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0oz

Karaman ilinde faaliyet gosteren iki farkli yerel perakende zincirinde ¢alisan personelin toksik liderlik algisinin kariyer
bagliligi ve gorev performansiyla iligkisinin belirlenmesi amaciyla kesitsel tipte, tanimlayici ve iliski arayiciyr olarak
planlanan bu arastirma 102 isgéren iizerinde gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler SPSS22 programinda ortalama,
standart sapma, en kii¢iik ve en biiyiik degerler gibi tamimlayict istatistikler ve korelasyon analizleri ile teste tabi
tutulmugtur. Arastirma bulgularina gére; toksik liderlik algisi ile kariyer baglhiligi ve gérev performansi arasinda anlamli
iliski olmadigi; kariyer baglhligi ile gorev performansi arasinda pozitif yonde anlamli iligki oldugu tespit edilmistir.Ayni
zamanda toksik liderlik, kariyer bagliligi ve gérev performansi élgeklerinin demografik ozelliklerden etkilenmedigi elde
edilen bir diger bulgudur.

ANAHTAR KELIMELER
Toksik Liderlik, Kariyer Bagliligi, Gérev Performanst

ABSTRACT

This research, which was planned as a descriptive and relation seeker survey in across-sectional type, was applied on a
total of 102 employees, who were working in two different local retail chains in Karaman province, in order to determine
the relationship of toxic leadership perception on career commitment and task performance. The data obtained were
analyzed by using SPSS 22 program for descriptive statistics such as mean, standard deviation, minimum and maximum
values, and correlation analyzes. According to research findings; it was found that there was no significant relationship
among the toxic leadership scale, career commitment scale and task performance scale, and there is a positive correlation
between career commitment scale and task performance scale. It is also another finding that toxic leadership, career
commitment and task performance scales are not affected by demographic characteristics.
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GIRIS

Ozellikle ilksel besin kaynag1 ve zaruri ihtiyaglara ydnelik iiriin tedarik¢isi konumunda yer alan perakende
sektorii her kesimden milyonlarca tiiketiciye hitap etmektedir. Mesai siirelerindeki diizensizlikler, stok ve fiyat
bilgilerinin periyodik takip gerekliligi ve {irlin son tiiketim tarihlerinin goz oniinde bulundurulmasi gibi is
siireglerindeki ayrintilar, sektorii yogun is temposu baskisi altina almaktadir. Bu baski ortami, orgiit
kosullarindan yada yoneticinin liderlik 6zellikleri gibi etkenlerden kaynaklanabilmektedir. Olumsuz ve etkisiz
liderlik {iizerine yapilan arastirmalar tiim ya da herhangi bir paydasa zararli olan davraniglar1 kavramaya
yoneliktir. Temel olarak olumsuz liderlik 6zellikleri ile 6n plana ¢ikarak adindan sikca sz ettirmeye baslayan
toksik liderlik kavrami ve isgoérenlerin calistiklar1 orgiitte bir gelecek planlamalari baglaminda kariyer
baghliklar ile bilgi ve yeteneklerini sergileyebildikleri gorev performans: konulari giiniimiizde tartigilan
bagliklar arasinda yer almaktadir. Toksik liderligin dogasinda olumsuz tavirlarla astlara ve orgiite zarar verip,
etrafini zehirleyen bir kisilik s6z konusudur.

Toksik liderligin kariyer baglilig1 ve gorev performansiyla iliskisine yonelik perakendecilik sektdriinde bir
aragtirma baglikli bu galigma teorik ve aragtirma kisimlarindan olusmustur. Bu baglamda ¢alismada, dncelikle
toksik liderlik, kariyer bagliligi ve gorev performansi kavramlar: arasindaki iliski kuramsal gergevede ortaya
konulmaya calisilmig, ardindan perakende sektdrii calisanlarinin yoneticileri iizerinde algiladiklar1 toksik
liderlik 6zelliklerinin kariyer bagliligi ve gorev performansiyla olan iligkisine yonelik saha aragtirmasinin
bulgularina yer verilmistir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu kisimda arastirmada kullanilan ii¢ degisken (toksik liderlik, kariyer baglilig1 ve gorev performansi) ile
ilgili alan yazindan derlenen bilgilere yer verilmistir.

