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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 baslanmistir. Giintimiize kadar
yapulmis bir¢ok liderlik arastirmasi, liderlerin olumlu ve yapici ozelliklerini aciklamaktadir. Ancak sahip olduklar:
otoriteyi, giicii ve niifuzu organizasyon tiyelerine karsi kétii yonde kullanan toksik liderler organizasyona ve organizasyon
tiyelerine biiyiik ol¢giide zararlar verebilmektedirler. Bu zararlardan biri ¢alisanlarin tiikenmesi ve buna bagl olarak da
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin artmasidr. Bu baglamda toksik liderligin giiniimiiz isletmeleri agisindan onemli
bir olgu olmasindan dolayr aragtirmanmin amact toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin
belirlenmesi ve tiikenmisligin bu etkideki araci roliiniin olup olmadiginin belirlenmesidir. Yontem: Arastirma muhasebe
ve finans sektoriinde ¢alisan 374 beyaz yakali ¢calisanin katilimi ile gergeklestirilmistir. Veriler SPSS programi ile analiz
edilmistir. Sonug: Arastirma sonucunda toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyetini yiiksek diizeyde etkiledigi ve
tiikenmisligin toksik liderlik ve isten ayrilma niyetinde kismi aracilik rolii tistlendigi tespit edilmistir. Arastirmada elde
edilen sonug¢lar toksik liderlik algisitmin organizasyon tiyelerini psikolojik a¢idan zorlayarak tiikenmislik yasamalarina
neden oldugunu ve organizasyon iiyelerinin tiikenmislik yasamalarinin da isten ayrima niyetlerine yansidigini ortaya
koymaktadur.

Anahtar kelimeler: Toksik liderlik, isten ayrilma niyeti, tikkenmigslik, liderik, davramssal yaklasim
Abstract

The concept of leadership, which has gained a very important place in the field of management, has begun to attract
much more interest by people in recent years with the effect of the change and development experienced worldwide. Many
leadership studies conducted to date explain the positive and constructive characteristics of leaders. However, toxic
leaders who misuse their authority, power and influence against the members of the organization can cause great harm
to the organization and its members. One of these damages is employee burnout and, consequently, an increase in
employee turnover intentions. In this context, since toxic leadership is an important phenomenon for today's businesses,
the aim of this study is to determine the effect of toxic leadership perception on turnover intention and to determine
whether burnout plays a mediating role in this effect. Method: The study was conducted with the participation of 374
white-collar employees working in the accounting and finance sector. The data were analyzed with SPSS program.
Results: As a result of the study, it was determined that toxic leadership perception has a high level effect on turnover
intention and burnout plays a partial mediating role in toxic leadership and turnover intention. The results of the study
reveal that the perception of toxic leadership causes organization members to experience burnout by psychologically
challenging them and that the burnout of organization members is reflected in their turnover intentions.
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1. Giris

Y o6netim alaninda kendisine oldukc¢a 6nemli bir yer edinmis olan liderlik kavramina isletmelerin ilgisi glinden
giine artmustir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012, s. 135). Giiniimiize kadar yapilmis bir¢ok liderlik arastirmasi,
genellikle lider pozisyonunda yer alan kisilerin organizasyon igerisindeki olumlu ve yapici 6zelliklerini
aciklamak tizerine olmustur. Ancak biitiin liderlerin olumlu davranislarda bulunmadig1 ve yapici 6zellikler
tasimadig1, aksine yikict ve kotii davranislar gosteren ve bu davranislarla motive olabilen toksik liderlerin
varlig1 giiniimiiz organizasyonlarinda azimsanamayacak derecede fazladir (Tierney ve Tepper, 2007; Sigsman,
2024). Sahip olduklari otoriteyi, giicli ve niifuzu organizasyon iiyelerine kars1 kotii yonde kullanan toksik
liderler, her zaman bilingli bir zarar verme kastinda bulunmasalar dahi, dikkatsiz davranislar1 ve thmalkarliklar
ile organizasyona ve organizasyon iyelerine biiylik Ol¢lide zararlar verebilmektedirler (Kellerman, 2004;
Uniivar, 2023).

Toksik liderlerin diger organizasyon iiyelerine karsi gostermis olduklari kotii davranmis ve tutumlar bir
siireligine organizasyon TUyeleri i¢in alisilmig bir durum haline gelerek idare edilebilir seviyelerde
seyredebilmektedir. Ancak zaman ilerledik¢e organizasyon {iyelerinin igerisinde bulunmus olduklart bu
alisilmighik hali, yerini fiziksel ve ruhsal acidan oldukga etkileyici ve yipratici bir durum olan tiikenmislige
birakabilmektedir (Uzunbacak, Y1ildiz ve Uzun, 2019). Liderlerin organizasyon igerisinde gostermis olduklari
toksik davranislar ve tutumlar organizasyon iiyelerinde moral bozuklugu ve tiikenmislik gibi olumsuz
durumlarin olugmasinda biiyiik 6lciide etkili olmaktadir (Bektas ve Erkal, 2015, s. 527). Tiikenmislik anlam
olarak; insanlarin yer aldiklar1 organizasyonlarda yapmakta olduklar1 is kapsamindaki iligkilerinin kotiiye
gitmesi ile ortaya ¢ikan bir durumu ifade etmektedir (Ardig ve Polatci, 2008, s. 22). Tiikenmislik organizasyon
tiyelerinde yorgunluk, enerjide azalma ve bitkinlik hali gibi fiziksel belirtilere sebep olabilmenin yaninda;
huzursuzluk, hayal kirikligt ve umutsuzluk hissi gibi psikolojik sorunlara da sebep olabilmektedir. Bu
belirtilerin ilerlemesiyle birlikte organizasyon iiyeleri titkkenmisliklerini davranigsal boyuta tagiyabilmekte ve
ise gec gelme, ise gelmeme ve isten ayrilma niyeti gibi durumlar igerisinde bulunabilmektedirler (Kagmaz,
2005, s. 30).

Ozellikle organizasyon iiyelerindeki tiikenmislik durumunun erken evrelerde fark edilemedigi ve ilerleme
gosterdigi asamalarda, devaminda organizasyon iyelerinin isten ayrilma niyeti gostermelerine kadar
uzanabilen siirecin olustugu bir tablo goriilebilmektedir (Faiz, 2019). isten ayrilma niyeti, s6z konusu niyete
sahip organizasyon iiyelerinin mevcut olarak bulunduklari isten ayrilma ihtimalini diisiinmeye bagladiklarini
ortaya koyan ve artik organizasyon biinyesinde yer almak istememe durumlarinin varligini belirten bir niyeti
ifade etmektedir (Aydin, Ayta¢ ve Sanli, 2021, s. 12). Calisanin isten ayrilmasa dahi isten ayrilma niyeti
icerisine girmesi organizasyonun verimliligi acisindan bir tehlikedir. Ciinkii isten ayrilma niyeti i¢erisine giren
calisan kendisinden beklenen rol ve davraniglari gerektigi gibi gostermekte zorlanacak ya da gostermeyecektir.
Bu baglamda aragtirmanin amaci orgiitlerde olumsuz sonuglara neden olan toksik liderlerin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri ve tiikenmislik diizeyleri iizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Arastirmanin bir diger amaci
da toksik liderligin iste ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde tiikenmisligin araci roliiniin olup olmadiginin
belirlenmesidir.

2. Kavramsal Cerceve

Lider ve liderlik kavramlar1 her ne kadar ayn siireci olusturan ve birbirinden ayrilamaz temel parcalar olsalar
da birbirinden farkli anlamlar ifade eden kavramlardir. Liderler organizasyon iiyelerine belirlemis olduklar
ortak hedefe yonelik gereken coskuyu, azmi ve enerjiyi saglayarak, organizasyonlarin gerceklestirdigi
eylemler tizerinde biiylik dl¢ilide etkileri olan ve organizasyon liyelerine gerekli yonlendirmelerde bulunan
kisilerdir (Pescosolido, 2001, s. 78). Liderlik ise; ortak olarak paylasilan hedeflerin organizasyon iiyeleri
tarafindan gergeklestirilebilmesini miimkiin kilabilmek ig¢in, organizasyon iiyelerinin yapmalar1 gereken
eylemlere yon vererek organizasyonun gergeklestirdigi aktivitelerde yiiksek bir etki saglama siireci olarak
tanmimlanabilmektedir (Lubit, 2004). Liderlik organizasyon iiyelerini belirlenmis hedefleri basarma
dogrultusunda harekete gegmeye sevk ederek, organizasyonel anlamda hareketi baslatan ve s6z konusu
organizasyonel hareketin siire¢ i¢erisinde devamlilik gosterebilmesini miimkiin kilan 6zel bir beceri anlamina
gelmektedir (Bennis ve Nanus, 1985).

