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OZET

Organizasyon tyelerinin toksik liderlik algilar1 ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkinin incelenmesi ve organizasyon tiyelerinin toksik liderlik algilar1 ile
isten ayrilma niyetlerinin iligkisinde tiikenmisligin aract roliiniin belirlenmesine
yonelik yiiriitiilen bu tez ¢alismasinda oncelikle liderlik ve toksik liderlik kavramlari
ele alinmistir. Sonrasinda ise sirasiyla tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti kavramlari
aciklanmistir. Caligmanin son boliimiinde, organizasyon iiyelerinin toksik liderlik
algilar1 ile isten ayrilma niyetlerinin iligkisinde tiikenmisligin aract roliiniin
belirlenmesi amaciyla Istanbul Avrupa yakasinda galisan beyaz yakali ¢alisanlar ile
yapilan aragtirma sonuglar1 yer almaktadir. Arastirma verileri; toksik liderlik algisi,
tilkenmislik ve isten ayrilma niyeti seviyelerinin belirlenmesi amaciyla hazirlanan
anket formlar1 aracilifiyla toplanmistir. Elde edilen verileri analiz etmek i¢cin SPSS
programindan faydalanilmigtir. Arastirma verilerinin analizinde faktor analizi,
normallik testi, t testi, pearson korelasyon analizi ve regresyon analizleri

kullanilmustir.

Aragtirma sonucunda organizasyon {lyelerinin toksik liderlik algilarinin
tilkenmislik diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri ile iligkili oldugu tespit edilmistir.
Ayrica toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyetini istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Sonrasinda ise toksik liderlik algisinin isten

ayrilma niyeti ile iliskisinde tiikenmisligin kismi aracilik rolii oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Toksik Liderlik, Isten Ayrilma Niyeti, Tiikenmislik, Beyaz Yaka



SUMMARY

This thesis aims to examine the effect of employees perceptions of toxic
leadership on their intention to quit at work and seeks to determine the mediator role
of burnout in the effect of employees toxic leadership perceptions on their intention to
leave. Also, the concepts of leadership and toxic leadership are firstly discussed in the
study. Then, the concepts of burnout and intention to leave are explained. In the last
part of the study, the results of the research conducted with white-collar employees in
the European side of Istanbul in order to determine the mediating role of burnout in
the effect of employees perceptions of toxic leadership on their intention to leave are
included. Research data was collected using surveys designed to assess toxic
leadership, burnout and intention to leave at the workplace. SPSS program is used to
analyze the data obtained. Factor analysis, normality test, t test, Pearson correlation

analysis and regression analyzes were used in the analysis of the research data.

As a result of the research, it has been determined that the perceptions of toxic
leadership of employees are related to burnout and intention to leave. Additionally, it
was concluded that the perception of toxic leadership has a statistically significant and
positive effect on the intention to leave. Finally, it has been observed that burnout has
a partial mediating role in the effect of toxic leadership perception on the intention to

leave.

Key Words: Toxic Leadership, Intention to Leave, Burnout, White Collar
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GIRIS

Yonetim alaninda kendisine olduk¢a onemli bir yer edinmis olan liderlik
kavramina, son yillarda diinya capinda yasanan degisim ve gelisimin de etkisiyle
insanlar tarafindan ¢ok daha fazla ilgi duyulmaya baslanmis ve organizasyonlarin
hedeflerine ulasmasinda biiylik katki pay1 olan liderlik kavramiyla ilgili arastirmalara
odaklanilmistir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012, s. 135). Giiniimiize kadar yapilmis
bircok liderlik arastirmasi, genellikle lider pozisyonunda yer alan kisilerin
organizasyon i¢erisindeki olumlu ve yapict 6zelliklerini agiklamak {izerine olmustur.
Ancak biitiin liderlerin olumlu davranislarda bulunmadigr ve yapict Ozellikler
tagimadigi, aksine yikici ve kotii davranislar gdsteren ve ancak bu davraniglarla motive
olabilen toksik liderlerin varligi glinlimiiz organizasyonlarinda azimsanamayacak
derecede kars1 karsiya kalinabilen ac1 bir gercektir (Tierney ve Tepper, 2007, s. 171).
Sahip olduklar1 otoriteyi, giicii, ve niifuzu organizasyon liyelerine kars1 kotii yonde
kullanan toksik liderler; her zaman bilingli bir zarar verme kasitinda bulunmasalar
dahi, dikkatsiz davraniglar1 ve ithmalkarliklari ile de organizasyona ve organizasyon
tiyelerine biiyiik Olclide zararlar verebilmektedirler (Kellerman, 2004). Toksik
liderlerin bulunduklar1 organizasyonlara vermis olduklari zararlar ilerleyen siireclerde
somut sonuglar halinde goriiliiyor olsa da, organizasyonlarin s6z konusu zararli toksik
liderlik davraniglarini 6nceden anlayabilmeleri ve meydana gelebilecek zararlari
ortadan kaldirabilmek veya minimum diizeye indirebilmek dogrultusunda gereken
tedbir ve yaptirimi uygulayabilmeleri, organizasyonlarin devamlilik saglayabilmeleri

ve verimlilikleri agisindan olduk¢a 6nemli bir durumdur.

Toksik liderlerin diger organizasyon iiyelerine kars1 gostermis oldugu kot
davranig ve tutumlar bir stireligine organizasyon iiyeleri i¢in alisilmis bir durum haline
gelerek idare edilebilir seviyelerde seyredebilmektedir. Ancak zaman ilerledikce
organizasyon iiyelerinin icerisinde bulunmus olduklar1 bu alisilmiglik hali, yerini
fiziksel ve ruhsal agidan oldukga etkileyici ve yipratici bir durum olan tiikenmislige
birakabilmektedir (Uzunbacak, Yildiz ve Uzun, 2019, s. 214). Liderlerin organizasyon
igerisinde gostermis olduklari toksik davraniglar ve tutumlar organizasyon tiyelerinde;
moral bozuklugu ve tiikenmislik gibi olumsuz durumlarin olusmasinda biiyiik 6lgiide
etkili olmaktadir (Bektas ve Erkal, 2015, s. 527). Tiikenmislik anlam olarak; insanlarin

yer aldiklari organizasyonlarda yapmakta olduklar1 is kapsamindaki iligkilerinin



kotiiye gitmesi ile ortaya ¢ikan bir durumu ifade etmektedir (Ardi¢ ve Polatci, 2009, s.
22). Tiikenmislik organizasyon liyelerinde yorgunluk, enerjide azalma ve bitkinlik hali
gibi fiziksel belirtilere sebep olabilmenin yaninda; huzursuzluk, hayal kirikligi ve
umutsuzluk hissi gibi psikolojik durumlara da sebep olabilmektedir. Bu belirtilerin
ilerlemesiyle birlikte organizasyon iiyeleri tiikenmisliklerini davranigsal boyuta
tagityabilmekte ve ise gec gelme, ise gelmeme ve isten ayrilma niyeti gibi durumlar
icerisinde bulunabilmektedirler (Kagmaz, 2005, s. 30). Ozellikle organizasyon
tiyelerindeki tiikenmislik durumunun erken evrelerde fark edilemedigi ve ilerleme
gosterdigi asamalarda, devaminda organizasyon iiyelerinin isten ayrilma niyeti
gostermesine kadar uzanabilen siirecin olustugu bir tablo goriilebilmektedir (Faiz,
2019, s. 27). Isten ayrilma niyeti, s6z konusu niyete sahip organizasyon iiyelerinin
mevcut olarak bulunduklari isten ayrilma ihtimalini diistinmeye basladiklarini ortaya
koyan ve artik organizasyon biinyesinde yer almak istememe durumlarinin varligini

belirten bir niyeti ifade etmektedir (Aydin, Aytag ve Sanl, 2021, s. 12).

Literatiirde ¢ogunlukla olumlu liderlik davranislarini ifade eden liderlik tarzlar
ile ilgili arastirmalar yer almaktayken, yasam icerisinde siklikla karsi karsiya
kalabilecegimiz bir ger¢eklik olan toksik liderlik tarzi ile ilgili arastirmalar sinirh
sayidadir. Bu durumun toksik liderligin literatiirde yeni bir kavram olarak yer
almasindan kaynakli oldugu diisiiniilebilmektedir. Gegmis arastirmalara bakildiginda
toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti ile iligkisini konu alan arastirmalar ulusal
ve uluslararasi literatlirde karsimiza ¢cikmaktayken (Biger, 2023, s. 135; Cagirici, 2021,
s. 60; Gravili, Manuti ve Meirinhos, 2022, s. 182; Manaa, 2022, s. 5; Labrague, Nwafor
ve Tsaras, 2020; Giizelyurt, 2020, s. 66; Amutenya, 2019, s. 44; Yal¢insoy ve Isik,
2018, s. 1022), isten ayrilma niyeti ile tiikenmislik arasindaki iligskinin incelendigi
arastirmalarla da karsilasilmaktadir (Kartono ve Hilmiana, 2018, s. 117; Yang, Liu ve
Liu, 2018, s. 45; A, Bal ve Bal, 2016, s. 155; Cannon ve Herda, 2016, s. 71; Aslan
ve Etyemez, 2015; Oztiirk Ciftci, Meri¢ ve Merig, 2015, s. 1004; Korkmaz,
Stinnet¢ioglu ve Koyuncu, 2015, s. 26; Yildirim, Erul ve Kelebek, 2014, s. 41; Polat,
2009, s. 1156; Weisberg, 1994, s. 11). Ancak ulusal ve uluslararasi literatiirde toksik
liderlik, isten ayrilma niyeti ve tiikkenmislik kavramlarini birlikte ele alan bir
arastirmaya rastlanamamistir. Yapmis oldugumuz arastirmanin literatiirdeki bu

eksikligin giderilmesi konusunda katkida bulunacagini séylemek miimkiindiir.



Bu baglamda arastirma kapsaminda 6zel sektordeki beyaz yakali ¢alisanlarin
toksik liderlik algilarinin isten ayrilma niyetleri ile iligkisinde tiikenmislik
durumlarinin araci roliiniin olup olmadig1 incelenmis olup, arastirmadan elde edilen
sonuglarin ilgili literatiire katkida bulunmasi amaglanmistir. Arastirma dort boliimden
olusmaktadir. Arastirmanin birinci boliimiinde Liderlik ve Toksik Liderlik kavramlari,
ikinci béliimiinde Tiikenmislik kavrami ve iiciincii boliimiinde Isten Ayrilma Niyeti
kavrami incelenmistir. Son boliim olan dordiincii boliimde ise arastirma bulgularina

yer verilmistir.



BIRINCi BOLUM
LIiDERLIK

1.1. Liderlik ve Liderlik Kavrami

Insanlar hayatlarimi devam ettirebilmek ve Onemli gereksinimlerini elde
edebilme isteklerini karsilayabilmek i¢in sosyalleserek topluluklar halinde
yagsamaktadirlar. Topluluklarin istikrar ile varligmi koruyup birlik halinin devam
ettirebilmesi ve insanlarin igerisinde bulunduklar1 topluluktan bireysel beklentilerini
istedikleri bigimde karsilayabilmesini saglamak i¢in toplulukta yer alan insanlarin
belirli bir diizen ile yonlendirilmesi ve bu diizenin devamliliginin saglanabilmesi
gerekmektedir. Toplulugun diizeninin olusturulmasinda, bu diizenin uyum igerisinde
devamlilik halinde siiregelmesinde ve insanlarin ortak hedefler etrafinda bir araya
getirilip yonlendirilmesinde liderlerin varligi biiyiikk 6nem tasimaktadir (Erogluer,
2004, s. 107). Insanlar, basarmak istedikleri hedeflere ulasabilmek icin bir emek
vermek istemektedirler. Vermis olduklari bu emeklerin etkin olabilmesi igin,
kendilerini hedefe dogru bir sekilde emek vermeye yonlendirebilecek ve emeklerinin
karsiligin1 almalarinda aracilik saglayacak liderlere ihtiya¢ duyarlar (Mutlu, Akoglu,
Sentiirk, Agil6nii ve Ozbey, 2018, s. 168).

Lider ve liderlik kavramlar1 her ne kadar ayni siireci olusturan ve birbirinden
ayrilamaz temel parcalar olsalar da, birbirinden farkli anlamlar ifade eden
kavramlardir. Liderler organizasyon iiyelerine belirlemis olduklar1 ortak hedefe
yonelik gereken coskuyu, azmi ve enerjiyi saglayarak, organizasyonlarin
gerceklestirdigi eylemler tizerinde biliylik Olclide etkileri olan ve organizasyon
tiyelerine gerekli yonlendirmelerde bulunan kisilerdir (Pescosolido, 2001, s. 78).
Organizasyon Tlyeleri, liderlere inanarak onlar1 biiylik bir gliven duygusuyla
izlemektedirler ve liderleri “organizasyonel siireci en dogru sekilde yonlendirerek
yonetebilecek olan kisiler” beklentisine uyum saglayan rol modeller olarak
gormektedirler (Usal, 1995, s. 268). Organizasyon {iiyeleri hem kendi bireysel
amaglarmi hem de belirlenmis organizasyonel amaclari gerceklestirebilmek
dogrultusunda liderleri takip ederek, onlarin istek ve yonlendirmeleri dogrultusunda

yol izlemektedirler (Kogel, 2011, s. 569).

Liderler kii¢iik veya biiyiik niifuslara sahip organizasyonlar dahil olmak iizere,

insanlarin arasinda iletisimin ve etkilesimin mevcut oldugu her yerde ve alanda varlik
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gosterebilmektedirler. Liderlerin organizasyon iiyelerini etkilemesinde 6nem tagiyan
ozelliklerine bakildiginda; yapmis olduklari ilham verici konusmalari, iletisim
konusunda yiiksek etki yaratan kabiliyetleri, organizasyon iiyelerine giiven asilayarak
oldukca giivenilir bir imaj olusturabilmeleri, hedeflere yogunlastirabilme konusundaki
basarilar1 ve tutarli davraniglar sergileyerek tutarli kisiliklerini organizasyon iiyelerine
yansitabilmeleri ornek gosterilebilmektedir (Hollander, 1978, s. 1). Liderlerin bu
Ozellikleri ve organizasyon iiyeleri lizerinde yaratmis olduklar1 etki, organizasyonda
yer alan diger iiyelerle aralarinda bulunan belirgin farkliliklar1 ortaya koymaktadir

(Bass, 1990, s. 9).

Liderlik ise; ortak olarak paylasilan hedeflerin organizasyon tiiyeleri tarafindan
gerceklestirilebilmesini miimkiin kilabilmek i¢in, organizasyon iiyelerinin yapmalari
gereken eylemlere yon vererek organizasyonun gergeklestirdigi aktivitelerde ytliksek
bir etki saglama siireci olarak tanimlanabilmektedir (Lubit, 2004, s. 3). Liderlik
organizasyon tiyelerini belirlenmis hedefleri basarma dogrultusunda harekete gegmeye
sevk ederek, organizasyonel anlamda hareketi baslatan ve s6z konusu organizasyonel
hareketin siire¢ icerisinde devamlilik gosterebilmesini miimkiin kilan 6zel bir beceri
anlamma gelmektedir (Bennis ve Nanus, 1985, s. 3). Liderlik genel hatlariyla
organizasyonel bir siireci i¢erisine almaktayken; liderler organizasyonel bir siirecin var
olmasina Onciiliik eden, organizasyonel siirecin igerisine organizasyon lyelerini de
dahil eden ve siireci yonlendiren kisiler olarak ifade edilebilmektedir (Zel, 2001, s.
93). Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak genel anlamiyla liderlik, liderlerin organizasyon
tiyelerine kars1 yapmakla sorumlu oldugu ve gerceklestirmesi gereken bir gorevin

surecini ifade etmektedir demek mimkindiir.

Liderlik kavraminin bilinirligi cok daha eski tarihlere dayaniyor olsa da, insanlar
tarafindan bir kavram olarak kullanilmasiyla birlikte diinya literatiiriine girmesi
14.yy’da gergeklesmistir (Alkin, 2006, s. 5). Liderlik kavrami yillar boyunca psikoloji,
sosyoloji, siyaset bilimi ve isletme gibi sosyal bilimler alanlarinda biiyiik ilgi géren
onemli bir arastirma konusu olmustur. Liderligi tanimlayabilmek amaciyla uzun
yillardir yapilmis olan ¢esitli aragtirmalara ragmen, liderligi tanimlayan ortak bir tanim
bulunmamaktadir. Bu durumun, arastirmacilarin farkli bakis acilarina sahip
olabileceginden ve arastirmacilarin liderlik kavramina olan yaklagimlarinin kisisel
olarak degisebileceginden kaynakli oldugu sdylenebilmektedir (Sisman, 2002, s. 1).
Stogdill (1974, s. 259)’e gore, literatiirde liderlik kavraminin ac¢iklanabilmesi amaciyla



calismalarda bulunmus ve aragtirmalar yapmis olan arastirmacilarin  sayisinin

cokluguyla esdeger miktarda liderligin niteligini anlatan tanimlamalar yer almaktadir.

Oyle ki arastirmacilar liderlik kavramini agiklayabilmek igin ilgili literatiirde yalnizca

20.ytizy1l igerisinde ylizlerce ve hatta binlerce aragtirma yapmislar, 350°den fazla lider

ve liderligin niteligini agiklamaya yonelik tanimlamalarda bulunmuslardir (Ergetin,

2000, s. 3). Liderlik hakkinda yapilmis tanimlamalardan bazilar1 asagida drnek olarak

verilmistir:

Tablo 1. Liderlik kavramu ile ilgili tanimlar

Cooley (1902)

Gergeklestirilen sosyal eylemlerin odak noktasinda yer
alabilmektir.

Mumford (1906)

Sosyal eylemlerin kontrol altinda tutularak devam
etmesinde grupta yer alan bir kisinin digerlerine gore 6n
planda olmasidir.

Bogardus (1934)

Kisilik veya grup ile ilgili durumlarin haricinde, bir grup
insanin zihinsel baglantilarinin mevcut oldugu ve bu
baglantilar igerisinde bazi insanlarin diger insanlar
iizerinde etkide bulundugu bir siireci agiklamaktadir.

Kilbourne (1935)

Insanlarin begenilerine hitap eden ve takdirlerini kazanan
kisisel ozellikler sergilemektir.

Knickerbocker (1948)

Organizasyon iiyelerinin ihtiyaglarina yonelik gerekli olan
biitlin araglar1 kontrol eden kisi ile aralarinda gergeklesen
ve fonksiyonel nitelik tastyan bir iligkidir.

Koontz ve O°‘Donnel
(1955)

Ortak bir hedefi gercgeklestirebilmek amaciyla insanlar
iizerinde bir etki yaratabilmektir.

Hempfill ve  Cons
(1957)

Insanlarin eylemlerini ortak bir hedef dogrultusunda
istenilen yonde harekete gecirebilmek amaci tasiyan
kisinin bulundugu davranislardir.

Weschler ve Massarik
(1961)

Belirlenmis olan hedefleri gergeklestirebilmek amaciyla
yonlendirilen insanlarin arasinda yasanan, iletisim ortami
temelinde gerceklesen bir etkilesim stirecidir.

Stogdill (1974)

Insanlar arasindaki karsilikli davranislar ile birlikte ortak
diisiinceleri eyleme gegirebilmek ve bu eylemi devaml
hale getirebilmektir.




Dubrin (1978) Hedefleri basarabilmek amaciyla emek veren insanlari
gergeklesen durumlar karsisinda uyarlayabilen ve
karsilastiklar1 sorunlara ¢ozlim iiretebilen kisidir.

Katz ve Kahn (1978) Insanlar1 eylemde bulunmalar1 konusunda motive ederek
biiyiik bir etki saglayabilmektir.

Rauch  ve  Behling Belirlenen bir hedefi  gergeklestirebilmek  igin
(1984) organizasyon Uyelerinin gerceklestirmis olduklar1 eylem
ve hareketlerinin tizerinde etki yaratabilmektir.

Bennis ve Nanus (1985) Insanlarm sahip olduklar: fikir ve egilimleri ile birlikte,
gergeklestirdikleri eylemleri {izerinde etki saglayarak
istenilen yonde yonetebilmektir.

Pagonis (1992) Bilgili ve empati sahibi olmak gibi insanlar tizerinde etki
yaratan ve biitlinliik gdsteren davranislarda bulunarak
belirlenmis olan hedefe ulasmay1 amaglamaktir.

Sullivan ve  Harper Bir organizasyonu olusturarak organizasyonun yapi taslari

(1996) olan hedef, plan, kiiltiir ve kritik zamanlar gibi durumlari
akilet  yaklagimlar  ile  yOnetmek ve  gelecek
saglayabilmektir.

Tosun (1987) Belirlenmis olan ortak hedefler gercevesinde yer alan

insanlar ile insanlarin eylemlerini yonlendiren kisinin
iliskisini konu alan bir siirectir.

Kogel (1999) Kisisel veya organizasyonel olabilecek hedefleri yerine
getirebilmek amaciyla, belirli imkanlarin dahilinde baska
insanlarin eylem ve  davranislarm  etkileyerek
yonlendirmelerde bulundurmaktir.

Eren (2001) Insanlar1 belirlenen hedefler ¢evresinde birlestirerek soz
konusu hedefleri basarabilmek dogrultusunda eylemde
bulunmalarin1 ~ saglayacak  bilgi ve kabiliyetlerin
biitlintidiir.

Kaynak: Ibicioglu, H., OZMEN, O. G. D. H. 1., & Sebahattin, T. A. S. (2009). LIDERLIK
DAVRANISI VE TOPLUMSAL NORM ILISKiSi: AMPIRiK BiR CALISMA. Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14(2), 1-23.

Literatiirde liderlik kavramu ile ilgili bir¢ok tanimlama bulunmaktadir (Demir,
Yilmaz ve Cevirgen, 2010, s. 130). Liderlik ile ilgili tanimlamalarin &ziine

bakildiginda genellikle bir grup insan ile onlar1 etkileyerek liderlik etme hakkina sahip

olmus bir kisinin varlig1 goriilmektedir. Lider ve liderlik kavramlarinin tanimlanirken



cesitli dinamikler baz alinarak ¢ok yonlii sekillerde agiklanabilmesine karsin Bennis
(1989), liderlik ile giizellik algisinin insanlar tizerinde benzer yonde etkiler yarattigina
deginerek, tanimlayabilmenin ve tarif edebilmenin oldukca zor bir durum oldugunu

lakin liderlik ile karsilasildiginda kolaylikla anlasilabilecegini belirtmistir.

1.2. Liderlik Kavraminin Tarihcesi

Liderlik, insanligin ¢ok eski zamanlarindan itibaren ortaya ¢ikmis olan ve
giinlimiizde de kritik 6nemini koruyan bir konudur. Eski Kizilderili kabileler olmak
lizere; Avrupa ve Asya’da bulunan primitif toplumlara ve hatta Kuzey Kutbu’nda
yasayan Eskimo halklarina kadar uzanarak diinyada insan yasaminin ve etkilesimin
bulundugu her yerde ve her toplulukta liderligin izlerine rastlanmaktadir (Arslanoglu,
2016, s. 10). igerisinde liderlik ile ilgili konularin yer aldigs, tarihteki ilk yazili olarak
ele alinmis eserlere bakildiginda; Antik Misir Donemi’ne ait hiyeroglifler ve o
donemde vezirlik gorevi yaparak iist yonetimde yer alan Ptahhotep’in yazmis oldugu
“Ptahhotep’in Ogretisi” kitab: 6rnek verilebilmektedir. Sonrasinda ise; Homeros’un
Ilyada ve Odysseia eserleri, Cin’de yasamis olan filozof Konfiicylis ve Antik Cag
Yunan filozofu Aristotales ile dgrencisi Platon’un eserlerinde de liderlik ile ilgili

yazinlar yer almaktadir (Bass, 1990, s. 3).

Liderligin tarihine bakildiginda, eski zamanlarda insanlarin kabul ederek
benimsemis oldugu liderler genellikle din ile ilgili konularda insanlara onciiliik etmis
ve bilgilendirmis, dini a¢idan 6n planda bulunan kisiler veya devletin basindaki kisi
konumunda bulunan, iist diizey yonetimde yer alan insanlar olmaktayd: (Hatch,
Kostera ve Kozminski, 2006, s. 9). Antik caglarda goriilen liderlikte ise, 0 zamanlarda
yasamis olan insanlarin iizerinde biiyiik bir gii¢ ve etki sahibi olan liderlerin sahip
olduklar1 baz1 6zelliklerinin mitolojik tanrilarla baglantili oldugu ve yeteneklerini o
tanrilardan aldiklar diislinilmekteydi. Liderlerin sahip oldugu iletisim kabiliyetlerini
Yunan mitolojisinde diplomasi ve ikna etme oOzelligi ile iliskilendirilen tanri
Hermes’ten almis olduklar1 diisiiniiliiyor, stratejik yondeki kabiliyetleri zeka ve
ilhamin tanrist olduguna inanilan Athena’yla iliskilendiriliyor, sahip olduklari
giiclerinin ise goklerin tanris1 oldugu diistiniilen Zeus’la baglantili oldugu inanc1 kabul
ediliyordu (Sahne ve Sar, 2015, s. 110). Tarihin eski zamanlarinda liderlik insanlar
tarafindan “Allah vergisi olan bir hediye ve dogustan gelen bir 6zellik” olarak

algilanmaktayken, zaman igerisinde meydana gelen tartismalar ve yapilan arastirmalar



ile birlikte liderligin sanatsal ya da bilimsel 6zellikte olabilecegi gibi, liderligin
dogustan olmamasi halinde sonradan da ¢esitli yontemler yoluyla kazanilabilecek bir
Ozellik olabilecegi diisiincesi yayginlasmaya baglamistir (Leblebici, 2008, s. 63).
Giliniimiizde de hala bu diisiincelerin etkisi goriilmektedir ve liderlik kavramu ile ilgili

tartismalar bir¢ok yeni arastirmalarin konusu olabilmektedir.

1.3. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yonetim alaninda olduk¢a Oonemli makamlar1 ifade etmek amaciyla yaygin
olarak kullanilan liderlik ve yoneticilik kelimeleri, insanlar tarafindan genellikle ayni
anlamlar1 ifade ettigi diisliniilen ancak igerisinde birbirlerinden farkli anlamlari
barindiran kelimelerdir (Cirpan, 1999, s. 1). Liderler organizasyon {iyelerini
yonlendirmek icin onlar1 ¢esitli yollara bagvurarak etkilemeyi tercih ederlerken,
yOneticiler organizasyon iiyelerini yonlendirmek icin sahip olduklart makamlarini ve
otoritelerini kullanmaktadirlar. Liderler otorite sahibi olmamalart durumunda bile
organizasyon iyelerinin tizerinde Onemli bir etki yaratabilmektedirler. Ancak
yOneticiler, organizasyon igerisinde otorite sahibi olmalarina ragmen organizasyon
tiyelerini etkileyebilme konusunda basarisiz olabilmektedirler (Geylan, 1992, s. 6).
Yoneticilik insanlarin daha sonradan elde ettikleri, almis olduklari terfilere veya
kazandiklar1 sinavlara bagli olarak edindikleri bir makam olmaktayken; liderlik
siavlarla veya terfiler ile sonradan elde edilebilen bir makam olmamaktadir (Ugur ve

Ugur, 2014, s. 124).

Yoneticiler makamlarinin  getirmis oldugu belirli mevcut yetkilerinin
sinirliliklart — igerisinde dislinerek belirli  kararlar almaktadirlar ve onlar
gerceklestirmektedirler. Ancak liderler siirekli olarak yenilik arayisindadirlar ve bu
arayislarinin sonucunda yetkilerinin olmamasi durumunda dahi kararlar vererek onlari
gerceklestirebilmektedir. Yoneticiler organizasyon iiyelerini yonlendirme konusunda
yer aldiklar1 organizasyonlara ve makamlarinin gerektirdigi gorevlere oldukca bagh
bir durumdayken; liderlerin bir organizasyona bagli olmaya ihtiyaclar1 yoktur ve
kendilerine ozgii etkileme Ozelliklerini kullanarak organizasyon {iyelerini
yonlendirebilmektedirler (Giiney, 2012, s. 39). Liderler, organizasyon icin hangi
amaci belirleyecekleri ve bu amacin gerceklestirilmesi dogrultusunda nelerin gerekli
olup yapilabilecegi konusuna yogunlagmaktadirlar. Ancak  yoneticilerin

odaklandiklart nokta, liderlerin kendilerine vermis olduklar1 amag¢ ve gorevleri nasil



en etkin bigimde ve en hizli ydontem ile basarabilecekleridir. Organizasyonda yer alan
yoneticiler liderlik 6zelliklerine sahipler ise, yer aldiklar1 organizasyonun gelecek
zaman igerisinde gelebilecegi konumu ve i¢inde bulunabilecegi durumu gibi konular
tizerinde yogunlasmaktadirlar. Ancak organizasyonda yer alan yoneticiler liderlik
Ozelliklerine sahip degiller ise, yer aldiklar1 organizasyonun verimliligi ve {iretim
seviyesi gibi konulara yogunlasmaktadirlar (Baykal, 1994, s. 18). Tiim y0neticiler
lider 6zelliklerine sahip olamayacagi gibi, tiim liderler de yonetici pozisyonuna sahip
olmayabilmektedirler. Ancak yoneticilerin lider oOzelliklerine sahip olmalar
organizasyonlarin zaman igerisinde belirli bir basar1 elde edebilmeleri agisindan biiyiik
onem arz etmektedir (Efil, 2010, s. 25). Liderler ve yoneticiler arasindaki farklara

ornek olarak gosterilebilecek tablo asagida verilmistir:

Tablo 2. Liderler ve yoneticiler arasindaki farklar

Lider Yonetici

Grubu tarafindan segilir. Atama ile getirilir.

Kisisel giiciinii kullanir. Yasal giiclinii kullanir.

Biiyiik planlarin yaraticisi ve baslaticisidir. Planlarin gerceklestirilmesini saglar.
Yenilik yapar. Idare eder.

Dogru isi yapar. Isi dogru yapar.

Caliganin bagliligin1 bekler. Calisanin itaat etmesini bekler.

Kaynak: Kiinter, N., (2014), Askeri Liderlik: Kavramlagtirma ve Askeri Liderin Etkinliginin
Olgiimiine liskin Bir Olgek Gelistirme Calismasi; Ankara, T.C. Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri
Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, 16.

1.4. Liderin Gii¢ Kaynaklar:

Organizasyon igerisinde yer alan liderlerin bulunmus olduklari makamlarinin
kendilerine vermis oldugu yetki dolayisiyla ya da sahip olduklar1 kisisel 6zelliklerinin
getirisinden kaynakli olabilen farkli gii¢ kaynaklari bulunmaktadir (Karaman, 1999).
Liderlerin kisisel o6zelliklerden dolayr sahip olduklar1 gii¢ kaynaklari dogrudan
kendileriyle alakali olmaktayken, makamlar1 yoluyla elde etmis olduklar gl
kaynaklar1 organizasyon igerisinde yer aldiklar1 konumlarindan kaynaklanan bir getiri

olmaktadir (Koop ve Grant, 1993, s. 266).