1.1. Toksik Liderlik

Toksik liderlik kavramu ile ilgili alan yazinda gesitli tanimlar bulunmaktadir. K&tii niyetli denetim olan
toksik liderlik, genel kabul gérmiis bir tanim ile 6rgiitte zorbalik sekli olarak kabul edilir (Williams, 2018:180).
Bu kavrama gore karsimizda; bireysel ¢ikarlarini her seyin lstiinde goren, agik iletisimden kaginan, statiikoyu
koruyarak gelisimi engelleyen, elestiriye kapali, giiven tesis etmeyen, korku yayan, kriz ve strese yol agan,
kismen narsist ve de vizyonsuz bir lider tipi vardir (Goldman, 2011:151; Simsek ve Celik, 2018:64).
Reyhanoglu ve Akin (2016:445) toksik liderligi, “orgiit icinde ¢aligsanlara olumsuz sonuglar doguran ve
oOrgiitiin genel olarak performansini azaltan, olumsuz 6zelliklere sahip liderlik bi¢imi” olarak tanimlamislardir.
Orgiitlerde yoneticiler tarafindan uygulanan liderlik tipi, isgorenlerin drgiite olan baglhliklari, isten ayrilma
niyetleri, kariyer bagliliklar1 ya da gorev performansi gibi bir¢ok etken iizerinde Snemli bir neden
olabilmektedir (Yalcinsoy ve Isik, 2018:1016). Toksik, diger bir ifade ile zehirli liderler, iggorenleri, ¢aligma
ortamini ve oOrgiit iklimini olumsuzluga yonelten ve Orgiite zarar veren lider tipidir(Celebi vd., 2015:252).
Zehirli davranislar bunlarla sinirli olmamak tizere, korkutucu, zorbalik, hileyle yonlendirme, mikro yonetme,
kibir ve kiifiirlii veya etik olmayan davraniglarda bulunmayi da igerir (Webster vd., 2016:346). Toksik liderler,
etik olmayan davraniglarda bulunarak, kendi ihtiyag¢ ve hedeflerini ilk siraya koymaktadirlar (Seago, 2016:29).
Belirsizlik ve karmasa ortami yaratan toksik liderlerin (Watt vd., 2016:200) bugiine kadar kazanmis oldugu
basarilar ise etik olmayan davraniglarinin geri planda kalmasina destek vermektedir (Kirbag, 2013:129).

Celebi vd.’ne gore (2015) toksik liderligin dort alt boyutundan s6z etmek miimkiindiir. Bunlar; ¢ikarcilik,
deger bilmezlik, olumsuz ruhsal durum ve bencilliktir. Buna gore toksik liderler, biz yerine ben demeyi tercih
etmekte, kurumsal basarilarin yalnizca kendisine, basarisizliklarin ise ¢alisanlara ait oldugunu (Cetinkaya,
2017:100) distinmekte ve genellikle isgorenlerin daha fazla c¢alismasimi ve fedakarlik etmesini
beklemektedirler (Schmidt, 2008:4). Bu sebepledir ki; ¢alisanlara, orgiitlere ve miisterilere ciddi zarar verirler
(Roter, 2011:34). Orgiitiin faaliyetleri, performans1 ya da dinamikleri ile ilgili karar verme giicleri sayesinde
Orgiitiin verimliligi, islevselligi, marka degeri ve orgiit kiiltiirline zarar verecek boylelikle orgiitii uzun vadede
maliyet doguran zararlara maruz birakacaklardir (Vreja vd., 2016:225).

Toksik liderin, yonetim konusunda egitimsiz ve deneyimsiz olmasi, daha ¢ok giiclin kullanilmasina,
dolayistyla da orgiit atmosferini bozmaya neden olacaktir (Cetinkaya, 2017:30). Ayrica toksik lider, yikici
veya islevsiz karakteristik 6zellikleriyle, kendi orgiitleri lizerinde, izleyenleri lizerinde hatta onun himayesinde
olmayanlar lizerinde dahi ciddi ve dayanilmaz zararlar verebilme ozelliklerine sahiptir (Kirbag, 2013:64).
Toksik liderler, sadece yiiksek diizeyde talepleri olan, kibirli ya da sert ifadeli bir goriiniime sahip kisilerden
olusmamakla birlikte yumusak bir mizaca sahip, agirbash ya da asir1 samimiyet gosteren kisiler de rahatlikla
toksik liderlik 6zellikleri tagiyabilmektedir (Reed, 2004:67).
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Toksik liderlik 6zellikleri sergilenen drgiitlerde bu durum hakkinda gozle goriiliir cok az bir belirti olmasina
ragmen Orgiitteki olumsuz sonuglar1 hizla yayginlagacaktir (Winn ve Dykes, 2019:39). Dolayisi ile orgiitlerin
toksik davranislar1 tanimlayabiliyor olmasi ayn1 zamanda bu olumsuzlugun giderilmesi i¢in gerekli tedbirlerin
alinmasi adina bilyiik nem arz etmektedir (Mehta ve Maheshwari, 2013:1-2).

