ayrica babacan liderligin intikam niyeti tizerinde (p=-
0,218) negatif ve anlamli etkisi vardir. Bu sonuglara gore; “Hai: Agresif mizah intikam niyetini pozitif yonde
etkiler?, “Hz: Agresif mizah babacan liderligi negatif yonde etkiler” ve “Hs: Babacan liderligin intikam niyeti

tizerinde olumsuz etkisi vardir” hipotezleri kabul edilmistir. Ayrica cinsiyet (p=-0,148) ve yas (f=-0,112) kontrol
degiskenlerinin intikam niyeti izerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Modelin tahmini dogrulugu R? ve Q? degerleri ile hesaplanmstir. R? agiklanirken 0,25°den diisiik olan degerler
zayif, 0,25-0,50 aras1 orta, 0,50 iistii ise giiclii olarak raporlanmaktadir. Kurulan modelde bagimli degisken olan
intikam niyetinin R? degeri %40,3’diir. Buna gore degiskenlerin intikam niyetini orta diizeyde agikladig
goriilmiistiir. Calismada ayrica blindfolding prosediirii ile Stone-Geisser Q? degeri de hesaplannustir. intikam
niyetinin Q2 degeri 0,198°dir.

Aragtirmada aracilik roliinii tespit etmek igin Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen adimlar bootstrapping
yontemi ile test edilmistir. Araci rol analizi sonuglari Tablo 4’te paylagilmistir.

Tablo 4. Araci Etki Analizi

. Toplam o Dogrudan o Dolayh o Aracilik
Hipotez Etki p Degeri Etki p Degeri Etki p Degeri Durumu
Hs: AQM>BL->IN 0.517 0.000 0.068 0.121 0.193 0.000 Tam Aract

Yapilan araci etki analizine gore araci degisken eklenmeden agresif mizah ile intikam niyeti arasindaki iliski
(B=0,517; p<0,001) anlamlidir. Bu iliski araci degisken olan babacan liderlik modele dahil oldugunda azalarak
anlamsizlagsmaktadir (§=0,517; p>0,05). Ayrica bootstrapping yontemi ile elde edilen dolayl etki parametresi de
(B=0,193; p<0.001) anlamlidir. Bu sonuglara gore babacan liderligin agresif mizah ile intikam niyeti arasindaki
iliskiye tam aracilik ettigi belirlenmistir ve “Ha: Babacan liderlik agresif mizah ile intikam niyeti arasindaki
iliskiye aracilik eder” hipotezi kabul edilmistir. Arastirma bulgular1 Sekil 2°de verilmistir.

/ g 0.193 (p = 0.000) ~---=-=--=-=====-~-~-= 3 \

EBabacan Liderlik
RZ = 0.058

-0.154 {p = 0.002) -0.218 (p = 0.000)

/ h 4

T ) intikam Miyeti
0517 (p = 0.000)
Agresit Mizah ]‘ , J 4)[ RZ = 0.403

— Dodrudan Etki

\ -====3= Dolayl Etl{i/

Sekil 2. Arastirma Bulgulari

3.5. Coklu Grup Analizi

Calismada yer hizmetleri ile ucus hizmetleri ¢alisanlarinin tutumlarini karsilagtirmak igin ¢oklu grup analizi
yapilmistir. PLS tabanli YEM’de ¢oklu grup analizi i¢in iki temel yaklagim mevcuttur. Bunlar permiitasyon tabanl
coklu grup testleri (Chin ve Dibbern, 2010) ve Henseler (2012) tarafindan gelistirilen ¢oklu grup analizi (Multi
Group Analysis-MGA) yontemleridir. Bu ¢alismada her iki yonteme gére de karsilagtirma yapilmistir. Bulgular
Tablo 5°te paylagilmustir.
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Tablo 5. Coklu Grup Analizi Sonuglar