French ve Raven (1968)’a gore, liderlerin organizasyon iiyelerinin {izerinde bir
etki yaratabilmek amaciyla uygulayabilecekleri bes farkli giic kaynagi bulunmaktadir.
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Bu gii¢ kaynaklari; liderlerin ddiillendirme giicii, zorlayict giicii, yasal giicii, uzmanlik
giici ve karizmatik gilicii olmak {izere 5 baslik altinda incelenmektedir (Bakan ve
Biiytikbese, 2010, s. 76). Liderlerin bulunmus olduklar1 makamlarinin getirisi olarak
sahip olduklar1 gli¢ kaynaklari; ddiillendirme giicli, zorlayic1 gii¢c ve yasal giictiir.
Kisisel olarak sahip olduklar1 giigler ise; uzmanlik giicii ve karizmatik gili¢ olmak tizere
ikiye ayrilmakta olup, bu kisisel gili¢ kaynaklar1 liderlerin bireysel agidan sahip
olduklar1 6zelliklere bagli olarak kismen organizasyon iiyelerinin liderlere vermis
oldugu gii¢ kaynaklaridir (Erkutlu ve Chafra, 2006, s. 286). Liderlerin organizasyon
tiyeleri iizerinde uygulamis olduklar1 giic kaynaklarinin sonucunda, organizasyon
tiyelerinin refah seviyeleri onemli Olgiilerde etkilenebilmektedir. Bu baglamda
uygulanan gii¢ kaynaklar1 organizasyon iiyelerinin yaptiklarini kontrol etmek ve yeri
geldiginde miidahale etmek ile gorevli olan liderlerin, kontrol ettikleri organizasyon
tiyelerinin tlizerinde hakimiyet kurabilmek ve giiclii etkiler yaratabilmek gibi 6nemli

sonugclar elde edebilmeleri amaciyla kullanilmaktadir (Fiske ve Berdahl, 2007, s. 678).

1.4.1. Odiillendirme Giicii

Bu gilic kaynagi, organizasyon lyelerinin sorumluluklar1 kapsaminda olan
gorevlerini liderlerinin arzu ettigi ve belirttigi dogrultuda gercgeklestirmelerinin bir
karsilig1 olarak odiillendirileceklerini diisiinmelerine dayanmaktadir (Rahim, 1986;
Erkutlu, 2014). Odiillendirme giicii, liderler tarafindan i¢sel ddiillendirme veya dissal
odiillendirme  olmak lizere iki farkli sekilde organizasyon {iyelerine
saglanabilmektedir. Igsel odiiller; 6viilmek ve takdir edilmek gibi organizasyon
tiyelerine basarili olduklar1 duygusunu asilayan ve bireysel hedeflerine ulastiklari
konusunda tatmin edici rol oynayan soyut ddiiller olmaktayken, digsal odiiller; maas
yiikseltilmesi ve makam ytikseltilmesi gibi organizasyon iiyeleri tarafindan agikca ve
somut olarak hissedilen ddiillendirme yontemlerini kapsamaktadir (Tuna ve Tiirk,

2008, s. 620).

Liderlerin ddiillendirme giiciinii kullanmalari, yalnizca organizasyon tiyelerinin
isteklerini gerceklestirmeleri veya vermeleri yontemi ile olmamaktadir. Nitekim
odiillendirme, liderlerin organizasyon iyelerinin istemedigi seyleri ortadan
kaldirmalar1  ve rahatsiz  olduklar1  durumlar1  gidermeleri yoluyla da
gerceklestirilebilmektedir (Mossholder, Bennett, Kemery ve Welosowski, 1998, s.

536). Bu gilic kaynaginin kullaniomimndan sonra, organizasyon {yelerinin
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performanslarinda kisa zaman icerisinde olumlu yonde seyreden belirgin ve net etkiler
saglanabilmektedir. Fakat liderler tarafindan sik sik tercih edilen ve gereginden fazla
kullanilan odiillendirme giicli, organizasyon iiyelerinde verilen odiillere karsi
tatminsizlik duygusu yaratabilmekte veya iiyelerin liderleri tarafindan manipiile
edildiklerine yonelik algilara kapilmalarina neden olabilmektedir (Aslanargun, 2016,

s. 9).

1.4.2. Zorlayic Giic¢

Organizasyon iiyeleri ilizerinde 6diil giicliniin saglamis oldugu etkinin tersi
yoniinde etki saglayan bir giic kaynagidir. Liderlerin sahip oldugu bu gii¢ kaynag;
organizasyon Uyelerini yapmis olduklari yanliglar karsisinda korkutmak ve bu
yanliglarin1 tekrar etmemeleri i¢in psikolojik olarak yildirmak amaciyla liderler
tarafindan maddi ve manevi yonden zorlamalar ile gerceklestirilmekte olup,
organizasyon iiyelerindeki korku ve endise duygularini tetiklemektedir (Yilmaz ve
Altinkurt, 2011, s. 388). Griffin (1999), zorlayici giic kaynaginin giiniimiizde
organizasyon iiyelerine uygulanmasinin 6rnekleriyle ilgili olarak genellikle tercih
edilen yontemlerin; zora bagvurmak, yazili kinama vermek, bir miktar para cezasi
uygulamak, is ile ilisiklerini kesmek, ilgili organizasyon iiyelerini azarlamak veya
organizasyondaki mevcut makamlarini distlirerek sahip olduklar1 yetkiyi daha aza
indirgemek tarzinda yontemlerin uygulandigini, lakin bazi liderler tarafindan
organizasyon iiyelerine karsi hakaret etmek, kiigiik diisiirmek gibi davranislarin da
sergilenebildigini ve psikolojik yonde zorlamalarin meydana gelebildigini belirtmistir

(Ozaslan ve Giirsel, 2008, s. 17).

1.4.3. Yasal Giic

Liderlerin organizasyon igerisinde bulunmus olduklart makamlarindan dolay1
elde etmis olduklart bir giic kaynagidir. Bu giic kaynaginda liderler yer aldiklar
makamlarinin araciligtyla, organizasyon iiyelerinin iizerinde bir otorite saglayarak
vermis olduklar1 talimat ve direktiflerin yerine getirilmesine yonelik belirli bir etki
yaratmaktadirlar (Eraslan, 2004, s. 39). Yasal gii¢ temel olarak liderlerin resmi otorite
olduklarinin organizasyon {lyeleri tarafindan bilinmesi ve kabul edilmesiyle
uygulanabilen bir gii¢ kaynagi oldugundan dolayi, organizasyon iiyeleri yer aldiklari
makamlarda isleri geregi yapmakla yilikiimlii olduklar1 belirli sorumluluklarinin

oldugunun bilincindedirler. Liderler yasal gilic kaynagini kullandiklarinda,
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organizasyon iiyelerinin kendilerine uyum saglamalarini ve vermis olduklar1 gorevleri
yerine getirmelerini beklemektedirler. Organizasyon tiyeleri, liderlerin vermis oldugu
gorevlerin gergeklestirilmesinin bir sorumluluk oldugunun farkindaliginda olmak ile
birlikte, liderlere uyum saglanmasi konusunda zorunluluklarinin bilincindedirler

(Erkutlu ve Chafra, 2006, s. 286).

1.4.4. Uzmanhk Giicii

Liderlerin sahip oldugu deneyimleri, bilgileri ve yetenekleri uzmanlik giiglerinin
temelini olusturmaktadir. Organizasyonlarda yer alan diger liyelerden daha {istiin bilgi
ve uzmanliga sahip olan liderler, bilgilerini kullanarak organizasyonun sahip oldugu
onemli sorunlar1 ¢ozebildikleri takdirde organizasyon liyeleri iizerinde potansiyel bir
giic sahibi olmaktadirlar. S6z konusu sorunlar organizasyon iyeleri i¢in ne kadar
biiyiik ve ¢6ziilmesi zor ise, liderlerin o sorunun ¢ézlimii i¢in sahip olduklar1 uzmanlik
giicli de organizasyon iiyeleri i¢in bir o kadar biiyiikk ve degerli olmaktadir (Yukl,
2013). Organizasyon {yeleri liderlerinin uzmanlk giiciine sahip olduklarina
inandiklarinda ve uzmanlik giiclerini kabul ettiklerinde, liderlerine karsi olan
yaklagimlarinda ve davranislarinda pozitif yonde bir gelisim seyredilmekle birlikte,
liderlerinin talimat ve isteklerine karsi daha itaatkar bir tavir sergileyerek verilen
gorevleri yerine getirmektedirler (Bulug, 1998, s. 5). Liderlerin gdstermis olduklari
uzmanlik giicleri yalnizca sahip olduklar bilgi ve deneyimleri ¢ergevesinde bulunan
konular ile kisitlhi olduklarindan dolayi, bu kisitlarin cergevesinde bir etki alam
icermektedirler ve bu yoniiyle diger gii¢ kaynaklarindan farklilik gostermektedirler

(Sungurlu, 1997).

1.4.5. Karizmatik Gii¢

Organizasyon liyelerinin liderlerine kars1 hissettikleri sevgi, begeni ve hayranlik
duygularinin getirisi olarak liderlerin elde etmis oldugu bir gii¢ tiirtidiir. Organizasyon
tiyeleri hissetmis olduklar1 sevgi, begeni ve hayranlik duygularinin da etkisiyle;
liderlerine karsi sadakat gelistirmekte olup, bu sadakatlerini liderlerinin ilettigi
talimatlara ve isteklere daha bagli duruma gelerek ve bdylelikle liderinin
memnuniyetini kazanarak gosterme egilimi igerisindedirler. Liderlerin karizmatik
giicliniin ¢ok fazla olmas1 durumunda, organizasyon iiyelerinin kendilerini liderleri ile
kisisel olarak 6zdeslestirmesi s6z konusu olabilmektedir. Karizmatik giiciin etkisiyle

organizasyon Uyeleri liderlerinin begenisini kazanabilmek ve onlarin onayim
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alabilmek amaciyla; liderlerinin isteklerini birebir olarak yerine getirmek, liderleri ile
benzerlik gosteren davraniglarda bulunarak onlart taklit etmek ve liderlerinin
fikirlerine yakin fikirleri benimsemek gibi davranislarda bulunabilmektedirler (Yukl,
1998). Liderler karizmatik giiclerini dogustan var olan Ozellikleriyle ¢abasiz elde
edebilecekleri gibi, dogustan olmamasi durumunda sonradan da belirli ugras ve
emekler sonucunda elde edebilmektedirler. Liderlerin 6zgilivenlerinin yiiksek olmasi,
cevrelerine karsi rahat tavirlar sergileyebilmeleri, aktif ve enerjik bir kisilik imaji
olusturmalari, kendilerine has ¢esitli yonleriyle organizasyon liyeleri tarafindan ¢ekici
bulunmalari liderlerin karizmasini olusturan 6zelliklere 6rnek olarak verilebilmektedir

(Ozaslan ve Giirsel, 2008, s. 356).

1.5. Geleneksel Liderlik Teorileri

Liderlik iizerine yapilan calismalarin ilk zamanlarinda, liderlerin kisisel
ozelliklerinden dolay: liderlik kavraminin ortaya c¢iktigi diistiniilmekteyken zaman
icerisinde liderlik i¢in yalnizca kigisel 6zelliklerin yeterli olmadig1 anlasilmis ve
liderlerin davranislar1 iizerine arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Sonrasinda ise
liderlerin 6zelliklerinin ve davranislarinin da liderligi tanimlayabilmek i¢in yetersiz
oldugu disiiniilerek, liderlerin davranislart esnasinda iginde bulunulan mevcut
durumun da liderlik i¢in 6nemli bir faktor oldugu tespit edilmis ve durumsallik ile 1lgili
calismalar yapilmistir (Begeg, 1999, s. 18). Geleneksel liderlik yaklasimlar: 1900’1
yillarda baglayarak 1970’11 yillara kadar devam eden bir¢ok arastirmanin sonucunda
ortaya cikmis olan ve oOzellikler yaklasimi, davramigsal yaklasim, durumsallik
yaklagimi olarak literatiirde ti¢ farkli kategoride ele alinan liderlik yaklasimlaridir (Istk
Inan ve Serinkan, 2020, s. 312).

1.5.1.  Ozellikler Teorisi

Liderlerin sahip oldugu kisisel 6zelliklerini ve kendine 6zgii yeteneklerini konu
alan oOzellikler teorisinin temelinde, liderlik silirecinin basarili olmasini saglayan
liderlik oOzelliklerine liderlerin dogustan sahip oldugu ve liderler disindaki baska
kisilerde bu 6zelliklerin mevcut olmadig1 varsayimi ile olusan “dogal lider” diislincesi
bulunmaktadir (Yukl, 1991). Ozellikler teorisine gore insanlarin lider olabilmeleri
i¢in; fiziksel, diisiinsel, duygusal veya sosyal olarak birtakim farkli 6zelliklere sahip

olmalar1 gerekmektedir (Ergun Ozler, 2013). Bu teori kapsaminda arastirmacilar
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tarafindan yogun olarak incelenen liderlik 6zellikleri; boy, ¢ekicilik, zeka, 6zgiliven ve

yaraticilik olmustur (Manning ve Curtis, 2022, s. 16).

Ozellikler teorisi ile ilgili yapilan arastirmalarda, liderlerin sahip olduklari
Ozelliklerin liderlik stireglerini temel olarak etkiledikleri ve liderlik i¢in biiyiik 6nemi
olduklar1 varsayimi {izerinde ¢aligmalar yapilmistir. Basar1 gosteren liderlerin sahip
olduklar1 benzer veya ayni olan Ozellikler saptanmaya calisilmig, basart gosteren
liderlerin basarisiz olan liderlerle karsilastirilmasi sonucunda bazi 6zelliklerinin eksik
veya fazla olarak degisimler gosterdigi konusu iizerinde durulmustur (Aykan, 2002, s.
66). Ozellikler teorisi hakkinda Stodgill tarafindan 1948 ve 1974 yillarinda yapilmis
olan aragtirmalarin sonuglar1 6zellikler yaklasiminda bahsedilen liderlik 6zellikleri ile
ilgili genel bir bakis agis1 ortaya koymaktadir. Stodgill’in 1948 yilinda gerceklestirdigi
arastirmasinda belirlemis oldugu 8 adet liderlik 6zelligi bulunmaktadir. Bu 6zellikler;
zeka, uyanik olmak, sezgisel olmak, sorumluluk sahibi olmak, girisken olmak,
kararlilik gostermek, 6zgilivenli olmak ve sosyal bir kisilige sahip olmaktir. 1974
yilinda gerceklestirmis oldugu ikinci arastirmasinda ise 10 adet liderlik o6zelligi
belirlemistir. Bu 0Ozellikler; basladigi isi bitirerek basar1 saglamak, kararlilik
gostermek, sezgisel olmak, girisken bir karakter olmak, Ozgiiven sahibi olmak,
sorumluluk sahibi olmak, digerleri ile is birligi yapmak, yasanabilecek gecikme ve
engellerde tolerans gostermek, insanlar iizerinde etki saglayabilmek ve sosyal bir
kisilige sahip olmaktir (Northouse, 2016). Zaman igerisinde basarili liderlerin her
zaman benzer veya ortak Ozelliklere sahip olmayarak farkli 6zelliklere de sahip
olabilecekleri ve baz1 durumlarda organizasyonlarda liderlerden daha fazla 6zelliklere
sahip olmalarina ragmen liderlik makaminda yer almak yerine alt makamlarda yer alan
kisilerin varliklar1 g6zlemlenmistir. Bu gozlemler sonucunda liderlik siirecini yalnizca
“lider” faktoriiyle aciklamay1 amaglayan 6zellikler teorisinin bu siireci agiklayabilmek
icin yetersiz kaldig1 anlasilmis olup, liderlik siirecini etkileyebilecek baska faktorleri

de incelemenin gerekliligi zorunlu hale gelmistir (Kogel, 2020, s. 595).

1.5.2. Davramssal Teori

Davranigsal teoriye gore, insanlar liderlik ozelliklerine sahip bir sekilde
dogmazlar ancak zaman icerisinde liderlik 6zelliklerine sahip olabilme potansiyeline
sahiptirler. Insanlarin egitim almak veya gdzlem yapmak gibi yontemler araciligiyla

liderlik 6zelliklerini 6grenebilecekleri diisiincesi 6n plana ¢ikmaktadir (Amanchukwu,
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Stanley ve Ololube, 2015, s. 8). Liderlik siirecini liderlerin sahip olduklart kisisel
Ozelliklerinden ziyade sergilemis olduklar1 davranislari ele alarak agiklamay1
amaclayan davranigsal teori, basarili ve etkili olarak nitelendirilen liderlerin sergilemis
oldugu davranislar1 incelemeye ve arastirmaya odaklanmistir (George ve Jones, 2012,

s. 340).

Bu teori i¢in olduk¢a Onemli olan aragtirma konularindan bir digeri ise,
organizasyonlarda etkin liderlik gosteren liderler ile etkin liderlik gdstermeyen
liderlerin davranis tarzlarinin arasindaki farklari ortaya koymak ile ilgilidir (Oztekin,
1996, s. 187).  Liderlerin belirli ortak Ozelliklere gore aciklanamayacagi
diisiincesinden yola ¢ikilarak, basarili ve etkin kabul edilen liderlerin davranislar1 baz
alinarak liderlik davraniglari i¢in bir profil olusturabilme hedefi dogrultusunda yapilan
arastirmalardan bazilar;; Ohio Universitesi arastirmalari, Michigan Universitesi
arastirmalar1, Blake ve Mouton’un Yonetsel Izgara Modeli arastirmalaridir (Sigsman,

2018).

1.5.2.1.  Ohio State Universitesi Calismalar

Liderlerin gostermis olduklar1 davranislar ile ilgili arastirmalarda en fazla sayida
calismay1 gerceklestiren Ohio State Universitesi, organizasyonel amaglara
ulagabilmek ve basari elde edebilmek icin gerekli olan etkin liderlik davranislarini
tanimlamay1 hedeflemistir (Hellriegel ve Slocum, 2004, s. 274). Ohio State
Universitesi galismalarinin yapilmasindaki esas amag, liderlerin gdstermis olduklar
davraniglarin  bircok bagimsiz boyuta sahip oldugu varsayimiyla birlikte
arastirmacilarin bu boyutlar1 agiklayabilme konusundaki istegi olmustur (Barrow,

1977, s. 232).

Ohio State Universitesi ¢aligmalarini liderlik davranislarini belirlemek amaciyla
askeri kuruluslar ve sivil organizasyonlarda uygulayarak anket yontemi ile
gerceklestirmis olup, liderlerin organizasyon iiyelerini yonetmeye baslamalarindan
itibaren gostermis olduklar1 davranislari inceleyerek bircok liderlik davranigini
belirlemistir (Demirtas, 2020, s. 8). Arastirma sonucunda liderlik davranislar1 insan
iligkilerine doniikliik ve goreve doniikliik olarak iki bagimsiz boyutta belirlenmistir.
Insan iliskilerine déniikliik davranisi liderler ile organizasyon iiyeleri arasindaki giiven
ve arkadaglik gibi sosyal iliski boyutlarini ifade etmekteyken, goreve doniikliik

davranig1 liderlerin organizasyon {iiyelerini hedeflerin ¢evresinde oOrgiitlemelerini,
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hedefler dogrultusunda gerekli planlamalar1 yapmalarin1 ve yapiyr harekete

gecirmelerini ifade eden boyut olmaktadir (Tagraf ve Calman, 2009, s. 137).

1.5.2.2.  Michigan Universitesi Calismalart

Ohio Universitesi ¢alismalar ile yakin zamanlarda yapilmis olan Michigan
Universitesi calismalarinin amaci, organizasyon {iiyelerinin is tatminlerine ve
organizasyonlarin verimlilik durumuna olumlu yonde etkisi olan etkenleri ortaya
koymaktir. Yapilan arastirmalarin sonucu Ohio Universitesi ile benzerlik gostermistir
ve liderlik davranislar1 iki boyutlu olarak belirlenmistir. Bu boyutlar liderlerin kisiye
yonelik davranis tarzi gostermeleri ve ise yonelik davranig tarzi gostermeleridir
(Kogel, 2020, s. 597). Kisiye yonelik davranis tarzin1 gosteren liderler, organizasyon
tiyeleri ile kurmus olduklar iyi insan iligkileri yonleriyle 6n plana ¢ikmaktadirlar ve
organizasyon iyelerinin kisisel ihtiyaclarina onem gostermektedirler (Northouse,
2016). Ise yonelik davranis tarzini gosteren liderler ise yer aldiklari organizasyonlarda
miimkiin olan en st verimlilik diizeyine ulasabilmeyi amaclamaktadirlar ve
organizasyon 1lyelerinin gorevlerini en etkili sekilde yerine getirilebilmelerini
saglayabilmek amaciyla onlarin yapmis olduklar1 is ile ilgili yontemleriyle ve

sorumluluklartyla ilgilenmektedirler (Kiigiikozkan, 2015, s. 92).

Michigan Universitesi ¢aligmalarinin sonucu olarak; liderlerin kisiye yonelik
davraniglarindaki artisin, ise yonelik davranislarinda azalmalara sebebiyet
verebilecegi sOylenebilmektedir (Baykal, 1994, s. 28). Bir diger 6nemli sonug ise,
liderlerin gostermis olduklari kisiye yonelik davraniglarin dogrudan organizasyonlarin
verimliligini etkileyen bir boyut olmadigi, ancak uygulamis olduklar1 denetim
tarzlarimin organizasyon igerisindeki verimlilik i¢in olduk¢a Onemli bir boyut

oldugudur (Luthans, 2011, s. 418).

1.5.2.3.  Blake ve Mouton’un Yonetsel Izgara Modeli

Teksas Universitesi’nde gergeklestirmis olduklar arastirma sonucunda Y énetsel
Izgara Modeli’ni gelistirmis olan Blake ve Mouton, bu modelde liderlerin
davraniglarindaki iki temel boyutun insana doniikliik ve tiretime doniikliik oldugunu
belirlemislerdir (Eren, 1998). Ohio State ve Michigan Universitelerinin
arastirmalarinda, bir liderde kisiye yonelik ya da ise yonelik davranis boyutlarindan
yalnizca bir tanesinin goriilebilecegi vurgusu yapilmaktayken; Yonetsel Izgara

Modeli’nde bu arastirmalardan farkli olarak bir liderin i¢inde bulunulan duruma gore
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her iki davranis boyutunu da gdsterebilecegi vurgusu yapilmistir (Soydemir, Ozdash
ve Alparslan, 2014, s. 66). Yonetsel Izgara Modeli baglaminda belirlenmis olan
liderlik davraniglari; pasif liderlik davranisi, sehir kuliibii liderlik davranisi, orta yolcu
liderlik davranisi, gorev odakli liderlik davranisi ve takim odakli liderlik davranisi
olmak iizere 5 tanedir (Mizrak Karci, 2020). Belirlenen bu liderlik davraniglarinin

aciklamasi asagidaki gibidir (Kippenberger, 2002, s. 89-90):

Pasif liderlik: Liderlerin organizasyon liyeleri ile olan iliskileri ve gorevlerine
kars1 olan ilgileri alt seviyelerdedir. Liderler gorevlerinin devamlilifini saglamak
amactiyla gostermeleri gereken asgari emegi gostererek daha fazlasi igin bir ¢aba sarf

etmemek ile birlikte pasif bir tutum igerisinde bulunmaktadirlar.

Sehir Kuliibii Liderlik: Liderler organizasyon iiyeleri ile olan iligkilerini 6n
planda tutarak, organizasyon icerisindeki ¢atigmalart minimum diizeyde tutmak icin
ugrasmaktadirlar. Verimlilik yoniinden eksik kalan bu liderlik davranisinda, liderler
organizasyon tyeleri i¢in rahat bir ortam yaratmaktadirlar ve onlari gorevlerini

gerceklestirmeleri yoniinde tesvik etmek i¢in cabalamaktadirlar.

Orta Yolcu Liderlik: Liderler yer aldiklar1 organizasyonlarin iiretkenligi ve
organizasyon tyeleri ile olan iliskileri arasinda denge kurabilen bir davranis
gostermektedirler. Bu liderlik tarzinda liderler organizasyon iyelerinin istek ve
ithtiyaclarmi karsilayabilme ile birlikte, organizasyonun gergeklestirmesi gereken

gorev ve amagclarini yerine getirebilmeyi ayni anda saglamaya c¢aligmaktadirlar.

Gorev Odakh Liderlik: Liderler organizasyon iiyeleri ile olan iligkilerini arka
planda tutarak yer aldiklari organizasyonlarin saglayacaklar1 iiretim seviyelerini
onemsemektedirler ve yapilmasi gereken gorevlere odaklanmaktadirlar. Organizasyon
tiyelerine hedefler dogrultusunda gerceklestirilmesi gereken gorevlerle ilgili gerekli
talimatlar1 vererek, s6z konusu iiyelerin gorevlerini olabilecek en iist seviyede
verimlilik ile yerine getirmelerini ve organizasyonun hedeflerine ulagabilmesini

amaglamaktadirlar.

Takim Odakh Liderlik: Liderler hem organizasyon {iyeleri ile olan iligkilerine
hem de organizasyonun flretkenlik diizeyine es zamanli olarak iist seviyede ilgi
gostermektedirler. Organizasyon iiyeleri ile saglikl iligkiler kurarak giiven ortami
yaratan liderler, organizasyon iiyelerinin baghliklarin1 ve sadakatlerini kazanarak

organizasyonun hedeflerine ulasmasi yoniinde onlar1 motive etmektedirler.

18



1.5.3. Durumsallik Teorisi

Liderlik siirecini agiklamada yetersiz kalmis olan “ideal liderlik 6zelligi” ve
“ideal liderlik davranis1” lizerine yapilan arastirmalarin ardindan, liderlik siirecinin
liderlerin ¢esitli yonlerinin bir sonucu olarak meydana geldigini savunan durumsallik
teorisi ortaya c¢ikmistir (Ivancevich, Konopaske ve Matteson, 2010, s. 440).
Durumsallik teorisi liderlik siirecini agiklamak i¢in diger teorilerden farklilagsmis olup,
daha esnek ve duruma gore uyarlanabilen bir modelleme yapmistir (Khurana ve
Nohria, 2010). Durumsallik teorisi, manti§a uygun gelen ve liderlik teorileri ile
ilgilenen aragtirmacilarin ilgisini ¢cekmeyi basarmis olan énemli teorik bir gelismedir

(Moberg ve Koch, 1975, s. 24).

Durumsallik teorisi, liderlerin gosterecekleri davraniglarin i¢inde bulunduklari
duruma bagl olarak degisiklik gosterebilecegini ve liderlik siirecinin bu durumlar ele
alinarak aciklanmasi gerektigini savunmaktadir. Bu teoriye gore liderlik stirecinin
yapisi; liderlerin, organizasyon iiyelerinin ve mevcut olan durumun etkilesimiyle
aciklanabilecek kompleks bir yapidir (Tengilimoglu, 2005, s. 5). Durumsallik teorisine
gore etkili liderlik siirecinin gergeklestirilebilmesi i¢in; belirli bir durum igerisinde
liderlerin sahip olduklar1 fikirlerinin ve eylemlerinin, organizasyon iiyelerinin
ithtiyaclar1 ve organizasyondan beklentileriyle uyumlu halde olmasi gerekmektedir

(Manning ve Curtis, 2022).

Durumsallik teorisine gore, liderler yer aldiklar1 organizasyonlarin igerisinde
etkili  olabilmek i¢cin mevcut kosullara uygun liderlik  davranislan
sergileyebilmelidirler ve liderlik davraniglarim1 degisen durum ile kosullara uygun
olarak uyarlayabilme yetenegine sahip olmalidirlar (Northouse, 2016). Durumsallik
teorisinde One ¢ikan kuramlar, Fiedler’in Durumsallik kurami, House ve Evans’in Yol-
Amag kurami, Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik kurami, Reddin’in Ug
Boyutlu Liderlik kurami ile Vroom ve Yetton’un Normatif Model kuramidir (Colak,
2015).

1.5.3.1.  Fiedler’'in Durumsallik Kurami

Fiedler tarafindan gelistirilmis olan durumsallik kuraminda, liderlerin her birinin
yalnizca bir davranis tarzina sahip olabilecekleri ve bu davranis tarzinin ayni lider
tarafindan degisiklik goOsteremeyecegi diislincesi hakimdir. Fiedler’a gore,

organizasyonun hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢cin gérev odakli davranisa sahip bir
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lider gerekiyor ise organizasyonun lideri gérev odakly, iligski odakli davranisa sahip bir
lider gerekiyor ise lider iliski odakli olmalidir. Aksi bir durumda, en etkili liderlik
siirecinin  gerceklesebilmesi icin organizasyonun mevcut hedefinin degismesi
gerektigini veya organizasyonda yer alan liderin degismesinin gerektigini One
stirmiistiir (Robbins, 1994, s. 135). Fiedler, liderlerin gdsterdigi davranislarin gorev
ve iligki faktorlerinden hangisine egilimli oldugunu belirlemek amaciyla “en az tercih
edilen ¢alisma arkadasi” isimli Olgek ile anket uygulamis ve s6z konusu egilimin
belirlenmesini amacglamistir (Yalinkilig, 2010, s. 34). Egilimin 6l¢iilmesi ile liderlerin
organizasyon {lyelerinin lizerindeki etkisinin derecesini gosteren ii¢ temel boyut
belirlemistir. Bu boyutlar lider-iiye arasindaki iligki, gorev yapis1 ve makam giictidiir
(Hunt, 1967, s. 292). S6z konusu boyutlarin agiklamasi asagida yer almaktadir (Lussier
ve Achua, 2010):

Lider-iiye Iliskisi: Lider ile organizasyon iiyeleri arasindaki iliskinin iyi veya
kotii olma durumunu ifade etmektedir. Iyi olma durumuna dostane, saygmin ve
giivenin 6n planda oldugu lider-iiye iligskisi 6rnek gosterilebilirken, koti olma
durumuna zorlayici, saygimin ve giivenin az oldugu lider-liye iliskisi 6rnek olarak
gosterilebilmektedir. Iyi lider-iiye iliskileri, liderin organizasyon igerisindeki

etkililigini arttirmakta ve olumlu yonde bir etki saglamaktadir.

Gorev Yapisi: Organizasyon {iyelerinin standart ve rutin olarak yapmus
olduklar1 yapilandirilmig bir gorevinin olmasi veya olmamasini belirtmektedir.
Organizasyon lyelerinin net ve standart olarak yapilandirilmis gorevleri oldugunda
liderin etkililigi daha fazla olmaktayken, organizasyon iiyelerinin yapilandirilmis
gorevlerinin olmamasi liderin organizasyon igerisindeki etkililigini olumsuz yonde

etkileyebilmektedir.