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 6zelliklerden dolayir sahip olduklan gii¢ kaynaklar
dogrudan kendileriyle alakali olmaktayken, makamlar1 yoluyla elde etmis olduklar giic kaynaklari
organizasyon igerisinde yer aldiklar1 konumlarindan kaynaklanan bir getiri olmaktadir (Koop ve Grant, 1993,
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s. 266). Liderlerin bazilar1 organizasyon icerisindeki gii¢ kaynaklarini olumlu yonde kullanirken toksik liderler
gibi bazi liderler ise bu gii¢ kaynaklarini kétiiye kullanmaktadirlar.

2.1. Toksik Liderlik

Toksik liderler organizasyonlar igerisinde ender olarak ve diisiik ihtimal ile karsilagilabilecek liderler
olmamakla birlikte, siklikla kars1 karsiya kalinabilen liderlerdir (Zengin, 2019, s. 2756). Reed’e (2004) gore,
toksik liderlik tanimlamasi yalnizca bir organizasyon iiyesine karsi negatif davranislarda bulunan ve o iiyede
etki birakan, fakat organizasyondaki diger iiyelerle iyi iliskilere sahip olan liderlere yapilmamaktadir.
Liderlerin toksik olarak tanimlanabilmesi icin, yer aldiklar1 organizasyonlarda genis ¢capli sayilabilen negatif
davranislarda bulunmalar1 ve organizasyonel hale gelmis olan negatif bir etki saglayabilmeleri gerekmektedir
(Celebi, Giiner ve Yildiz, 2015, s. 250). Toksik liderlere maruz kalmak organizasyon iiyelerinin iizerinde biiyiik
boyutlarda kalici hasarlar birakabilmektedir. Toksik liderler bu hasarlari, kasith bir sekilde organizasyon
iiyelerine karsi 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 igerisinde yaptiklarini destekleyen ve fikirlerini benimseyen organizasyon
iiyelerine terfi gibi ddiiller vererek onlari 6nemli makamlara getirirlerken, yaptiklarina ve fikirlerine karsi
elestirilerde bulunan organizasyon {iyelerini terfi gibi odiillerden mahrum birakarak 6nemli makamlara
gelmelerine engel olmaktadirlar (Wilson-Starks, 2003, s. 2). Toksik liderlerin genel 6zellikleri ele alindiginda
kibirli, doyumsuz ve egolu bir kisilik yapisina sahip olduklar1 sdylenebilmektedir (Acarbay, 2022, s. 81).
Toksik liderlerin c¢alisanlarin1 kiiglimsedikleri ve g¢alisanlara bazi zorbaliklar uyguladiklar1 bilinmektedir
(Miicevher,2023). Toksik liderler, ¢calisanlarina karsi narsist bir tavir gostermekte, onlarla empati kurmamakta
ve kendi degerlerini digerlerinin degerlerinden iistiin tutmaktadirlar (Schmidt, 2008). Green (2014, s. 27)
yapmis oldugu arastirmada; toksik liderlerin bencil kisilik 6zellikleri sergilediklerini, etik yonlerde basarisiz
olduklarini, beceriksiz ve nevrotik bir yapilarinin oldugunu belirlemistir.

Schmidt’in (2008) gelistirmis oldugu toksik liderlik dlgeginden biiyiik 6l¢iide yararlanarak Celebi vd.’nin
(2015) gelistirmis olduklart toksik liderlik 6l¢egi dort alt boyuttan olusmaktadir. Bu dort alt boyut sirasiyla;
cikarcilik, deger bilmezlik, olumsuz ruhsal durum ve bencilliktir. Cikarcilik boyutunda liderler sahsi
faydalarim1 6n planda tutmaktadirlar ve kendilerine terfi vb. gibi faydalar saglayabileceklerini diisiindiikleri
insanlara karsi daha 6zel olan yapmacik davranislarda bulunmaktadirlar. Organizasyonun basarisizlik ile
kargilasmasi durumunda liderler, basarisizliktaki tek sorumlularin organizasyon iiyeleri oldugunu
diisiinmektedirler (Celebi vd., 2015). Organizasyonun elde ettigi tiim basarilarin ise kendileri sayesinde
kazanildigimi diisiinmekte olan liderler, diger organizasyon iiyelerinin basarida ki emeklerini ve haklarim
gormezden gelmektedirler (Demir 2020, s. 32). Deger bilmezlik boyutunda liderler, bir durum karsisinda
organizasyon iiyelerine karsi kolaylikla tavir almakta, bagka insanlarin yaninda organizasyon iiyeleri hakkinda
negatif konusmalarda bulunmaktan ve onlar1 kiicik duruma disiirmekten c¢ekinmemekte, organizasyon
iiyelerine kati davranmakta ve emirler vermekte, is disinda organizasyon iiyeleriyle iletisim kurarak
gorlismekten kaginmaktadirlar (Celebi vd., 2015). Olumsuz ruhsal durum boyutunda liderler, organizasyon
icerisinde dengesiz ve birbiriyle tutarsiz olan davranislar sergilemektedirler. Liderlerin ruh halinin negatif
olmasi durumunda, organizasyon iiyeleri liderlerine karsi daha g¢ekimser davraniglar gostermektedirler.
Bencillik boyutunda liderler, organizasyonda yer alan diger iiyelere kars1 benmerkezci bir tutuma sahiptirler
(Cankaya ve Ciftci, 2020, s. 277). Liderlerin davranis ve tutumlarinda organizasyon iiyeleri ile “biz” anlayisi
mevcut olmamakla birlikte, “ben” anlayisi belirgin olarak goriilmektedir (Eginli ve Bitirim, 2008, s. 134).

Toksik liderlerin bulunduklar1 organizasyonlarda devamli olarak bir kriz durumu ile karsilagilmakta,
organizasyon iiyelerinin yaraticit yonleri gormezden 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 sz
konusu olmaktadir. S6z konusu dengesizlik durumu, organizasyon {iyelerinin iizerinde negatif yonde bir
psikolojik etki birakarak yiiksek diizeylerde stresler yasamalarina neden olmaktadir ve organizasyon iiyelerinin
tilkenmislik yasama ihtimallerini arttirabilmektedir (Rasool, Wang, Tang, Saeed ve Igbal, 2021).

2.2. Tiikenmislik

Toksik liderligin negatif sonuglarindan olan tiikenmislik, “insanin yasadigi biytk bir bitkinlik durumu ve
meslegi ile alakali hissettigi 6fke duygusu ile birlikte meslegine karsi duymus oldugu tutkuyu yitirmesi” olarak
tammlanmustir (Y1ildirm ve Igerli, 2010, s. 124). Insanlarin hayatlarindan beklentileriyle, gergek hayatlarinda
kargilagtiklart durumlarin birbirlerinin tersi olmasi durumunda yasamis olduklart {iziintii halleri ve hayal
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kirikliklar: gibi durumlara ek olarak, giinliikk hayatlarinda ortaya g¢ikan stresli durumlarin da devamli hale
gelmesi ile tiikenmiglik meydana gelmektedir (Pines, 2013).