1.2.Kariyer Baghhgi

1970’ li yillarda dnemsenmeye baslanan (Oge, 2016:280) ve is diinyasinda ilerlemeye ve orgiitsel
hiyerarside yukar1 dogru yiikselmeye elverigli isleri tanimlamada kullanilan kariyer (Celik, 2016:129), bireyin
caligma hayatinda ilerlemesi, gelismesi, bilgi ve deneyim kazanmasidir (Bediik, 2012:121). Kariyer baglilig
kavrami ise temelde; kisinin meslege veya meslege yonelik tutumu olarak tanimlanabilir (Blau, 1985:278).
Nihayetinde isgérenler calistig1 orgiitteki kosullardan memnun olmasalar bile kariyerleri nedeni ile Orgiitte
calismaya devam edebilirler (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007:3). Bu agidan bakildiginda ise kariyer bagliligs;
isgorenin, ise olan baglilig, kariyer hedefleri belirliyor olmast ve bu hedeflere dahil olma gibi meslegine
yonelik tiim olumlu tutumlarini igermektedir (Azim ve Islam, 2018:4).

Kariyer bagliligi; isgorenlerin, kariyer yolundaki ¢aligma motivasyonu (Carson ve Bedeian, 1994:238;
Inan, 2017:190; Jue ve Ha, 2018:28) ve kariyeri dogrultusundaki davramslaridir (Onay, 2016:13).Kariyer
baglilig1, isgérenin meslegiyle 6zdeslesmesi ve buna dahil olmasi ile ilgilidir (Wickramasinghe, 2016:410).
Daha az kariyer baglilig1 gosteren bir iggoren, kariyer hedeflerine ulagsmak yerine kariyer degisikligi yapmaya
meyillidir (Colarelli ve Bishop, 1990:159). Oysa yetenekli isgorenlerin kariyerlerine olan bagliliklart orgiitte
kaliciliklart agisindan son derece onemlidir (Afsar vd., 2019:6).

Son yillarda yapilan arastirmalar incelendiginde; 6znel iyi olmanin, psikolojik sermaye ve kariyer baglilig
iligkisine kismen aracilik ettigi (Singhal and Rastogi, 2017:469), kariyer bagliliginin, {icret, terfi, statii ve
kariyer tatminini pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi (Otluoglu, 2014:359), is memnuniyeti ile kariyer
bagliliginin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan pozitif yonde bir etkisinin oldugu (Giimiissoy, 2016:19),
isgdrenlerin kariyer bagliliklarinin kariyer tahminlerini anlaml1 ve dogrusal yonde etkiledigi (Kendir ve Ozkog,
2018:98) ve iggorenlerin temel pskolojik ihtiyaclarinin kargilanmasi durumunda kariyer bagliliklarinin da
arttig1 (Onyishi vd., 2019:477) gortilmistiir.

1.3.Gorev Performansi

Gorev performansi kavrami ise “sekilsel is tanimlar1 kapsaminda ana doniisiimlerin gergeklestirilmesi ve
eylemlerin yerine getirilmesine yonelik bir performans tiiriidiir” (Tunca, 2018:42). Gorev performansi;
“iggorenlerin, gorev ya da gorevleri dogrultusunda resmi zorunluluk olarak sergilemis olduklar1 davraniglar”
(Giinaydin, 2018:71), tistlendikleri is yiikiimliiliikleri kapsaminda sergiledikleri ¢abalar biitiinii (Borman ve
Motowidlo, 1997:99-100) ve iistlenilen sorumluluklarin ifa edilmesidir (Murphy, 1989:185). Campbell
(1999)’a gore ise isgorenin bilgi, yetenek ve motivasyonunun belirlenmis olan is tanimlarina yonlendirilmesi
olup (Aktaran: Sahin ve Giirbiiz,2012:134) isgdrenin yapmasi gereken gorevleri yerine getirirken verimli, etkin
ve daha yiiksek kalitede is iiretmesi anlamina gelir (Sun vd., 2019:403).