Makam Giicii: Liderin organizasyon igerisindeki makamini ifade etmektedir.
Liderin makaminin giiclii olmasi1 ve ddiillendirme, cezalandirma, terfi, zam gibi 6nemli
yetkilere sahip olmasi durumunda liderin organizasyon icerisindeki etkililigi

artmaktadir.

1.5.3.2.  House ve Evans’in Yol-Amag¢ Kurami

House ve Evans’in Yol-Amag¢ Kurami’na gore, liderler organizasyon iiyelerine
belirlenen hedeflere ulasma konusunda gerekli olan motivasyonu verdiklerinde ve bu

hedeflere ulasildiginda yasayacaklar1 igsel tatmin duygusu ile birlikte elde
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edebilecekleri ddiilleri nedensel baglantilar kurarak onlara ifade edebildikleri takdirde
organizasyon igerisinde etkili bir liderlik siireci gergeklestirmis olacaklardir (House,
1996). Kuramin ana diisiincesi, liderlerin hedefler dogrultusunda gostermis olduklari
davraniglarinin ve yonlendirmelerinin organizasyon tliyeleri i¢in dogrudan motivasyon
kaynagi olmast gerektigi veya hedef basarildiginda yasayacaklari tatminin
diistincesiyle dolayli olarak bir motivasyon kaynagi olmasi gerektigidir (Robbins,

1994, s. 137).

Fiedler’in kuraminda bir liderin yalnizca tek bir liderlik tarzi sergileyebilecegi
ve ayni liderin baska bir liderlik tarzi sergileyemeyecegi diistincesi hakim
olmaktayken, House ve Evans liderligin esneklik gosterebilecegini ve ayni liderin
belirlenmis liderlik tarzlarindan bircogunu veya tamamini sergileyebilecegi lizerinde
durmustur (Robbins, Coulter ve DeCenzo, 2017). Bu kurama gore liderler dort ayr
liderlik tarzin1 sergileyebilmelidir. Bu liderlik tarzlari; basariya yonelik liderlik,
otoriter liderlik, destekleyici liderlik ve katilimci liderliktir. Bu liderlik tarzlarinin

aciklamasi asagida yer almaktadir (Malik, Aziz ve Hassan, 2014, s. 171):

Otoriter Liderlik: Liderler organizasyon iiyelerinin organizasyon biinyesinde
belirlenen hedefler dogrultusunda basar1 saglayabilmeleri i¢in sorumluluklarini nasil

yerine getirebileceklerine dair yonlendirmeler yapmaktadirlar.

Basar1 Odakh Liderlik: Liderler organizasyon iiyelerine organizasyon
biinyesinde biiyiik hedefler belirlemektedirler ve performanslarinin olabilecek en iyi
seviyelerde seyredebilmesi amaciyla gerekli iyilestirmeleri saglayarak organizasyon

tiyelerini motive etmektedirler.

Destekleyici Liderlik: Liderler organizasyon iyelerinin kaygilarini
giderebilmek i¢in caba gostermektedirler ve onlar1 destekleyen davraniglarda

bulunmaktadirlar.

Katimer Liderlik: Liderler yer aldiklar1 organizasyonlar ile ilgili kararlar
alirken organizasyon tiyelerinin de fikirlerini almaya 6nem gostermektedirler ve
organizasyonel karar alma siirecine organizasyon iiyelerini de dahil etmektedirler.

1.5.3.3.  Hersey ve Blanchard in Durumsal Liderlik Kurami

Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kuramma gore, etkili liderlerin

davraniglar1 organizasyon tyelerinin olgunluk seviyeleri ile iligkili olarak degisiklik
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gostermektedir. S6z konusu olgunluk seviyesi; organizasyon iiyelerinin motivasyon
dereceleri, is konusundaki yeterlilikleri, sahip olduklari deneyimleri ve
sorumluluklarini yerine getirmeleri yoniindeki isteklilik halleri ile ilgilidir (Moorhead
ve Griffin, 2014, s. 351). Hersey ve Blanchard arastirmalarinda, liderlerin gozlem ve
gorigsme yontemlerini kullanarak organizasyon {yelerinin olgunluk seviyeleri
hakkinda bilgi sahibi olabileceklerini ve agiklamis olduklart dort liderlik tarzindan
uygun olan1 gergeklestirirlerse etkili liderlik siirecini saglayabileceklerini
belirtmislerdir. Bu liderlik tarzlari; konusan liderlik, satan liderlik, katilimci liderlik
ve yetki veren liderliktir (Ivancevich vd. 2010). Liderlik tarzlarinin agiklamasi

asagidaki yer almaktadir (Thompson ve Vecchio, 2009, s. 837):

Konusan Liderlik: Liderlerin c¢ok diisiik seviyede olgunluga sahip olan
organizasyon iiyeleri i¢in uygulamis olduklari liderlik tarzidir. Liderler organizasyon
tiyelerine karsi yiiksek derecede yonlendirici davraniglarda bulunmaktadirlar ancak

destekleyicilik dereceleri diisiiktiir.

Satan Liderlik: Liderlerin orta seviyede diisiikk olgunluga sahip olan
organizasyon iiyeleri i¢in uygulamis olduklari liderlik tarzidir. Liderler organizasyon
tiyelerine kars1 yiiksek derecede yonlendirici ve destekleyici davranislarda

bulunmaktadirlar.

Katihmar Liderlik: Liderlerin orta seviyede olgunluga sahip olan organizasyon
tiyeleri i¢in uygulamis olduklar liderlik tarzidir. Liderler organizasyon iiyelerine karsi
diisiik derecede yoOnlendirici davranista bulunmaktadirlar ancak destekleyicilik

dereceleri ytliksektir.

Yetki Veren Liderlik: Liderlerin yiiksek olgunluga sahip organizasyon iiyeleri
icin uygulamig olduklari liderlik tarzidir. Liderler organizasyon tiyelerine kars1 diisiik

derecede yonlendirici davranislarda ve destekleyicilikte bulunmaktadirlar.

1.5.3.4.  Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kurami

Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik kurami 6ziinde yonetsel etkililik kavrami
tizerinde durmus olup, bu kavramin liderlerin organizasyon igerisinde neler
yaptiklarina gore degil, sonug olarak elde ettikleri basarilara gore degerlendirilmeleri
gerektigini savunmustur (Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005, s. 92). Reddin yonetsel
etkililigi; gorliniirde etkililik ve kisisel etkililik olmak {iizere iki farkli boyutta
incelemistir. Bu boyutlarin agiklamasi asagidaki gibidir (Mullins ve Christy, 2010):
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Goriiniirde Etkililik: Liderlerin sergilemis olduklar1 diizenli olma ve
organizasyon iiyeleri ile basarili iletisim kurabilme gibi davraniglarinin kendilerine
vermis oldugu etkililik goriinlimiidiir. Lakin bu davranislar her zaman liderlerden

beklenen basariy1 saglayan etkililikleri ile ilgili olmayabilmektedir.

Kisisel Etkililik: Liderlerin basarili ve prestij sahibi olmalar1 gibi hedeflerini
basarabilme seviyelerini gosteren kisisel etkililik, organizasyon hedeflerine

ulagmaktan ziyade daha ¢ok liderlerin kisisel basarilarini konu almaktadir.

Reddin kuraminda liderlerin iliski ve gérev yonelimlerini etkililikle birlikte ele
alarak ve bu 3 boyutun birbirleriyle olan etkilesimini inceleyerek 4 temel yonetim tarzi
belirlemistir (Vecchio, 1987, s. 444). Belirlemis oldugu yonetim tarzlari; kopuk
yOnetim tarzi, ilgili yonetim tarzi, adamis yonetim tarzi ve biitliinlesmis yonetim
tarzidir. Kopuk yonetim tarzi diisiik iliski ve gorev seviyesini anlatmaktayken, ilgili
yonetim tarz1 yiiksek iliski ve diisiik gorev seviyesini, adamis yonetim tarzi diisiik
iligki ve yiiksek gorev seviyesini, biitlinlesmis yonetim tarz1 ise yiiksek iligki ve gorev
seviyesini anlatmaktadir (Zel, 2006). Bu 4 yonetim tarzinin duruma gore etkili veya
etkisiz olabilecegini tespit ederek, yonetim bicimlerini etkili ve etkisiz olan es
degerlerlerine gore ayirmig ve sonug¢ olarak sekiz liderlik tarzi elde etmistir
(Lunenburg ve Ornstein, 2012). Bu sekiz liderlik tarzinin gorev, iliski ve etkililik
durumuyla birlikte isimlendirilmesi asagidaki tabloda yer almaktadir (Stogdill, 1981,
s. 23):

Tablo 3. Reddin’in belirlemis oldugu liderlik tarzlari tablosu

Liderlik Tarz1 Tiski Gorev Etkililik
Yonelimlilik Yonelimlilik

Terkeden Lider Diisiik Diisiik Diisiik
Otoriter Lider Diisiik Biiyiik Diisiik
Misyoner Lider Biiyiik Diisiik Diisiik
Uzlastirict Lider Biiytik Biiytik Diisiik
Biirokrat Lider Diisiik Diistik Biiyiik
Yardimsever Otokratik Lider Diistik Biiyiik Biiyiik
Gelistirici Lider Biiyiik Diistik Biiyiik
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Yonetici Lider Biiytik Biiytik Biiytik

Kaynak: Stogdill, R. (1981). Handbook of leadership: A survey of theory and research (BM Bass,
Ed.).

1.5.3.5.  Vroom ve Yetton 'un Normatif Model Kurami

Vroom ve Yetton tarafindan tasarlanan bu modelde, organizasyon iiyelerinin
karar verme ve grup performansina katilim seviyelerinde liderlerin, organizasyon
tiyelerinin ve durumsal faktorlerin etkilesiminin ne derecede etkili oldugu konusunun
tizerinde durulmustur (Tor, 2018, s. 37). Model bir karar agaci bi¢iminde olusturulmus
olup, bir problemle karsilasildiginda durumlarin farkliliklaria goére liderlerin uygun
kararlar verebilmesi i¢in bir ara¢ olarak kullanilabilecegi one siirlilmiistiir. Karar
verme siiregleri; otokratik karar verme, danisarak karar verme ve grup karar verme
stireci olarak tanimlanmustir (Field, 1979, s. 249). Karar verme siireglerinin agiklamasi

asagida yer almaktadir ( Pate ve Heiman, 1987, s. 23):

Otokratik: Iki farkli boyutta ele almmustir. Birinci otokratik karar verme
boyutunda, liderler organizasyon iiyelerinden herhangi bir bilgi veya fikir almadan
kendileri bir karar vermektedirler. Tkinci otokratik karar verme siirecinde ise, liderler
organizasyon iiyelerine problemi anlatmadan onlardan bilgi toplamaktadirlar ve karari

kendileri vermektedirler.

Damsma: Iki farkli boyutta ele alinmistir. Birinci danisarak karar verme
boyutunda, liderler ve organizasyon liyeleri arasinda birebir olarak gerceklesen fikir
alisverisi s6z konusu olmaktadir ve karari liderler vermektedirler. Ikinci danisarak
karar verme boyutunda, liderler organizasyon iiyeleriyle problemi tartismak ve fikir
almak amaciyla bir grup toplantis1 gerceklestirmektedirler ve karari liderler

vermektedirler.

Grup Karar Verme: Liderler organizasyon iiyeleriyle grup toplantisi yaparak
problemi anlatmaktadirlar ve grup olarak ortak bir karar verilmesini istemektedirler.

Liderler grubun almis oldugu ortak karar1 oldugu gibi kabul etmektedirler.

1.6. Liderlik ile Ilgili Modern Yaklasimlar

Gliniimiiziin hizla kiiresellesen diinyasinda iizerinde c¢ok¢a durulan ve
organizasyonlar agisindan oldukea biiyiik bir 6nem tasiyan liderlik kavrami, gegmis
zamanlardan glinlimiize uzun yillar siiren ¢esitli aragtirmalarla ulasmis olup, karmasik
ve ¢ok boyutlu yapisin1 korumaya devam etmistir (Benmira ve Agboola, 2021, s. 3).
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Kiiresellesmenin getirmis oldugu siirekli degisim ve yenilik ihtiyacinin yani sira,
giiniimiiz organizasyonlarinin karsilastig1 ¢esitli riskler gibi negatif durumlarin yillar
gectikce giderek fazlalagmasi geleneksel liderlik yaklasimlarii organizasyonlarin
ihtiyaclarini ve taleplerini karsilayabilme konusunda yetersiz birakmistir. Giliniimiiz
organizasyonlarinin ihtiyaclarini karsilayabilmek ve taleplerine cevap verebilmek
amactyla modern liderlik yaklasimlar1 gelistirilmistir (Erer ve Demirel, 2018, s. 648).

Asagida modern liderlik yaklasimlarindan bazilarina kisaca deginilmistir:

1.6.1. Doniistiiriicii (Transformasyonel) Liderlik

Doniistiirticti liderler yenilik saglayabilmek ve degisim yaratabilmek gibi
konularda oldukga basarili kabul edilen, organizasyon iiyelerinin problemlerini farkli
bakis agilariyla ve yeni yollar deneyerek ¢ozmelerinde destek olan liderlerdir (Daft ve
Marcic, 2020). Organizasyon iiyelerinin degisime karsi olan direnglerini ortadan
kaldirabilmek amaciyla gerekli motivasyon kaynaklarini kullanarak organizasyonun
gelecekte yasayabilecegi durum ve kosullara karsi organizasyon iiyelerini
hazirlayabilmek ve degisime uyum gostermelerini saglayabilmek icin
ugrasmaktadirlar (Mumlu Karanfil ve Tiiziiner, 2019, s. 1). Bu liderler sahip olduklar1
karizmalari, ilham verici yonleri, entelektiiel yondeki uyarimlar1 ve bireysel olarak
calisanlarla ilgili olmalariyla organizasyon iiyeleri lizerinde etki saglamaktadirlar
(Bass, 1999, s. 11). Doniistiiriicii liderler organizasyon iiyelerine kars1 ideallestirilmis
etki, telkinle giidiileme, entelektiiel uyarma ve bireysel olarak destek saglama

davraniglarinda bulunmaktadirlar (Karip, 1998).

Organizasyon tyelerine yalmzca kisisel ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket
etmemeleri, organizasyonun ¢ikarlarini da gozetmeleri icin tesvik edici konusmalar
yapan ve kendilerini gelistirmeleri i¢in destekleyen dontistiiriicti liderler (Mandell ve
Pherwani, 2003, s. 390); organizasyon liyelerinin belirlenen hedeflere zorunluluktan
dolayr degil, gercek bir isteklilik haliyle katilmalarin1 amaglamaktadirlar (Reuvers,
Van Engen ve Vinkenburg, 2008, s. 29). Doniistiirticti liderlik tarzinin organizasyon
tiyeleri lizerinde nasil bir etki yarattifina dair yapilan arastirmalar sonucunda,
organizasyon Uiyelerinin algiladiklar1 lider etkililigini ve is tatminlerini pozitif yonde

etkileyerek arttirdigi sonucu elde edilmistir (Samanta ve Lamprakis, 2018, s. 173).
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1.6.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderler organizasyon iiyelerinin gdrevlerini yerine getirmeleri ve
basar1 elde etmeleri gibi durumlarla sinirlandirilmis olarak, calisanlarin ihtiyag ve
isteklerine uygun Odiiller veren liderlerdir. Bu liderler organizasyon iiyelerinin
performanslarint Oncesinde genel olarak belirlenmis standartlar c¢ercevesinde
degerlendirmekte olup, belirlenen standartlar disina ¢ikilmadig siirece organizasyon
tiyelerine yonlendirmelerde veya miidahalelerde bulunmamaktadirlar (McCleskey,
2014, s. 122). Etkilesimci liderler, organizasyon iiyelerinin bulunduklar1 organizasyon
icerisindeki performanslarini maddi ve manevi olabilecek kosullu 6diil yontemleriyle
kontrol etmektedirler (Bono ve Judge, 2004, s. 902). Kosullu ddiiller araciligiyla
organizasyon liyelerinin yalnizca kendi sahsi kisisel ¢ikarlarina gore hareket etmelerini
saglayan etkilesimci liderler, organizasyon iiyelerinin s6z konusu sahsi ¢ikarlarinin
gerceklesmesi durumunda organizasyonun da hedeflerine ulasacagi diislincesine
sahiptirler (Jensen, Andersen, Bro, Bellingtoft, Eriksen, Holten ve Wiirtz, 2019, s. 10).
Bu liderlik tarzinda oncelikle organizasyon tiyeleri i¢in acik ve net hedefler belirleyen
liderler, sonrasinda ise bu hedefleri onlarla paylagsmaktadirlar ve hedefe ulasilmasi
durumunda elde edebilecekleri ddiillerden bahsetmektedirler. Eger hedefe heniiz
ulagilmamigsa lakin organizasyon tyeleri hedefe ulasma dogrultusunda islerini
gerceklestiriyorlarsa, liderler organizasyon iiyelerinin acil olarak gerceklesmesi

gereken kisisel isteklerini ve ihtiyaglarini karsilayabilmektedirler (Bryant, 2003, s. 37).

1.6.3. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderligin temel diisiincesinde “Once insan” mantalitesi ve “en iyi
hizmeti saglayabilme” yoniinde olduk¢a yogun bir gayret bulunmaktadir (Dinger ve
Bitirim, 2007, s. 61). Hizmetkar liderler, kendilerinden daha Oncelikli olarak
organizasyon tiyelerini diisiinerek onlart 6n plana koyan, organizasyon {iiyelerini
olduklar sekilde kabul eden ve onlar1 degistirme diisiincesi tagimayan, yer aldiklar
organizasyon igerisinde giivenilir olarak tanimlanabilen liderlerdir (Kreitner, 1983).
Kendilerini organizasyon liyelerinin yerine koyarak onlarin duygularini ve hislerini
anlayip, onlarla gii¢lii bir sekilde empati yapabilme yetenegine sahiptirler (Greenleaf,
1977, s. 33). Bu tarzdaki liderler organizasyon iiyelerine kisisel ¢ikarlarinin 6tesinde

davranarak ve kisi odakli bir yaklasim benimseyip hizmet ederek, organizasyon
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icerisinde karsilikli giliven iligkilerine dayali olan giiglii baglar kurulmasin

saglamaktadirlar (Dierendonck, 2011, s. 1230).

Hizmetkar liderler organizasyon icerisinde kendilerini adamis fedakar kisilik
yapist gostermekle birlikte, organizasyon liyelerinin de kendilerine inanmalar1 ve
giivenmeleri sonucunda organizasyondan biiyiik 6l¢iide destek gormektedirler. Bu
destek baglaminda organizasyon iiyeleri, liderleri ve dolayisiyla da yer aldiklari
organizasyonlar i¢in gosterebilecekleri en iyi performanslar1 gosterebilme istegi ve
gayreti igerisindelerdir (Dierendonck ve Patterson, 2010). Hizmetkar liderlerin hizmet
etme istegi, zamanla yalnizca organizasyon igerisinde olmaktan ¢ikarak toplumsal
boyutta hizmet ve yardim edebilme gayesine doniismektedir. Bu yiizden hizmet etme
bilincini organizasyonda yer alan iiyelere de katabilmek i¢in cabalayan hizmetkar
liderler, organizasyonel amaclarla topluma yardim edebilmeyi amaglamaktadirlar

(Urii Sani, Caliskan, Atan ve Yozgat, 2013, s. 64).

1.6.4. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler organizasyon iiyelerinin sahip olduklar1 degerlere hitap eden,
onlar entelektiiel olarak uyaran, belirli bir vizyonlar1 olan, iletisim yonleri giiclii ve
sergiledikleri davraniglarla organizasyon iiyelerine ilham veren liderlerdir (House ve
Howell, 1992, s. 83). Genellikle kriz donemleri gibi zor zamanlarda ortaya ¢ikan
karizmatik liderler, kars1 karsiya kalinan krizleri ¢6zebilmek konusunda uzmanca
davraniglar gostererek ve kendilerinden beklenilenin ¢ok daha iizerinde potansiyel
sergileyerek  organizasyon  iyeleri tarafindan  “karizma”  kavrami ile
bagdastirilmaktadirlar (Bell, 2013, s. 83). Karizmatik liderler organizasyon tiyelerinin
yalnizca kendilerine verilen isi yapmaya yonelik olan algilarini, organizasyonun
vizyonunu gerceklestirebilmeyi amag edinmeleri yoniindeki algilara doniistiirebilmek
icin ugragmaktadirlar. Bunun i¢in de organizasyon iiyelerine digsal ve maddi olan
odiilleri vurgulamak yerine, organizasyonun vizyonunu gerceklestirebilmek amaciyla
yaptiklari iglerin daha degerli ve ahlaki agidan daha dogru oldugunu benimsetebilmeyi
hedeflemektedirler. Organizasyon iiyeleri yer aldiklar1 organizasyonun vizyonunu
yerine getirmek adina yaptiklari isler karsiliginda, 6z yeterlilik ve 6z saygi gibi manevi
olarak kendilerini gerceklestirme duygularini tatmin etme yoniinde etkili olan ddiillere

sahip olmaktadirlar (Conger ve Kanungo, 1998). Yukarida agiklanan liderlik tarzlarina
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ek olarak arastirmanin konusu olan toksik liderlik asagida ayri bir baslik altinda

aciklanmistir.

1.7. Toksik Liderlik

Toksik sozciigli, Oxford sozlik tarafindan 2018 yilinin sozciigli olarak
secilmistir (Curato, 2019, s. 261). Bu sozciik giiniimiize Eski Yunancada yer alan
“toksikon” sozciigiinden gelmis olup, Eski Yunancada “okun ucuna siiriilen zehir”
anlammi ifade etmektedir (Akkus ve Unsar, 2019, s. 33). Dilimizde ise toksik
sOzclgiiniin anlami, Tirk Dil Kurumu tarafindan “zehirli” olarak belirtilmektedir
(TDK, 2023). Zehirli sézctgii tip alaninda gercek bir zehirlenmeyi ifade etmekteyken,
mecazi anlamda da zehirli veya zararli davranisi ifade etmek amaciyla
kullanilabilmektedir (Dogan, 2023, s. 10). Ilk baslarda yalnizca fen alaninda kullanim
gbérmiis olan “toksik” s6zctigli, Whicker (1996) tarafindan ilk kez yonetim alaninda da
kullanilmaya baslanmistir (Giinsel, 2017, s. 27). Toksik liderlik kavraminin
tanimlanmasi ile ilgili arastirmalarin biiyiik kismi 2000’11 yillarda gergeklestirilmistir
(Akkus ve Unsar, 2019, s. 34). Literatiiriimiizde “toksik”, “toksiklik” ve “toksisite”
sozciikleriyle kullanilan ve ifade edilen s6z konusu bu kavram, uluslararasi literatiirde

“toxic” veya “toxicity” olarak kendisine yer bulmustur (Bayrake1, 2017, s. 35).

Gegmisten gilinlimiize kadar arastirmacilar tarafindan liderlik ile ilgili bir¢ok
aragtirma yapilmis ve genellikle liderlerin pozitif olan davranis ve 6zelliklerinden
bahsedilmistir. Ancak gergek hayatta, organizasyonlar icerisinde bazi negatif liderlik
ozelliklerine ve davranislarina sahip liderler karsimiza ¢ikabilmektedir. Bu negatif
ozelliklere ve davranislara sahip liderler arasinda yer alan toksik liderler, organizasyon
icerisindeki davranislar1 ve yikici 6zellikleriyle oldukga biiylik boyutlara varabilen
organizasyonel zararlara sebep olmaktadirlar (Yilmaz, Bakan ve Olucak, 2020, s. 558).
Toksik liderler organizasyonlar igerisinde ender olarak ve diisiik ihtimal ile
karsilagilabilecek liderler olmamakla birlikte, siklikla karsi karsiya kalinabilen
liderlerdir (Zengin, 2019, s. 2756) Tipk:t liderlik kavraminda oldugu gibi, toksik
liderlik kavramimni da tamamen ortaya koyan ve aciklayan tek bir tanim
bulunmamaktadir (Acarbay, 2022, s. 81). Reed (2004)’ e gore, toksik liderlik
tanimlamasi yalnizca bir organizasyon liyesine karsi negatif davranislarda bulunan ve
o iiyede etki birakan, fakat organizasyondaki diger iiyelerle 1yi iligkilere sahip olan

liderlere yapilmamaktadir. Liderlerin toksik olarak tanimlanabilmesi i¢in, yer aldiklari
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organizasyonlarda genis ¢apli sayilabilen negatif davranislarda bulunmalar1 ve
organizasyonel hale gelmis olan negatif bir etki saglayabilmeleri gerekmektedir
(Celebi, Giiner ve Yildiz, 2015, s. 250). Nitekim toksik liderler, organizasyon
igerisinde yikici davranislar gosteren ve islevi olmayan kisisel niteliklere sahip olan
liderlerdir. Toksik liderlere maruz kalmak organizasyon iiyelerinin iizerinde biiyiik
boyutlarda kalici hasarlar birakabilmektedir. Toksik liderler bu hasarlari, kasitli bir
sekilde organizasyon iiyelerine kars1 zehirli davranislarda bulunarak veya kasitsiz bir
sekilde  yonetim  konusundaki  beceriksizlikleri ve umursamaz  olarak
nitelendirilebilecek davraniglariyla da verebilmektedirler (Lipman-Blumen, 2005, s.

29).

Toksik liderler organizasyon icerisinde yaptiklarini destekleyen ve fikirlerini
benimseyen organizasyon liyelerine terfi gibi ddiiller vererek onlari 6nemli makamlara
getirirlerken, yaptiklarina ve fikirlerine karsi elestirilerde bulunan organizasyon
tiyelerini terfi gibi ddiillerden mahrum birakarak 6nemli makamlara gelmelerine engel
olmaktadirlar (Wilson-Starks, 2003, s. 2). Toksik liderlerin karar verme konusunda
yalnizca kendi ¢ikarlarina yonelik olan davraniglar1 ve bu davranislarinin sonuglari,
organizasyon iyelerini ilk basta oldugundan daha kotii sayilabilecek durumlara

tasiyabilme noktasina kadar getirebilmektedir (Tavanti, 2011, s. 127).

Toksik liderler siklikla organizasyon iiyelerine karsit empatiden yoksun
davraniglar gostermekte, meydana gelen durumlar karsisinda yalnizca kendilerine
saglanabilecek olan faydalar1 gbzeterek bencil tutumlar sergilemekte, kendilerini diger
organizasyon lyelerinden daha 6zel ve onemli kisiler olarak gormektedirler. Tiim
bunlara ek olarak ise, organizasyon iiyelerinin kendilerine karsit olumlu diisiinceler
icerisinde olmalarin1 beklemektedirler (Schmidt, 2008, s. 5). Bunun nedeni, yer
aldiklar1 organizasyonlarin igerisinde kendilerini organizasyon liyelerinden ¢ok daha
iist ozelliklere sahip insanlar olarak gdrmeleri ve organizasyonlar i¢in ilahi bir liituf

niteliginde olduklarin1 varsaymalarindan kaynaklanmaktadir (Lubit, 2003, s. 2).

Toksik liderler yer aldiklari organizasyonlarin hedeflerini gerceklestirerek
kazandiklar1 basarilar1 sadece kendilerine ait sahsi basarilar olarak gérmektedirler ve
gelen takdirleri sahsi olarak goriip kabul etmektedirler. Ancak yer aldiklar
organizasyonlarin hedeflerini gerceklestirememeleri ve basarisizlikla karsilagsmalari
durumunda, kendilerinde higbir su¢ bulmamakla birlikte organizasyon iiyelerinin

basarisizligin tek sorumlusu oldugunu diisiinerek onlar1 suglamaktadirlar (Appelbaum
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ve Roy-Girard, 2007, s. 19). Bu liderler organizasyon iiyelerine karsi yogun derecede
manipllatif tavirlar sergileyerek, narsist kisilik 6zelliklerini yansitarak ve gesitli etik
dis1 davranislarda bulunarak organizasyon iiyelerinin igsel yasam enerjilerinin
diismesine, ruh sagliklarinin bozulmasina, is hayatlarinin kétii yonde gitmesine (Lubit,
2003), tiikenmisglik yasama ihtimallerinin tetiklenmesine (Yilmaz ve Bakan 2019, s.

10) sebep olmaktadirlar.

Toksik liderler organizasyon fyeleri ile ilgili istemedikleri bir durumla
karsilastiklarinda pozitif tutumlar gostererek yapici davranmak yerine, negatif
tutumlar gostererek organizasyon iiyelerine karsi yikici davraniglarda bulunmayi
tercih etmektedirler. Toksik liderlerin bu olumsuz davranislari sonucunda
organizasyon Uyelerinin motivasyon seviyeleri azalmaktadir ve organizasyon
icerisindeki verimlilik seviyelerinde diistisler g6zlenmektedir (Bektas ve Erkal, 2018,
s. 435). Toksik liderin davraniglarindan dolay1 motivasyonlar1 ve verimlilik seviyeleri
diisen organizasyon iiyelerinin, organizasyona karsi olan sadakatlerinde de azalma
olacagini ve dolayisiyla isten ayrilma niyeti igerisine gireceklerini sdyleyebilmek

miimkiindiir (Yal¢insoy ve Isik, 2018, s. 1018).

1.7.1. Toksik Liderlerin Ozellikleri

Toksik liderlerin genel 6zellikleri ele alindiginda kibirli, doyumsuz ve egolu bir
kisilik yapisina sahip olduklar1 sdylenebilmektedir (Acarbay, 2022, s. 81). Green
(2014, s. 27) yapmis oldugu arastirmada; toksik liderlerin bencil kisilik 6zellikleri
sergilediklerini, etik yonlerde basarisiz olduklarini, beceriksiz ve nevrotik bir
yapilarinin oldugunu belirlemistir. Reyhanoglu ve Akin (2016, s. 448), toksik liderlik
ile ilgili yapilmis olan ¢esitli tanimlamalar1 inceledikten sonra toksik liderlerin sahip

olabilecegi ozelliklerle ilgili asagidaki agiklamalarda bulunmuslardir:

1. Toksik liderler organizasyon iiyelerine karst koti  konugmalar

yapabilmektedirler ve bu konugmalarin igerigi hakaret boyutlarina gelebilmektedir.

2. Toksik liderler organizasyon iiyelerinin iyi olma durumunu 6nemsemeyerek,

onlara zarar veren davranislarda ve eylemlerde bulunabilmektedirler.

3. Toksik liderlerin sergilemis olduklari negatif davraniglar biitlin organizasyon

tiyelerini etkilemektedir.
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4. Toksik liderler yer aldiklar1t makamlardan dolay1 elde etmis olduklar1 kontrol

ve yonetim yetkilerini organizasyon iiyelerinin lizerinde tamamen kullanmaktadirlar.