Tiikenmislik durumu; duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basart hissi ile ortaya ¢ikan iic
boyutlu bir sendrom olarak tanimlanmaktadir (Maslach ve Jackson, 1986). Duygusal tilkenme, tilkenmisligin
organizasyon iyeleri iizerindeki en belirgin ve yaygin etkilerinden birisi olan duygusal tiikkenme boyutu,
organizasyon lyelerinin yasamis olduklari temel olarak stresli ruh hallerini ifade etmektedir (Maslach,
Schaufeli ve Leiter, 2001). Organizasyon lyelerinin islerinden kaynakli olarak yasadiklar1 duygusal stresi
tolere edebilmek amaciyla kullandiklar1 bir yontem olan duyarsizlagsma, bireylerin isleri ile ilgili olan insanlara
kars1 gelistirmis olduklar1 negatif yondeki duygu ve diislinceleri ifade etmektedir (Wright ve Bonett, 1997, s.
493). Duyarsizlagsma yasayan organizasyon iiyeleri, islerini yapabilmek konusunda duymus olduklari heyecan
ve isteklilik hallerini yitirmektedirler (Giindiiz, 2005, s. 153). Son olarak diisiik kisisel basar1 hissi ise en genel
haliyle; organizasyon iiyelerinin kendilerini ge¢misteki durumlariyla karsilastirdiklarinda, eskisinden daha az
yeterlilik seviyelerine sahip olduklar diisiincelerine ulagmalaridir (Brenninkmeijer ve VanYperen, 2003, s. 16).

Organizasyon {iyelerinin tiikenmislik durumlari, yer aldiklar1 organizasyon igerisinde diisiik seviyelerde
performans sergilemelerine neden olabilecek duygu durumlarina sahip olmalar ile iliskilendirilmektedir
(Randall ve Scott, 1988, s. 336). Nitekim tiikenmisligin organizasyon iiyelerinin isten ayrilma niyeti {izerinde
etkili oldugu yapilan aragtirmalar sonucunda belirlenmis bir gergekliktir (Weisberg, 1994, s. 4).

Toksik liderlik ile olumsuz organizasyon ortamlarinda kigilerarasi zayif iletisim, umutsuzluk, moralsizlik ve
depresiflik gibi organizasyon {iyelerinin is performansini etkileyebilecek negatif durumlar s6z konusu
olmaktadir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007). Olumsuz organizasyon ortamlarinin beraberinde getirmis
olduklari organizasyonel sonuglara bakildiginda; organizasyon iiyelerinde artan igse devamsizlik durumu, isten
ayrilma sayilarinda artislar, ise sik sik ge¢ kalmalarin yaganmasi ve organizasyon {iyelerinin organizasyonda
yer alan diger iiyelere karsi diigmanca davraniglarda bulunmalar1 6rnek verilebilmektedir (Chamberlain ve
Hodson, 2010, s. 455).

2.3.isten Ayrilma Niyeti

Toksik liderligin olumsuz sonuglarindan biri olan isten ayrilma niyeti, organizasyon iiyelerinin yer aldiklari
organizasyon ile olan is baglantilarin1 birakmaya yonelik olarak, isteklilik halleriyle vermis olduklari bilingli
bir karar olarak tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer, 1993, s. 262). Genellikle organizasyon ve organizasyonda
yapmakta olduklar islerinin getirmis oldugu kosullar konusunda tatminsizlik duygusu yasayan organizasyon
tiyelerinde, bu tatminsizlik duygularini ortadan kaldirabilmek amaciyla isten ayrilma niyeti olusmaktadir.

Isten ayrilma tiirleri Mathis, Jackson, Valentine ve Meglich’e (2017, s. 182) gore, goniillii ve goniilsiiz”,
“islevsel ve islevsiz”, “kontrol edilebilir ve kontrol edilemez” olmak iizere ii¢ ayr1 grupta toplanmistir.
Goniilsiiz isten ayrilma, organizasyon iiyelerinin performanslarindaki diisiikliikten kaynakli olabilecegi gibi,
yer aldiklar organizasyonlarin kurallarina aykir1 hareketlerinden dolay1 veya organizasyonlarin kararlagtirmis
olduklan isten c¢ikarmalar gerekcesiyle organizasyonlar tarafindan isten cikarilmalarini ifade etmektedir.
Goniillii isten ayrilma ise, organizasyon liyelerinin yer aldiklar1 organizasyonlardan kendi karar ve istekleri ile
isten ayrilmalarini ifade etmektedir.

Islevsel isten ayrilma, yer aldiklari organizasyonlar igerisinde kendilerinden beklenen performansi
gdstermeyen veya gorevlerini yerine getirmeyen organizasyon {yelerinin isten ayrilmalarini ifade etmektedir.
Islevsiz isten ayrilma ise, organizasyonlarin icerisinde yiiksek performans gosteren veya olduk¢a 6nemli
makamlarda bulunan organizasyon iiyelerinin isten ayrilmalarini ifade etmektedir.

Kontrol edilemez isten ayrilma, organizasyon tiyeleri yer aldiklar1 organizasyonlarin kontrolleri disinda gelisen
nedenlerden dolay1 isten ayrilmaktadirlar. Kontrol edilebilir isten ayrilma ise, organizasyon iiyeleri yer
aldiklar1 organizasyonlarin kontrollerinde gelisen sebeplerden dolay1 isten ayrilmaktadirlar.

2.4. Hipotezlerin Gelistirilmesi

Organizasyonlar igerisinde liderlerin sergilemis olduklar1 toksik davranislarin, liderleri takip eden kisiler
iizerinde olumsuz etkilere neden oldugu bilinmektedir. Organizasyonlarda toksik davraniglarin var olmasi ve
¢alisanlarin bu duygular ile bas etmede zorlanmasi ¢alisanlarin diistik 6zgiivenleri, 6z saygilari ile sonuglandigi
gibi moral ve motivasyonda azalma, performans diisiikliiklerine de neden olmaktadir. Zamanla yasanan
olumsuz durumlar Orgiit igerisinde bireyler arasi iliskilerde problemlere neden olmaktadir (Shanafelt,
Gradishar, Kosty, Satele, Chew, Horn, Clark, Hanley, Chu 2014). Calisanlar maruz kaldiklar1 toksik duygulari
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sosyal ¢evrelerine de yansitmakta ve sosyal ¢evrelerinde de problem yasamaya baslamaktadirlar (Kusy ve
Holloway, 2009).

Toksik liderlerin toksik davraniglarindan birisi de denetim amac1 ile takipgileri {lizerinde uyguladiklar siki
kontroldiir (Bozbayir, Ozata ve Altintas, 2023). Siki kontrol bir siire sonra tacize déniisebilmekte ve
calisanlarin yasam doyumlarinin diismesine, anksiyete sorunlarina neden olmaktadir. Ayrica toksik liderlerin
calisanlarin fiziksel ve zihinsel olarak dengeli hallerini bozmasi calisanlarin yiiksek stres seviyelerine ve
dolayistyla tiikkenmislik yagamalarina neden olmaktadir (Zagross ve Jamileh, 2016). Yapilan arastirmalardan
birinde yoneticilerin toksik liderlik 6zelliklerine sahip oldugunu diisiinen ¢aliganlarin kendilerini yipranmis ve
bitap hissettikleri ve tiikenmislik diizeylerinin arttig1 sonucuna ulasilmistir (Uzunbacak, Y1ldiz ve Uzun, 2019).

Toksik liderlerin ¢aligsanlar iizerindeki etkisi toksik liderlerin davraniglart iizerinden gerceklesmektedir. Bu
baglamda davranigsal yaklasim ile toksik liderligin olumsuz sonuglarini agiklamak miimkiindiir. Ciinki
davranissal yaklasim liderlerin sahip olduklar1 6zelliklerden ziyade liderlerin astlarina karsi davranislar ile
ilgilemektedir. Bu davraniglar orgiit icerisindeki haberlesme, yetki devri, planlama ve kontroliin liderler
tarafindan nasil yerine getirildigini kapsamaktadir (Kiigiikozkan, 2015). Davranissal yaklagim ile ilgili yapilan
caligmalardan sistem 1-4 icerisindeki sistem 1°de astlar ve iistler arasinda giivensiz bir iligki bulunmakta ve
istler astlarina ceza vererek, baski kurarak ve tehdit ederek is yaptirmaktadirlar (Mathew vd., 2011). Bu
baglamda davranigsal liderlik yaklasimi ¢er¢evesinde arastirmanin ilk hipotezi ¢alisanlarin algiladiklar: toksik
liderlik davraniglarinin titkenmislik diizeylerini arttirdig1 seklinde asagidaki gibi kurulmustur.