Yol Katsayisi Yol P-deger degisimi

S Tek-yon

Tiski Yer Ucus Kat,s.a.yls.l Hensele(r yPel?miitasyon Durum

. Hizmetleri Hizmetleri Degisimi MGA testi
AgM = IN 0.128 0.324 0.196 0.018 0.022 Kabul/Kabul
AgM. 2> BL -0.181 -0.171 0.010 0.642 0.626 Red/Red
BL >IN -0.222 -0.398 0.176 0.006 0.018 Kabul/Kabul
Cinsiyet > IN -0.092 -0.181 -0.089 0.041 0.036 Kabul/Kabul
Calisma Sii. >IN -0.057 0.024 -0.081 0.615 0.629 Red/Red
Pozisyon = IN 0.031 0.044 0.013 0.986 0.944 Red/Red
Yas 2 IN -0.099 -0.084 -0.015 0.351 0.335 Red/Red

AgM=Agresif Mizah; in=Intikam Niyeti; BL=Babacan Liderlik

Yapilan ¢oklu grup analizi sonuglarina gore agresif mizahin intikam niyetine olan etkisi yer ve ugus hizmetleri
calisanlar1 agisindan her iki kritere gore farklilik gostermektedir. Bu sonuca gore agresif mizahin intikam niyetine
doniismesi ugus hizmeti calisanlar1 agisindan daha yiiksek bir ihtimaldir. Bununla birlikte babacan liderligin
intikam niyetini olumsuz etkileme olasilig1 da ugus hizmetleri ¢calisanlari agisindan daha sik goriilen bir durumdur.
Ayrica cinsiyetin intikam niyeti iizerindeki ters etkisi yoniiyle de bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Ayn1 sekilde
ucus hizmetleri ¢alisanlarinin yol katsayis1 yer hizmetleri ¢aliganlarina gére daha yiiksektir.

4. TARTISMA VE SONUC

Isyerlerinde hemen her ¢alisan olumsuz olaylarla karsilasabilmektedir. Bu kaginilmaz durumlar en basit haliyle
nezaketsizlik seklinde goriilirken (Cortina ve Magley, 2009), zaman zaman zorbalik (Hoel, Rayner ve Cooper,
1999) hatta siddet (Perrone, 1999) seklinde de olabilmektedir. Bu nedenle ¢alisanlar gerek miisteriler gerekse de
is arkadaslari tarafindan maruz birakilan bu tip sorunlarla bas etmek durumundadir. Olumsuz durumlarla bas etme
stratejileri de kisiden kisiye farklilik gostermektedir. Kimi ¢alisanlar olumsuzluklarla bas edemeyerek tiikenmekte
(Han, Bonn ve Cho, 2016), kimileri ise yogun stres yasamakta (Roberts, Scherer ve Bowyer, 2011) veya isten
ayrilmayi diisiinebilmektedir (Rahim ve Cosby, 2016). Bu baglamda bu ¢aligmada insanlarin hassas noktalarina
saldirarak yapilan mizah anlayisinin ¢alisanlardaki intikam niyeti iizerindeki etkisine odaklanilmistir. Ayrica bu
iki toksik davranis arasindaki iligkide babacan liderlik faktoriiniin ortaya konulmast amaglanmigtir. Bu dogrultuda
sivil havayolu tagimacilig sektoriinde yer ve hava hizmetleri ¢aliganlari ile nicel bir aragtirma gerceklestirilmistir.

Yapilan aragtirmanin sonuglarina gore calisanlara karsi yapilan agresif mizahin onlarda intikam niyeti meydana
getirdigi gorilmistiir. Baska bir deyisle ¢alisanlarin ig arkadaglar1 veya miisteriler tarafindan saldirgan bir sekilde
espri veya sakalara maruz kalmasi, onlarda muhatabina bunu 6detme istegine doniismektedir. Calismanin bu
bulgusu Medeiros ve Alcapadipani’nin (2016) ¢alismasi ile kismi de olsa paralellik gdostermektedir. Cinsiyet
acisindan bakildiginda bu intikam hissinin kadin ¢alisanlarda daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yapilan ¢oklu grup
analizine gore ise saldirgan mizahin intikam niyetine doniigmesi ucus hizmetleri ¢alisanlarinda daha yogun
goriilmektedir. Ugus ¢alisanlarinin ve ugak icerisinde seyahat eden yolcularin daha yogun bir stres altinda olmasi
ve bu nedenle her iki taraf acisindan da hareketlerin normalden uzak olmasi bu durumun gerekgeleri arasinda
gosterilebilir.