5. Toksik liderler narsist olarak nitelendirilebilecek bir karakter yapisi

tasimaktadirlar.

6. Toksik liderler organizasyon tiyelerinin duygu durumlarinin {izerinde negatif

yonde etkiye sahiptirler.
7. Toksik liderler organizasyonlarin iklimlerini negatif hale getirmektedirler.

8. Toksik liderler siklikla kendi sahsi faydalarin1 gozeten ve kendilerini 6n plana

koyan bir karakter yapisindadirlar.

9. Toksik liderler organizasyon iiyeleriyle empati kurma konusunda basarilt

degillerdir.

10. Toksik liderlere gore dogru olan diislinceler, kendilerinin sahip olduklari

diisiincelerdir ve kendileriyle ¢elisen bagka diisiinceleri dogru bulmamaktadirlar.

Bir bagka toksik liderlik 6zellikleri ile ilgili agiklama ise Williams (2005, s. 2)
tarafindan yapilmis olup, arastirmacilarin belirlemis olduklar1 toksik liderlik
ozelliklerini genel hatlariyla derleme halinde siralamistir. Bu siralama az siddetli
toksik liderlik Ozelliklerinden ¢ok siddetli toksik liderlik o6zelliklerine dogru
gitmektedir. Liderlerin siralanmis olan toksik liderlik o6zelliklerinin ne kadarim
karsiladiklarina bagl olarak, toksiklik durumlarmin da o derecede artis gosterecegi
diisiiniilmektedir. Bu toksik liderlik 6zellikleri; beceriksiz, arizali, uyumsuz, yetersiz,
memnuniyetsiz, sorumsuz, ahlak disi, korkak, doyumsuz, egoist, kibirli, bencil,
acgozli, gilivenilmez, aldatici, kotii niyetli, intikamci ve suistimalcidir. Toksik

liderligin 6zelliklerinden sonra asagida toksik liderligin alt boyutlar1 agiklanmistir.

1.7.2. Toksik Liderligin Alt Boyutlar

Celebi, Giiner ve Yildiz (2015) tarafindan gelistirilen toksik liderlik dl¢eginde,
toksik liderligin dort alt boyutu belirlenmistir. Bu dort alt boyut sirasiyla; ¢ikarcilik,
deger bilmezlik, olumsuz ruhsal durum ve bencilliktir. Alt boyutlarin agiklamalar

asagida yer almaktadir.
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1.7.2.1.  Olumsuz Ruhsal Durum

Olumsuz ruhsal durum boyutunda liderler, organizasyon icerisinde dengesiz ve
birbiriyle tutarsiz olan davranislar sergilemektedirler. Liderlerin ruhsal durumu
organizasyonun ikliminin belirlenmesinde oldukca etkilidir. Liderlerin ruh halinin
negatif olmasi durumunda, organizasyon iiyeleri liderlerine kars1 daha g¢ekimser
davraniglar gostermektedirler (Celebi vd., 2015, s. 268). Liderler organizasyon
igerisinde yer alan diger iiyelere karsi kotii niyetli ve manipiile edici davraniglar
gostererek, organizasyonun iklimini zehirlemektedirler ve organizasyon {iiyelerinin

motivasyonlarini diigiirmektedirler (Demir, 2020, s. 32).

1.7.2.2.  Deger Bilmezlik

Deger bilmezlik boyutunda liderler, bir durum karsisinda organizasyon
tiyelerine kars1 kolaylikla tavir almakta, baska insanlarin yaninda organizasyon tiyeleri
hakkinda negatif konugmalarda bulunmaktan ve onlar kiiciik duruma diisirmekten
cekinmemekte, organizasyon tiiyelerine kati davranmakta ve emirler vermekte,
organizasyon iyeleriyle is disinda iletisim kurarak goriismekten kacinmaktadirlar
(Celebi vd., 2015, s. 268). Bunlara ek olarak liderler, organizasyon iiyelerinin dnceden
yapmig olduklar1 yanlislar1 sik sik glindeme getirerek islerinde yeteri kadar iyi ve
yeterli olmadiklar1 diislincesini organizasyon {iiyelerine benimsetme ¢abasi

icerisindedirler (Cankaya ve Ciftci, 2020, s. 277).

1.7.2.3.  Bencillik

Bencillik boyutunda liderler, organizasyonda yer alan diger iiyelere kars
benmerkezci bir tutuma sahiptirler (Cankaya ve Ciftei, 2020, s. 277). Liderlerin
davranig ve tutumlarinda organizasyon tiyeleri ile “biz”” mantalitesi mevcut olmamakla
birlikte, “ben” mantalitesi belirgin olarak goriilmektedir (Eginli ve Bitirim, 2008, s.
134). Liderlerin egolar1 olduk¢a 6n plandadir ve egolarinin tatmin edilebilmesi i¢in
organizasyon igerisinde yikict davranislarda bulunmaktadirlar (Demirel, 2015, s. 10).
Liderler diger organizasyon iiyelerinin 6n plana ¢ikmasini istemeyerek, kendilerini 6n
plana ¢ikarabilecek davranis ve hareketlerde bulunmaktadirlar ¢linkii sahip olduklar
degerler biiyiik 6l¢iide kendilerine odaklanmis durumdadir (Williams, 2005, s. 4).
Liderler kendilerini diger organizasyon iiyelerinden ¢cok daha becerikli ve {istiin bir
konumda gormektedirler. Organizasyon igerisinde mevcut olarak yer aldiklar

makamlardan ¢ok daha ileri seviyelerdeki makamlarda olmay: hak ettiklerini diisiinen
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liderler, organizasyonun sadece kendileri aracilifiyla daha iyi yerlere gelebilecegine
inanmaktadirlar ve kendilerini kusursuz insanlar olarak gormektedirler (Celebi vd.,

2015, s. 268).

1.7.2.4.  Cikarcilik

Cikarcilik boyutunda liderler sahsi faydalarii 6n planda tutmaktadirlar ve
kendilerine terfi vb. faydalar saglayabileceklerini diistindiikleri insanlara kars1 daha
0zel olan yapmacik davranislarda bulunmaktadirlar. Organizasyonun basarisizlik ile
karsilasmas1 durumunda liderler, basarisizliktaki tek sorumlularin organizasyon
tiyeleri oldugunu diistinmektedirler (Celebi vd., 2015, s. 268). Organizasyonun elde
ettigi tiim basarilarin ise kendileri sayesinde kazanildigini diistinmekte olan liderler,
diger organizasyon iiyelerinin basaridaki emeklerini ve haklarint gérmezden
gelmektedirler. Liderler tarafindan sergilenen bu davranislar sonucunda organizasyon
tiyelerinin yeni bir basari i¢cin emek verme istekleri ve gayretleri biiylik ol¢iide

diismektedir (Demir 2020, s. 32).

1.7.3.  Toksik Organizasyonlar ve Toksik Organizasyon Uyeleri

Toksik organizasyon kavrami; yikici, aldatici, kaba, islevsiz, manipiilatif ve
zorbalik iceren davraniglarin organizasyon iiyeleri tarafindan normal olarak
karsilandig1 ve sik sik yasanildigi organizasyonlar: tanimlamak i¢in kullanilmaktadir
(Kinder, Hughes ve Cooper, 2008, s. 9). Bu organizasyonlarda devamli olarak bir kriz
durumu ile karsilagilmakta, organizasyon iiyelerinin yaratict yonleri gérmezden
gelinmekte, kisa vadeli sonuglara odaklanilmakta ve genellikle organizasyon ile ilgili
saglikli kararlar alinmas1 konusunda basarisiz olunmaktadir (Coccia, 1998, s. 32).
Ayrica siklikla fiziksel ve zihinsel yonden organizasyon iiyelerini zorlayan bir
dengesizlik durumu s6z konusu olmaktadir. S6z konusu dengesizlik durumu,
organizasyon tiiyelerinin iizerinde negatif yonde bir psikolojik etki birakarak ytiksek
diizeylerde stresler yasamalarina neden olmaktadir ve organizasyon iiyelerinin
tilkenmislik yasama ihtimallerini arttirabilmektedir (Rasool, Wang, Tang, Saeed ve
Igbal, 2021, s. 3). Toksik organizasyonlarda bireysel olarak elde edilen basarilara saygi
duyulmamasi ve o&diillendirilmemesi ile birlikte, organizasyon igerisinde basari
gosteren  organizasyon Uyelerine karst  kiiciimseyen alayct  davraniglar

sergilenebilmektedir (Demir, 2020, s. 34).
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Toksik organizasyonlar, diger toksik olmayan veya diisiik seviyede toksik olan
organizasyonlara kiyasla daha diisilk diizeyde performanslara ve verimlilik
seviyelerine sahiptir. Bunun 6nemli bir nedeni ise organizasyon iiyelerinin bulunmus
olduklar1 olumsuz organizasyon ortamlari olmaktadir. Olumsuz organizasyon
ortamlarinda kisileraras1 zayif iletisim, umutsuzluk, moralsizlik ve depresiflik gibi
organizasyon tiyelerinin is performansini etkileyebilecek negatif durumlar s6z konusu
olmaktadir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007, s. 18). Olumsuz organizasyon
ortamlarinin beraberinde getirmis olduklar1 organizasyonel sonuglara bakildiginda;
organizasyon tiyelerinde artan ise devamsizlik durumu, isten ayrilma sayilarinda
artiglar, ise sik sik ge¢c kalmalarin yasanmasi ve organizasyon iyelerinin
organizasyonda yer alan diger iiyelere karsi diismanca davraniglarda bulunmalar

ornek verilebilmektedir (Chamberlain ve Hodson, 2010, s. 455).

Toksik liderlik ozellikleri gostererek organizasyon iiyeleri iizerinde negatif
yonde bir etki birakan liderler, sz konusu toksik o6zellikleri her zaman bilingli bir
sekilde gostermemektedirler. Lakin liderlerin toksik liderlik 6zelliklerini bilingli bir
sekilde gostermemis olmalari, organizasyon iiyelerinin sahip olduklari toksik liderlik
algilarinda bir degisiklik yaratmamaktadir (Borii, Cakarel, Ufacik ve Arslan, 2020, s.
210). Bunlara ek olarak, organizasyonlarda toksik davramislarin ve durumlarin
goriilmesinin sebebi her zaman yalnizca liderlerden kaynakli olmamakla birlikte,
bazen organizasyon {yelerinden veya organizasyondan kaynakli sebepler
olabilmektedir. Organizasyon {iyeleri ge¢cmiste edinmis olduklar1 tecriibeleri ve
bireysel 6zellikleri gibi sebeplerden dolay1 organizasyon igerisinde toksik davraniglar
sergileyebilmektedirler (Dogan ve Kiray, 2022, s. 359). Organizasyon {iyelerinin veya
liderlerin organizasyon icerisinde gergeklestirebilecekleri toksik davranislara; zorbalik
yapmak, mobbing uygulamak, kotii davranmak, organizasyon igerisinde diglayarak
kisileri yalnizlastirmak, kisiye 0zel olarak ayricalikli davranmak, 6zel bilgileri
baskalarmma yaymak ve saldirganlik gibi davraniglar 6rnek verilebilmektedir (Mog,
2022). Literatiirdeki arastirmalara bakildiginda, toksik liderlik kavraminin tiikkenmislik
ve isten ayrilma gibi olumsuz durumlarla iligkilendirildigi goriilmektedir. Bu
baglamda toksik liderlik davranislarinin organizasyon lyeleri iizerinde isten ayrilma
ve tilkkenmislik gibi etkiler yaratabilecegini sdylemek miimkiindiir (Yavuz ve Akbulut,
2022, s. 114). Asagida toksik liderlik davraniglarinin bir sonucu olarak organizasyon

tiyelerinde meydana gelebilecek olan tiikkenmislik kavrami agiklanmistir.
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IKiINCi BOLUM
TUKENMISLIK

2.1. Tiikenmislik Kavram

Is yasaminin kalitesini ve organizasyonda yer alan iiyelerin yasadiklar is stresini
anlamaya yonelik merak, zaman igerisinde giderek artis gostermis tiikenmislik
kavrami1 hakkinda yapilan arastirmalarin artmasini tesvik etmistir (Greenglass, 1991,
s. 562). Tiikenmislik kavrami tarihte ilk kez, organizasyon iiyelerinin isleriyle
aralarindaki iliskide meydana gelen psikolojik olarak islerinden kopmalar1 veya
sogumalart gibi durumlar1 agiklamak amaciyla Herbert Freudenberger tarafindan
kullanilmistir (Etzion, 2003, s. 215). ingilizce literatiiriinde “burnout” olarak yer alan
ve literatiirimiize “tiikenmislik™ olarak ge¢mis olan bu kavram, “insanin yasadigi
biiyiik bir bitkinlik durumu ve meslegi ile alakali hissettigi 6fke duygusu ile birlikte
meslegine kars1 duymus oldugu tutkuyu yitirmesi” olarak tanimlanmistir (Yildirim ve

Icerli, 2010, s. 124).

Insanlarm hayatlarindan beklentileriyle, gercek hayatlarinda karsilastiklar
durumlarin birbirlerinin tersi olmasi durumunda yasamis olduklar1 {iziintli halleri ve
hayal kirikliklar1 gibi durumlara ek olarak, giinliik hayatlarinda ortaya ¢ikan stresli
durumlarin da devamli hale gelmesi ile tiikenmislik meydana gelmektedir (Pines,
2013, s. 1). Tiikenmislik, herhangi bir organizasyonda yer alarak c¢alisma faaliyeti
gisteren organizasyon iyelerinde ortaya cikabilen bir durumdur (Karapinar ve
Giirbiiz, 2015, s. 246). Motivasyon ve igsel yasam enerjisinin agamali bir sekilde
giderek azalmasi ile ortaya c¢ikan tiikenmislik durumu, organizasyon iiyelerinin
hayatlarinda devamli hale gelmis olan stres ve zorluklara kars1 verdikleri duygusal
tepkileridir (Shirom, 1989). Tiikkenmislik, organizasyon iiyelerinin hizlica belirtiler
gostererek icerisinde bulunmus olduklari ruh hallerini dis diinyaya yansittiklart bir
durum degildir. Tiikkenmislik belirtileri kademeli olarak artan asamalarla kendisini
gostermekte ve yavasca ilerlemektedir (Ardi¢c ve Polatci, 2008, s. 73). Tiikenmislik
durumu, organizasyon lyeleri i¢in 6ziinde psikolojik bir siire¢ halinde ilerlemektedir
ve gergeklesmektedir (Jackson ve Schuler, 1983, s. 59). Baz1 kuramcilar organizasyon
tiyelerinin tiikkenmislik duygularini asabilmek ve iyi ruh hallerine kavusabilmek

amaciyla caba gostermeleri yerine, tiikkenmislik durumlarini kabullenmelerini ve
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mevcut durumlariyla uyumlu karamsar bir psikoloji i¢erisinde bulunmalarini en biiyiik

tehlike olarak diistinmektedirler (Dolgun, 2010, s. 1).

Tikenmiglik ile ilgili yapilan arastirmalarin cogunlugu, saglik ve 6gretmenlik
alanlar1 gibi hizmet sektoriinde yer alan organizasyon {iyeleri {izerine odaklanmustir.
Bunun sebebi olarak, meslekleri geregi dogrudan insanlarla etkilesim igerisinde
bulunan ve siklikla bu uyarana maruz kalan organizasyon iiyelerindeki tiikenmislik
durumunun, diger daha az etkilesim gerektiren mesleklerde yer alan organizasyon
tiyelerine oranla daha fazla ve daha yogun olarak ortaya ¢ikabilecegi diisiincesidir
(Cordes ve Dougherty, 1993, s. 628). Organizasyon iiyelerinin tilkenmislik yasama
sebeplerinin demografik Ozelliklerinden veya kisilik 0Ozelliklerinden kaynakli
olabilecegine dair bir¢cok arastirma yapilmis olmasina ragmen, sonug olarak 6zellikle
organizasyon igerisinde yer alan faktorlerin tiikenmislik izerinde oldukga etkili oldugu
belirlenmistir (Maslach ve Leiter, 2016, s. 355). S6z konusu organizasyon i¢i faktorler;
is yikiiniin seviyesi, adaletli davraniglarin derecesi, kontrol yeterliligi ve
erisilebilirligi, elde edilen basarilarin odiillendirilme durumu, organizasyonun
degerleriyle organizasyon tiyelerinin sahip olduklari degerlerin arasindaki uyum
derecesi ve organizasyon iyeleri arasindaki sosyal iliski durumu gibi degiskenlerin
olumsuzlugunun sonucu olabilmektedir (Boamah ve Laschinger, 2016, s. 165).
Bunlara ek olarak, organizasyon tiyeleri birbirleri ile iletisim kurarak yer aldiklar
organizasyon hakkinda olumsuz fikir ve deneyimlerini paylasabilmekte, yer aldiklar
organizasyonun kotii yonlerini daha acik olarak idrak edebilmektedirler. Bu durum
organizasyon iyelerinin tliikenmiglik belirtileri gostermelerine yol acarak, isten

ayrilma niyeti igerisine girmelerini saglayabilmektedir (Geurts, Schaufeli ve De Jonge,
1998, s. 344).

Organizasyon {yelerinin tiikkenmislik durumu, yer aldiklar1 organizasyon
icerisinde diislik seviyelerde performans sergilemelerine sebep olabilecek duygu
durumlarina sahip olmalari ile iliskilendirilmektedir (Randall ve Scott, 1988, s. 336).
Tiikenmislik yasayan organizasyon iiyelerinin, yer aldiklari organizasyon ortamindan
uzaklagsmak amaciyla genellikle isten ayrilmayi tercih ettikleri gozlemlenmistir (Kelly,
Gee ve Butler, 2021, s. 2). Nitekim tiikenmisligin organizasyon tiiyelerinin isten
ayrilma niyeti lizerinde etkili oldugu yapilan arastirmalar sonucunda belirlenmis bir
gercekliktir (Weisberg, 1994, s. 4). Tikenmislik yasayan organizasyon iiyeleri,

psikolojik yonden yer almis olduklar1 organizasyondan uzaklagmaktadirlar ve isten
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ayrilma niyeti igerisine girmektedirler (Moneta, 2011, s. 274). Lakin tiikkenmislik
yasamasina ragmen organizasyonda yer almaya devam eden organizasyon iiyelerinde,
psikolojik ve fiziksel yonden diisiisler seyredilebilmekle birlikte, listiin performanslar
sergileyebilme gayreti yerine standart diizeylerde islerini tamamlayabilme
egilimlerinin bulunabilmesi muhtemeldir. Bu durum organizasyon iiyeleri tarafindan
yapilan iglerin kalite diizeylerinde negatif yonde etkilere sahip olmaktadir ve
organizasyonun biiylik maliyetlerle karsilasmasina sebep olabilmektedir (Maslach ve

Goldberg, 1998, s. 63).

2.2. Tiikenmisligin Belirtileri

Tiikenmislik yagayan organizasyon liyelerindeki fiziksel belirtiler ilk basta hafif
ve ufak belirtiler gibi géziikmekte olup, zaman icerisinde ilerleyerek biiyiik ve siddetli
belirtiler haline doniisebilmektedirler (Ardic ve Polatci, 2008, s. 73). Yapilan
aragtirmalar sonucunda tiilkenmisligin belirtileri genel olarak ii¢ gruba ayrilmaktadir.
Bunlar; fiziksel belirtiler, psikolojik belirtiler ve davranigsal belirtilerdir (Kaya, Kaya,
Ayik ve Uygur, 2010, s. 403)

2.2.1. Fiziksel Belirtiler

Tiikenmislik yasayan organizasyon iyelerinde siklikla karsilagilan ve
gozlemlenebilen fiziksel belirtiler; devamli halsizlik durumu, uyumakta zorluk ¢cekme,
alkol ve uyusturucu gibi maddelerin kullanimidir (Rodow, 1999, s. 38). Bunlara ek
olarak; soguk alginligi, grip ve sirt agris1 (Kahill, 1988, s. 286); kramplar ve giicte
azalma (Aslan vd. 2005, s. 2); yiiksek tansiyon (Ertek, Ozkan, Candansayar ve ilhan,
2020, s. 13); diyabet, alerjik reaksiyonlar ve deri ile ilgili problemler (Maslach ve
Leiter, 1997); kronik hale gelen hastaliklar (Oren ve Tiirkoglu, 2006, s. 3); mide ve
bagirsakta ortaya g¢ikabilecek hastaliklar, nefes almada zorluk yasama, siddetli bas
agrilar, kalp carpintisi ve organizasyon iiyelerinin kisa siire i¢cinde yagadigi kilo kayb1
veya kilo artist 6rnek verilebilmektedir (Belcastro, 1982, s. 1045). Organizasyon
tiyelerinin tiikenmislik durumu yasamalari ile birlikte ortaya ¢ikan fiziksel belirtiler,
oldukga ilerleme gostermis olan tiikkenmislik durumlarinin bir habercisi niteliginde

olabilmektedir (Oren ve Tiirkoglu, 2006, s. 2)
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2.2.2. Psikolojik Belirtiler

Psikolojik  belirtiler, tiikkenmisligin diger belirtilerine gore disaridan
gozlemlenebilmesi ve belirginligi daha az ve zor olan belirtilerdir. Psikolojik
belirtilere sahip olan organizasyon iiyelerinde sinirli ve huzursuz ruh halleri, psikolojik
yonden kirilganlik ve hassaslik, benlik saygilarinda azalma, diger organizasyon
tiyelerine kars1 diismanca hisler gelistirme, enerjisizlik, umutsuzluk, artis gosteren
ailevi problemler, genel olarak negatif cercevede bakis acilari ve hayatlarindan
memnuniyetsizlik, zihin karmasikligi, olay ve durumlara kars1 kaygili yaklagimlar ile
birlikte depresyon halleri gozlemlenebilmektedir (Ardic ve Polatci, 2008, s. 73).
Psikolojik belirtiler gdstermeye baslayan organizasyon {iyelerinin en belirgin
ozelliklerinden birisi de, amaglamis olduklar1 hedefleri gergeklestirememis
olmalarindan dolay:1 sahip olduklar1 “bagkalar1 tarafindan engellenmislik” duygusu

olmaktadir (Kazu ve Yildirim, 2021, s. 468).

2.2.3. Davramssal Belirtiler

Davranigsal belirtiler, organizasyon iiyelerinin yasamis olduklar tiikenmislik
durumlarinin disaridan gézlemlenebilmesi ve diger insanlar tarafindan anlasilabilmesi
acisindan daha kolay olan belirtilerdir. Organizasyon iiyelerinin yasamis olduklar
tikenmislik durumlarin1 davranigsal belirtiler halinde gostermeye baglamalari,
tiikenmisliklerinin ileri ve kritik seviyelere gelmis oldugunu ortaya koymaktadir
(Tire, 2008, s. 18). Davranigsal belirtilere sahip olan organizasyon iiyelerinde
genellikle gozlemlenen davranislar; sosyallesme seviyelerinde belirgin azalmalar, yer
aldiklar1 organizasyonlara gitmemek, islerini yaparken yavas olmak, diger insanlara
kars1 kotii veya incitebilecek sozler sarf etmek, her seye ve herkese karsi slipheci
yaklasimlarda bulunmak, insanlarla iletisim kurmayi istememek, siklikla aglamak ve
yogun duygusal patlamalar yasamaktir (Izgar, 2000, s. 24). Bu belirtilerden dolay1
hayata kars1t negatif bakis agilar1 gelistirerek devamli olarak yogun igsel stresler
yasayan organizasyon iiyeleri, ilgi odaklarin1 degistirebilmek ve stresli ruh hallerini
azaltabilmek amaciyla farkli konularda asir1 dereceye varan egilimler
gosterebilmektedirler. Organizasyon iiyelerindeki bu s6z konusu egilimler; fazla
yemek yeme davranislari, yogun derecede cay/kahve tiiketimleri ve asiri alkol

kullanimlar1 gibi konularda goriilebilmektedir (Ardi¢ ve Polatci, 2009, s. 31).
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2.3. Tiikenmisligin Boyutlar

Tiikenmislik durumu; duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve diisiik kisisel basar1
hissi ile ortaya ¢ikan ii¢ boyutlu bir sendrom olarak tanimlanmaktadir (Maslach ve
Jackson, 1986, s. 192). Duygusal tiikenme boyutunda organizasyon {iyelerinin kendi
iclerinde yasamis olduklari igsel bir boyut s6z konusuyken, duyarsizlasma boyutunda
ise s0z konusu i¢sel boyutun sinirlart asilmakta ve kisilerarasi iligkilerde belirgin olan
bazi davraniglarin goriildiigi digsal bir boyut gézlemlenmektedir (Ar1 vd., 2010, s.
145). Tiikkenmisligin boyutlar1 ve bu boyutlarin agiklamasi asagida yer almaktadir.

2.3.1. Duygusal Tiikenme

Tiikenmisligin organizasyon iiyeleri Tlzerindeki en belirgin ve yaygin
etkilerinden birisi olan duygusal tiikenme boyutu, organizasyon iiyelerinin yasamis
olduklar1 temel olarak stresli ruh hallerini ifade etmektedir (Maslach, Schaufeli ve
Leiter, 2001, s. 399). Duygusal tiikenme genellikle fazla is yiikii ve is yerinde meydana
gelen catismalardan dolayr ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal tiikenme yasayan
organizasyon iyeleri isleri geregi baska bir insana yardim edebilecek veya
ilgilenebilecek enerjiyi kendilerinde bulamamaktadirlar (Maslach ve Goldberg, 1998,
s. 64). Organizasyon tyeleri isleri geregi karsilasmis olduklar1 taleplere cevap
verebilmek ve soz konusu taleplere yetisebilmek amaciyla kendi potansiyellerinin
tamamin1 kullanabilmek konusunda c¢aba gosteriyor olsalar da, gelen taleplere
yetisememektedirler ve gerceklesen bu durumun karsisinda duygusal anlamda
ezildiklerini hissetmektedirler (Giilliice ve Iscan, 2010, s. 9). Organizasyon iiyeleri
talepler karsisinda duygusal olarak ezildik¢e ve tiikendikge, artik gelen talepler
karsisinda kendilerinden verebilecekleri bir seylerinin kalmadigi diisilinceleri

gelismeye baglamaktadir (Schwab ve Iwanicki, 1982, s. 61).

Duygusal tiikenme yasayan organizasyon iiyelerinde bireysel yipranmanin da
etkisi ile enerji disilikliigli ve devamli olarak seyreden yorgunluk hali 6n plana
cikmaktadir (Maslach ve Leiter, 2016, s. 351). Ertesi giin tekrar mevcut olarak ¢aligmis
olduklar1 organizasyonda bulunacak olma disiinceleri, tiikkenmislik yasayan
organizasyon iiyeleri i¢in genellikle istenmeyen olumsuz bir durum olmakla birlikte;
biiyiik bir korku ve endisenin kaynagi haline gelmektedir (Dikmetas, Top ve Ergin,
2011, s. 139).
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Duygusal tilkenmenin en ¢ok goriildiigii meslek gruplar1 cogunlukla insanlarla
etkilesim seviyesinin yliksek oldugu meslekler olmaktadir. Bunun sebebi, etkilesimin
yiiksek oldugu mesleklerde yer alan organizasyon iiyelerinin devamli olarak yiiksek
diizeyde psikolojik ve duygusal yonlerde yiiklenmeler yasamalar1 ve uyaranlara maruz
kalmalaridir (Ormen, 1993, s. 1). Bu nedenden dolay1 séz konusu organizasyon iiyeleri
yer aldiklar1 organizasyon biinyesindeki etkinlik ve faaliyetlere katilimlarini oldukca
distirmektedirler ve isleri ile ilgili insanlarla iletisimlerini minimum diizeye

indirmektedirler (Hamman ve Gordon, 2000, s. 35).

2.3.2. Duyarsizlasma

Organizasyon lyelerinin islerinden kaynakli olarak yasadiklar1 duygusal stresi
tolere edebilmek amaciyla kullandiklar1 bir yontem olan duyarsizlasma, isleri ile ilgili
olan insanlara kars1 gelistirmis olduklar1 negatif yondeki duygu ve diisiinceleri ifade
etmektedir (Wright ve Bonett, 1997, s. 493). Duyarsizlasma yasayan organizasyon
tiyeleri, islerini yapabilmek konusunda duymus olduklart heyecan ve isteklilik
hallerini yitirmektedirler (Giindiiz, 2005, s. 153). Isleri geregi ilgilenmek veya
muhatap olmak durumunda kaldiklari kisilere kars1 insani duygulardan uzak ve soguk
olarak nitelendirilebilecek davranislar gostermektedirler (Kagmaz, 2005, s. 29). Diger
insanlara kars1 olumsuz tavirlar sergilemekle birlikte, oldukca kat1 ve anlayistan uzak
bir kisilik yapis1 yansitmaktadirlar (Naktiyok ve Karabey, 2005, s. 183). Isleri geregi
karsilagmis olduklar1 insanlarin, hayatlarinda kendi paylarina diisenleri hak etmis olan
insanlar olduklarini ve onlar i¢in hak etmis olduklarina ek olarak bir seyler yapmak
konusunda ¢aba gosterilmesinin gereksiz oldugunu diistinmektedirler (Wright ve

Bonett, 1997, s. 492).

Yasamis olduklar1 duyarsizlasmadan kaynakli olarak bir arada bulunduklari
insanlara kargt alayci davranis ve tutumlarda bulunan organizasyon iiyeleri
(Brenninkmeijer ve VanYperen, 2003, s. 16), is ile baglantili olarak ilgilendikleri
insanlar1 bir birey olarak ele almayip nesnelestirerek cansiz varlik isimleriyle
bagdaslagtirma ve bu yontemle duygusal olarak uyarilma seviyelerini en aza
indirebilme egiliminde bulunabilmektedirler (Jackson, Schwab ve Schuler, 1986, s.
630). Tiikenmislik yasayan organizasyon iiyelerinde goriilen s6z konusu duyarsiz
davranig ve tutumlar zaman gectikce daha ¢ok belirginlesmekte ve ilerlemekte olup,

insanlik dis1 olarak nitelendirilebilecek davranmislar haline gelebilmektedir. ileri
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diizeylerde duyarsizlagsma yasayan organizasyon iiyeleri, baska insanlarin isteklerini
ve ihtiyaglarini karsilama konusunda tepkisiz tavirlar gostererek, yalnizlagsma egilimi

igerisinde olmaktadirlar (Hamman ve Gordon, 2000, s. 35).