Gorev performansi, “bir isin ustalik ve mesleki yoniiyle ilgili olan, resmi is tanimlar1 kapsami ¢er¢evesinde
degerlendirilen faaliyetlerin yerine getirilmesi ile ilgilidir” (Giiger¢in, 2015:78). Bir isgdrenin goérev
performansi, iistleri tarafindan rahatlikla gézlemlenebilmelidir (Giirbiiz ve Ayhan, 2017:4).Gorev performanst,
iiretilen mal ve hizmetlerde direkt olarak iligkili iken teknik siireclerde ise endirekt bir sekilde destekleyici rol
oynamaktadir (Ibrahimoglu ve Aydingelebi, 2013:255).

Xia ve arkadaslar1 (2019:353) arastirmalarinda orgiitsel diglanmisligin fiziksel ve duygusal enerjiyle
olumsuz yonde iliskili oldugunu ve bu durumun da goérev performansimi diisiirdiiglinii tespit etmislerdir.
Kirmani ve arkadaslar1 (2019:401) ise diisiik diizeyde basariya sahip isgdrenlerin ayni zamanda gorev
performanslarmin da diisik oldugu bulgusuna ulasmislardir. Ayrica is tatmininin, gérev performanslari
iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu (Yorulmaz, 2018:359), gérev performansinin genel 6z-
yeterliligi etkiledigi (Howard, 2019:645), ¢alisma ortami 6zelliklerinin gérev performansi algisi iizerinde etkili
oldugu (Akca, 2017:204) ve isgorenlerin algiladiklar1 gorev yonelimli liderligin gorev performanslar {izerinde
pozitif etkisinin oldugu (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009:77) arastirmacilarin bulgular1 arasindadir.

1.4.Toksik Liderlik ile Kariyer Baghhg ve Gorev Performansi iliskisi

Liderligin bireylerin verimlilikleri {izerindeki olumlu etkilerine yonelen ¢aligmalarin yaninda, bazi diger
liderlerin bunun tam tersi yonde hareket ettikleri bir gergektir (Reyhanoglu, ve Akin, 2016:444). Toksik liderler
bu kategoride sayilabilmektedirler. Harris vd. (2007:278) toksik liderlerin islerini daha anlamli bulan ve daha
giiclii bir baglilik hisseden astlar i¢in daha tehlikeli olduklarini savunmuslardir. Bu sekilde islerini anlamlh
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bulan bireylerin kariyerlerine bagli bireyler olacaklari diistiniilmektedir. Behery vd. (2018:807) de toksik
liderlerin bireylerin bagliliklar1 {izerinde etkisi oldugundan bahsetmislerdir. Literatiirde toksik liderligin
orgiitsel baglilik ile iliskisini ele alan calismalar olmakla birlikte bu ¢alismada toksik liderligin kariyer bagliligi
ile iligkisi aragtirma konusu edilmis, bu dogrultuda H; hipotezi asagidaki sekilde kurulmustur.

HiToksik liderlik algis1 ve kariyer baglilig1 arasinda negatif bir iliski vardir.

Toksik liderligin alt boyutlarinin kariyer bagliligr ile iliskisini belirlemek amaciyla ise asagidaki alt
hipotezler kurulmustur.

H1a: Deger bilmezlik ve kariyer baglilig1 arasinda negatif bir iliski vardir.

Hip: Cikarcilik ve kariyer bagliligi arasinda negatif bir iliski vardir.

Hic: Bencillik ve kariyer baglilig1 arasinda negatif bir iliski vardir.

H14: Olumsuz ruhsal durum ve kariyer bagliligi arasinda negatif bir iligki vardir.

Performans bir orgiitte yoneticilerin en onemli gordiikleri ¢iktilardan birisidir. Oyle ki bireylerin
performanslarinin yoneticilerinin sergiledikleri liderlik ile yakindan iliskili oldugu diisiiniilmektedir
(Korkmaz, 2005:406). Liderin davraniglari ile bireylerin performansi arasinda bir iligski olup olmadigina dair
arastirmalar Kurt Lewin ve arkadaslarmin Iowa Universitesi ¢alismalarina kadar dayanmaktadir (Akbaba ve
Erenler, 2008:24). Toksik liderlik algisinin da bireyin performansi ile iligkili oldugu literatiirde yer alan
bulgular icerisindedir (Pelletier, 2010:386). Oz saygilarina saldiran toksik liderlere maruz kalan bireyler,
performanslarinda kotiiye gitme egilimindedirler (Kusy ve Holloway, 2009:27).0Ornegin, Lipman-Blumen
(2005:7) de toksik liderligin en belirgin sonuglar1 arasinda bireyin performansi ve bagliligindaki diisiise
vurguda bulunmustur. Bu bilgiler 1s18inda toksik liderligin bireyi ruhsal agidan olumsuz etkileyebilecegi
diisiiniilmiis ve H> hipotezi kurulmustur.