Calismanin bir diger bulgusu agresif mizahin babacan liderligi olumsuz etkiledigini gostermistir. Babacan lider
tarzi isminden de anlasilacag: iizere oldukga otoriter bir yapidadir (Farh ve Cheng, 2000). Bu nedenle babacan
liderin mizaha, oOzellikle olumsuz yonde gelisebilecek mizaha olan toleransinin olduk¢a diisiik olmasi
beklenmektedir. Nitekim, ¢aligmanin bulgular bu savi desteklemistir. Ayrica babacan liderligin intikam niyeti
tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu da goriillmiistiir. Baska bir deyisle babacan tavirli bir yoneticiye sahip olan
calisanlar daha az intikam niyeti beslemektedir. Bu durum da yer ve ucgus hizmetleri calisanlar1 agisindan
farklilagmaktadir. Benzer sekilde ugus hizmetlerinde gorevli c¢alisan, babacan bir yoneticiye sahip olmasi
durumunda intikam niyetini daha fazla torpiileyebilmektedir.

Arastirmada babacan liderligin agresif mizah ile intikam niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi goriilmistiir. Yani
babacan lider agresif mizaha maruz kalan calisanlarin intikam niyeti sergilemesini engelleyebilmekte, bu ikisi
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arasinda tampon gorevi gorebilmektedir. Bu durum irdelenirken babacan liderligin algilanis bigiminin kiiltiirden
kiiltiire farklilik gosterdigi de g6z oniinde bulundurulmalidir (Aycan, 2006). Babacan liderligin 6zii otoriterlik,
hayirseverlik ve ahlaklilik iizerine kuruldugundan (Otken ve Cenkci, 2012), bu degerleri tastyan toplumlarda
babacan liderler daha etkili olabilmektedir. Aycan vd. (2013) babacan liderligin dogu toplumlarindaki algilanis

bicimi ile Bati medeniyetindeki algilanis bigiminin farkli oldugunu gostermistir. Bu nedenle kendi kiiltiiriimiizde
etkili sonuglar veren babacanligin, Bati’da ayni sonucu veremeyecegi bilinmelidir.

Pellegrini ve Scandura (2006) babacan liderligin giiglii bir lider-iiye etkilesimi neticesinde ortaya ¢ikabilecegini
ve etkili olabilecegini belirtmistir. Bu nedenle iliskilerin giiglii olmadig1 organizasyonlarda babacan liderin ayni
fonksiyona sahip olamayacagi da bilinmelidir. Ayrica babacan liderligin bu fonksiyonunun emek yogun, insan
iligkilerinin yogun ve 6n planda oldugu sivil havayolu tagimacilig1 sektdriinde boylesine etkili olmasi da ayni
sebeple aciklanabilir. Igerisinde riski ve ayni oranda giiveni de barindiran bir is ortamina sahip ucus calisanlarinda
bu durumun daha yogun olmasi da aslinda olduk¢a normal gériilmektedir.

Arastirma sonucunda birtakim 6nerilerde bulunulmaktadir. Buna gore:

e Is ortaminin stresine kapilip ¢ogu zaman déniisii miimkiin olmayan kararlar vermeden 6nce iyi diisiiniiliip,
durum daha rasyonel degerlendirilmelidir. Boylece sonucu pismanlik olan kararlar vermekten kaginmak
miimkiin olabilir.

e s arkadaslar arasindaki samimiyet kimi zaman iletisimin negatif yonde seyretmesine neden olabilmektedir.
Bu durum karsidaki kisiyi kirabilecek sdylemlere kadar uzanabilmektedir. Diger insanlarin davranislarini
kontrol etmek pek miimkiin olmasa da is arkadaslari kendi aralarindaki iletisimi, 6zellikle de is ortaminda,
profesyonel bir seviyede yiiriitmelidir.