2.3.3. Diisiik Kisisel Basar1 Hissi

Diisiik kisisel bagar1 hissi en genel haliyle; organizasyon {iyelerinin kendilerini
geemisteki durumlariyla karsilastirdiklarinda, eskisinden daha az yeterlilik
seviyelerine sahip olduklar1 distlincelerine ulasmalaridir (Brenninkmeijer ve
VanYperen, 2003, s. 16). Kisisel basar1 hissinin azalmasinin nedenleri olarak;
organizasyon Uyelerinin biiyilk beklentiler ile ise baslamalar1 lakin beklentilerinin
gerceklesmemesi, yaptiklart is ile ilgili prosediir geregi kisitlamalarin olmasi,
organizasyonda 1is ile 1ilgili az kaynaga sahip olunmasindan dolayr isi
gerceklestirebilme konusunda zorluklar yasamalari, isbirligi yapma konusunda zayif
ve isteksiz is arkadaslarina sahip olmalar1 ve basari kazanmalari gibi durumlarda takdir
edilmemeleri 6rnek gosterilebilmektedir (Jackson ve Schuler, 1983, s. 60). Kisisel
basarida azalmanin sonuglar1 olarak; organizasyon {yelerinin verimlilik ve
motivasyon seviyelerinde diisiisler yasamalari, yapmakla ylikiimlii olduklart isleri
gerceklestirmekte  zorlanmalar1  veya  isleri  gerceklestirememeleri  Ornek
verilebilmektedir (Maslach ve Leiter, 2016, s. 352). Tikenmislik yasayan
organizasyon liyeleri kendileri ile ilgili devamli olarak negatif 6z elestiriler yapmakta
olup, yapmis olduklar1 is konusunda gostermis olduklar1 basarilardan memnuniyet
duymamakta (Maslach ve Jackson, 1981, s. 99) ve isleri ile ilgili almis olduklari
ilerlemelerin diisiik seviyelerde bulundugunu hissetmektedirler (Wright ve Bonett,
1997, s. 494). Bunlara ek olarak, organizasyon iiyeleri artik karsilastiklar1 sorunlarin
ve zorlu durumlarin istesinden gelmelerini saglayacak kisisel giicii kendilerinde
bulamamakta, devamli olarak yeni sorunlar ve sikintilarla karsilasacaklarini

diisiinmekte ve yenilmislik psikolojisi i¢erisine girmektedirler (Dolgun, 2010, s. 3).

2.4. Tiikenmisligin Sonuglar:

Tiikenmiglik, hem tiikenmislik yasayan organizasyon lyelerini hem de yer
aldiklar1 organizasyonlar ile birlikte etkilesimde bulunduklari diger insanlar1 da negatif
yonlerde etkileyen ve birtakim sonuglar1 beraberinde getiren bir durumdur (Ozkan,
2012, s. 29). Tikenmisligin sonuglar1 bireysel ve cevresel olmak iizere ikiye

ayrilmaktadir.
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2.4.1. Bireysel Sonuclar

Tiikenmislik durumunun yasanmasi organizasyon iiyelerine fiziksel ve zihinsel
yonden enerji kayiplar1 yagsatmaktadir ve bu durum organizasyon tiiyelerinin islerine
karst duymus olduklar1 ilgilerinin diismesiyle birlikte, organizasyon igerisindeki
verimlilik seviyelerinde azalmalarin meydana gelmesine sebep olabilmektedir
(Schuster ve Nelson, 1984, s. 299). Tiikkenmiglik yasayan organizasyon iiyelerinin
yasamis oldugu yorgunluk ve gerginlik halleri zaman igerisinde kroniklesmektedir ve
bunun bir sonucu olarak, soguk alginlig1 ve psikolojik kaynakli bedensel rahatsizliklar
yasama olasiliklari artmaktadir (Ozkan, 2012, s. 29). Bunlara ek olarak; depresyon
belirtileri, benlik saygilarinda belirgin diistisler, alingan ruh halleri, alkol ve ilag
tilketimlerinin artis géstermesi, cinsel sorunlarla karsilasmalar1 ve uyku problemleri

yasamalar1 gibi bireysel sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir (Dingerol, 2013, s. 50).

2.4.2. Cevresel Sonuglar

Tiikenmislik yasayan organizasyon iiyelerinin is tatminlerinde ve yer aldiklar
organizasyonlar icerisindeki is performanslarinda diisiisler goriilebilmektedir. Bu
durumun sonuglari olarak da; organizasyon liyelerinin yer aldiklar1 organizasyonlara
kars1 vermis olduklar1 hizmetlerin kalitelerinde azalmalarin meydana gelmesi,
organizasyona karsi olan baglilik seviyelerinde diisiisler gézlenmesi, ise gitmek
istememeleri, is ile ilgili sik stk memnuniyetsizlik yasayarak sikayette bulunmalar
gibi durumlar ortaya ¢ikabilmektedir (Dolgun, 2010, s. 9). S6z konusu durumlar
devam ederek, organizasyon iiyelerinin isten ayrilmalarinin artmasi gibi istenmeyen
sonuglara neden olabilmekte ve organizasyonlarda tilkenmislik durumunun olumsuz
sonuglari ile birlikte yiiksek maliyetlerle de kars1 karsiya getirebilmektedir (Hogan ve
McKnight, 2007, s. 119).

Organizasyon {liyelerinin yasamis olduklari tiikenmislik durumunun cevresel
sonuglart 6zel hayatlarinda da ortaya ¢ikabilmektedir. Tiikkenmislik yasayan
organizasyon iiyelerinin yakin ¢evreleri ve aileleri tiikenmisligin belirtilerini agir bir
sekilde hissedebilmektedirler ve devam eden siireclerde ¢esitli sorunlar ve ¢atismalar
meydana gelebilmektedir (Isikhan, 2016, s. 380). Nitekim Maslach ve Jackson (1981),
tilkenmislik yasayan organizasyon liyelerinin aile iliskilerinde ve evlilik hayatlarinda
cesitli sorunlar yasayabileceklerini belirtmislerdir (Calgan, Yegenoglu ve Aslan, 2009,
s. 68).
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UCUNCU BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI

3.1. listen Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrilma niyeti organizasyon iiyelerinin yer aldiklar1 organizasyon ile olan
is baglantilarin1 birakmaya yonelik olarak, isteklilik halleriyle vermis olduklar1 bilingli
bir karar olarak tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer, 1993, s. 262). Genellikle
organizasyon ve organizasyonda yapmakta olduklari iglerinin getirmis oldugu kosullar
konusunda tatminsizlik duygusu yasayan organizasyon iiyelerinde, bu tatminsizlik
duygularin1 ortadan kaldirabilmek amaciyla isten ayrilma niyeti olusmaktadir. Bu
niyete sahip olan organizasyon iiyeleri heniiz isten ayrilma eylemini ger¢eklestirmemis
olmakla birlikte, isten ayrilma konusunda belirginlesmis bir diisiinceye ve niyete
sahiptirler (Gergek, Atay ve Diindar, 2015, s. 74). Bundan dolayi isten ayrilma niyeti,
organizasyon iyelerinin organizasyonda aktif olarak yer almis olduklari isleri
hakkinda, ise devam saglamak ya da saglamamak konusundaki kararlarin

vermeleriyle ilgili olan bir siiregtir (Long, Thean, Ismail ve Jusoh, 2012, s. 576).

Son yillarda organizasyonlar i¢in en dnemli konulardan biri, organizasyonlarin
icerisinde yer alan ve basarili olarak degerlendirilen organizasyon iiyelerinin
kaybedilmemesi icin neler yapilabilecegi konusu haline gelmistir (Fang, 2009).
Organizasyon igerisinde bagar1 goOsteren organizasyon iiyelerinin isten ayrilma
eylemlerinde bulunmasi, organizasyon i¢in olumsuz ve arzu edilmeyen bir durum
olmaktadir. Biiylik organizasyonlarda bos kalan makamlar i¢in yeni organizasyon
tiyeleri bulabilmek ve s6z konusu bos makamlart doldurabilmek ciddi bir problem
olmamaktayken, kiiciik ve orta biyiikliikteki organizasyonlarda tecriibeli ve
bulunduklar1 makamlarda tek isgoren olarak yer alan organizasyon iiyelerinin isten
ayrilmalar1 organizasyonlar agisindan biiyiik problemlere sebebiyet verebilmektedir
(Uludag, 2009, s. 351). Organizasyon tiyelerinin isten ayrilma niyetine sahip olmalar1
durumunda, organizasyonlarin isten ayrilma niyetlerini s6z konusu organizasyon
tiyelerinin isten ayrilma eyleminde bulunmalarindan 6nce anlayabilmeleri ve sahip
olduklar1 isten ayrilma niyetlerine sebep olan faktorlerin diizeltilmesini veya ortadan
kaldirilmasin1 saglayabilmeleri, organizasyonlarin bagarili organizasyon iiyelerinin
kaybin1 engelleyebilmesi agisindan oldukga biiyiik bir 6nem tasimaktadir (Ar vd.,
2010, s. 144).
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3.2. listen Ayrilma Karar Siireci

Isten ayrilma niyetine sahip olan organizasyon iiyelerinin isten ayrilma
eyleminde bulunmalari durumunda temel olarak iki farkli se¢enek bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, organizasyon {iyelerinin farkli is imkanlar1 arayislari igerisine
girmeyerek direkt olarak organizasyondan ayrilma eyleminde bulunmalar1 seklindedir.
Ikincisi ise, organizasyon iiyelerinin farkli bir is bulabilmek amaciyla yeni is
arastirmalart yapmalar1 ve bu arastirmalarin dolayli olarak yer aldiklar
organizasyonlar1 birakmalarina sebep olmaktadir (Gilirbiiz ve Bekmezci, 2012, s. 193-

194).

Mobley (1977, s. 238), isten ayrilma siirecini agiklamaya yonelik en etkili
asamalari, belirlemis oldugu modelde sirali olarak ortaya koymustur. Ik asamada
organizasyon iiyeleri yer aldiklar1 organizasyonlar1 bir¢ok agidan degerlendirmekte
olup, degerlendirmeleri sonucunda ikinci asamaya ge¢mekte ve yer aldiklart mevcut
organizasyon ile ilgili memnuniyet veya memnuniyetsizlik diisiincelerine sahip
olmaktadirlar.  Uglincii asamada, organizasyon {iiyelerinin yer aldiklar
organizasyonlardan memnuniyet duyduklarini diistinmeleri durumunda isten ayrilma
asamalar1 sona erecektir ve mevcut olarak yer aldiklar1 organizasyonlara devam
saglayacaklardir. Organizasyon {yelerinin yer aldiklar1 organizasyonlardan
memnuniyet duymadiklarini diistinmeleri durumunda ise, isten ayrilma niyetleri
olusacaktir ve bir sonraki agamaya gecilecektir. Dordiincii agamada, organizasyon
tiyeleri yer aldiklar1 organizasyonlardan ayrilmalarinin kendilerine saglayabilecegi
faydalar1 ve zararlar1 hesaplamaktadirlar. Eger ki yer aldiklar1 organizasyonlardan
ayrilmalarinin faydasinin daha yiiksek oldugunu disiiniirler ise, besinci asamaya
gecilecek ve organizasyon iyelerinin alternatif is arayislarn baslayacaktir.
Organizasyon lyeleri ig arayis1 siire¢lerindeyken eger is bulabilirlerse, yedinci ve
sekizinci agsamalar olan alternatif isi degerlendirme ve mevcut isleri ile alternatif isi
kiyaslama agamasina gececektirler. Yapilan kiyaslama sonucunda alternatif isin daha
mantikli bulunmasi durumunda, organizasyon iiyeleri yer aldiklar1 organizasyonlari
birakma karar1 almaktadirlar ve son asama olan islerinden ayrilma eyleminde
bulunmaktadirlar (Demirkiran ve Erdem, 2014, s. 294). Mobley (1977, s. 238)’in
organizasyon liyelerinin isten ayrilma kararlarin1 verdikleri siirecin ilerleyisi hakkinda

belirlemis oldugu 10 asama asagida yer almaktadir:
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Tablo 4. Isten ayrilma karar siireci
1.  Isin degerlendirilmesi

2. Isekarsi duyulan memnuniyet veya memnuniyetsizlik

3. Isi birakma diisiincesi

4.  Yeni is aramanin faydasinin degerlendirilmesi / mevcut isten ayrilmanin
maliyetinin degerlendirilmesi

5.  Alternatif i arama niyeti

6.  Alternatif ig arayisi

7.  Belirlenen alternatiflerin degerlendirilmesi

8.  Alternatiflerin mevcut is ile karsilastirilmasi

9. Iste kalma veya isten ayrilma niyeti

10. iste kalma veya isten ayrilma eyleminin gergeklestirilmesi

Kaynak: Mobley, W. H. (1977). Intermediate linkages in the relationship between job satisfaction
and employee turnover. Journal of applied psychology, 62(2), 237.

3.3. Isten Ayrilma Tiirleri

Organizasyon lyelerinin isten ayrilmalari ile ilgili siiflandirilmast Mathis,
Jackson, Valentine ve Meglich (2017, s. 182) *e gore; “goniillii ve goniilsiiz”, “islevsel
ve islevsiz”, “kontrol edilebilir ve kontrol edilemez” olmak iizere ii¢ ayr1 grupta

toplanmistir. S6z konusu gruplarin agiklamasi asagida yer almaktadir:

Goniilsiiz: Organizasyon iiyelerinin performanslarindaki disiikliikten kaynakl
olabilecegi gibi, yer aldiklar1 organizasyonlarin kurallarima aykiri hareketlerinden
dolay1 veya organizasyonlarin kararlastirmis oldugu isten ¢ikarmalar gerekgesiyle

organizasyonlar tarafindan isten ¢ikarilmalarini da ifade etmektedir.

Goniillii: Organizasyon iiyelerinin yer aldiklari organizasyonlardan kendi karar

ve istekleri ile ayrilmalarini ifade etmektedir.

Islevsel: Yer aldiklari organizasyonlar igerisinde kendilerinden beklenen
performansi gostermeyen veya gorevlerini yerine getirmeyen organizasyon iiyelerinin

isten ayrilmalarimi ifade etmektedir.
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Islevsiz: Organizasyonlarm icerisinde yiiksek performans gdsteren veya oldukca
onemli makamlarda bulunan organizasyon iiyelerinin isten ayrilmalarint ifade

etmektedir.

Kontrol Edilemez: Organizasyon tlyeleri yer aldiklar1 organizasyonlarin

kontrolleri disinda gelisen nedenlerden dolayi isten ayrilmaktadirlar.

Kontrol Edilebilir: Organizasyon {iiyeleri yer aldiklari organizasyonlarin

kontrollerinde gelisen sebeplerden dolayi isten ayrilmaktadirlar.

3.4. lsten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Organizasyon tliyelerinin isten ayrilma niyetleri tizerinde etkili olan faktorlere
genel olarak bakildiginda; yer aldiklart organizasyonlarin kiltiirleri, diger
organizasyon iyeleri ile olan etkilesimlerinin ve iletisimlerinin diizeyleri, yapmis
olduklar isleri veya yer aldiklar1 makamlari ile ilgili istek ve beklentileri, yer aldiklar
organizasyonlar igerisinde yapilan Odiillendirmelerin organizasyon tiiyelerini tatmin
etme dereceleri ve yapmis olduklari isten kazandiklari iicret miktarlar1 oldugu
goriilmektedir (Carik¢ ve Celikkol, 2009, s. 160). S6z konusu bu faktorler g6z dniine
alindiginda, organizasyonlarin sahip olduklar1 basarili organizasyon {iyelerini
kaybetmemeleri amaciyla organizasyon iiyelerine genis kapsamli imkéanlar
sunabilmesi gerekmektedir. Bu imkanlar; organizasyon {iyelerini tatmin edecek
seviyelerde ticretler vermek, pozitif organizasyon kiiltiirii saglamak, organizasyon
iyelerinin kendilerini gelistirebilmeleri amaciyla egitimler alabilmelerini saglamak,
organizasyon iiyelerine daha iist makamlara yiikselebilmeleri yoniinde firsat ve
imkanlar tanimak seklinde olabilmektedir (Lin, 2006). Mattila (2006)’ya gore
organizasyon {iyelerinin isten ayrilma niyetini etkileyen ii¢ faktor bulunmaktadir. Bu
faktorler; organizasyonel, demografik ve digsal faktorlerdir. Organizasyonel faktorler;
organizasyon tiyelerinin ise kars1 duyduklart memnuniyet ve stres gibi bilesenleri
icermekteyken, demografik faktorler; cinsiyet ve medeni durum gibi bilesenlerden
olugmaktadir. Digsal faktorlere ise organizasyon iiyelerinin mevcut olarak yer almis
olduklar1 organizasyonlarin haricinde, alternatif olarak c¢alisabilecekleri bagka

organizasyonlarin var olmasi1 6rnek verilebilmektedir.
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3.5. listen Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Organizasyon tliyelerinin isten ayrilma niyetlerini eyleme doniistiirmeleri hem
organizasyonlar agisindan hem de organizasyonlarda yer alan diger organizasyon
tiyeleri acisindan bazi olumsuz sonuglar meydana getirebilmektedir. Organizasyonlar
yeni bir organizasyon iiyesi alimi yaparak, onu yer alacagi pozisyona yonelik
yetistirmek durumunda kalabilmektedir. Bu durum, organizasyonlar agisindan oldukca
zaman alan ve maliyetli bir slireci beraberinde getirmektedir. Organizasyon igerisinde
yer alan diger organizasyon iiyeleri ise alismis olduklar1 is arkadaslarinin kaybina
alisma siireclerinde zorluk yasayabilmekle birlikte, ise yeni baslayacak olan
organizasyon TUyesi ile ilgili iliskilerinin belirsizlik durumundan dolayr endise
duyabilmektedirler (Scott, Connaughton, Diaz-Saenz, Maguire, Ramirez, Richardson
ve Morgan, 1999, s. 401). Biitiin bu durumlara ek olarak, organizasyon iiyelerinin isten
ayrilmalart durumunda organizasyonlar i¢in daha diisiik maliyetler ile yeni
organizasyon iyeleri edinebilmek bir avantaj olmaktayken; yeni organizasyon
liyelerini arama siire¢lerinin uzamasi durumunda organizasyonlarin karsilasabilecegi
zorluklar ve kaybetmek istemedikleri nitelikli organizasyon {iyelerinin isten ayrilmis

olabilmeleri ihtimali dezavantaj olmaktadir (Johnsrud ve Rosser, 2002, s. 518).

Isten ayrilma eylemini gergeklestiren organizasyon {iyeleri agisindan
karsilasilabilecek sonuglar ise; karsilanamayacak yiliksek beklentilere sahip olarak
hayal kirikliklarina ugrayabilmeleri, kidem kayb1 yasayabilmeleri, sosyal ortamlarinin
bozulabilmesi vb. olumsuz sonuglar olabilecegi gibi; artan is iicretleri, organizasyon
igcerisinde yasanilan streslerden ve zorluklardan kurtulmalar1 gibi pozitif sonuglar da
olabilmektedir (Rehman, 2012, s. 84). Organizasyon {lyelerinin gerceklestirmis
olduklar1 isten ayrilma eylemleri; yalnizca organizasyonlar ve organizasyonlarin
igerisinde yer alan diger organizasyon iiyeleri agisindan belirli sonuglar getirmemekle
birlikte, genel ekonomi ¢ercevesinde bakildiginda da iiretim kayiplar1 gibi istenmeyen

sonuglara sebebiyet verebilmektedir (Avci ve Kiiglikusta, 2009, s. 37).
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DORDUNCU BOLUM

YONTEM

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Organizasyonlarin ve organizasyon iiyelerinin basar1 kazanabilmeleri ve
kendilerini gelistirebilmeleri agisindan, organizasyonlar i¢erisinde olduk¢a 6nemli bir
etkiye sahip olan liderlerin rolii oldukga kritiktir (Akbulut ve Yavuz, 2022, s. 108).
Lakin tiim liderler yer aldiklar1 organizasyona ve organizasyon iyelerine katki
saglayacak  davramiglar  gdstermemekle  birlikte, aksine  zararli  olarak
nitelendirilebilecek toksik liderlik davraniglar1 gosterebilmektedirler (Bozkurt, Coban
ve Colakoglu, 2020, s. 705). Organizasyonlarin igerisinde ger¢eklesen olumsuz
sayilabilecek ve dolasiyla da istenmeyen sosyal etkilesimlerin yaratmis oldugu
organizasyonel etkilerin, organizasyonlarin igerisindeki olumlu sosyal etkilesimlerin
yaratmis oldugu organizasyonel etkilerden daha belirgin ve kuvvetli olduklari
bilinmektedir. Bu sebeplerden dolay1r toksik liderleri ayirt edebilmek ve
organizasyonel zararlarla karsilasmadan once onlara miidahale edebilmek oldukga

o6nemli bir konudur (Einarsen Aasland ve Skogstad, 2007, s. 208).

Toksik liderlerin organizasyon igerisinde gostermis olduklart olumsuz
davraniglar ve tutumlar, organizasyon iiyeleri tizerinde negatif yonde bir etki birakarak
tilkkenmislik yasamalarina neden olabilmektedir (Cetinkaya ve Ordu, 2018, s. 17).
Organizasyon tyelerinin tilkenmiglik yasamalar1 beraberinde bireysel ve
organizasyonel olarak katlanilmas1 zahmetli olan olumsuz sonuglar1 getirebilmekte ve
isten ayrilma niyetlerinin olusmasina zemin hazirlayabilmektedir (Onay ve Kilci,
2011, s. 365). Bu bilgilerin 15181nda, toksik liderlik algisinin organizasyon iiyelerinin
tikenmislik seviyelerine etkisi ile toksik liderlikten kaynakli olarak yasanilan
tiikenmisligin isten ayrilma niyetine etkisinin anlasilmasinin olduk¢a 6nemli oldugu
diistiniilmektedir. Bu arastirmanin, toksik liderlerin organizasyon tiiyeleri iizerinde
yaratmis olduklar1 tiikenmislik durumuna bagl olarak gelisen isten ayrilma eylemine
kadar ilerleyebilen bir siirece 151k tutmasi ve boylelikle s6z konusu degiskenler
arasindaki iligkinin ortaya koyularak organizasyonlarin gerekli dnlemleri alabilmeleri

agisindan dnem teskil etmesi diistiniilmektedir.

Bu baglamda arastirmanin temel amaci toksik liderlik ile isten ayrilma niyeti

iligkisinde tiikenmisligin araci roliinii ortaya koymak ile birlikte; toksik liderlik,
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tiikkenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Bununla birlikte;
aragtirmanin &rneklemini olusturan Istanbul ilinin Avrupa yakasinda ¢alisan beyaz
yakali katilimcilarin  demografik ozellikleri ile, toksik liderlik algilarinin ve

tilkkenmislik diizeylerinin arasinda bir iligski olup olmadigini belirlemek amaglanmustir.

Organizasyonlar agisindan olumsuz bir durum olarak goriilen isten ayrilma
niyeti organizasyon iiyeleri tarafindan eyleme doniistiiriildiigiinde; organizasyonlarin
Oniine olduk¢a maliyetli bir tablo c¢ikartabilmekte ve zorlu siireclerin Oniinii
acabilmektedir. Bu durumda, organizasyon iiyelerinin isten ayrilma niyetine etki eden
nedenlerin organizasyonlar tarafindan saptanmasi ve isten ayrilma niyetlerinin 6niine
gecebilmek amaciyla uygun goriilen miidahalelerin zamaninda yapilabilmesi
organizasyonlar i¢in olduk¢a 6nemli bir durumdur (Bannister ve Griffeth, 1986, s.

433).

4.2. Arastirmanim Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, 2023 yilinda Istanbul ilinin Avrupa Yakasi’nda galisan
ve en az 1 wyil is tecriibesi bulunan 6zel sektordeki beyaz yakali calisanlar
olusturmaktadir. Anket ilgili hedef kitleye Google Forms iizerinden online anket
formu olusturularak uygulanmigtir. Arastirmanin 6rneklem sayist 354 beyaz yakali
calisandir. Child (2006)’ya gore 6rneklem sayisinin toplam madde sayisindan 4 veya
5 kat biiyiik olmasi yeterlidir. Tavsancil (2010)’a gore 6rneklem sayisinin madde
sayisindan en az 5 kat olmak {lizere 7 ile 10 kat arasinda fazla olmas1 yeterlidir.
Calismanin 6rnekleminin 354 olmasi madde sayisinin 5 katindan fazladir. Bu nedenle
calismada yeterli katilimciya ulasildigi soylenebilmektedir. Arastirmada kolayda
ornekleme yonteminden yararlanilmistir. Arastirma i¢in veri toplama siireci
14.08.2023 tarihinde baslamis ve ¢evrim ici anket formu olusturularak hedef kitleye
e-posta ve ¢esitli ¢evrim i¢i mesajlagsma platformlar araciligr ile ulastirilmistir. Veri
toplama siirecinin bitis tarihi 22.09.2023 olup, toplam 376 kisiye ulasilmis ve 22 anket

yanlig/eksik bilgiler tespit edilmesi nedeniyle elenmistir.

4.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmada toksik liderlik bagimsiz degisken, isten ayrilma niyeti bagiml

degisken ve tiikenmislik araci1 degisken olarak belirlenmistir.
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Tiikenmislik

N

i Ayril
Toksik Liderlik R [ sten Aynima

Niyeti

Sekil 1. Arastirma modeli

Arastirmanin hipotezleri asagida yer almaktadir.

H1: Toksik liderlik algisi ile tiikkenmiglik arasinda pozitif yonli bir iligki

bulunmaktadir.

H1a: Toksik liderlik algisi ile tiikenmisligin duygusal tiikenme boyutu arasinda

pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

H1b: Toksik liderlik algist ile tiikenmisligin duyarsizlasma boyutu arasinda

pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

H1e: Toksik liderlik algisi ile tiikenmisligin diisiik kisisel basar1 boyutu arasinda

pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

H2: Toksik liderlik algisi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif

yonlii bir iliski bulunmaktadir.

H3: isten ayrilma niyeti ile tilkenmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski

bulunmaktadir.

H3a: Isten ayrilma niyeti ile tilkenmisligin duygusal tiikkenmislik boyutu

arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

H3b: Isten ayrilma niyeti ile tiikenmisligin duyarsizlasma boyutu arasinda

pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

H3c: Isten ayrilma niyeti ile tiikenmisligin diisiik kisisel basar1 boyutu arasinda

pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.
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H4: Toksik liderlik algisinin igten ayrilma niyeti tizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi bulunmaktadir.

HS: Toksik liderlik algisinin tiikenmislik {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

H6: Tiikkenmisgligin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

H?7: Toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde tilkkenmisligin araci

roli bulunmaktadir.

H8: Toksik liderlik algis1 demografik Ozelliklere gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H9: isten ayrilma niyeti demografik ozelliklere gére anlamli farklilik

gostermektedir.

4.4. Arastirmamn Sinirhliklari ve Varsayimlar

Bu arastirmada maddi ve zaman yonlii kisithiliklar dolayisiyla anket yontemi
tercih edilmistir. Arastirmanin drneklemini Istanbul Avrupa Yakasi’nda yer alan beyaz
yakali calisanlarin olusturmasi sebebiyle, aragtirmanin sonuglarinin tiim beyaz yakali
calisanlara genellenebilmesi miimkiin degildir ve bu aragtirmanin kisitin
olusturmaktadir. Konunun toksik liderlik ve isten ayrilma niyeti gibi negatif durumlari
icermesi nedeniyle katilimcilarda bazi kaygilar olugsmasindan dolay1, anketin yeterli
katilimciyla tamamlanabilmesi siireci de ayr1 bir kisitlilik durumunu olusturmaktadir.
Katilimcilarin  her birinin ifadeleri dogru anladigi ve cevapladigl arastirmanin

varsayimlari arasindadir.

4.5. Veri Toplama Yontemi ve Kullanilan Olgekler

Bu arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Nicel arastirma yontemi,
sayisal yonlii arastirma yontemi olarak da bilinen ve elde edilen verilerin istatiksel
Olcim ve analizler araciligr ile degerlendirilmesini igeren arastirma tiirlerini
kapsamaktadir (Padem, 2012, s. 58). Bu arastirma i¢in anket teknigi tercih edilmistir.
Katilimecilarin  6nceden belirlenmis sorular1 yanitlamasi ile hedeflenen verilere
ulagabilmek amaciyla anket yontemi uygulanmaktadir (Mumlu Karanfil ve Dogan,

2023, s. 386). Katilimcilarin toksik liderlik algilarini 6lgebilmek icin toksik liderlik
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Olcegi, tikkenmislik seviyelerini Ol¢ebilmek icin tiikenmislik Slgegi, isten ayrilma
niyetini 6lgmek i¢in ise isten ayrilma dlgegi kullanilmistir. Dort boliimden olusan
arastirma anketinin ilk boliimiinde 5 adet demografik soruya (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, ¢alisma siiresi) yer verilmis, devam eden boliimlerde ise
strastyla toksik liderlik 6lgegi, tiikenmislik dlgegi ve isten ayrilma niyeti dlgegine ait
sorulara yer verilmistir. Katilimcilarin anketi cevaplandirmasi i¢in 5°1i Likert tipi 6l¢ek
kullanilmis olup, 1 (kesinlikle katilmiyorum), 2 (katilmiyorum), 3 (ne katiliyorum ne
katilmiyorum), 4 (katiliyorum) ve 5 (kesinlikle katiliyorum) ifadeleri arasinda yanit

verilmesi saglanmaistir.

4.5.1. Toksik Liderlik Olcegi

Katilimcilarin toksik liderlik algilarint dlgebilmek i¢in Celebi, Giliner ve Yildiz
(2015, s. 268) tarafindan gelistirilen “Toksik Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Olgegin
kullanim izninin alinmasi amaciyla e-posta araciligi ile iletisime gegilmis ve gerekli
izin alinmistir. Besli Likert tipi 6lgek (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum) seklinde uygulanmistir. Toksik liderlik 6l¢egi 30 sorudan ve 4 alt
boyuttan olugmaktadir. Bu boyutlar sirasiyla; deger bilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik ve
olumsuz ruhsal durum boyutudur. Olgekte deger bilmezlik boyutu icin 11 ifade,
c¢ikarcilik boyutu i¢in 9 ifade, bencillik ve olumsuz ruhsal durum boyutlari igin ise 5’er
ifade yer almaktadir. Celebi, Giiner ve Yildiz (2015, s. 259) tarafindan elde edilen
giivenirlik katsayilari; deger bilmezlik boyutu i¢in 0=.92, bencillik boyutu i¢in 0=.93,

cikarcilik boyutu i¢in a=.94, olumsuz ruhsal durum i¢in 0=.89 dur.