H1. Calisanlarin toksik liderlik algilar tiikenmislik diizeylerini pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Toksik liderlerler ¢alisanlar iizerinde bir takim negatif etkilere neden olduklar1 gibi Orgiitsel anlamda da
olumsuz sonuglara neden olabilmektedirler. Toksik liderlere maruz kalan ¢alisanlarda korku, kaygi gibi
olumsuz ruhsal durumlar yasanmaktadir. Ayrica orgiit icerisinde zorbalik yapan, bagirip ¢agiran, tehditler
savuran bir lidere maruz kalma sonucunda is ortaminda ¢alisanlarin karar vermede giicliik, endise, keyifsizlik,
dikkatsizlik, ise yaramadigimi hissetme gibi duygular yasadiklar bilinmektedir Yasadiklari olumsuz durumlar
sonucunda caliganlar ise gelmek istemeyerek devamsizlik yapabilmektedirler. Ciinkii ¢alisanlar olumsuz
kosullara sahip is ortamindan uzak kalmak istemektedirler (Zaki ve Elsaiad, 2021). Oyle ki bir siire sonra
calisanlar bu olumsuz duygular ve olumsuz is ortamindan dolay: isten ayrilma niyetine girebilmektedirler
(Akga, 2020; Weisberg, 1994).

Davranigsal liderlik yaklagimlarindaki liderlerin olumsuz davranislar bir siire sonra ¢alisanlar iizerinde
olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Bu baglamda arastirmanin ikinci hipotezi ¢alisma ortamini ve yapilan isi
¢ekilmez bir hale getiren, liderlik yaklasimlarinin karanlik yiiziinii ortaya koyan liderlik davraniglarinin
caligsanlarin isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisini ortaya koymak i¢in kurulmustur.

H2. Toksik liderlik algisi ¢aligsanlarin isten ayrilma niyetleri tlizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye neden
olmaktadir.

Son olarak calisanlarin maruz kaldiklari toksik liderlik davraniglar1 ve toksik liderler nedeni ile yasadiklari
tikenmisligin birlikte isten ayrilma niyetini arttirdigi diisiiniilmektedir. Bu baglamda arastirmanin son hipotezi
kurulmustur.

H3. Calisanlarin toksik liderlik algilarinin isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisinde tiikenmisligin araci rolii
bulunmaktadir.

3. Yontem

Degiskenler arasindaki iligkileri ve iliskilerin derecelerini belirlemek amaci ile iligskisel tarama modeli
asagidaki gibi olusturulmustur.
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Tiikenmislik

Duygusal tikenme
Duyarsizlasma
Diiisiik kisisel basar: hissi

Toksik Liderlik isten Ayrilma Niyeti

k

Deger bilmezlik
Cikarcilik

Bencillik

Olumsuz rubsal durum

Sekil 1. Arastirma Deseni
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amact toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi ve bu etkide
tikenmisligin araci rolliniin olup olmadiginin belirlenmesidir. Arastirmanin evrenini, muhasebe ve finans
sektoriindeki beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Beyaz yakali ¢aliganlara kolayda 6rnekleme methodu ile
ulasilmistir. Orneklemin beyaz yakali calisanlar olarak belirlenmesinin temel nedeni, beyaz yakali calisanlarin
ofis ortaminda daha ¢ok yoneticileri ve liderleri ile vakit gecirmeleri ve bu nedenle de tiikenmislik ile isten
ayrilma niyetleri {izerinde liderlik tarzlarmin daha etkili olabilecegidir. Ornegin beyaz yakali calisanlarin bilgi
ve beceri yoniinden istihdam edilebilirliklerinin daha yiliksek olmasi farkli iglerde calisabilmelerini ya da is
aradiklarinda daha kolay is bulabileceklerini (Rothwell ve Arnold, 2007) bu nedenle de tiikenmislik gibi bir
duygu yasadiklarinda isten ayrilma niyetine daha kolay girebileceklerini gostermektedir. Ancak mavi yakali
personelin istihdam olanaklar1 daha kisithdir ve toksik bir lidere maruz kaldiklarinda ya da tiikenmislik
yasadiklarinda kisith istihdam olanaklarindan dolay: isten ayrilma niyetine girmeyebilmektedirler. Yapilan
baz1 ¢aligsmalarda mavi yakali ¢alisanlarin beyaz yakali ¢alisanlara oranla islerini kaybetmemek icin hasta
olmalarina ragmen ise devam etme oranlarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Fugate, Kinicki ve
Ashfort, 2004). Bu baglamda beyaz yakali ¢alisanlarin arastirma kapsamina alindigini séylemek miimkiindiir.

Arastirmada kolayda ornekleme yonteminden yararlanilmistir. Anketler, Google Forms ile diizenlenmis ve
ilgili hedef kitleye sosyal medya araglari (linkedin, facebook) araciligi ile ulagtirilmistir. Arastirmaya 395 kisi
katilmis gegerli anket sayis1 354 kisi olarak tespit edilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin 100-200 arasinda yeterli
oldugu (Akgiil ve Cevik, 2005) dogru bir analiz yapilabilmesi i¢in ise 6rneklem biiyiikliigiiniin 200-300
arasinda olmasinin yeterli oldugu ifade edilmektedir (Gaur ve Gaur, 2009: 134). Bu ¢alismada 354 kisi ile
yeterli sayiya ulagilmigtr.

Veriler, ISTANBUL GELISIM UNIVERSITESI REKTORLUGU Etik Kurul Baskanlig1, 19.04.2023 tarihli ve
2023-04-115 sayili etik kurul onayi ile toplanmustir.

3.2. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Toksik liderlik 6lgegi, Schmidt’in (2008) gelistirdigi 5 boyut ve 30 ifadeden olusmaktadir. Olgegin boyutlar;
kendini 0n plana ¢ikarma, istismarci yonetim, ongoriillemez davranislar, narsizm ve otoriter liderliktir.
Arastirmada Celebi, Giiner ve Yildiz (2015) biiylik oranda Schmidt’in (2008) 6l¢eginden yararlanarak
gelistirilen toksik liderlik 6l¢egi kullanilmigstir. Bu 6lgek deger bilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik, olumsuz ruhsal
durum olmak ftizere 4 boyut 30 ifadeden olugsmaktadir. Besli Likert tipi ol¢ek (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum) seklinde uygulanmustir. Katilimcilarin tiikenmislik diizeylerini 6l¢ebilmek igin
Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilmis olan “Maslach Tiikenmislik Ol¢egi” kullamlmustir. Olgegin
Tirk¢eye uyarlamasi Ergin (1992) tarafindan yapilmistir (Siklar ve Tunali 2015). Besli Likert tipi 6l¢ek
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum) seklinde uygulanmistir. Maslach tiikkenmislik 6lgegi
22 maddeden ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar sirasiyla; duygusal tilkenme, duyarsizlagsma ve diisiik
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kisisel basaridir. Katilimcilarin isten ayrilma niyetini 6lgebilmek icin Walsh, Ashford ve Hill’in (1985)
gelistirmis olduklar1 “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi” kullamlmistir. Olgek 5 maddeden olusmaktadir ve tek
boyutlu yapiya sahiptir. Besli Likert tipi 6l¢ek (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katilryorum) seklinde
uygulanmustir. Olgegin Tiirkgeye uyarlamasi Ok (2004) tarafindan yapilmistir.

Arastirmanin analizleri i¢in SPSS 28.0 paket progranm kullanilmistir. i1k olarak kullanilan &lgeklerin kesfedici
faktor analizleri gergeklestirilmis ve Cronbach Alpha degerlerine bakilmistir. Arastirmanin degiskenleri
arasindaki iliskiyi tespit etmek amaci ile Pearson korelasyon analizi yapilmstir. Toksik liderlik algisinin isten
ayrilma niyeti ve tilkenmislik iizerindeki etkilerini belirlemek amaci ile basit ve ¢oklu dogrusal regresyon
analizinden yararlanilmistir. Toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyetiyle iliskisinde tiikenmigligin araci
roliiniin belirlenmesi dogrultusunda hiyerarsik regresyon analizinden yararlanilmigtir.