H.: Toksik liderlik algisi ve gorev performansi arasinda negatif bir iliski vardir.

Toksik liderligin alt boyutlarinin gérev performansi ile iligkisini belirlemek amaciyla ise asagidaki alt
hipotezler kurulmustur.

H2a: Deger bilmezlik ve gorev performansi arasinda negatif bir iliski vardir.

Hap: Cikarcilik ve gorev performansi arasinda negatif bir iliski vardir.

Hac: Bencillik ve gorev performansi arasinda negatif bir iligki vardir.

H2d: Olumsuz ruhsal durum ve gorev performansi arasinda negatif bir iligki vardir.

Bireyin Kkariyerine karst tutumunun kariyer bagliligna isaret ettigi disliniildiigiinde (Chang,
1999:1258), kariyerlerine bagl bireylerin hedeflerine ulasabilmek icin karsilasabilecekleri engelleri agma
konusunda daha fazla gayret sarf edeceklerini savunan Ozdevecioglu ve Aktas (2007:3), kariyer baghiliginin
yiiksek diizeyde hissedilmesi ile gorev performansinin artacagii belirtmislerdir. Bu dogrultuda kariyer
baglilig1 ile gorev performansi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla asagidaki hipotez kurulmustur.

Ha: Kariyer bagliligi ve gorev performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Kurulan hipotezlerden hareketle aragtirmanin modeli Sekil 1°deki gibi olusturulmustur.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Kariyer Baglilig:
/
’ Toksik Liderlik j Hs
(TTTTT T T s T \ X‘
I Deger Bilmezlik |
{_'_'_'_'_'_'_'_'_'_'_'_'_""I Gorev Performansi
| Sharabk
{ ------------- \
1 Bencillik !

______________

Durum

- ———
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2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI
2.1. Arastirmanin Problemi, Amaci ve Onemi

Bu c¢aligmanin sorusu “Toksik liderlik algisinin, kariyer baglilig1 ve gérev performansi arasinda iliski var
mudir?”olarak belirlenmistir. Arastirmanin temel problemini, katilimcilarin yoneticilerinden algiladiklar
toksik liderlik oOzelliklerinin kariyer bagliliklart ve gorev performanslariyla olast iliskisinin varligi
olusturmaktadir.Bu dogrultuda arastirmada, perakende sektorii ¢alisanlarinin, yoneticilerinde algiladiklar
toksik liderlik diizeylerinin, kariyer bagliliklar1 ve gorev performanslariyla olan iliskisinin tespit edilmesi
amaglanmistir. Alan yazinda toksik liderlik kavramu ile ilgili bir¢ok arastirma yapilmis olmasina ragmen, bu
kavramin kariyer bagliligt ve gorev performansiyla iliskisini 6lgmeye yonelik bir arastirmaya
rastlanilmamistir. Arastirma bu yonii ile ulusal alan yazina katki saglamasi bakimindan énemlidir.

Bu calismanin alt sorusunu ise “Kariyer baglilign gorev performansi ile iligkili midir?” sorusu
olusturmaktadir. Problemi ise kariyer bagliligi ve goérev performansi arasinda bir iliskinin olup olmadigidir.
Bu dogrultuda aragtirmanin alt amacini perakende sektdrii calisanlarinin kariyer bagliliklarinin gorev
performanst ile iligkisini ortaya koymak olusturmaktadir.

2.2.Arastirmanin Y ontemi

Arastirma, Karaman ilinde faaliyet gosteren en ¢ok sube sayisina sahip iki farkli yerel perakende zincirinde
calisan personelin toksik liderlik algisinin kariyer bagliliklar1 ve gorev performanslartyla olasi iliskisinin
belirlenmesi amaciyla kesitsel tipte, tanimlayici ve iliski arayici olarak planlanmigtir. Arastirmada veri toplama
araglarindan bir tanesi olan anket yonteminden yararlanilmigtir. Veri toplama formunda ilk olarak demografik
bilgileri igeren 6 soru, ikinci boliimde Colarelli ve Bishop (1990) tarafindan gelistirilen ve Ozdevecioglu ve
Aktas (2007)’ 1n ¢aligmalarinda kullandiklart kariyer baglilig1 6l¢egi (17 soru), ticlincii boliimde Schmidt
(2008) tarafindan gelistirilen Celebi ve arkadaslarinin (2015) kullandiklar1 deger bilmezlik (11 madde),
cikarcilik (9 madde), bencillik (5 madde) ve olumsuz ruhsal durum (5 madde) olmak {izere dort alt boyuttan
olusan toksik liderlik dlgegi (30 soru) ve son bolimde Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen,
Ibrahimoglu ve Aydingelebi (2013)’nin ¢alismalarinda kullandiklar1 gorev performansi &lgegi (4 soru)
uygulanmugtir. Olgekler besli likert dlgeginde 1 “Kesinlikle Katilmiyorum” ve 5 “Kesinlikle Katiltyorum”
ifadelerine karsilik gelmektedir.