4.5.2. Tiikenmislik Olcegi

Katilimcilarin tiikkenmislik diizeylerini 6l¢ebilmek i¢cin Maslach ve Jackson
(1981) tarafindan gelistirilmis olan “Maslach Tiikenmislik Olgegi” kullanilmistir.
Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasi Ergin (1992) tarafindan yapilmistir (Siklar ve Tunali
2012, s. 76). Besli Likert tipi Olgek (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum) seklinde uygulanmistir. Maslach tiikenmislik 6lgegi 22 sorudan ve 3 alt
boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlar sirasiyla; duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve
diisiik kisisel basaridir. Olcekte duygusal tiikenme boyutu icin 9 ifade, duyarsizlasma
boyutu icin 5 ifade ve diisiik kisisel i¢in ise 8 ifade yer almaktadir (Kaplan ve Ulutas,
2016, s. 170). Ergin (1992) tarafindan elde edilen giivenilirlik katsayilar1 duygusal
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tilkenme boyutu i¢cin o= 0.83, duyarsizlasma boyutu i¢in o= 0.65 ve diisiik kisisel
basar1 boyutu i¢in o= 0.72’dir.

4.5.3. 1Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Katilimcilarin isten ayrilma niyetini 6l¢ebilmek i¢cin Walsh, Ashford ve Hill
(1985)’ in gelistirmis olduklar1 “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi” kullanilmistir. Olgek 5
sorudan olusmaktadir ve tek boyutlu yapiya sahiptir. Besli Likert tipi oOlgek
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) seklinde uygulanmistir.
Olgegin Tiirk¢e’ye uyarlamast Ok (2004) tarafindan yapilmis olup, giivenilirlik

katsayis1t Cronbach a= 0.81 belirlenmistir.

4.6. Arastirmada Kullanilan fstatistiksel Teknikler

Arastirmanin analizleri icin SPSS 28.0 paket programi kullanilmustir. {1k olarak
kullanilan 6lceklerin kesfedici faktor analizleri gerceklestirilmis ve cronbach alpha
degerlerine bakilmistir. Arastirmanin degiskenleri arasindaki iligkiyi tespit etmek
amaci ile pearson korelasyon analizi yapilmistir. Toksik liderlik algisinin isten ayrilma
niyeti ve tiikenmislik iizerindeki etkilerini belirlemek amaci ile basit ve ¢oklu dogrusal
regresyon analizinden yararlanilmistir. Toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyetiyle
iligkisinde tiikenmisligin aract roliiniin belirlenmesi dogrultusunda hiyerarsik
regresyon analizinden yararlanilmistir. Arastirmanin  degiskenleri arasindaki

farkliliklar1 belirlemek i¢in t-testi ve ANOVA (tukey test) analizleri kullanilmistir.

4.7. Arastirmanmin Analizleri ve Bulgular:

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin demografik 6zellikleri incelenmistir.
Ayrica Olgeklerin kesfedici faktor analizleri ile giivenilirlik analizleri de bu boliimde

yer almaktadir.

4.7.1. Katiimcilarin Genel Ozelliklerine iliskin Tanimlayic: Istatistikler

Istanbul Avrupa yakas1 bdlgesinde ¢alisan toplam 354 beyaz yakali katilimeinin
yer aldigr aragtirmanin demografik o6zelliklerine iliskin bulgular asagida tablo 5°te
gosterilmektedir. Arastirmada yer alan katilimcilarin 154’1 kadin (%43.5) ve 200’
erkektir (%56.5). Evli katilimcilarin sayis1 176 (%49.7) ve bekar katilimcilarin sayisi
178°dir (9%50.3). Katilimcilarin 185’1 (%52.3) 25-34 yas araliginda, 102’si (%28.8)
35-44 yas araliginda ve 67’°si (%18.9) 45 yas ve tizeridir. Katilimcilarin 80°1 (%22.6)
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On lisans, 204’1 (%57.6) lisans ve 70’1 (%19.8) lisansiistii egitim durumuna sahiptirler.
Katilimcilarin ¢alismis olduklar is yerindeki ¢alisma siirelerine bakildiginda; 1-5 yil
araligi i¢in 211 kisi (%59.6), 6-10 yil araligi i¢in 89 kisi (%25.1), 10 yil ve iizeri i¢in
54 kisi (%15.3) yer almaktadir.

Tablo 5. Katilimcilarin genel 6zelliklerine iliskin tanimlayici istatistikler

Degisken Ad1 Frekans o

25-34 185 523

35-44 102 28.8

Yag 45 yas ve lizeri 67 18,9

o Kadm 154 43.5

Cinsiyet Erkek 200 56.5

: Evli 176 49.7

Medeni Durum Bekar 178 50.3

On Lisans 80 22.6

Lisans 204 57.6

Egitim Durumu Lisansiistii 70 19.8

1-5 yil 211 59.6

. | | 6-9 yil 89 25.1

Ig IE :;}ndekl Caligma 10 y1l ve iizeri 54 15.3
Toplam 354 %100

4.7.2. Olceklerin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada yer alan Slgeklerin faktor ve giivenilirlik analizlerine iliskin elde

edilen bulgular asagida yer almaktadir.

4.7.2.1.  Toksik Liderlik Algis: Olcegi Faktor Analizi

Arastirmada yer alan katilimcilarin toksik liderlik algilarini belirlemek amaci ile
kullanilan o6l¢egin faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi yapilmadan Once
aragtirmada yer alan Olceklerin faktor analizine uygunluk durumlarint incelemek
amac1 ile KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) katsayisi ve Barlett Kiiresellik testi degerlerine
bakilmistir. Yapilan analiz sonucunda toksik liderlik algis1 dlgeginin KMO degeri
0,973 ve Barlett Kiiresellik testi y2degeri 10482,746 (p=0.000) olarak tespit edilmistir.
KMO degerinin 0.60 degerinden yliksek olmas1 ve Bartlett’s Kiiresellik testi degerinin
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anlamli (p<0,005) c¢ikmasi elde edilen verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010). Yapilan analiz
sonucunda bulunan degerler arastirmanin 6rneklem biyiikliigiiniin faktor analizi
yapabilmek i¢in yeterli oldugunu ve degiskenler arasinda iliski oldugunu
gostermektedir. Arastirmada kullanilan 6lgege ait faktor yapilarini belirlemek amaci

ile Temel Bilesenler Analizi ve Varimax Rotasyonu tercih edilmistir.

Asagida tablo 6’da calisanlarin toksik liderlik algilarii belirlemede kullanilan

Olcegin faktor analizi sonuglari verilmistir.

Tablo 6: Toksik liderlik algis1 6l¢egi faktor analizi
Faktorler ve Maddeler Faktor Yikii
Toksik Liderlik Olcegi

Bencillik 9 Madde
Ozdeger: 6.622
Agiklanan Varyans: %23,233

TL16 0,786
TLI15 0,755
TL19 0,729
TL12 0,717
TL14 0,701
TLI13 0,689
TL17 0,682
TL18 0,588
TL20 0,500
Deger Bilmezlik 10 Madde

Ozdeger: 7,206
Agiklanan Varyans: %25,284

TL3 0,738
TL2 0,718
TL5 0,703
TL8 0,687
TL7 0,680
TL1 0,679
TL4 0,665
TL9 0,651
TL6 0,642
TL10 0,639
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Olumsuz Ruhsal Durum 5 Madde
Ozdeger: 4,692
Aciklanan Varyans: %16,464

TL27 0,843
TL28 0,827
TL26 0,798
TL29 0,814
TL30 0,570
Cikarciik 5 Madde

Ozdeger: 2,972
Aciklanan Varyans: %10,426

TL22 0,687
TL23 0,641
TL24 0,633
TL21 0,563
TL25 0,558

Toksik liderlik 6l¢egi i¢in yapilan analiz sonucunda 6lgegin faktor yiik degerleri
1. Boyut 6,622, 2. Boyut 7,206, 3. Boyut 4,692, 4. Boyut 2,972 olarak bulunmustur.
Analiz sonucunda 1. Faktdr varyansin %23,233’iinii, 2. Faktor varyansin %
25,284’1inii, 3. Faktor varyansin % 16,464’{inii, 4. Faktor varyansin % 10,426’sin1
aciklamaktadir. Faktorlerin toplam varyansi agiklama orami %75,407 olarak
bulunmustur. Faktor yiik degerlerinin 0.60 ve iizerinde olmasi yiiksek, 0,30-0,59
arasinda olmalar ise orta seviyede biiyiikliikler olarak agiklanmaktadir (Biiytlikoztiirk,
2002). Toksik liderlik 6lgeginde faktorlerin normal varyansi agiklama orani %75,407
olarak bulunmustur. Gergeklestirilen faktor analizi sonucunda TL11 ifadesi yeterli
faktor yiiklemesine sahip olmadigindan dolay: analizden ¢ikartilmustir. Olgekte yer
alan 1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8,9 ve 10. ifadeler deger bilmezlik boyutu altinda; 12, 13, 14,
15,16, 17,18, 19 ve 20. ifadeler bencillik boyutu altinda; 21, 22, 23, 24, ve 25. ifadeler
cikarcilik boyutu altinda; 26, 27, 28, 29 ve 30. ifadeler ise olumsuz ruhsal durum
boyutu altinda toplanmistir.

4.7.2.2.  Toksik Liderlik Algist Olgegi Giivenilirlik Analizi

Faktor analizi gerceklestirildikten sonra toksik liderlik algis1 dlgeginin ve

boyutlarinin giivenilirliklerini tespit etmek amaci ile Cronbach’s alpha degerleri
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hesaplanmistir. Toksik liderlik algis1 6lgegine ve boyutlarina ait Cronbach’s alpha i¢

tutarlilik katsayilari tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7: Toksik liderlik algisi ve boyutlarina iligkin giivenilirlik degerleri

Cronbach’s Alpha (a)
Faktorler
Deger Bilmezlik 0,953
Cikarcilik 0,951
Bencillik 0,940
Olumsuz Ruhsal Durum 0,931
Toksik Liderlik Olcegi 0,978

Yapilan analiz sonucunda toksik liderlik dlgeginin giivenilirlik degeri 0,978
bulunmustur. Olgegin deger bilmezlik boyutuna iliskin giivenilirlik degeri 0,953,
cikarcilik boyutuna iliskin giivenilirlik degeri 0,951, bencillik boyutuna iliskin
giivenilirlik degeri 0,940 ve olumsuz ruhsal durum boyutuna iliskin giivenilirlik degeri
0,931 olarak bulunmustur. Cronbach’s alpha degerinin > 0.90 olmasi1 Slgegin
giivenilirligin oldukga yiiksek oldugunu ifade etmektedir (Ozdamar, 2016). Bu
baglamda toksik liderlik 6l¢eginin Cronbach’s alpha degerlerinin 0,931 ve 0,978
arasinda bulunmasi sonucunda 6lgegin kabul edilebilir degerlerde ve yiiksek derecede

giivenilir oldugunu sdéylemek miimkiindiir.

4.7.2.3.  Tiikenmislik Olcegi Faktor Analizi

Arastirmada yer alan katilimcilarin tiikkenmislik diizeylerini belirlemek amaci
ile kullanilan 6l¢egin faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi yapilmadan 6nce dlgegin
faktor analizine uygunluk durumunu incelemek amaci ile KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)
katsayis1 ve Barlett Kiiresellik testi degerlerine bakilmistir. Yapilan analiz sonucunda
tiikenmislik 6l¢eginin KMO degeri 0.925 ve Barlett Kiiresellik testi y2degeri 4571,529
(p=0.000) olarak tespit edilmistir. Yapilan analiz sonucunda bulunan degerler
arastirmanin 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi yapabilmek i¢in yeterli oldugunu
ve degiskenler arasinda iliski oldugunu gostermektedir. Arastirmada kullanilan 6lgege
ait faktor yapilarimi belirlemek amaci ile Temel Bilesenler Analizi ve Varimax

Rotasyonu tercih edilmistir.

Asagida tablo 8’de calisanlarin tiikkenmislik diizeylerini belirlemede kullanilan

Olcegin faktor analizi sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 8: Tiikenmislik 6l¢egi faktor analizi

Faktor
Faktorler ve Maddeler Yiikii
Tiikenmislik
Duygusal Tiikenme 9 Madde
Ozdeger: 5,679
Agiklanan Varyans: %31,287
T3 0,909
T1 0,898
T2 0,879
T8 0,873
T13 0,783
T20 0,697
T16 0,684
T6 0,679
T14 0,645
Diisiik Kisisel Basar: Hissi 8 Madde
Ozdeger: 2,727
Aciklanan Varyans: %19,561
T17 0,727
T7 0,715
T9 0,704
T4 0,675
T18 0,666
T19 0,664
T12 0,608
T21 0,513
Duyarsizlasma S Madde
Ozdeger: 1,710
Agiklanan Varyans: %10,487
T5 0,748
T15 0,712
T22 0,649
T10 0,627

Tiikenmislik 6l¢egi i¢in yapilan analiz sonucunda 6l¢egin faktor yiik degerleri 1.
Boyut 5,679, 2. Boyut 2,727, 3. Boyut 1,710 olarak bulunmustur. Analiz sonucunda 1.
Faktor varyansin %31,287 sini, 2. Faktor varyansin 19,561’ini, 3. Faktor varyansin

%10,487’sini agiklamaktadir. Faktorlerin toplam varyansi aciklama oram1 %61,335
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olarak bulunmustur. Tiikenmislik Olgeginde faktdrlerin toplam varyansi agiklama
orant %70,264 olarak bulunmustur. Gergeklestirilen faktor analizi sonucunda T11
ifadesi iki boyuta yiiklenmesi nedeni ile analizden ¢ikartilmistir. Olgekte yer alan 1, 2,
3,6, 8, 13, 14, 16 ve 20 ifadeler duygusal tilkenme boyutu altinda toplanmaktayken;
4,7,9,12,17, 18, 19 ve 21. ifadeler diisiik kisisel basar1 hissi boyutunda; 5, 10, 15 ve

22. ifadeler ise duyarsizlagsma boyutu altinda toplanmistir.

4.7.2.4.  Tiikenmislik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Faktor analizi gergeklestirildikten sonra tiikkenmislik 6l¢eginin ve boyutlarinin
giivenilirliklerini tespit etmek amaci ile Cronbach’s alpha degerleri hesaplanmuistir.
Tiikenmislik 6lgegine ve boyutlarina ait Cronbach’s alpha i¢ tutarlilik katsayilari tablo

9’da verilmistir.

Tablo 9: Tiikkenmiglik 6l¢cegi ve boyutlarina iliskin glivenilirlik degerleri

Cronbach’s Alpha(a)
Faktorler
Duygusal Tiikenme 0,945
Duyarsizlagma 0,839
Diisiik Kisisel Basar1 Hissi 0,829
Tiikenmislik Olgegi 0,925

Yapilan analiz sonucunda tiikkenmislik 6l¢eginin giivenilirlik degeri 0,925 olarak
bulunmustur. Olgegin duygusal tiikenme boyutuna iliskin giivenilirlik degeri 0,945,
duyarsizlasma boyutuna iliskin giivenilirlik degeri 0,839 ve diisiik kisisel basari
boyutuna iligkin giivenilirlik degeri 0,829 olarak bulunmustur. Cronbach’s alpha
degerinin >80 olmast durumunda oOlgegin giivenilirligin  yiikksek oldugu
sOylenilebilmektedir (Karagdz, 2016). Bu baglamda tiikenmislik 6l¢eginin Cronbach’s
alpha degerlerinin 0,829 ve 0,945 arasinda bulunmasi sonucunda Ol¢egin kabul

edilebilir degerlerde ve yiiksek derecede giivenilir oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

4.7.2.5.  Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Faktor Analizi

Arastirmada yer alan katilimcilarin isten ayrilma niyetlerini belirlemek amaci
ile kullanilan 6l¢egin faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi yapilmadan 6nce 6lgegin
faktor analizine uygunluk durumunu incelemek amaci ile KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)

katsayis1 ve Barlett Kiiresellik testi degerlerine bakilmistir. Yapilan analiz sonucunda
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isten ayrilma niyeti 6lceginin KMO degeri 0.841 ve Barlett Kiiresellik testi y2degeri
1720,117 (p=0.000) olarak tespit edilmistir. Yapilan analiz sonucunda bulunan
degerler arastirmanin 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi yapabilmek i¢in yeterli
oldugunu ve degiskenler arasinda iliski oldugunu gostermektedir. Arastirmada
kullanilan 6lcege ait faktdr yapilarini belirlemek amaci ile Temel Bilesenler Analizi

ve Varimax Rotasyonu tercih edilmistir.

Asagida tablo 10°da calisanlarin isten ayrilma niyetlerini belirlemede kullanilan

Olcegin faktor analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 10: isten ayrilma niyeti lcegi faktor analizi

Faktor
Faktorler ve Maddeler Yiikii
Isten Ayrilma Niyeti 5 Madde
Ozdeger: 3,977
Aciklanan Varyans: %78,532
IAN3 0,938
IAN2 0,914
[AN1 0,904
[AN4 0,896
[ANS 0,787

Isten ayrilma niyeti lgegi i¢in yapilan analiz sonucunda dlgegin faktor yiik
degeri 3,977 ve aciklanan varyans %78,532 olarak bulunmustur. Faktorlerin toplam
varyanst agiklama oran1 olan %78,532 yiiksek diizeyde biiyiiklik olarak
aciklanabilmektedir. Gergeklestirilen analiz sonucunda Isten Ayrilma Niyeti

Olcegindeki ifadeler tek faktor altinda toplanmistir.

4.7.2.6.  Isten Ayrilma Niyeti Giivenilirlik Analizi

Faktor analizi gergeklestirildikten sonra isten ayrilma niyeti Ol¢eginin
giivenilirligini tespit etmek amaci ile Cronbach’s alpha degerleri hesaplanmistir. Isten
ayrilma niyeti Olgcegine ait Cronbach’s alpha i¢ tutarlilik katsayilari tablo 11°de

verilmistir.

Tablo 11: Isten ayrilma niyetine iliskin giivenilirlik degerleri

Cronbach’s Alpha(a)

Isten Ayriima Niyeti Ol¢egi 0,933
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Yapilan analiz sonucunda isten ayrilma niyeti dl¢eginin giivenilirlik degeri 0,933
olarak bulunmustur. Cronbach’s alpha degerinin > 0.90 bulunmasi 6l¢egin yiiksek
derecede giivenilir olarak kabul edilebilecegini gostermektedir (Gliem ve Gliem,
2003). Bu baglamda isten ayrilma niyeti 6lgeginin Cronbach’s alpha degerinin 0,933
bulunmasi sonucunda o6lgegin yiiksek derecede gilivenilir oldugunu sdylemek

mimkindiir.

4.7.3. Olceklere Iliskin Normallik Testleri

Aragtirmada kullanilan veri setinin normal dagilim gosterip gostermedigini
belirleyebilmek amaciyla Skewness ve Kurtosis analizleri yapilmistir. Analiz

sonucunda elde edilen degerler agsagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 12: Olgeklere iliskin normallik testleri

Faktorler Skewness Kurtosis
Statistic Std. Er. Statistic Std. Er.

Toksik Liderlik
Deger Bilmezlik ,438 ,130 -,897 ,259
Cikarcilik 216 ,130 -1,027 ,259
Bencillik ,366 ,130 -0,993 ,259
Olumsuz Ruhsal Durum 177 ,130 -1,106 ,259
Tiikenmislik
Duygusal Tikenme ,371 ,130 -,849 ,259
Duyarsizlasma ,488 ,130 -,499 ,259
Diisiik Kisisel Basar1 Hissi ~ ,570 ,130 ,038 ,259
Isten Ayrilma Niyeti
Isten Ayrilma Niyeti ,307 ,130 -1,141 ,259

Tablo 12 incelendiginde dlgeklere iliskin normallik degerlerinin ,638 ile -,1,141
arasinda degistigi goriilmektedir. Skewness ve Kurtosis analizinden elde edilen
degerlerin -1,5 ile +1,5 araliginda bulunmasi 6lc¢eklerin normal dagilima uygun

oldugunu ifade etmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Elde edilen Skewness ve
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Kurtosis degerleri arastirma verilerinin normal dagilima uygun olduklarini ve diger

analizlere gegilebilecegini gostermektedir.

4.7.4. Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Arastirmanin degiskenlerinin ortalamalar1 ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Hesaplamalarin sonucunda toksik liderlik 6l¢egi i¢in aritmetik
ortalama 2,75 (ss=0,95), tiikenmislik 6l¢egi icin 2,58 (ss=0,67) ve isten ayrilma niyeti
Olcedi icin 2,69 (ss=1,16) olarak tespit edilmistir.

Tablo 13: Arastirma degiskenlerine iligkin tanimlayici istatistikler

Olcekler N Ortalama Standart
Sapma

Toksik Liderlik 354 2,75 0,95
Deger Bilmezlik 354 2,54 1,03
Cikarcilik 354 3,06 1,04
Bencillik 354 2,71 1,02
Olumsuz Ruhsal Durum 354 2,85 1,12
Tiikenmislik

354 2,58 0,67
Duygusal Tiikenme 354 2.84 0.99
Duyarsizlagsma 354 247 0.85
Dgsgk Kisisel Basari 354 235 0.66
Hissi
Isten Ayrilma Niyeti 354 2,69 1,16

Aragtirmadaki degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 13’°de
gosterilmistir. Degiskenlerin ortalamalar: incelendiginde, katilimcilarin genel toksik
liderlik algilar1 (2,75) ortalamalarinin orta diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Katilimeilarin ¢ikarcilik algilarinin (3,06) diger toksik liderlik algilarina kiyasla daha
yiiksek sayilabilecegi sOylenebilmektedir. Ayrica katilimcilarin toksik liderlik
algisinin deger bilmezlik boyutunu diger boyutlara gore daha az algiladiklarim
sOylemek miimkiindiir. Katilimcilarin genel tiikenmislik diizeylerinin (2,58) orta
diizeyde ortalamaya sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Tiikenmislik boyutlarinin
ortalamalar1 incelendiginde, katilimcilarin duygusal tilkenme boyutunu (2,84) daha

cok hissettikleri soylenebilmektedir. Ayrica katilimcilarin diisiik kisisel basar1 hissi
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(2,35) algilarinin tiikenmisligin diger boyutlarina kiyasla daha az oldugunu sdéylemek
miimkiindiir. Katilimcilarin isten ayrilma niyeti (2,69) ortalamalarinin da orta diizeyde

oldugu soylenebilmektedir.

4.8. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda arastirma hipotezlerine yoOnelik analizler ve

degerlendirmeler yapilacaktir.

4.8.1. Cahsanlarin Toksik Liderlik Algilar ile Tiikenmislikleri ve
Boyutlar1 Arasindaki Iliski

Arastirmada Oncelikle katilimcilarin toksik liderlik algilari ile tikenmislik ve
tilkenmisligin boyutlar1 arasindaki iligki arastirilmistir. Degiskenler arasi iligkilerin
test edilmesi i¢in Pearson Korelasyon analizinden faydalanilmistir. Korelasyon

analizine iligskin elde edilen bulgular Tablo 14’te yer almaktadir.

Tiikenmislik Olcegi
Duygusal Diisiik Kisisel
Tiikenme Duyarsizlasma Bagar1 Hissi Toplam
Toksik Liderlik Olcegi
kK kK koK kok
Deger Bilmezlik r| 0.702 0.530 0.181 0.643
kK kk kk kok
Cikareilik r| 0.715 0.546 0.175 0.646
kK kK kK kK
Bencillik r| 0.773 0.568 0.246 0.713
Olumsuz Ruhsal r| 0.668** 0.434%** 0.125* 0.567**
Durum
r| 0.792%* 0.573** 0.207** 0.714%**
Toplam

Tablo 14: Toksik liderlik algisi ile tiikkenmislik ve boyutlar1 arasindaki iliski
#p<0.05 **p<0.01

Toksik liderlik algist ile tiilkenmislik arasindaki iligki incelendiginde
degiskenlerin arasinda istatiksel olarak anlamli (p<0.01) bir iligskinin oldugu tespit
edilmistir. Toksik liderlik algisi ile tiikenmislik ve boyutlar1 arasindaki iligkinin test
edildigi korelasyon analizi sonuglarina gore; tiikenmislik ve tiikenmisligin boyutlari
ile toksik liderlik algis1 arasinda 0.792 ve 0.207 arasinda degisen pozitif yonlii iligkiler
oldugu tespit edilmistir.
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4.8.2.

Calisanlarin Toksik Liderlik Algilari ve Boyutlar ile Isten
Ayrilma Niyetleri Arasindaki liski

Calisanlarin toksik liderlik algilar1 ve boyutlar1 ile isten ayrilma niyetleri

arasindaki iligski Pearson Korelasyon analizi ile test edilmistir. Sonuglar tablo 15°de

yer almaktadir.

Tablo 15: Toksik liderlik algis1 ve boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Toksik Liderlik Olcegi
Deger Olumsuz
Bilmizlik Cikarcilik | Bencillik | Ruhsal | Toplam
Durum
Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi
Isten Ayrilma Niyeti | |0.691%*  0.634**  0.686**  0.580** 0.723**
Olgegi

#p<0.05 **p<0.01

Toksik liderlik algis1 ve boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki
incelendiginde degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli (p<0.01) iliskilerin
oldugu tespit edilmistir. Toksik liderlik algis1 ve boyutlar: ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin test edildigi korelasyon analizi sonuglarina gore; 0.723 ile 0.580

arasinda degisen pozitif yonlii anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir.

4.8.3. Calisanlarin isten Ayrilma Niyetleri ile Tiikenmislik ve Boyutlar:

Arasmdaki Iliski

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile tiilkenmislikleri ve boyutlar1 arasindaki
iliski Pearson Korelasyon Analizi ile test edilmistir. Sonuclar tablo 16’da yer

almaktadir.

Tablo 16: isten ayrilma niyeti ile tiilkenmislik arasindaki iliski

Tiikenmislik Olcegi
Duygusal Duyarsizlagma II{)Il ?lslé(l Toplam
Tiikenme y 3 B:S&I‘l p
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
isten Aynima Niyeti Olgegi | ¥ [0706™"  0485™  0377%% 0758

#p<0.05 **p<0.01
Isten ayrilma niyeti ile tiikenmislik ve boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde

degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli (p<0.01) bir iligkinin oldugu tespit
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edilmistir. Isten ayrilma niyeti ile tiikenmislik ve boyutlar: arasindaki iligkinin test
edildigi korelasyon analizi sonuglarina gore; tiikenmislik ve tiikenmisligin boyutlar
ile isten ayrilma niyeti arasinda 0.796 ve 0.377 arasinda degisen pozitif yonlii iliskiler

tespit edilmistir.

4.8.4. Toksik Liderlik Algisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

EtKkisinin Incelenmesi

Calisanlarin toksik liderlik algilariin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisinin
belirlenmesi amaciyla isten ayrilma niyetinin bagimli ve toksik liderlik ile alt
boyutlarmin sirasiyla bagimsiz degisken oldugu 5 adet regresyon modeli kurulmustur.
Regresyon analizine iliskin bulgular tablo 17°de yer almaktadir.

Tablo 17: Toksik liderlik algis1 ve boyutlarinin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisinin incelenmesine yonelik ¢oklu regresyon analizi

%9221:5 .l};;:lma Niyetine Etki Eden R AN;)VA d B Beta ¢ P
Tek Degiskenli Model
"T’?)ll)(lstik Liderlik Genel v 000 g:ég 0,723 119’,9692 3:23;
]S)aelgetzr bilmezlik 0.476 3217 0,000 g:;(l) 0,691 157’,9934 z;zzz
zellll::rcﬂlk 0400 2366 0,000 8:3? 0,634 135, ,5358 zzzzz
Iii?llzillik 0470 3136 0,000 8:3; 0,686 147,?711 z;zzz
(S;zi;suz ruhsal durum 0,334 1783 0,000 8:2?) 0,580 173,?385 zzzzz

*p<0.05 **p<0.01

Birinci regresyon analizi sonucunda bagimsiz degisken olan toksik liderlik
algisinin, isten ayrilma niyeti iizerinde istatiksel olarak anlamli ve pozitif etkisinin
oldugu [(B=0,723, p=0,000)] tespit edilmistir Elde edilen R? degeri isten ayrilma
niyetinde meydana gelen degisimin %52,1’inin toksik liderlik algis1 ile
aciklanabilecegini gostermektedir. Toksik liderlik algisinda meydana gelecek 1
birimlik artisin isten ayrilma niyeti lizerinde 0,723 birimlik artisa neden olacagi tespit

edilmistir.

Ikinci regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore, toksik liderlik
algisinin deger bilmezlik boyutunun isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin p<0,01
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu (p=0,691, p=0,000<0,01) tespit

edilmigtir. Elde edilen R? degeri isten ayrilma niyetinde meydana gelen degisimin
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%47,6’snin deger bilmezlik boyutu ile aciklanabilecegini gdstermektedir. Deger
bilmezlik boyutunda meydana gelecek 1 birimlik artigin isten ayrilma niyetinde 0,691

birimlik bir artisa sebep olacagi tespit edilmistir.

Ucgiincii regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gére, toksik liderlik
algisinin ¢ikarcilik boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin p<0,01
diizeyinde istatiksel olarak anlamli oldugu ($=0,634, p=0,000<0,01) tespit edilmistir.
Elde edilen R? degeri isten ayrilma niyetinde meydana gelen degisimin %40’ 1nin
cikarcilik boyutu ile agiklanabilecegini gostermektedir. Cikarcilik boyutunda meydana
gelecek bir birimlik artigin isten ayrilma niyetinde 0,634 birimlik bir artisa sebep

olacagi tespit edilmistir.

Dérdiincii regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore, toksik liderlik
algisinin  bencillik boyutunun isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin p<0,01
diizeyinde istatiksel olarak anlamli oldugu ($=0,686, p=0,000<0,01) tespit edilmistir.
Elde edilen R? degeri isten ayrilma niyetinde meydana gelen degisimin %47 sinin
bencillik boyutu ile agiklanabilecegini gostermektedir. Bencillik boyutunda meydana
gelecek 1 birimlik artisin isten ayrilma niyetinde 0,686 birimlik bir artisa sebep olacagi
tespit edilmistir.

Besinci regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore, toksik liderlik
algisinin olumsuz ruhsal durum boyutunun isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin
p<0,01 diizeyinde istatiksel olarak anlamli oldugu (B=0,580, p=0,000<0,01) tespit
edilmistir. Elde edilen R? degeri isten ayrilma niyetinde meydana gelen degisimin
%33.,4’liniin olumsuz ruhsal durum boyutu ile agiklanabilecegini gdstermektedir.
Olumsuz ruhsal durum boyutunda meydana gelecek bir birimlik artigin isten ayrilma

niyetinde 0,580 birimlik bir artisa sebep olacag tespit edilmistir.

4.8.5. Toksik Liderlik Algis1 ve Boyutlarinin Tiikenmislik Uzerindeki

Etkisinin incelenmesi

Calisanlarin toksik liderlik algilarinin tiikenmislikleri iizerindeki etkisinin
belirlenmesi amaciyla tiikenmislik 6lgeginin bagimli ve toksik liderlik dlgeginin alt
boyutlariin sirasiyla bagimsiz degisken oldugu 5 adet regresyon modeli kurulmustur.