e Bireyler kimi zaman esprinin dozajini ayarlayamamakta ve esprinin muhatabini derinden yaralayabilmektedir.
Bu tiir sikintilar yagamamak i¢in her sakanin ayni kefeye konulamayacagi bilinmelidir. Sirf komik olabilme
adina yapilan ¢ogu davranis veya soziin, karsidaki kiside olduk¢a olumsuz duygulara neden olabilecegi goz
6niinde bulundurulmalidir.

e Caligma sonuglarindan da anlagilacagi iizere babacan liderlik olumsuz davraniglar arasinda 6nemli bir denge
unsurudur. Liderler yonetim faaliyetlerini sergilerken daha babacan tavirlar takinabilir, bdylece saglayacaklari
tatli-sert otorite sayesinde organizasyonlardaki istenmeyen durumlarin 6niine gegebilirler.

e Benzer sekilde yoneticiler babacan tavirlar sergileyerek bir aile ortami olusturabilir. Bu durum isyerinde
olumlu iklime katki sunabilir. Boylece intikam gibi olumsuz davranislarin dniine gegilebilir.

e Babacan liderin en dnemli 6zelligi astlarla yakin iliskiler kurabilmesidir. Astlarla yakin iligkiler gelistirilip
boylece astlar arasindaki baglarin giiglenmesini de saglayabilir.

e Babacan liderlik yapilirken ¢ogu zaman otorite ve hiyerarsi artirtlabilir. Bu durumun abartilmasinin ¢aliganlar
arasinda sorunlara sebep olabileceginden dikkat edilmelidir. Bu tavirlarin abartilmasi babacan liderin 6rgiit
i¢in faydadan ¢ok zarara neden olabilecegi goz ardi edilmemelidir.

Bu ¢aligsma pozitif algilanan bir kavramin negatif sonuglar dogurabilecegini de gostermesi yoniiyle literatiire katki
sunmaktadir. Ayrica ilgili degiskenleri bir arada inceleyen bir ¢alisma olmasi ve verilerin analizinde PLS
yonteminin kullanilmis olmast yonleriyle 6zgiin bir ¢aligmadir. Fakat her ¢aligmada oldugu gibi bu ¢aligmanin da
birtakim siirliliklart bulunmaktadir. Calismada tiim degiskenlere ait verilerin ayn1 anda toplanmis olmasinin ortak
yontem hatasina sebep olabilecegi géz dniinde bulundurulmalidir. Her ne kadar anket olabildigince kisa tutularak
ve sorularin bagina agiklamalar eklenerek bu durumun oniine gecilmeye ¢alisilmigsa da anketin online olusu bu
siipheyi barindirmaktadir. Ayrica intikam niyeti gibi bir degisken cevaplanirken katilimcilart sosyal arzu
edilebilirlik hatas1 yasayabilecegi ve cevaplar1 oldugundan farkli verebilecegi de bir sinirlilik olarak géz 6niinde
bulundurulmustur.

Arastirmada gelecek calismalara da birtakim Onerilerde bulunulmustur. Bu baglamda gelecek ¢aligmalarin
bagimsiz degisken olarak isyeri nezaketsizligini degerlendirmeleri literatiirdeki baska bir boslugu
doldurabilecektir. Ayrica aract degisken olarak orgiitsel destek, yonetici destegi, hizmetkar liderlik gibi disaridan
almabilecek desteklerin yani sira 6zsaygl, 6z diizenleme, i¢ kontrol odagi tarzinda ig¢sel otokontrol saglayan
degiskenlerin kullanilmasi tavsiye edilmektedir.
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YAZARIN BEYANI
Katki Orani Beyani: Yazar, ¢caligmanin tiimiine tek basina katki saglamustir.

Destek ve Tesekkiir Beyami: Caligmada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir. Calisma
esnasinda degerli vakitlerini ayirip ¢aligmaya destek ve katki saglayan tiim katilimcilara tesekkiirlerimi sunarim.

Catiyma Beyami: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atigmasi s6z konusu degildir.
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