3.3. Katitimcilarin Genel Ozellikleri

Arastirmada yer alan katilimcilarin 154’1 kadin (%43.5) ve 200’1 erkektir (%56.5). Evli katilimcilarin sayisi
176 (%49.7) ve bekar katilimcilarin sayisi 178’dir (%50.3). Katilimcilarin 185’1 (%52.3) 25-34 yas araliginda,
102’51 (%28.8) 35-44 yas araliginda ve 67’si (%18.9) 45 yas ve lizeridir. Katilimcilarin 80’1 (%22.6) 6n lisans,
204’1 (%57.6) lisans ve 70’1 (%19.8) lisansiistii egitim durumuna sahiptirler. Katilimcilarin ¢alismis olduklart
is yerindeki calisma stirelerine bakildiginda; 1-5 yil araligt i¢in 211 kisi (%59.6), 6-10 yil aralig1 i¢in 89 kisi
(%25.1), 10 y1l ve lizeri igin 54 kisi (%15.3) yer almaktadir.

Tablo 1. Katihmeilarin Genel Ozelliklerine iliskin Tanimlayicx Istatistikler

Degisken Ad1 Degisken Araliklar Frekans %
25-34 185 52.3
Yas 35-44 102 28,8
45 yag ve lizeri 67 18,9
Kadin 154 43.5
Cinsiyet
Erkek 20 56.5
Evli 176 49.7
Medeni Durum
Bekar 17 50.3
On Lisans 80 22.8
Egitim Durumu Lisans 204 57.6
Lisansiistii 70 19,8
Toplam 354 100%

4. Bulgular
Arastirmada kullanilan 6lgeklere ve arastirmanin degiskenlerine iligskin bulgular asagidaki gibidir.
4.1. Olgeklerin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada ortak yontem varyans sapmast olup olmadigimi belirlemek i¢in Harman tek faktor analizi
yapilmustir. Olgeklerin tamami analize dahil edilmis ve dondiirme islemi gerceklestirilmemistir. Sonugta tek
faktor elde edilmemesi ve ilk faktdriin varyansin ¢ogunlugunu agiklamamasi gerekmektedir (Podsakoff,
Mackenzie, Lee, Podsakoff, 2003). Analiz sonuglarina gore 7 faktor elde edilmis ve ilk faktér varyansin
%15,70’ini aciklamaktadir. Elde edilen bulgular caligmada ortak yontem varyans sorunu olmadigim
gostermektedir.

Arastirmada yer alan dlgeklere iliskin faktor analizi yapilmadan once verilerin faktor analizine uygunlugunu
belirlemek i¢cin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) katsayis1 ve Barlett Kiiresellik testi degerlerine bakilmustir.
Yapilan analiz sonucunda toksik liderlik algis1 6l¢eginin KMO degeri 0,973 ve Barlett Kiiresellik testi y2degeri
10482,746 (p<0,01), tilkenmislik 6lgeginin KMO degeri 0.925 ve Barlett Kiiresellik testi y2degeri 4571,529
(p<0,01), isten ayrilma niyeti 6lgeginin KMO degeri 0.841 ve Barlett Kiiresellik testi y2degeri 1720,117
(p<0,01) olarak tespit edilmistir. KMO degerinin 0.60 degerinden yiiksek olmas1 ve Bartlett’s Kiiresellik testi
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degerinin anlamli (p<0,005) ¢ikmasi elde edilen verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir
(Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010).

Tablo 2. Ol¢eklerin Faktor Yiikleri ve Ol¢eklere Iliskin Gegerlik ve Giivenilirlik Degerleri

Cronbach's

Degisken ifade Faktor Yiikleri | Alpha CR AVE
Toksik Liderlik

TL1 0,858

TL2 0,820

TL3 0,847

TL4 0,828
Deger Bilmezlik | TLS 0,861
Oz deger: 7,142 17p0 0,857 0,950 0,950 0,640
Agiklanan Varyans:
%25,05 TL7 0,792

TL8 0,753

TL9 0,662

TL10 0,886

TL11 0,661

TL12 0,870

TL13 0,845

TL14 0,811
glkarcﬂlk TL15 0,812
Ozdeger: 6,176 o7 0.882 0,950 0,950 0,680
Aciklanan Varyans:
%21,134 TL17 0,843

TL18 0,827

TL19 0,845

TL20 0,708

TL21 0,863
]?encillik TL22 0,868
Ozdeger: 3,688 3 0.854 0,940 0,930 0,730
Aciklanan Varyans:
%12,360 TL24 0,872

TL25 0,837

TL26 0,826
Olumsuz Ruhsal Durum TL27 0,866
Ozdeger: 3,671 g 0,942 0,930 0,930 0,730
Aciklanan Varyans:
%12,124 TL29 0,899

TL30 0,737
Tiikenmislik
Duygusal Tiikenme | T1 0,880
Ozdeger: 2.930 0,386 0,940 0,940 0,650
Aciklanan Varyans:
%32,670 T3 0,899
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T6 0,745
T8 0,904
T13 0,802
T14 0,715
T16 0,731
T20 0,708
T5 0,639
Duyarsizlasma T10 0,906
Ozdeger: 2,584 Aciklanan | T11 0,842 0,830 0,830 0,510
. 0
Varyans: %15,846 15 0577
T22 0,559
T4 0,546
T7 0,627
T9 0,615
Diisiik {(isisel Bagsari 3P GE
Hissi  Ozdeger: 3,085 ’ 0.820 0.830 0.800
Aciklanan Varyans: [T717 0.761
%22,134 i
T18 0,726
T19 0,613
T21 0,516
Isten Ayrilma Niyeti
IAN1 0,850
. IAN2
Isten  Ayrilma  Niyeti N 0,860
Ozdeger: 3,699 Agiklanan | IAN3 0,965 0,930 0,930 0,730
Varyans: %74,0 p
IAN4 0,916
IANS 0,683

Arastirmada kullanilan 6l¢eklere yapilan faktor analizleri sonucunda toksik liderlik 6l¢eginin faktor yiiklerinin
0,661 ile 0,942 arasinda, tiikenmislik 6l¢eginin 0,516 ile 0,916 arasinda ve isten ayrilma niyeti 6lgeginin 0,683
ile 0,965 arasinda faktor yiik degerleri aldig1 goriilmektedir. Faktor yiik degerlerinin 0.60 ve iizerinde olmasi
yiiksek, 0,30-0,59 arasinda olmalar1 ise orta seviyede biiylikliikler olarak agiklanmaktadir (Biiyiikoztiirk,
2002). Faktor analizi sonucunda orijinal 6lgekler ile ayn1 boyutlar elde edilmistir.

Olgeklere iliskin yapilan faktdr analizi sonucunda toksik liderlik dlgeginin 4 boyut oldugu ve 1. boyutun
varyansin 0,25’ini, 2.boyutun 0,21’ini, 3.boyutun 0,12’sini ve 4.boyutun 0,12’sini acikladig1 goriilmektedir.
Tikenmislik 6lcegi ise 3 boyut olarak tespit edilmis ve 1.boyutun varyansin 0,32’sini, 2.boyutun 0,15’ini ve
3.boyutun 0,22’sini agikladig1 tespit edilmistir. Son olarak isten ayrilma niyeti 6l¢eginin varyansi agiklama
orani 0,74 olarak bulunmustur.

Olgeklerin i¢ tutarlilik, birlesme ve ayrisma gecerlilikleri analiz edilmistir. I¢ tutarlilik giivenilirliginde
Croncach Alfa degerlerinin 0,60 iizerinde (Lyberg. vd., 1994), birlesik giivenilirlik (CR) katsayilarinin 0,70 ve
ortalama agiklanan varyans (AVE) degerinin karekokiinden biiylik olmasi, birlesme gecerliligi igin AVE
degerlerinin 0,50 {izerinde olmas1 beklenmektedir (Hair vd., 2014). Olgeklerin Cronbach Alpha degerleri 0,82
ile 0,95 arasinda degismektedir. Sosyal bilimlerde bu rakamlar oldukga giivenilir kabul edilmektedir (Karagdz,
2016).