Regresyon analizine iliskin bulgular tablo 18’de yer almaktadir.
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Tablo 18: Toksik liderlik algist ve boyutlarinin tiikenmislik iizerindeki etkisinin
incelenmesine yonelik ¢oklu regresyon analizi

Tiikenmislige Etki Eden ANOVA

2

Faktorler R F p B Beta t P
Tek Degiskenli Model

Sabit 1,20 1559 0,000
Toksik Liderlik Genel 0,509 366,3 0,000 55 714 19.14 0,000
Sabit 151 2075 0,000
Deger bilmezlik 0414 2502 0,000 \'4» 643 1581 0,000
Sabit 131 1545 0,000
Cikarcilik 0.416 2522 0,000 4> 646 1588 0,000
Sabit 1.28 17.64 0,000
Bencillik 0,507 3647 0,000 47 4713 19.10 0,000
Sabit 1.61 20,030,000

Olumsuz ruhsal durum 0,320 167.1 0,000

*p<0.05 **p<0.01

0,34 0,567 12,92 0,000

Birinci regresyon analizi sonucunda bagimsiz degisken toksik liderlik algisinin,
titkenmislik tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif etkisinin oldugu [($=0,714,
p=0,000)] tespit edilmistir Elde edilen R? degeri tiikenmislikte meydana gelen
degisimin %50,9’unun toksik liderlik algis1 ile agiklanabilecegini gostermektedir.
Ayrica toksik liderlik algisinda meydana gelecek bir birimlik degisimin tiikenmislik

tizerinde 0,714 birimlik bir artisa sebep olacagi tespit edilmistir.

Ikinci regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gére, toksik liderlik
algisinin  deger bilmezlik boyutunun tiikenmislik {izerindeki etkisinin p<0,01
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu (p=0,643, p=0,000<0,01) tespit
edilmigstir. Elde edilen R*> degeri tlikenmislikteki degisimin %41,4’linlin deger
bilmezlik boyutuyla aciklanabilecegini gdstermektedir. Deger bilmezlik boyutunda
meydana gelecek 1 birimlik artisin tiikenmislikte 0,643 birimlik bir artisa sebep

olacag tespit edilmistir.

Ugiincii regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore, toksik liderlik
algisinin ¢ikarcilik boyutunun tiikkenmislik tizerindeki etkisinin p<0,01 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli oldugu ($=0,646, p=0,000<0,01) tespit edilmistir. Elde
edilen R?* degeri tiikenmislikteki degisimin %41,6’sinin  ¢ikarcilik boyutuyla
aciklanabilecegini gostermektedir. Cikarcilik boyutunda meydana gelecek 1 birimlik
artigin tiikenmislikte 0,646 birimlik bir artisa sebep olacagi tespit edilmistir.

Dordiincii regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore, toksik liderlik
algisinin bencillik boyutunun tiikenmisglik tizerindeki etkisinin p<0,01 diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli oldugu ($=0,713, p=0,000<0,01) tespit edilmistir. Elde
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edilen R? degeri tiikkenmislikteki degisimin %350,7’sinin bencillik boyutuyla
aciklanabilecegini gostermistir. Bencillik boyutunda meydana gelecek 1 birimlik

artisin titkenmislikte 0,713 birimlik bir artisa sebep olacagi tespit edilmistir.

Besinci regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore, toksik liderlik
algisinin olumsuz ruhsal durum boyutunun tiikenmislik iizerindeki etkisinin p<0,01
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu (B=0,567, p=0,000<0,01) tespit
edilmistir. Elde edilen R? degeri tiikenmislikteki degisimin %32’sinin olumsuz ruhsal
durum boyutuyla agiklanabilecegini gostermistir Olumsuz ruhsal durum boyutunda
meydana gelecek 1 birimlik artisin tilkenmiglikte 0,567 birimlik bir artisa sebep

olacagi tespit edilmistir.

4.8.6. Tiikenmisligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinin

Incelenmesi

Calisanlarin tilkenmigliklerinin isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisinin
belirlenmesi amaciyla tiikenmislik 6l¢eginin bagimsiz, isten ayrilma niyeti 6l¢eginin
bagimli degisken olarak alindigi bir regresyon modeli kurulmustur. Regresyon
analizine iligskin bulgular tablo 19’daki gibidir.

Tablo 19: Tikenmisligin isten ayrilma niyeti ilizerindeki etkisinin incelenmesine
yonelik basit regresyon analizi

Isten Ayrilma Niyet Puanina , ANOVA
Etki Eden Faktorler R F P B Beta t P
Tek Degiskenli Model

Sabit -0,70 -4,34 0,000

0,573 4754 0,000

Tiikenmislik Genel 1,31 0,758 21,80 0,000

#p<0.05 **p<0.01

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degisken olan tliikenmisligin, isten
ayrilma niyeti tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir [(=0,758, p=0,000)]. Elde edilen R* degeri isten ayrilma niyetinde meydana
gelen degisimin %57,3 linlin tilkenmislik ile aciklanabilecegini gdstermektedir.
Tikenmislik durumunda meydana gelecek 1 birimlik degisimin isten ayrilma niyeti

tizerinde 0.758 birimlik bir artisa sebep olacagi tespit edilmistir.
4.8.7. Toksik Liderlik Algisi ile isten Ayrilma Niyeti fliskisinde
Tiikenmisligin Araci Rolii

Toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti ile iliskisinde tiikenmisligin araci

roliinlin olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla Baron ve Kenny (1986)' nin araci
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degisken modeli kullanilmigtir. Buna gore ilk olarak toksik liderlik algisinin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisine, daha sonra toksik liderlik algisinin tilkenmislik
tizerindeki etkisine ve tiikkenmisligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine
bakilmistir. Son olarak toksik liderlik ve tiikenmislik modele birlikte dahil edilerek
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerine bakilmis ve tliikenmisligin aract roli
incelenmistir.

Tablo 20: Toksik liderlik algis1 ile isten ayrilma niyeti iligskisinde tiikenmisligin araci
roliine iliskin ¢oklu regresyon analizi

Isten Ayrilma Niyet Puanina Etki ) ANOVA
Eden Faktirler R F P B Beta ¢ P
Tek Degiskenli Model
Sabit 0,26 1,99 0,047
Toksik Liderlik Genel 0,521 3849 0,000 0,88 0,723 19,62 0,000
Tiikenmislik Toplam Puanina Etki ) ANOVA
Eden Faktorler 2 F p & Beta t p
Tek Degiskenli Model
Sabit 1,20 15,59 0,000
Toksik Liderlik Genel 0,509 366, 4yl 0,50 0,714 19,14 0,000
Isten Ayrilma Niyet Puanina Etki . ANOVA
Eden Faktorler i F P B Beta ! P
Tek Degiskenli Model
Sabit -0,70 -4,34 0,000
Tiikenmislik Genel 0,573 4754 0,000 1,31 0,758 21,80 0,000
Isten Ayrilma Niyet Puanina Etki ) ANOVA
Eden Faktorler R F p B Beta t p
Sabit -0,76 -5,14 0,000
Toksik Liderlik Genel 0,640 3143 0,000 0,45 0370 8,11 0,000
Tiikenmislik Genel 0,85 0,494 10,82 0,000

*p<0.05 **p<0.01

Birinci agsamada bagimsiz degisken olan toksik liderlik algisinin, isten ayrilma
niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir [($=0,723, p=0,000)]. Elde edilen R? degeri isten ayrilma niyetinde meydana
gelen degisimin %52,1inin toksik liderlik algisi ile agiklanabilecegini gostermektedir.
Ayrica toksik liderlik algisinda meydana gelecek 1 birimlik artisin isten ayrilma niyeti
tizerinde 0,723 birimlik bir artisa neden olacag: tespit edilmistir. Birinci agsamada
toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinin olmast sarti

gerceklesmistir.

Ikinci asamada bagimsiz degisken olan toksik liderlik algisinin, tiikenmislik

tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir
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[(B=0,714, p=0,000)]. Elde edilen R? degeri tiikenmislikte meydana gelen degisimin
%350,9’unun toksik liderlik algis1 ile aciklanabilecegini gdstermektedir. Ayrica toksik
liderlik algisinda meydana gelecek 1 birimlik artisin tiikenmislik iizerinde 0,714
birimlik bir artisa neden olacagi tespit edilmistir. Ikinci asamada toksik liderlik

algisinin tiikenmislik tizerinde etkisinin olmasi sart1 ger¢eklesmistir.

Uciincii asamada bagimsiz degisken olan tiikkenmisligin, isten ayrilma niyeti
lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir
[(B=0,758, p=0,000)]. Elde edilen R? degeri isten ayrilma niyetinde meydana gelen
degisimin  %57,3’linlin  tilkenmiglik ile acgiklanabilecegini  gostermektedir.
Tiikenmislikte meydana gelecek 1 birimlik degisimin isten ayrilma niyeti lizerinde

0.758 birimlik bir artiga sebep olacagi tespit edilmistir.

Dordiincii ve son agsamada modele bagimsiz degisken olarak toksik liderlik algisi
ve tikenmislik birlikte dahil edilmis ve bagimli degisken olan isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkileri incelenmistir. S0z konusu analizde tam aracilik etkisinden
bahsedebilmek i¢in dncelikle toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki
anlamli etkisinin kaybolmasi beklenmektedir. Ancak s6z konusu olan toksik liderlik
algis1 ve isten ayrilma niyeti iliskisinde B kat sayilari incelendiginde toksik liderlik
algist modele tek basina dahil edildiginde B kat sayist 0,723 iken (p=0,000),
tikenmislik ile birlikte modele dahil edildiginde B kat sayist 0,370’e diigmiistiir
(p=0,000). Bu durum tam bir aracilik etkisinden bahsedilemeyecegini ancak kismi bir
aracilik etkisinden bahsedilebilecegini gostermektedir. Sonuglar toksik liderlik
algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde tiikenmisligin kismi araci roli

oldugunu gostermektedir.

4.9. Farkhhk Analizleri

Arastirmanin bu boliimiinde toksik liderlik algisinin ve isten ayrilma niyetinin
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas ve is yerindeki ¢calisma siiresi degiskenleri
acisindan farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in t-testi ve ANOVA (tukey

test) kullanilmistir.
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4.9.1. Toksik Liderlik Algisinin Cinsiyete Gore Farklhilasmasi

Toksik liderlik algisinin cinsiyete gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek
amaci ile t-testi gergeklestirilmistir. Yapilan analize iligkin bulgular tablo 21’deki
gibidir.

Tablo 21: Toksik liderlik algisinin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigina iliskin
t-Testi sonuglari

Kadin Erkek

Ort.£ss Ort.£ss p t
Toksik Liderlik Olgegi
Deger Bilmezlik 2,595 + 1,040 2,496 + 1,024 0.755 0,89
Cikarcilik 3,084 + 1,049 3,037 + 1,050 0.867 0,42
Bencillik 2,859 + 1,030 2,698 + 1,013 0.929 1,47
8L‘$‘;“ZR“hsal 2919 + 1,179 2,798 + 1,076 0.098 1,06
Toksik Liderlik Genel 2,817 + 0,969 2,703 + 0,943 0.818 1,12

#p<0.05 **p<0.01
Tablo 21°de goriildiigi iizere toksik liderlik algisinin ve boyutlarinin anlamlilik
degerleri 0,05’in lizerinde bulunmustur. Toksik liderlik algisinin cinsiyete gore

anlaml farklilik géstermedigi (P=0,818>0,05) tespit edilmistir.

4.9.2. Toksik Liderlik Algisinin Medeni Duruma Gore Farklhilasmasi

Toksik liderlik algisinin medeni duruma gore farklilagip farklilasmadigini
belirlemek amaci ile t-testi gerceklestirilmistir. Yapilan analize iliskin bulgular tablo

22°de yer almaktadir.

Tablo 22: Toksik liderlik algisinin medeni duruma gore farklilagip farklilagsmadigina
yonelik t-Testi sonuglari

Evli Bekar
Ort.+ss Ort.+ss P k

Toksik Liderlik Olcegi

Deger Bilmezlik 2,309 + 0,964 2,790 = 0,990 0.000 -0,42
Cikarcilik 2,555 + 1,001 2,977 £ 0,997 0.000 -0,44
Bencillik 2,881 + 1,042 3,240 + 1,021 0.001 -0,66
Olumsuz Ruhsal Durum 2,664 + 1,123 3,020 + 1,103 0.003 -0,59
Toksik Liderlik Genel 2,536 + 0,928 2,963 + 0,923 0.000 -0,14

#p<0.05 **p<0.01
Toksik liderlik algist ve boyutlarinin medeni duruma gore anlamli bir farklilik

gosterdigi (P=0) tespit edilmistir. Bu baglamda bekarlarin evlilere gore genel toksik
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liderlik algilarinin (2.963>2.536) daha fazla oldugu sdylenebilmektedir. Deger
bilmezlik boyutunun bekarlarda evlilere gore (2.790>2.309) daha fazla oldugunu
sOylenebilmektedir. Cikarcilik boyutunun bekarlarda evlilere gore (2.977>2.555) daha
fazla oldugunu soOylenebilmektedir. Bencillik boyutunun bekarlarda evlilere gore
(3,240>2.881) daha fazla oldugu soOylenebilmektedir. Olumsuz ruhsal durum
boyutunun bekarlarda evlilere goére (3.020>2.664) daha fazla oldugu

sOylenebilmektedir.

4.9.3. Toksik Liderlik Algisinin Egitim Durumuna Gore Farklhilasmasi

Toksik liderlik algisinin egitim durumuna gore farklilagip farklilasmadigin
belirlemek amaci ile ANOVA testi gerceklestirilmistir. Yapilan analize iliskin
bulgular tablo 23°de yer almaktadir.

Tablo 23: Toksik liderlik algisinin egitim durumuna gore farklilagip farklilasmadigina
iliskin ANOVA sonuglari

Egitim Durumu

Yiksek Lisans- P F

On Lisans Lisans Doktora
7_? oksik Liderlik
Olgegi
5 Ort+ss 2451 + 1,102 2,592 + 1,011 2479 £+ 1,012
Deger ® 5 : : : : 10,509 0.68
Bilmezlik
Ort4ss 2,908 + 1,037 3,128 + 1,014 3,021 + 1,137
Cikarcilik 0.642 0.44
o Ort4ss 2,696 = 0,969 2,825 + 1,018 2,683 + 1,098
Bencillik 0.473 0.75
Olumsuz Ort4ss 2,732 + 1,177 2,896 + 1,075 2,832 + 1,202
Ruhsal 0.544 0.61
Durum
Toksik Ort4ss 2,654 + 0,961 2,809 + 0,933 2,697 £ 1,012
Liderlik 0.408 0.90
Genel

*p<0.05 **p<0.01
Tablo 23’de goriildiigii iizere toksik liderlik algisinin ve boyutlarinin anlamlilik
degerleri 0.05’in iizerinde bulunmustur. Dolayisiyla toksik liderlik algisinin egitim

durumuna gore farklilik géstermedigi soylenebilmektedir.
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4.9.4. Toksik Liderlik Algisinin Yasa Gore Farklilagsmasi

Toksik liderlik algisinin yasa gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaci

ile ANOVA testi. Yapilan analize iliskin bulgular tablo 24’de yer almaktadir

gergeklestirilmistir.

Tablo 24: Toksik liderlik algisinin yasa gore farklilasip farklilasmadigina iliskin

ANOVA sonuglari
25-34 Yas 35-44 Yas >45 Yas p F
? oksik Liderlik
Olgegi
Deger Ort+ss 2,817 £ 1,028 2,545 + 0954 1,881 + 0,673 0.001
. . 2.11
Bilmezlik
Ortsss 3,022 + 0,999 2,811 + 1,014 2,010 £ 0,681 0.000
Cikarcilik 3.16
o Ort+ss 3,284 + 1,043 3,120 £ 0978 2,343 + 0,845 0.003
Bencillik 4.51
Olumsuz Ort+ss 3,096 £ 1,080 2,800 £ 1,165 2,238 + 0,899 0.000
Ruhsal 3.19
Durum
Toksik Orttss 2,998 + 0,946 2,763 + 0,917 2,053 + 0,599 0.000
Liderlik ' 0.93
Genel

*p<0.05 **p<0.01

Toksik liderlik algis1 ve boyutlarinin yasa gore anlamli bir farklilik gosterdigi

(P<0.01) tespit edilmistir. Toksik liderlik algisinin hangi yaslar arasinda farklilik

gosterdiginin tespit edilmesi i¢in Scheffe testi yapilmistir. Scheffe testinin sonuglari

tablo 25°te yer almaktadir.

Tablo 25: Toksik liderlik algisinin yasa gore farklilasmasina iliskin Scheffe Testi

Scheffe
S.S. P

25-34 arasi 35-44 arasi 3,266 0,099

45 ve lizeri 3,776 0.000

35-44 arasi 25-34 arasi 3,266 0,099

Toksik 45 ve lizeri 4,164 0,003
Liderlik 45 ve iizeri 25-34 arasi 3,776 0,000
35-44 arasi 4,164 0,003

*p<0.05 **p<0.01
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Scheffe testi sonucuna gore organizasyon tyelerinin toksik liderlik algilarinin

45 ve lizeri yas grubunda 25-34 ve 35-44 yas gruplar ile farklilastigi goriillmektedir.

4.9.5. Toksik Liderlik Algisimin is yerindeki Calisma Siiresine Gore

Farkhlasmasi

Organizasyon Tlyelerinin toksik liderlik algilarinin is yerindeki ¢alisma
stirelerine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla t-testi, ANOVA ve
T(tukey) testlerinden yararlanilmistir. Analiz sonucuna iligskin bulgular tablo 26’daki
gibidir.

Tablo 26: Toksik liderlik algisinin is yerindeki calisma siiresine gore farklilasip
farklilagsmadigina iliskin ANOVA sonuglari

Calistig1 Is yerindeki Calisma Siiresi

1-5 Y1l 6-9 Y1l > 10 Y1l P
Toksik Liderlik Olcegi
< . . Ort+ss 2,618 £ 0,996 2,390 + 0927 2,581 + 1,154
Deger Bilmezlik 0.199 1.62
Ort+ss 2,816 £ 0,988 2,714 + 0,995 2,723 + 1,188
Cikarcilik 0.652 0.43
o Oort+ss 3,062 + 1,021 3,021 + 1,043 3,085 + 1,200
Bencillik 0.946 0.06
Ort+ss 2,820 + 1,107 2,706 + 1,142 3,167 + 1,102
Olumsuz Ruhsal ss 2, , ) ) ) , 0062 2581
Durum
K1 i Orttss 2,784 + 0,923 2,643 + 0,916 2,804 + 1,086
Toksik Liderlik ss 2, , ) ) ’ ) 0447 0581

Genel

*p<0.05 **p<0.01

ANOVA analizi sonucunda toksik liderlik algisinin ve boyutlarinin anlamlilik
degerlerinin 0,05’in iizerinde oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla toksik liderlik
algisiin calisanlarin is yerindeki calisma siliresine gore anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

4.9.6. Isten Ayrilma Niyetinin Cinsiyete Gore Farklilasmasi

Organizasyon {iyelerinin isten ayrilma niyetlerinin cinsiyete gore farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla t-testi yapilmistir. Analiz sonucuna iliskin
bulgular tablo 27°deki gibidir.

Tablo 27: Isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigina iliskin t-
Testi Sonuglari

Kadin Erkek
Ort.£ss Ort.£ss
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Isten Ayrima Niyeti

EA 2,693 + 1,197 2,678 + 1,139 0.832 0.21
Olgegi

*p<0.05 **p<0.01
Isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore anlamli bir farklilk gdstermedigi

(P=0,832>0,05) tespit edilmistir.

4.9.7. Isten Ayrilma Niyetinin Medeni Duruma Gére Farkhlasmasi

Organizasyon iiyelerinin isten ayrilma niyetlerinin medeni durumlarina gore
farklilasip farklilasmadigimi belirlemek amaciyla t-testi yapilmistir. Analize iligskin

bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 28: isten ayrilma niyetinin medeni duruma gore farklilasip farklilasmadigina
iligkin t-Testi sonuglari

Evli Bekar
t
Ort.£ss Ort.tss p
Isten Ayrilma Niyeti 343 | 109 3.020 + 1,142 0.000 -11,5
Ol¢gegi

*p<0.05 **p<0.01

Isten ayrilma niyetinin medeni duruma gore anlamli (P=0.000) bir farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Elde edilen bulgulara gére medeni durumu bekar olanlarin
evli olanlara gore daha fazla (3,020>2,343) isten ayrilma niyetine sahip olduklar1 tespit

edilmistir.

4.9.8. Isten Ayrilma Niyetinin Egitim Durumuna Gére Farkhilasmas

Organizasyon iiyelerinin isten ayrilma niyetlerinin medeni durumlarina gore
farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla ANOVA (tukey) testi yapilmistir.

Analize iliskin bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 29: isten ayrilma niyetinin egitim durumuna gore farklilagip farklilasmadigina
iliskin ANOVA sonuglari

Egitim Durumu

On Lisans Lisans Lisansiistii

isten Aprima  Ortzss 2,750 + 1213 2,742 + 1,130 2,447 + 1,196

Niyeti Ol¢cegi 0.166 1.81

*p<0.05 **p<0.01
Isten ayrilma niyetinin egitim durumuna gore anlaml bir farklilik gostermedigi

(P=0,166>0,05) tespit edilmistir.
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4.9.9. Tisten Ayrilma Niyetinin Yasa Gore Farklilasmasi

Organizasyon tiyelerinin isten ayrilma niyetlerinin yaslarina gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek amaciyla ANOVA (tukey) testi yapilmistir. Analize
iliskin bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 30: Isten ayrilma niyetinin yasa gore farklilasip farklilasmadigina iliskin
ANOVA sonuglari

25-34 Yas 35-44 Yas >45 Yas p F

Isten Ayrlma ~ Ort#ss 3,057 + 1,119 2,643 + 1,122 1,780 + 0,718
Niyeti Olcegi
*p<0.05 **p<0.01

0.000 7.292

Isten ayrilma niyetinin yasa gore anlamli (P<0.01) bir farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Isten ayrilma niyetinin hangi yaslar arasinda farklilik gosterdiginin tespit
edilmesi i¢in Scheffe testi yapilmistir. Scheffe testinin sonuglari tablo 31°de yer

almaktadir.

Tablo 31: Isten ayrilma niyetinin yasa gore farklilasmasma iliskin Scheffe Testi

Scheffe
S.S. P
25-34 arasi 35-44 arasi 0,655 0,001
45 ve lizeri 0,758 0,000
Isten Ayrilma Niyeti | 35-44 aras1 | 25-34 arasi 0,655 0.001
45 ve lizeri 0,836 0,000
45 ve lizeri 25-34 arasi 0,758 0,000
35-44 arasi 0,836 0,000

#p<0.05 **p<0.01
Scheffe testi sonucuna gore organizasyon iiyelerinin isten ayrilma niyetlerinin

25-34, 35-44 ve 45 ve lizeri yas gruplari arasinda farklilastig1 goriilmektedir.
4.9.10. Isten Ayrilma Niyetinin Is yerindeki Cahsma Siiresine Gore
Farkhilasmasi

Organizasyon {liyelerinin isten ayrilma niyetlerinin is yerlerindeki c¢alisma
stirelerine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla ANOVA (tukey) testi
yapilmistir. Analize iliskin bulgular asagidaki gibidir.
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Tablo 32: Isten ayrilma niyetinin is yerindeki calisma siiresine gore farklilasip
farklilagsmadigina iliskin ANOVA sonuglari

Is yerindeki Calisma Siiresi
1-5 Yil 6-9 Yil >10 Yil

Isten Ayrilma Orttss 2,908 + 1,149 2,441 + 1,141 2,320 + 1,094
Niyeti Olcegi
*p<0.05 **p<0.01

0.001 10.1

Isten ayrilma niyetinin is yerindeki calisma siiresine gére anlamli (P<0.01) bir
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Isten ayrilma niyetinin hangi siireler arasinda
farklilik gosterdiginin tespit edilmesi i¢in Scheffe testi yapilmistir. Scheffe testinin

sonuglar1 tablo 33 de yer almaktadir.

Tablo 33: Isten ayrilma niyetinin is yerindeki calisma siiresine gore farklilasmasina

iligkin Scheffe testi
Scheffe
S.S. P
1-5yil 6-10 y1l 0,720 0,008
10 yil ve iizeri 0,868 0,002
) 6-10 y1l 1-5 y1l 0,720 0,008
Isten Ayrilma Niyeti
10 y1l ve tizeri 0,982 0,678
10 y1l ve iizeri 1-5 y1l 0,868 0,002
6-10 y1l 0,982 0,678

#p<0.05 **p<0.01
Scheffe testi sonucuna gore organizasyon iiyelerinin isten ayrilma niyetlerinin
bulunduklar1 organizasyonda 1-5 yil ¢aligsanlar ile 6-10 y1l ve 10 y1l tizerinde ¢alisanlar

arasinda farklilastig1 goriilmektedir.
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Arastirmada yer alan hipotezlere iliskin bulgularin ozetleri tablo 34’de yer

almaktadir.

Tablo 34: Arastirmanin hipotezlerine iliskin bulgular

HIPOTEZLER KABUL/RED
H1 Kabul
Hla Kabul
Hl1b Kabul
Hlc Kabul
H2 Kabul
H3 Kabul
H3a Kabul
H3b Kabul
H3c Kabul
H4 Kabul
H5 Kabul
H6 Kabul
H7 Kismen
HS8 Kismen
H9 Kismen
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SONUC VE TARTISMA

Organizasyonlarin devamlilik gosterebilmeleri ve refahlar1 i¢in oldukga kritik
bir rol ve sorumluluga sahip olan liderler, yer aldiklar1 organizasyonlari ve dolayisiyla
da organizasyon iiyelerini basariya ulastirabilmek amaci ile bazen kasitli bazen de
kasitsiz bi¢imlerde organizasyonlar icerisinde toksik davranislar
sergileyebilmektedirler. Organizasyon iiyelerinin algilamis olduklar1 toksik liderlik
davraniglari, organizasyon Tlyelerinin stres diizeylerini arttirmakta ve ilerleyen
stireclerde de mevcut olarak bulunduklari organizasyonlarda yer alma konusundaki
diistincelerinin {izerinde biylik etkilerde bulunmaktadir. Organizasyon {iyeleri
liderlerinin sergilemis olduklar1 toksik davranislardan dolayr islerine gitmek
istemeyebilmekte, sik sik devamsizlik yapabilmekte ve en sonunda isten ayrilma karari
alabilmektedirler. Arastirmamizda toksik liderlik algis1 ve isten ayrilma niyeti,
organizasyon Uyelerinin yer aldiklari organizasyonlarda algilamis olduklar1 toksik
liderlik ve isten ayrilma niyetleri baz alinarak incelenmistir. Ge¢mis yillarda yapilan
arastirmalarda, organizasyon {yelerinin toksik liderlik algilarimin tiikenmislik
yasamalarinda etkili olduguna yonelik sonuglar bulunmaktadir (Bakan ve Yilmaz,
2019, s. 10; Cetinkaya ve Ordu, 2017, s. 22). Bu baglamda calismamizda “Islerinin
geregi olarak yogun bir sekilde duygusal uyaranlarla karsilasan ve diger insanlarla bir
arada calisan kisilerde goriilen; yorgunluk, umutsuzluk hali ve genel olarak hayata
kars1 olumsuz bakis agis1 ve duygulari iceren davraniglar” (Maslach ve Jackson, 1981,
s. 99) olarak tanimlanan tikenmislik durumunun aract degisken olarak
degerlendirilmesi uygun bulunmustur. Boylelikle “toksik liderlik algisinin sebep
oldugu isten ayrilma niyetinde tiikkenmisligin araci rolii var midir?” sorusunun
cevaplanmasi amaclanmistir. Ayrica arastirmada demografik Ozelliklerin toksik
liderlik algis1 ve isten ayrilma niyeti acisindan farklilik gosterip gostermediginin

belirlenmesi aragtirmanin diger bir amacini olusturmaktadir.

Tezin arastirma boliimii kapsaminda 354 kisiye ulasilmis ve katilimcilarin toksik
liderlik algilarinin 2,75, deger bilmezlik algilarinin 2,54, ¢ikarcilik algilarinin 3,06,
bencillik algilarinin 2,77 ve olumsuz ruhsal durum algilarinin 2,85 degerinde bir
ortalamaya sahip olduklari tespit edilmistir. Degiskenlerin ortalamalar1 incelendiginde
katilimcilarin ¢ikarcilik ve olumsuz ruhsal durum boyutlarina dair algilarinin diger

boyutlara kiyasla daha yiiksek diizeyde oldugunu sodylemek miimkiindiir.
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Organizasyon lyelerinin liderlerin yalnizca kendi sahsi faydalarin1 gozeten ¢ikarci

davraniglarini ve dengesiz ruh hallerini daha ¢ok algiladiklar1 soylenebilmektedir.

Katilimcilarin  toplam tiikenmislik ortalamalar1 2,58, duygusal tiikkenme
diizeyleri 2,84, duyarsizlasma diizeyleri 2,47 ve diisiikk kisisel basar1 hissi
ortalamalarinin 2,35 oldugu tespit edilmistir. Degiskenlerin ortalamalar
incelendiginde en yiiksek ortalamanin duygusal tiikkenme boyutunda oldugu
gorilmektedir. Diislik kisisel basar1 hissi ise diger tiikenmislik boyutlarina kiyasla
kismen daha diisiik bir ortalamaya sahiptir. Organizasyon iiyelerinin genellikle stresli
ve islerinden dolay1 yorgun ruh hali icerisinde olduklariny, isleri ile ilgili elde ettikleri
basarilarindan tatmin olmadiklarini ancak isleri geregi karsilagsmis olduklari insanlara
kars1 da yasamis olduklart olumsuz ruh hali oraninda kati ve soguk yaklasimlar
gostermediklerini  sdylemek miimkiindiir. Katilimcilarin isten ayrilma niyeti
ortalamasinin 2,69 oldugu tespit edilmistir. Ortalama sonucuna gore organizasyon

tiyelerinin isten ayrilma niyetinin orta diizeylerde oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Arastirmada gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda, katilimcilarin isten
ayrilma niyetleri ile genel toksik liderlik algilar1 ve boyutlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonde iligkiler oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonuca
gore toksik liderlerin dengesiz, olumsuz, bencil, c¢ikarc1 ve deger bilmeyen
davraniglarina maruz kalan organizasyon iyelerinin mevcut olarak yer aldiklar
organizasyonlardan uzaklasmak isteyerek isten ayrilma niyeti igerisine girdikleri
sOylenebilmektedir. Daha 6nce yapilan bazi arastirmalarda da benzer sekilde toksik
liderlik algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
iligkiler oldugu tespit edilmistir (Biger, 2023, s. 135; Gravili vd., 2022, s. 182; Manaa,
2022, s. 5; Giizelyurt, 2020, s. 51; Labrague vd., 2020; Naeem ve Khurram, 2020, s.
697; Orug, 2021, s. 138; Amutenya, 2019; Akca, 2017, s. 293; Tiirkmen Keskin ve
Ozduyan Kilig, 2023, s. 5).