2.3.Arastirmamin Kapsam ve Simirhihiklar:

Perakende sektorii hakkinda diizenli arastirmalar yapan AC Nielsen Zet (Duman ve Yagci, 2006:88),
iireticilerin iiriinleri ile ilgili markalagsma cabalari, pazar potansiyeli, pazar pay1 ve markanin uluslararasi
erigimi gibi basliklarda veriler toplayan bir danigmanlik (Celik, 2006, 202) ve arastirma sirketidir (Arslan,
2010:13). Sirket, tiiketim ve aligveris gostergelerine yonelik raporlar da sunmaktadir (Cati, 2007:152).

Procter&Gamble (Alo, Fairy, 1pana, Prima), Unilever (Knorr, Lipton, Algida, Domestos, Omo), Eczacibasi
(Selpak, Solo, Unibaby), Hayat Kimya (Molfix, Bingo, Papia) ve Henkel (Persil, Vernel) gibi perakende
sektoriiniin ana tedarikgilerinden olan diinya devleri pazar durumu hakkindaki giincel bilgileri ve tiiketici
egilimleri hakkindaki raporlari AC Nielsen Zet sirketinden temin etmektedirler. AC Nielsen Zet sirketi ise
yerel zincirlerden en ¢ok reyon, marka, miisteri, raf ve iiriin ¢esitliligine sahip siipermarketler ile yaptigi
anlagmalar sonucunda veri tedariki yapmaktadir. AC Nielsen Zet’in perakende 6l¢liim hizmetleri, pek ¢ok
perakende kanalindan derlenen bilgilere dayanarak {iriin satislarinin siirekli takibini sagladigindan miisterileri
i¢in satis, pazar paylari, dagitim, fiyatlandirma, alan ve raf yonetimi ve promosyon aktiviteleri gibi konularda
detayl bilgi saglayabilmektedir (Kogas, vd., 2008:3).

Buradan hareketle arastirma, Karaman ilinde faaliyet gdsteren en ¢ok personel, raf, iiriin ¢esitliligi, marka,
miisteri ve subeye sahip iki farkli yerel perakende zincirinde ¢alisan kadrolu personel ile yliriitiilmiistiir. Bu
firmalar ayn1 zamanda AC Nielsen Zet sirketinin veri tedarik anlasmasi yaptigi yerel perakende zincirleridir.
Bu iki perakende zinciri ¢alisanlarinin anakiitle olarak ele alinmasinin en 6nemli nedeni yogun bir is temposuna
sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir. Ayni zamanda gozlem ve birebir goriismeler yoluyla toksik liderlige
ait goriisler de elde edilmistir. Her iki isletmede calisan 140 kisi anakiitle olarak ele alinmis olup %95
giivenilirlik ve %5 hata payi ile 6rneklem 102 kisi olarak hesaplamistir. Veriler Kasim-Aralik 2018 tarihleri
arasinda elde edilmistir. Anket formu arastirmaci tarafindan yliz yiize goériisme yontemi ile toplanmustir. Elde
edilen veriler SPSS22 programinda say1, yiizde, ortalama, standart sapma, en kiigiik, en biiyiik degerler gibi
tanimlayici istatistikler ve korelasyon analizleri ile teste tabi tutulmustur. Arastirma, Karaman ilinde faaliyet
gosteren en ¢ok sube sayisina sahip iki farkli yerel perakende zincirinde arastirma tarihleri arasinda aktif olarak
calisan ve aragtirmaya katilmaya goniillii personelle siirlidir.
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2.4.Arastirmanin Bulgulan

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait bulgular Tablo 1’de verilmistir. Buna gore katilimecilarin
%53,9’u 21-30 yas arasinda, %53,9’u kadin, %481 lise mezunu, %68,6’s1 bekar, %67,6’s1 0-5 yil arasinda is
tecriibesine sahip ve %27,5’1 reyon gorevlisi olarak caligmaktadir.

Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Say1 (%)
20 ve asagisi 14 (13,7)
21- 30 yas 55 (53,9)

Yas
31-40 yas 23 (22,5)
41 yas ve tlizeri 10 (9,8)
L Kadin 55 (53,9)
Cinsiyet Erkek 47 (46.1)
flkogretim 20 (19,6)
Egitim Durumu Lise 49 (48,0)
Universite 33(32,4)
Medeni Durum Evi 32 (314)
Bekar 70 (68,6)
0-5 y1l 69 (67,6)
Is Tecriibesi 6-10 y1l 20 (19,6)
11 y1l ve izeri 13 (12,7)
Kasa 23 (22,5)
Reyon 28 (27,5)
Idari 19 (18,6)
Diger 19 (18,6)

Katilimcilarin toksik liderlik toplam/alt boyutlardan, kariyer baglilig1 ve gorev performansi 6lgeklerinden
aldiklar1 en kii¢iik en biiyiik puanlar, ortalamalar, standart sapmalar ve cronbach alpha degerleri Tablo 2°de
verilmistir.

Tablo 2. Katihmecilarin Toksik Liderlik Toplam/Alt Boyutlar, Kariyer Baghhgi ve Gorev Performansi
Olgeklerinden Aldiklar1 En Kiigiik En Biiyiik Puanlar, Ortalama ve Standart Sapma Degerler

Olcek/Alt Boyutlar Ortalama  Standart Sapma Enlisnﬁ;i;llf lll)l:ger Cflr;?]":h
Toksik Liderlik 1,86 0,651 1-3,97 0,94
Deger Bilmezlik 1,78 0,718 1-4,36 0,91

Cikarcilik 1,67 0,722 1-4,11 0,93
Bencillik 2,27 0,875 1-4,40 0,77
Olumsuz Ruhsal Durum 2,00 0,967 1-5 0,89
Kariyer Baghhgi 3,22 0,511 1,35-4,76 0,72
Gorev Performansi 3,83 1,12 1-5 0,92

Olgeklerin giivenilirliklerini gdsteren cronbach alpha degerleri toksik liderlik igin 0,94, kariyer baglilig
i¢in 0,72 ve gorev performansi igin 0,92°dir. Olgeklerin giivenilir sayilabilmesi ve analizlerin yapilabilmesi
i¢in bu degerlerin en az 0,70 olmasi gerekmektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2016: 325). Bu degerler 6lgeklerin
giivenilir oldugunu ve analizlere devam edilebilecegini gdstermektedir.

Ortalamalar ise toksik liderlik i¢in 1,86, kariyer baghlig1 igin 3,22 ve goérev performansi i¢in 3,83 olarak
elde edilmis olup; 5’li Likert ol¢eginde s6z konusu ortalama puanlar “1,00-2,33” diisiik diizey, “2,34-3,66”
orta diizey ve “3,67-5,00” yiiksek diizey olarak degerlendirildiginde; katilimcilar toksik liderligi diisiik, kariyer
bagliligini orta ve gorev performansini yiiksek diizeyde algilamislardir.
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Katilimcilarin yas, egitim durumu, is tecriibesi ve ¢alistiklar1 bolim ile toksik liderlik toplam/alt boyut,
kariyer baglilig1 ve gorev performansi dlceklerinden aldiklari puan ortalamalarinin karsilastirmalar1 Ek A’da
verilmigtir. Buna gore; yas, egitim durumu, is tecriibesi ve ¢alistiklar1 boliim ile toksik liderlik toplam/alt boyut,
kariyer bagliligi ve gorev performansi dlgeklerinden aldiklarin puan ortalamalar agisindan anlamli farklilik
olmadig belirlenmistir (p>0.05).

Katilimcilarin cinsiyet ve medeni durumlari ile toksik liderlik toplam/alt boyut, kariyer baglilig1 ve gorev
performansi 6l¢eklerinden aldiklari puan ortalamalarin karsilastirmalart Ek B’de verilmistir. Buna gore;
erkeklerin kariyer baglilig1 puani(x=56,9148,02),kadinlara (x=52,73+8,84) oranla daha yiiksek oldugu ve sz
konusu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu (t= -2,506, p= 0,014<0,05) belirlenmistir. Diger 6l¢eklerden
alman puan ortalamalari ile cinsiyet ve medeni durum arasinda anlamli farklilik bulunmamustir (p>0.05).