CR degerleri 0,70’in iizerindedir ve birlesme giivenilirligi saglanmistir. AVE degerleri ise 0,50 {izerinde
bulunmus ve birlesme gegerliligi saglanmistir. Yalnizca tiikenmiglik Ol¢eginin diisiik kisisel basar1 hissi
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boyutunda AVE degeri 0,45 olarak tespit edilmis ancak Fornel ve Larcker (1981)’e gore AVE degerinin
0,50’den diisiik olmasina karsin CR degerinin 0,70 {izerin bulunmasi kabul edilebilir degerleri gostermektedir.

4.2. Olgeklere iliskin Ortalamalar ve Normallik Testleri

Arastirmada kullanilan veri setinin normal dagilim gosterip gostermedigini belirleyebilmek amaciyla Carpiklik
ve Basiklik analizleri yapilmustir.

Tablo 3. Olgeklere iliskin Tanimlayic: Istatistikler ve Normallik Testleri

Faktorler Carpikhk Basikhik (Kurtosis)
(Skewness)

N Ort. |S.S. | Statistic | Std. Er. | Statistic | Std. Er.
Toksik Liderlik 354 2,82 10,97
Deger Bilmezlik 354 (2,7 1,07 10,43 0,13 -0,91 0,26
Cikarcilik 354 12,776 |1,02 (0,37 0,13 -0,99 0,26
Bencillik 354 13,06 |1,04 (0,22 0,13 -1,03 0,26
Olumsuz Ruhsal Durum 354 12,84 |1,12 |0,18 0,13 -1,11 0,26
Tiikenmislik 354 3,02 10,52
Duygusal Tiikenme 354 13,14 |0,63 (0,37 0,13 -0,85 0,26
Duyarsizlasma 354 12,56 | 1,89 (0,53 0,13 -0,46 0,26
Diisiik Kisisel Bagar1 Hissi {354 |3,31 [0,58 |-0,57 0,13 0,64 0,26
Isten Ayrilma Niyeti
Isten Ayrilma Niyeti 354 2,68 |1,16 (0,31 0,13 -1,14 0,26

Tablo 3 incelendiginde oOlgeklere iligkin normallik degerlerinin 0,638 ile -,1,141 arasinda degistigi
gorlilmektedir. Carpiklik ve Basiklik analizinden elde edilen degerlerin -1,5 ile +1,5 araliginda bulunmas1
Olceklerin normal dagilima uygun oldugunu ifade etmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Elde edilen
degerler aragtirma verilerinin normal dagilima uygun olduklarin1 ve diger analizlere gegilebilecegini
gostermektedir.

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 igin 2,58 (s5=0,67)
ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi i¢in 2,69 (ss=1,16) olarak tespit edilmistir.

4.3.Korelasyon Analizleri

Arastirmada katilimcilarin toksik liderlik algilari, titkenmislik diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iligkiler Pearson Korelasyon Analizi ile test edilmistir.

Tablo 4. Toksik Liderlik Algisi, Tiikenmislik ve isten Ayrilma Niyetine iliskin Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Toksik liderlik 1

2 Deger bilmezlik | ,944** 1

3 Cikarcihk ,939%* ,841%* 1]

4 Bencillik L901%% | 794%% | B14%* | ]

5 Olumsuz ruhs. ,826%* ,688%* | 698** | T73]1** | ]

6 Tiikenmislik JI37%% | ,676%* | [ 702%* | 67T7** | ,620%* | 1

7 Duygusal t. J192%% | 719%* | JT1IRE | TIS** | 664%* | 892%* | ]
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8 Duyarsizlasma ,607%* LS60%* | 601** | S68%* | 454%* | 757** | TIS** |1
9 Diisiik basari -,208%* | L 182%* | - 246%* |- 179%*% |- 125% | 0,082 |-308** |-356*%* |1
10 isten Ayrilma J125%* L697*% | 686%* | 634%* | 580%** | 633** | 796** | 521%* |-377** |1

Toksik liderlik algisi, tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler incelendiginde degiskenlerin
arasinda istatiksel olarak anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir. Korelasyon analizi sonuglarina gore; toksik
liderlik ile tikenmislik arasinda 0,737, toksik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda 0,725, tiikenmislik ile
isten ayrilma niyeti arasinda 0,633 diizeyinde (p<0.01) anlamli pozitif iliskiler oldugu tespit edilmistir.

4.4.Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Tablo 5°de toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti ve tiikkenmislik iizerindeki etkisine ve tilkkenmisligin
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisine iligkin regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Ayrica son olarak
toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde tiikenmisligin araci roliine iliskin analiz
sonuclar1 yer almaktadir.

Tablo 5. Hiyerarsik Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Durbin
5 5 2

Bagimsiz D. Bagimh D. R B Beta t p Watson
Toksik Liderlik Isten Ayrilma Niyeti | 0,52 0,88 0,72 19,62 0,00 1,79
Toksik Liderlik Tikenmislik 0,51 0,50 0,71 19,14 0,00 1,96
Tiikenmislik Isten Ayrilma Niyeti | 0,40 0,32 0,63 15,33 0,00 1,70
Toksik Liderlik Isten Ayrilma Niyeti 0,12 0,56 10,62 0,00
Tiikenmislik 0,54

0,11 0,21 4,05 0,00

Regresyon analizi sonucunda toksik liderlik algisinin, isten ayrilma niyeti iizerinde istatiksel olarak anlamli ve
pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir [(F=384,9; =0,723; p<0,01;)]. Elde edilen R? degeri isten ayrilma
niyetinde meydana gelen degisimin %52,1’inin toksik liderlik algisi ile agiklanabilecegini gostermektedir.
Ikinci asamada toksik liderlik algisinin, tiikkenmislik iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir [(F=419,2; f=0,71; p<0,01)]. Elde edilen R* degeri tiikenmislikte meydana gelen
degisimin %51’inin toksik liderlik algis1 ile aciklanabilecegini gostermektedir. Uciincii asamada bagimsiz
degisken olan tiikenmigligin, isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir [(F=234,9; =0,633; p<0,01)]. Elde edilen R? degeri isten ayrilma niyetinde meydana
gelen degisimin %40’ 1nin tiikkenmislik ile agiklanabilecegini gostermektedir.

Toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde tiikenmigligin araci roliiniin olup olmadiginin
belirlenmesi amactyla Baron ve Kenny’nin (1986) araci degisken modeli kullanilmistir. Buna gore ilk olarak
toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin, daha sonra toksik liderlik algisinin
tiikenmislik iizerindeki etkisinin ve tiikkenmisligin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin anlamli olmasi
beklenmektedir. Aracilik roliine iliskin ilk ii¢ sartin gergeklestigi goriilmektedir. Araci degiskenin etkisinin
belirlenebilmesi icin toksik liderlik ve tiikenmislik modele birlikte dahil edilerek isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkilerine bakilmistir. S6z konusu analizde tam aracilik etkisinden bahsedebilmek igin &ncelikle
toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyeti izerindeki anlamli etkisinin kaybolmasi beklenmektedir. Ancak
s0z konusu olan toksik liderlik algis1 ve isten ayrilma niyeti iligkisinde P kat sayilar1 incelendiginde toksik
liderlik algis1 modele tek basina dahil edildiginde B kat sayist 0,723 iken (p<0,01), tiikenmislik ile birlikte
modele dahil edildiginde B kat sayis1 0,565’¢ dismiistiir (p<<0,01). Bu durum tam bir aracilik etkisinden
bahsedilemeyecegini ancak kismi bir aracilik etkisinden bahsedilebilecegini gdstermektedir. Sonuglar toksik
liderlik algisimin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde tiikenmisligin kismi araci rolii oldugunu
gostermektedir.