Katilimcilarin genel toksik liderlik algilar1 ve tilkenmislik diizeyleri arasindaki
iligkiyi tespit etmek i¢in yapilan korelasyon analizi sonucunda, genel toksik liderlik
algilar1 ile genel tiikenmislik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Organizasyon tiiyelerinin toksik liderlik
davraniglarina maruz kalmalar ile tiikenmislik durumunu yasadiklarini séylemek
mimkiindiir. Tikenmisligin duygusal tiikenme, diisiik kisisel basar1 hissi ve

duyarsizlasma boyutlarinin toksik liderlik algist ile istatistiksel olarak anlamli ve
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pozitif yonde iliskileri oldugu tespit edilmistir. Organizasyon tiyelerinin toksik liderlik
algilarinin arttik¢a duygusal yipranmalarinin da arttigini, isleri ile ilgili kazanmis
olduklar1 basarilar1 yetersiz gordiiklerini ve isleri ile ilgili insanlara karsi
davraniglarinin - katilagtigint  sdylemek miimkiindiir. Literatiirde yer alan bazi
arastirmalarda ¢alismamizla benzer olarak genel toksik liderlik algisi ile tiikkenmislik
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif iligskiler oldugu tespit edilmekteyken
(Budak ve Erdal, 2022; Koropets, Fedorova ve Dvorakova, 2020; Yilmaz ve Bakan,
2019, s. 9; Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016, s. 98), Abdiirrezzak ve Akkus (2023)
yapmis olduklar1 ¢aligmada aragtirmamizin sonuglarindan farkli olarak toksik
liderligin tiikenmisglik tizerinde etkisi olmadigini ancak toksik liderligin is yasam
kalitesi lizerinden tiilkenmislige pozitif ve dolayli bir etkisinin oldugunu tespit

etmislerdir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri ile tilkenmislik ve boyutlarinin arasindaki
iligki incelenmistir ve isten ayrilma niyeti ile genel tiikenmislik diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif iligki tespit edilmistir. isten ayrilma niyeti ile
titkenmisligin duygusal tilkenme, diisiik kisisel basar1 hissi ve duyarsizlagsma boyutlar
arasinda anlamli pozitif iliskiler tespit edilmistir. Organizasyon iiyelerinin mevcut
olarak yer aldiklar1 organizasyonlarda is ytiklerinin artmasina bagl olarak duygusal
acidan yiprandiklarinda ve yapmakla sorumlu olduklart isleri yapmak i¢in gerekli olan
enerjiyi kendilerinde bulamadiklarinda, kisisel basar1 hislerinde azalma oldugunu ve
isleri ile ilgili olan herkese karsi negatif diisiinceler gelistirerek islerinden ayrilma
niyeti igerisine girdiklerini sdylemek miimkiindiir. Calismamizdan farkli olarak
Glimiissoy ve Yildirnm (2020, s. 296) yapmis olduklar1 arastirma sonucunda
tiikenmisligin duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma boyutlar ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif iligkiler tespit ederken, titkenmisligin diisiik kisisel basar1 hissi boyutu
ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif iliski tespit etmislerdir. Korkmaz ve
arkadaslar1 (2015, s. 26) ise yaptiklar1 arastirmanin sonucunda isten ayrilma niyeti ile
tiikkenmisligin duygusal tiikenme boyutu arasinda pozitif yonlii iliskiler tespit ederken,
isten ayrilma niyeti ile titkenmisligin duyarsizlagsma ve diisiik kisisel basar1 boyutlar
arasinda anlamsiz iligkiler tespit ederek arastirmamizdan farkli sonuclar elde
etmiglerdir. Literatiirde calismamizla benzer olarak tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki ile ilgili yapilmis olan arastirmalarda da istatistiksel olarak anlamli ve

pozitif iliskiler oldugu tespit edilmistir (Koroglu ve Bahar, 2021, s. 3459; Faiz, 2019,
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s. 34; Kartono ve Hilmiana, 2018, s. 117; Yang, Liu ve Liu, 2018, s. 45; Cannon ve
Herda, 2016, s. 71; Cetin, Giile¢ ve Kayasandik, 2015, s. 25; Oztiirk Cift¢i vd., 2015,
s. 1004; Dotun, Abasilim ve Agboola, 2013, s. 34; Deery, Walsh ve Guest, 2011;
Weisberg, 1994, s. 11).

Arastirmada toksik liderlik algisinin ve boyutlarin isten ayrilma niyetleri
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuca gore toksik liderlerin deger bilmez, ¢ikarci, bencil ve olumsuz ruh hallerine
maruz kalan organizasyon iiyelerinin yer aldiklar1 organizasyonlardan ayrilmayi
diistindiikleri ve isten ayrilma eylemini gerceklestirebilecekleri sonucu ortaya
cikmigtir. Daha Once yapilmig olan arastirmalarda da benzer sekilde toksik liderlik
algisiin isten ayrilma niyetini etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Tiirkmen Keskin ve
Ozduyan Kilig, 2023, s. 5; Reyhanoglu ve Akin, 2022; Manaa, 2022, s. 6; Nacem ve
Khurram, 2020; Akca, 2017, s. 293; Orug, 2011, s. 141).

Toksik liderlik algisinin ve boyutlarinin organizasyon iiyelerinin tiikkenmislik
diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir.
Bu sonuca goére organizasyon iyelerinin toksik liderlik algilarinin tiikenmislik
diizeylerini arttirdig1 soylenebilmektedir. Buna gore deger bilmez, ¢ikarci, bencil ve
olumsuz ruh hallerine maruz kalan organizasyon iiyelerinin tiikkenmislik yasayarak
negatif psikolojik bir durum igerisine girdikleri sonucu ortaya ¢ikmistir.
Organizasyonlarin toksik liderlik davranislari gosteren yoneticileri cok ge¢ olmadan
anlayabilmeleri olduk¢a 6nemlidir. Clinkii toksik liderlik davranislarina maruz kalan
organizasyon lyelerinin yagsamis olduklar1 tiikenmislik durumlarinin, beraberinde
organizasyonlar i¢in Onem arz eden organizasyon {Uyelerinin kaybina neden
olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Literatiirde yer alan arastirmalarda da benzer
sekilde toksik liderlik algisinin organizasyon {yelerinin tiikenmislik diizeyleri
tizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir (Budak ve Erdal, 2022, s. 11; Yilmaz ve

Bakan, 2019, s. 9; Giildii ve Esentiirk Aksu, 2016, s. 99).

Organizasyon lyelerinin tiikkenmislik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca
gore organizasyon iyelerinin yasamis olduklar1 tiikenmislik durumlarindan dolay1
sahip olduklar1 duygusal yorgunluk, umursamazlik ve negatif psikolojik halleri yer
aldiklar1 organizasyonlardaki islerinden ayrilma niyetlerinin olusmasinda etkili

olmaktadir. Tiikenmislik yasayan organizasyon iiyelerinin mevcut olarak yer aldiklar
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organizasyonlarda bulunmak istemediklerini ve uzaklagsmak amaci ile isten ayrilma
niyeti icerisine girdiklerini sdylemek miimkiindiir. Daha Once yapilmis olan
arastirmalarda da organizasyon tiyelerinin tiikkenmislik durumlarinin isten ayrilma
niyetlerinin lizerinde etkisi oldugunu destekleyen sonuclara ulagilmistir (K6roglu ve
Bahar, 2021, s. 3460; Giiler ve Marsap, 2019, s. 298; Yang vd., 2018, s. 46; Cetin vd.,
2015, s. 27; Deery vd., 2011; Weisberg, 1994, s. 11).

Aragtirmamizin sonuglarinda tiikenmisligin, organizasyon {iyelerinin toksik
liderlik algilarinin isten ayrilma niyetlerine etkisinde kismi bir aracilik rolii tistlendigi
tespit edilmistir. Bulgulara gore organizasyon iiyelerinin toksik liderlik algilarinin
yiiksek olmasi tiikenmislik diizeyleri iizerinde olumlu etkilere neden olmaktadir.
Organizasyon lyelerinin tiikenmislik diizeylerindeki yilikselme de isten ayrilma
niyetlerini arttirict bir etki yaratmaktadir. Arastirmada elde edilen sonuglar toksik
liderlik algisinin organizasyon iiyelerini psikolojik agidan zorlayarak tiikenmislik
yasamalarmi sagladigini ve organizasyon iiyelerinin tilkenmislik yasamalarin da

isten ayrilma niyetlerine yansidigini ortaya koymaktadir.

Toksik liderlik algisinin demografik o6zelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla gerceklestirilen analizlerde, toksik liderlik
algisinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmstir.
Toksik liderlik algisinin kadin ve erkeklerde esit hissedildigini s6ylemek miimkiindiir.
Daha 6nce yapilmis olan bazi arastirmalarda da benzer sekilde toksik liderlik algisinin
cinsiyet acisindan farklilik gostermedigi tespit edilmistir (Akca, 2021, s. 106; Saleem,
Malik ve Malik, 2021, s.7; Bahadir, 2020, s. 866; Eris ve Arun, 2020, s. 2778; Kahveci,
Bahadir ve Kandemir, 2019, s. 233; Williams, 2018, s. 183; Behery, 2018; Cetinkaya,
2017; Dobbs, 2014). Bunun yan1 sira toksik liderlik algisinin medeni duruma gore
anlamli bir sekilde farklilastigi tespit edilmistir. Medeni durumu bekar olan
organizasyon iiyelerinin evli olanlara gore daha fazla toksik liderlik algilarina sahip
olduklar1 ve liderlerinin deger bilmeyen, yalnizca kendi ¢ikarlarint diisiinen bencil
davraniglarin1 daha cok algiladiklar1 sdylenebilmektedir. Benzer olarak liderlerin
olumsuz ruh hallerini yansitan davranislarini bekar organizasyon flyelerinin evli
olanlara kiyasla daha yiiksek diizeyde algiladiklarim1 ancak aralarinda daha az bir
farklilik oldugunu sdylemek miimkiindiir. Arastirmamiz literatiirde yer alan bazi

arastirmalarla benzerlik gosterse de (Karakaya, 2021, s. 3802; Cankaya, 2020, s. 276;
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Demirel, 2015, s. 46), baz1 arastirmalarda toksik liderlik algisinin medeni duruma gore

farklilik gostermedigi (Ertugrul, 2021, s. 131; Bahadir, 2020) sonucuna ulagilmistir.

Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore toksik liderlik algisinin yasa gore
anlamli bir sekilde farklilastigi tespit edilmistir. Scheffe testi sonucuna gore
organizasyon lyelerinin toksik liderlik algilarinin 45 ve {lizeri yas grubunda 25-34 ve
35-44 yas gruplari ile farklilastigi goriilmektedir. Ortalama degerlere bakildiginda 25-
34 yas grubunun toksik liderlik algilarinin 35-44 yas grubundan daha fazla oldugu, 35-
44 yas grubunun toksik liderlik algilarinin ise >45 yas grubundan daha fazla oldugu
tespit edilmistir. Gruplar arasindaki ortalamalar degerlendirildiginde 25-34 yas grubu
ve 35-44 yag grubu ortalamalarinin yiliksek ve birbirlerine daha yakin olduklari, >45
yas grubu ortalamasinin ise daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore toksik
liderlik algisinin geng yas gruplarinda daha sik goriildiigiinii ve yas ilerledik¢e azalma
egilimi gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Aragtirmamiza benzer olarak (Kahveci
vd., 2019) tarafindan yapilan arastirma sonucunda, toksik liderlik algisinin 20-30 yas
grubu arasinda daha yogun olarak goriildiigi ve yas ilerledikce azalma egilimi
gosterdigi tespit edilerek arastirmamizla benzer sonuglar elde edilmistir. Ayrica
literatiirde yer alan bazi arastirmalarda da toksik liderlik algisinin yasa gore farklilik
gosterdigi (Cankaya, 2020, s. 276; Orgev ve Demir, 2019, s. 55) sonucuna
ulagilmaktayken, bazi arastirmalarda farklilhik gostermedigi (Giizelyurt, 2020;
Cetinkaya, 2017; Demirel, 2015) sonucuna ulasilmistir. Toksik liderlik algisinin
egitim durumuna gore farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaci ile
gerceklestirilen analizlerde, toksik liderlik algisinin egitim durumuna gére anlamli bir
farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Literatiir incelendiginde bazi arastirmalarda da
benzer sonuglar elde edilerek toksik liderlik algisinin egitim durumuna gore farklilik
gostermedigi sonucuna ulagilmistir (Zenginoglu, 2021, s. 85; Ertugrul, 2021, s. 130;
Eris ve Arun, 2020; Cankaya, 2020, s. 276; Bahadir, 2020, s. 869; Cetinkaya, 2017).
Toksik liderlik algisinin is yerindeki ¢alisma siiresine gore farklilasip farklilasmadigin
tespit etmek amaci ile gerceklestirilen analizde ise, toksik liderlik algisinin i yerindeki
caligma siiresine gore farklilik gdstermedigi tespit edilmistir. Literatiirde yer alan bazi
arastirmalarda da benzer sonuclar elde edilmis ve toksik liderlik algisinin is yerindeki
caligma siiresine gore farklilik gostermedigine dair sonuglar (Labrague, Lorica,

Nwafor ve Cummings, 2021, s. 7; Cankaya, 2020, s. 276) elde edilmistir.
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Isten ayrilma niyetinin demografik ozelliklere gére farklilk —gdsterip
gostermedigi arastirilmis ve isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Organizasyon lyelerinin isten ayrilma niyetlerinin
cinsiyetleri ile ilgili olmadigini sdylemek miimkiindiir. Literatiirde arastirmamizla
benzer olarak igten ayrilma niyetinin cinsiyet agisindan farklilasmadigini tespit eden
arastirmalar bulunmasina ragmen (Giiler ve Marsap, 2018, s. 497; Biiyiikbese ve
Gokaslan, 2018, s. 147; Kaygin, Giilliice, Zengin ve Bagcioglu, 2018, s. 214; Giinday
ve Keles, 2017, s. 686; Sokmen ve Mete, 2015, s. 285; Karacaoglu, 2015, s. 17; Oriicii
ve Ozafsarlioglu, 2013, s. 347; Yazicioglu, 2009, s. 242), kadinlarin erkeklere gore
daha fazla isten ayrilma niyetine sahip olduklarini ( Sahin, 2011, s. 283) ve erkeklerin
kadinlara gore daha fazla isten ayrilma niyetine sahip olduklarini (Cankaya, 2020, s.
134; Oztiirk Ciftci vd., 2015, s. 1000; Celen, S6kmen ve Bryik, 2015, s. 42) tespit eden
arastirmalar da yer almaktadir. Arastirmamizda isten ayrilma niyetinin medeni duruma
gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Elde edilen bulgulara gore bekar
organizasyon lyeleri evlilere kiyasla daha cok isten ayrilma niyetine sahiptirler.
Evlilerin bekar organizasyon iiyelerine kiyasla daha ¢ok sorumluluklari oldugu icin
isten ayrilma eylemini gerceklestirmeleri durumunda yasayabilecekleri igsizlik siireci
ihtimalinden dolay1 isten ayrilmak istemeyebileceklerini soylemek miimkiindiir. Usta
ve Bayraktar (2017) ¢alismalarinda bekarlarin evlilere gore daha fazla isten ayrilma
niyetine sahip oldugunu tespit ederek arastirmamizla benzer sonuglar elde etmislerdir.
Literatiirde yer alan bazi aragtirmalarda isten ayrilma niyetinin evli ve bekarlar
arasinda anlamli farklilik goésterdigi sonucuna ulasilmaktayken (Atalay, Aydin,
Gilindogmus ve Yildiz, 2023, s. 144; Yildiz ve Yildirim, 2021, s. 403; Cankaya, 2020,
s. 131; Kaygin vd., 2018, s. 214; Karacaoglu, 2016, s. 18; Erbil, 2013, s. 73), baz1
aragtirmalarda farkliik gostermedigi (Oztiirk ve Sahverdioglu, 2019; Oriicii ve
Ozafsarlioglu, 2013; Oztiirk Cift¢i vd., 2015) sonucuna ulasilmistir. Isten ayrilma
niyetinin yasa gore farklilik gosterip gostermedigi arastirilmis ve isten ayrilma
niyetinin yasa gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ortalama degerlere
bakildiginda 25- 34 yas grubunun ortalamast 3,057, 35-44 yas grubunun ortalamasi
2,643 ve >45 yas grubunun ortalamasi ise 1,780’dir. Bu durumda geng yastaki
organizasyon liyelerinde yiiksek isten ayrilma niyeti gézlemlenirken, organizasyon
tiyelerinin yaslari ilerledikge isten ayrilma niyeti seviyelerinde diislisler meydana
geldigi sdylenebilmektedir. Aragtirmanin sonucuna gore geng yaslardaki organizasyon

tiyeleri yer aldiklar1 organizasyonlarda ¢ok uzun yillar gecirmis olamayacaklarindan
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dolay1, daha ileri yas gruplarindaki organizasyon liyelerine gore organizasyonlarina
kars1 derin bir bagliliklarinin olmadigini ve bu sebepten dolay1 daha ¢ok igten ayrilma
niyeti icerisine girdiklerini sdylemek miimkiindiir. Karacaoglu (2015) geng yas
grubundaki organizasyon liyelerinin daha ileri yas gruplarindaki iiyelere kiyasla daha
cok isten ayrilma niyeti igerisinde olduklarini tespit ederek caligmamizla benzer
sonuclara ulasmistir. Literatiirde arastirmamizla benzer olarak isten ayrilma niyetinin
yas agisindan farklilik gosterdigini tespit eden arastirmalar yer almaktayken (Atalay
vd., 2023, s. 144; Giizelyurt, 2020; Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018, s. 147; Cinar,
Sengiil ve Geng¢ Koyucu, 2016, s. 1043; Yener, 2016, s. 185; Oztiirk Ciftci, 2015),
farklilik gostermedigini tespit eden arastirmalar da yer almaktadir (Yildirim ve Yirik,

2014; Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013).

Arastirmamizda isten ayrilma niyetinin egitim durumuna goére farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Literatiirde aragtirmamizla benzer sonuglara sahip
calismalar yer almaktayken (Gokee ve Selcuk, 2022, s. 172; Yoldas, Kili¢ ve Karaman,
2020, s. 488; Ozer, 2019, s. 53; Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018, s. 147; Uygun, 2015,
s. 56; Yildiz, Savcr ve Hiisnti, 2014, s. 246; Askin, 2014, s. 41) Yazicioglu (2009)
gerceklestirmis oldugu ¢alismada organizasyon iiyelerinin egitim durumlarina gore
isten ayrilma niyetlerinin farklilagtigini ve en yiiksek isten ayrilma niyetinin lisansiistii
egitime sahip olan organizasyon iiyelerinde oldugunu tespit etmistir. Arastirmamizda
isten ayrilma niyetinin is yerindeki ¢alisma siiresine gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Scheffe testi sonucuna gore organizasyon iiyelerinin isten ayrilma
niyetlerinin bulunduklar1 organizasyonda 1-5 yil calisanlar ile 6-9 yil ve 10 yil
tizerinde c¢alisanlar arasinda farklilagtigi goriilmektedir. Ortalama degerlere
bakildiginda is yerindeki ¢alisma siiresi 1-5 yil arasi olan organizasyon iiyelerinin
ortalamasi 2,908, 6-9 yil arasi olanlarin 2,441 ve 10 yil {izeri olanlarin ortalamalari ise
2,320’dir. Bu durumda is yerinde caligma siiresinin az olmasi durumunda isten ayrilma
niyetinin yiiksek oldugunu, calisma siiresi uzadik¢a ise isten ayrilma niyetinin
azaldigini sdylemek miimkiindiir. Omeroglu ve Tinaz (2022) beyaz yakali kadin
calisanlarin yer aldiklar1 organizasyonlarda calisma siireleri azaldikg¢a isten ayrilma
niyetlerinin artis gosterdigini, ¢calisma siireleri arttikca ise isten ayrilma niyetlerinin
azalma gosterdigini tespit ederek arastirmamizla benzer sonuclar elde etmislerdir.
Ayrica Yumusak ve Boz (2013, s. 386) istatiksel olarak anlamli olmasa da gruplar

arasindaki ortalamalara bakildiginda organizasyon iiyelerinin yer aldiklar
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organizasyonlardaki ¢alisma siirelerinin azaldike¢a isten ayrilma niyetlerinin arttigini
tespit ederek arastirmamizin sonucunu destekleyen nitelikte bulgular elde etmislerdir.
Literatiirde yer alan baz1 arastirmalarda da benzer sonuglar yer almaktadir (Yener,
2016, s. 186; Yildirim ve Yirik, 2014, s. 136). Yildirim ve Yirik (2014) ise, uzun
stiredir organizasyonda yer alan organizasyon iiyelerinin daha az siire yer alan iiyelere
kiyasla daha ¢ok isten ayrilma niyetine sahip olduklarini tespit ederek arastirmamizdan

farkl1 bir sonuca ulasmislardir.

Aragtirmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda organizasyonlar i¢in birtakim
Oneriler verebilmek miimkiindiir. Aragtirmanin sonucunda organizasyon iiyelerinin
toksik liderlik algilarinin isten ayrilma niyetleri tizerinde etkili olmasi nedeniyle,
organizasyonlarin toksik liderlik 6zellikleri gdsteren yoneticileri tespit edebilmek,
tespit  edilen  yoneticilere  gerekli  yaptirimlar1  uygulayabilmek  veya
organizasyonlardan uzaklastirabilmek amaciyla birtakim uygulamalar1 hayata
gecirmeleri  Onerilebilmektedir. Giinlimiiz organizasyonlarinda toksik liderlik
ozellikleri gosteren yoneticilerin bulunabildigi ve organizasyon iiyelerinin toksik
liderlik davraniglarina maruz kalabildigi bilinmektedir. Toksik liderlerin devamli
olarak gostermis olduklar1 deger bilmez, bencil, ¢ikarct ve olumsuz ruh hallerinden
negatif olarak etkilenen organizasyon {iyeleri igerisinde bulunduklar1 negatif
durumdan kurtulabilmek amaciyla yer aldiklart organizasyonlardan ayrilmay:
diistinmektedirler. Nitelikli ve basarili olarak kabul edilen organizasyon iiyelerinin
kaybi ise organizasyonlar acgisindan oldukga zor bir siireci beraberinde getirebilmekte
ve organizasyonlarin performanslarinda diisiislere neden olabilmektedir. Bu baglamda
organizasyon liyelerinin toksik liderlik algilarini ortadan kaldirabilmek veya minimum
diizeye indirgeyebilmek isten ayrilmalarinin Oniine gegebilmek konusunda biiyiik

Onem tagimaktadir.

Arastirmada elde edilen sonuglardan bir digeri de toksik liderlik algisinin isten
ayrilma niyeti ile iligkisinde tiikenmisligin araci rol oynamasidir. Organizasyon
tiyelerinin algilamis olduklar1 toksik liderlik davraniglari psikolojilerini olumsuz
yonde etkileyerek tiikenmislik yasamalarina sebep olmakta ve bu durum organizasyon
tiyelerinin isten ayrilma niyeti igerisine girmeleriyle sonu¢lanmaktadir. Sonug olarak
organizasyon iiyelerinin tiikenmislik yasamalarini engelleyebilmek adina toksik

liderlik davraniglar1 gdsteren yoneticilerin tespit edilerek s6z konusu davraniglarinin
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kisitlanabilmesi ic¢in yaptirnmlar uygulanmasi1 veya yer aldiklar1 organizasyondan

uzaklastirilmalarinin yararli olacagi sdylenebilmektedir.

Ileride benzer konularda yapilacak arastirmalar icin birtakim oneriler vermek
miimkiindiir. Toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti ile iliskisinde; Orgiitsel
sinizm, Orgiitsel intikam, kronizm, mobbing, is stresi, i yeri nezaketsizligi gibi

degiskenler araci degisken olarak modele dahil edilebilir.
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EKLER

Bu anket, Istanbul Gelisim Universitesi isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans

tez ¢alismasi kapsaminda El¢in Eker tarafindan Seda Mumlu Karanfil danigmanliginda

hazirlanmistir. Calismanin amact toksik liderlik algist ile isten ayrilma niyeti

iliskisinde tiikenmisligin araci rolii olduguna dair bilgi edinmektir. Anket kapsaminda

vereceginiz bilgiler kesinlikle gizli tutulacak ve yalnizca bilimsel c¢alisma amagh

kullanilacaktir. Anketimize katillm tamamen goniilliiliik

esasina dayalidir.

Caligmamiza vereceginiz cevaplar ve ilginiz i¢in simdiden tesekkiir ediyoruz.

DEMOGRAFIK SORULAR
Cinsiyet Kadimn () Erkek ()
Yas 25-34 () 35-44 () 45 ve tizeri ()
Medeni Durumunuz Evli () Bekar ()
Egitim Durumunuz On lisans ( ) Lisans () Lisansiistii ()
Calistigimiz Is yerindeki Calisma Siireniz 1-5Y1 () 6-9 Yil () 10 Y1l ve tizeri ()

TOKSIK LIDERLIiK OLCEGI

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne
Katihhyorum
Ne
Katilmiyorum

Katihyorum | Tamamen

katiliyorum

1. Calisanlarina pek
deger vermez.

2. Calisanlarinin gegmis
hatalarini/yanlislarini
onlara sevimsizce
hatirlatir.

3. Calisanlarina
islerinde yetersiz
olduklarini soyler.
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4. Bir olayda
calisanlarimi

dinlemeden onlara karsi

tavir alir.

5. Diger insanlara
calisanlart hakkinda
kotiimser/sikayetvari
konusur.

6. Calisanlarin1 halk
nazarinda kiicuiltiir.

7. Calisanlarina karsi
nerdeyse hic¢ esnek
degildir.

8. Iletisimi emirler
seklindedir.

9. Is disinda
calisanlariyla
iletisimde/baglantida
olmay1 istemez.

10. Calisanlarini
kiiciimseyen tavirlar
sergiler.

11. Calisanlarinin yeni

yollar/yaklagimlar/yenil

ikler denemelerine pek
1zin vermez.

12. Sadece ona getirisi
olan kisilere ayricalikli
davranur.

13. Ona ait olmayan
basarilarin
artilarini/getirilerini
kendine alir.

14. Calisanlarinin
yaptig1 hatalarda
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sorumlulugu
paylagmayi reddeder.

15. Ustlerine iyi
goriinmek i¢in
yapmacik tavirlar
sergiler.

16. Kisisel ¢ikarlarimi
onde tutar.

17. Sadece bir sonraki
c¢ikari i¢in igini
kusursuz yapmaya
calisir.

18. Kendi
basarisizliklarini
calisanlarina yiikler.

19. Terfi/makam en
Oonemsedigi seydir.

20. Keyfi davranislari
ve/veya kararlari vardir.

21. Digerlerinden daha
yetenekli oldugunu
diistiniir.

22. Bulundugu konumu
(hatta daha iist
makamlar) fazlasiyla
hak ettigine inanir.

23. Kurumun gelecegi
ve gidisatinin ancak
onunla iyiye gidecegine
inanir.

24. Cok seyi hak eden
biri olduguna inanir.

25. Miikemmel bir kisi
olduguna inanir.

26. Onun o anki ruh
hali is ortaminin
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iklimini/havasini
belirler.

27. Calisanlar, onun ruh
haline gore hareket
ederler.

28. Olumsuz ruh
hallerinde (kizgin,
sikintili, moralsiz)
kimse ona yaklasmak
istemez.

29. Olumsuz ruh
halini/hallerini ses
tonuna/siddetine
yansitir.

30. Davranislarinda
dengesizlik/degiskenlik
vardir.

ISTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne
Katihhyorum
Ne
Katilmiyorum

Katiliyorum

Tamamen
katillyorum

1. Daha iyi bir is bulur
bulmaz isten
ayrilacagim

2. Bu is haricinde aktif
bir sekilde is artyorum

3. Isimi birakmay1 ciddi
bir sekilde
diistinliyorum

4. Sik sik bu isimi
birakmay1
diistinliyorum
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5. Su andan itibaren bes
y1l daha bu is yerinde

calisacagimi
diistiniiyorum
MASLACH TUKENMISLIiK OLCEGI
Ne
Katiliyorum
Kesinlikle |Katilmiyorum Ne Katihyorum | Tamamen
katilmiyorum Katilmiyorum katiliyorum

1. Isimden

sogudugumu

hissediyorum.

2. Is doniisii ruhen
kendimi tiilkenmis
hissediyorum.

3. Sabah kalktigimda
bir giin daha bu isi
kaldiramayacagimi
hissediyorum.

4. Isim geregi
karsilastigim insanlarin
ne hissettigini hemen
anlarim.

5. Isim geregi
karsilastigim bazi
kimselere sanki insan
degillermis gibi
davrandigimi fark
ediyorum.

6. Biitiin giin insanlarla
ugragsmak benim i¢in
gercekten cok yipratici.

7. Isim geregi
karsilastigim insanlarin
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sorunlarina en uygun
¢ozlim yollarim
bulurum.

8. Yaptigim isten
yildigimi
hissediyorum.

9. Yaptigim is
sayesinde insanlarin
yasamina katkida
bulunduguma
inantyorum.

10. Bu iste ¢aligmaya
basladigimdan beri
insanlara kars1
sertlestim.

11. Bu igin beni
giderek
katilastirmasindan
korkuyorum.

12. Cok seyler
yapabilecek giicteyim.

13. Isimin beni
kisitladigini
hissediyorum.

14. Isimde ¢ok fazla
calistigimi
hissediyorum.

15. Isim geregi
karsilastigim insanlara
ne oldugu umrumda
degil.

16. Dogrudan dogruya
insanlarla ¢alismak
bende ¢ok fazla stres
yaratiyor.

17. Isim geregi
karsilastigim insanlarla
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aramda rahat bir ortam
yaratirim.

18. Insanlarla yakin bir
calismadan sonra
kendimi canlanmis
hissederim.

19. Bu iste kayda deger
bir¢ok basar1 elde
ettim.

20. Yolun sonuna
geldigimi
hissediyorum.

21. Isimdeki duygusal
sorunlara
serinkanlilikla
yaklagirim.

22. Isim geregi
karsilastigim insanlarin
bazi problemlerini
sanki ben yaratmigim
gibi davrandiklarini
hissediyorum.
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