5. Tartisma ve Sonug¢

Orgiitlerin devamlilif1 ¢alisanlarin refahina baghdir. Liderler ise organizasyonlarda galisanlara yol gosteren,
vizyon olusturan, ¢alisanlar1 6rglitsel amagclar etrafinda toplayan ve harekete geciren kisilerdir. Ancak liderler
her zaman destekleyici ve yol gosterici olmamakta bazen de olumsuz duygulara neden olan davraniglarda
bulunabilmektedirler. Bu baglamda olumsuz duygular olusturan, ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarina

454



Mumlu Karanfil, S. — Eker, E., 444-462

etki eden toksik davranislarda bulunan liderler s6z konusu olmaktadir. Bu liderler toksik davranislar1 nedeni
ile toksik liderler olarak ifade edilmektedirler. Toksik liderlerin calisanlar iizerinde bir takim olumsuz
sonuglara neden oldugu ve bunlardan birinin ise tilkenmislik oldugu bilinmektedir. Toksik liderler sadece
calisanlar tizerinde degil organizasyonlarda da olumsuz sonuglara neden olmaktadirlar. Bu olumsuzluklardan
biri ise ise devamsizlik ve devaminda isten ayrilma niyeti olarak kendisini gostermektedir. Bu aragtirmada da
toksik liderlerin calisanlarin titkenmisglik diizeyleri ve isten ayrilma niyetlerine olan etkisinin belirlenmesi
amaglanmistir. Ayrica toksik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde tiikenmisligin araci roliiniin olup
olmadiginin belirlenmesi de diger bir amacimizi olusturmaktadir.

Arastirmaya Istanbul ilinde 6zel sektorde ¢alisan 354 kisi katilim gdstermistir. Veri toplamada tiikenmislik,
isten ayrilma niyeti ve toksik liderlik algilarina iliskin 6l¢eklerin yer aldig1 anket yontemi kullanilmigtir. Elde
edilen veriler SPSS programi ile analiz edilmistir.

Arastirmada gergeklestirilen korelasyon analizi sonucunda, katilimcilarin isten ayrilma niyetleri ile genel
toksik liderlik algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iliskiler oldugu tespit edilmistir.
Elde edilen sonuca gore toksik liderlerin dengesiz, olumsuz, bencil, ¢ikarct ve deger bilmeyen davraniglarina
maruz kalan organizasyon {iiyelerinin mevcut olarak yer aldiklar1 organizasyonlardan uzaklasmak isteyerek
isten ayrilma niyeti igerisine girdikleri sdylenebilmektedir. Daha once yapilan bazi arastirmalarda da benzer
sekilde toksik liderlik algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif iligkiler oldugu
tespit edilmistir (Gravili, Manuti vd Meirinhos, 2022, s. 182; Manaa, 2022, s. 5; Glizelyurt, 2020, s. 51; Nacem
ve Khurram, 2020, s. 697; Orug, 2021, s. 138; Amutenya, 2019).

Katilimcilarin genel toksik liderlik algilart ile genel tiikkenmislik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonde bir iligki oldugu tespit edilmistir. Literatiirde yer alan bazi arastirmalarda ¢aligmamizla benzer
olarak genel toksik liderlik algisi ile tiikenmislik arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif iligkiler 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 olduklart ¢alismada
arastirmamizin sonuglarindan farkli olarak toksik liderligin tiikenmislik tizerinde etkisi olmadigin1 ancak
toksik liderligin is yasam kalitesi iizerinden tiikenmislige pozitif ve dolayli bir etkisinin oldugunu tespit
etmislerdir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri ile tiikenmislik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif iligki
tespit edilmistir. Literatiirde calismamizla benzer olarak tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
ile ilgili yapilmis olan aragtirmalarda da istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliskiler oldugu tespit edilmistir
(Koroglu ve Bahar, 2021, s. 3459; Faiz, 2019, s. 34; Yang, Liu ve Liu, 2018, s. 45; Cannon ve Herda, 2016, s.
71; Cetin, Giileg ve Kayasandik, 2015, s. 25; Oztiirk Ciftci, Meri¢ ve Merig, 2015, s. 1004; Dotun, Abasilim
ve Agboola, 2013, s. 34; Deery, Walsh ve Guest, 2011; Weisberg, 1994, s. 11).

Katilimcilarin toksik liderlik algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde istatistiksel olarak anlaml ve pozitif
etkileri oldugu tespit edilmistir. Yapilan arastirmalarda da benzer sekilde toksik liderlik algisinin isten ayrilma
niyetini etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Reyhanoglu ve Akin, 2022; Manaa, 2022, s. 6; Nacem ve Khurram,
2020; Orug, 2011, s. 141). Ayrica toksik liderlik algisinin tiikenmislik tizerinde de anlamli ve pozitif etkileri
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore organizasyon lyelerinin 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 davraniglar1 gosteren yoneticileri ¢ok ge¢ olmadan
anlayabilmeleri olduk¢a dnemlidir. Ciinkii toksik liderlik davraniglarina maruz kalan organizasyon iiyelerinin
yasamig olduklart tiikkenmislik durumlarinin, beraberinde organizasyonlar i¢in énem arz eden iiyelerinin
kaybina neden olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Literatiirde yer alan aragtirmalarda da benzer sekilde
toksik liderlik algisimin organizasyon iiyelerinin tiikenmislik diizeyleri {izerinde etkili oldugu sonucuna
ulasilmistir (Budak ve Erdal, 2022, s. 11; Yilmaz ve Bakan, 2019, s. 9; Giildii vd., 2016, s. 99).

Son olarak tiikkenmisglik algisinin isten ayrilma niyetini pozitif etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuca gore
organizasyon Uyelerinin yasamis olduklari tiikenmislik durumlarindan dolayr sahip olduklari duygusal
yorgunluk, umursamazlik ve negatif psikolojik halleri yer aldiklar1 organizasyonlardaki islerinden ayrilma
niyetlerinin olugsmasinda etkili olmaktadir. Daha dnce yapilmis olan arastirmalarda da organizasyon iiyelerinin
tikenmislik durumlarinin isten ayrilma niyetlerinin iizerinde etkisi oldugunu destekleyen sonuglara
ulasilmistir (Koroglu 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).
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Aracilik analizine iligkin bulgular tilkenmisligin, ¢alisanlarin toksik liderlik algilarmin isten ayrilma niyetlerine
etkisinde kismi bir aracilik rolii iistlendigi gostermektedir. Bulgulara gore organizasyon iiyelerinin toksik
liderlik algilarinin yiiksek olmasi titkenmislik diizeylerini arttirmaktadir. Organizasyon iiyelerinin tilkenmislik
diizeylerindeki yiikselme de isten ayrilma niyetlerini arttiric1 bir etki yaratmaktadir. Arastirmada elde edilen
sonugclar toksik liderlik algisinin organizasyon iiyelerini psikolojik agidan zorlayarak tiikenmislik yasamalarini
sagladigini ve organizasyon iiyelerinin tiikenmislik yasamalarinin da isten ayrilma niyetlerine yansidigini
ortaya koymaktadir.

Ozetle bu arastirma, toksik liderlerin ¢alisanlarin tilkenmislik diizeylerini arttirdigini  gdstermektedir.
Algilanan toksik davraniglar calisanlarin negatif bir ruh haline biiriindiiklerini gdstermektedir. Arastirma
sonuclarinda dikkat ¢eken bir diger konu ise tiikenmisligin isten ayrilma niyetini pozitif etkiledigi olmustur.
Tiikenmis duygulara giren ¢aligsanlar yorgun, bitkin, umursamaz bir psikolojiye girmekte ve organizasyondan
ayrilmayr diisiinmektedirler. Son olarak ise toksik liderlik algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde
tikenmisligin kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Aracilik rolii bize toksik liderlik algisinin isten
ayrilma niyeti Ulzerindeki etkisini tiikenmigligin arttirict bir rolii oldugunu gostermektedir. Tiirkiye
ornekleminde c¢alisanlarin toksik liderlik algilarinin 2,82 ve tiikenmislik diizeylerinin 3,02 gibi bir ortalamaya
sahip olmasi1 yonetim kaynakli bazi sorunlarin oldugunu ve caligsanlarin bu nedenle tiikenmislik yasadiklarin
gostermektedir.

Arastirmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda organizasyonlar i¢in birtakim O6neriler verebilmek
miimkiindiir. Arastirmanin 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 yaptirnmlart uygulayabilmek veya organizasyonlardan
uzaklastirabilmek amaciyla birtakim uygulamalari hayata gecgirmeleri Onerilebilmektedir. Giinlimiiz
organizasyonlarinda toksik liderlik 6zellikleri gdsteren yoneticilerin bulunabildigi ve organizasyon iiyelerinin
toksik liderlik davramiglarina maruz kalabildigi bilinmektedir. Toksik liderlerin devamli olarak gdstermis
olduklar1 deger bilmez, bencil, ¢ikarci ve olumsuz ruh hallerinden negatif olarak etkilenen organizasyon
iiyeleri igerisinde bulunduklar1 negatif durumdan kurtulabilmek amaciyla yer aldiklar1 organizasyonlardan
ayrilmayr diisinmektedirler. Nitelikli ve basarili olarak kabul edilen organizasyon lyelerinin kaybi ise
organizasyonlar agisindan olduk¢a zor bir siireci beraberinde getirebilmekte ve organizasyonlarin
performanslarinda diislislere neden olabilmektedir. Bu baglamda organizasyon iiyelerinin toksik liderlik
algilarini ortadan kaldirabilmek veya minimum diizeye indirgeyebilmek isten ayrilmalarinin 6niine gecebilmek
konusunda biiyiik 6nem tagimaktadir.

Ileride benzer konularda yapilacak arastirmalar icin birtakim oneriler vermek miimkiindiir. Toksik liderlik
algisinin isten ayrilma niyeti ile iliskisinde; orgiitsel sinizm, orgiitsel intikam, es-dost kayirmacilig1 (kronizm),
mobbing, is stresi, is yeri nezaketsizligi gibi degiskenler araci degisken olarak modele dahil edilebilir.
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Extended Abstract

Many leadership studies conducted to date have generally focused on explaining the positive and constructive
characteristics of people in leadership positions within the organization. However, it is a bitter reality that not
all leaders behave positively and have constructive characteristics; on the contrary, there are toxic leaders who
show destructive and bad behaviors and can only be motivated by these behaviors (Tierney & Tepper, 2007;
Sisman, 2024). Toxic leaders who use their authority, power and influence against the members of the
organization in a bad way, even if they do not always have a conscious intention to harm, can cause great
damage to the organization and its members with their careless behavior and negligence (Kellerman, 2004;
Uniivar, 2023).

The bad behaviors and attitudes of toxic leaders towards other organizational members can become a habitual
situation for the members of the organization for a while and can progress at manageable levels. However, as
time progresses, this habitual state of organization members can be replaced by burnout, which is a very
impressive and exhausting situation in physical and mental terms (Uzunbacak, Y1ldiz, & Uzun, 2019). Burnout
can cause physical symptoms such as fatigue, decreased energy and exhaustion in organizational members, as
well as psychological conditions such as restlessness, frustration and feelings of hopelessness. With the
progression of these symptoms, members of the organization can carry their burnout to the behavioral
dimension and they may be in situations such as coming late to work, absenteeism and intention to leave the
job (Kagmaz, 2005, p. 30). Negative situations experienced over time cause problems in interpersonal
relationships within the organization (Shanafelt, Gradishar, Kosty, Satele, Chew, Horn, Clark, Hanley, Chu
2014).

Toxic leaders can cause a number of effects on employees individually as well as negative organizational
consequences. Employees who are exposed to toxic leaders experience negative mental states such as fear and
anxiety, and as a result of being exposed to a bullying, shouting and threatening leader in the organization, it
may cause consequences such as difficulty in decision-making, anxiety, malaise, inattention, feeling useless in
the work environment. As a result of the negative situations experienced, employees may not want to come to
work and may be absent. Because the employee wants to stay away from the work environment with negative
conditions (Zaki & Elsaiad, 2021). So much so that for a while, employees may intend to quit their jobs due
to these negative emotions and negative work environment (Akga, 2020; Weisberg, 1994). The impact of toxic
leadership on employees is realized through the behaviors of toxic leaders. In this context, it is possible to
explain the negative consequences of toxic leadership with the behavioral approach. Because the behavioral
approach is concerned with the behavior of leaders towards their subordinates rather than the characteristics
of leaders.

These behaviors include how communication, delegation of authority, planning and control in the organization
are carried out by leaders (Kii¢iikdzkan, 2015). In System 1-4 of the studies on behavioral approach, there is
an insecure relationship between subordinates and superiors in System 1 and superiors make their subordinates
do work by punishing, pressuring and threatening them (Mathew et al., 2011). As a result of the negative
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situations they experience, employees may not want to come to work and may be absent. Because the employee
wants to stay away from the work environment with negative conditions (Zaki & Elsaiad, 2021). So much so
that for a while, employees may intend to quit their jobs due to these negative emotions and negative work
environment (Akga, 2020; Weisberg, 1994). In this context, the hypotheses of the study are Employees'
perceptions of toxic leadership positively and significantly affect their burnout levels. In this context, the
hypotheses of the study were established as follows.

H1. Employees' perceptions of toxic leadership positively and significantly affect their burnout levels.
H2. Perceptions of toxic leadership have a positive and significant effect on employees' turnover intentions.

H3. Burnout has a mediating role in the effect of employees' perceptions of toxic leadership on turnover
intentions.

In order to test the hypotheses of the research, quantitative methods were utilized and the main mass was
determined as those working in the accounting and finance sector in Istanbul. Through convenience sampling,
395 people were reached and the number of valid questionnaires was determined as 354. It is stated that the
sample size is sufficient between 100-200 (Akgiil & Cevik, 2005) and in order to make an accurate analysis,
the sample size should be between 200-300 (Gaur & Gaur, 2009: 134). In this study, a sufficient number of
354 people was reached.

In the study, the toxic leadership scale developed by Celebi, Giiner and Yildiz (2015) by utilizing Schmidt's
(2008) scale was used. This scale consists of 30 statements in 4 dimensions: unappreciation, self-interest,
selfishness, and negative mental state. The "Maslach Burnout Scale" developed by Maslach and Jackson (1981)
was used to measure the burnout levels of the participants. The scale was adapted into Turkish by Ergin (1992)
(Siklar and Tunal1 2015). Maslach Burnout Scale consists of 22 items and 3 sub-dimensions. These dimensions
are emotional exhaustion, depersonalization and low personal accomplishment, respectively. The "Turnover
Intention Scale" developed by Walsh, Ashford and Hill (1985) was used to measure the turnover intention of
the participants. The scale consists of 5 items and has a unidimensional structure. The scales used are five-
point Likert-type scales (1=strongly disagree, 5=strongly agree). The data were analyzed with spss program.

The findings obtained as a result of the analysis show that there are statistically significant and positive
relationships between the participants' general toxic leadership perceptions and their general burnout levels,
and statistically significant positive relationships between their turnover intentions and their burnout levels. In
addition, it has been determined that employees' perceptions of toxic leadership have a statistically significant
and positive effect on their turnover intentions.

Finally, it has been determined that burnout perception has a positive effect on turnover intention. According
to this result, the emotional fatigue, indifference and negative psychological states of the organization members
due to the burnout situations they have experienced are effective in the formation of their intention to leave
their jobs in the organizations they work in. In previous studies, it has been found that burnout states of
organization members have an effect on turnover intentions (Koéroglu & Bahar, 2021, p. 3460; Giiler & Marsap,
2019, p. 298; Yang et al., 2018, p. 46; Cetin et al., 2015, p. 27; Deery et al., 2011; Weisberg, 1994, p. 11).

In summary, this research shows that toxic leaders increase employees' burnout levels. Perceived toxic
behaviors show that employees are in a negative mood. Another noteworthy issue in the research results is that
burnout has a positive effect on turnover intention. Employees who feel burned out have a tired, exhausted,
uncaring psychology and think about leaving the organization. Finally, it was found that burnout has a partial
mediating role in the effect of toxic leadership perception on turnover intention. The mediating role shows us
that burnout has an increasing role in the effect of toxic leadership perception on turnover intention. The fact
that the toxic leadership perception of the employees in the Turkey sample has an average of 2.82 and the
burnout level has an average of 3.02 shows that there are some management-related problems and that
employees experience burnout due to this reason.
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