Katilimcilarin toksik liderlik Olgegi toplam/alt boyutlari, kariyer baghiligi ve gorev performansi
6lceklerinden aldiklart puan ortalamalarinin korelasyonu Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Katihmcilarin Toksik Liderlik Ol¢egi, Kariyer Baghhg ve Gorev Performansi Olceklerinden
Aldiklari Puanlarin Korelasyonu (n=102)

1 2 3 4 5 6 7
Toksik Pearson Kor. 1
Liderlik p
Deger Bilmezlik Eearson Kor. '?01(?0 L
Cikarcilik FIjearson Kor. 8(%’)0 802020 1
Bencillik Pearson Kor. | ,629™ ,3917 428" 1
,000 ,000 ,000
Olumsuz Pearson Kor. | ,773"™ ,625™ 534" 4257 1
Ruhsal Durum |p ,000 ,000 ,000 ,000
Kariyer Pearson Kor. ,013 ,010 -,016 ,014 ,044 1
Baghhg |p ,899 ,919 ,872 ,886 ,663
Gorev Pearson Kor. | -,010 ,006 -,065 ,088 -,044 ,195" 1
Performansi |p ,920 ,949 ,516 ,379 ,664 ,050
*Korelasyon, p<0,05 diizeyinde anlamlidir.
**Korelasyon, p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3’e gore, toksik liderlik ile kariyer bagliligi arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir iliski
bulunamamistir (r=0,13; p=0,899>0,05). Buna gore H; hipotezi reddedilmistir. Diger yandan toksik liderligin
alt boyutlar1 deger bilmezlik, c¢ikarcilik, bencillik ve olumsuz ruhsal durum ile kariyer baglilig1 arasinda
istatistiksel bakimdan anlamli iligkiler bulunamamustir (p>0,05). Bu veriler dogrultusunda ise Hia, Hip, Hic Ve
H14 hipotezleri de reddedilmistir.

Yine Tablo 3’e gore, toksik liderlik ile gdrev performansi arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir iligki
tespit edilememistir (r= -0,010; p=0,920>0,05). Bu bulguya gore H» hipotezi reddedilmistir. Bununla birlikte
toksik liderligin alt boyutlar1 deger bilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik ve olumsuz ruhsal durum ile goérev
performansi arasinda istatistiksel bakimdan anlamli iligkiler bulunamamistir (p>0,05). Bu veriler
dogrultusunda ise Hza, Han, Hac Ve Haghipotezleri de reddedilmistir. Ote yandan kariyer baghligi ile gorev
performansi arasinda ise pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu gériilmistiir (r=0,195; p=0,05).Bir diger
ifadeyle, kariyer bagliligi arttikca gorev performansi diizeyi de artmaktadir. Bu bulgu dogrultusunda Hs
hipotezi kabul edilmistir.

SONUC

Karaman ilinde faaliyet gosteren en fazla sayida personel ve subeye sahip iki yerel perakende zincirinde
calisan personelin toksik liderlik algilari, kariyer bagliliklar1 ve gorev performanslarimin belirlenmesi amaciyla
planlanan aragtirmaya 102 kisi katilmigtir.

Arastirmada, katilimeilarin %53,9’u 21-30 yas arasinda, %68,6’s1 bekar ve %67,6’s1 0-5 yil arasinda is
tecriibesine sahip olduklar1 saptanmistir. Bu durum yogun calisma temposundan otiirii genellikle geng ve
bekarlarin sektdrde daha ¢ok tutunabildiklerine isaret olabilir. Ayrica is tecriibesine bakildiginda ise sektdrde
personel devir hizinin yiiksek oldugu da sdylenebilir.

Katilimcilarin yas, egitim durumu, is tecriibesi ve galistiklar1 boliim degiskenleri ile toksik liderlik, kariyer
baglilig1 ve gorev performansi 6lgeklerinden aldiklar1 puan ortalamalari arasinda anlamli farklilik olmadig
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saptanmigstir. Bu durum Cetinkaya (2017:101)’nin deger bilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik, olumsuz ruh hali ve
toksik liderligin genelinde yasa gore anlamli bir fark bulunmadig iddiast ile drtiismektedir. Ozer ve arkadaslar
(2017:18) ise bir kamu hastanesinde yiiriittiikleri arastirmalarinda; orta yas grubundaki calisanlarin toksik
liderlik algilarin daha yiiksek oldugu, yas ilerledik¢e toksik liderlik algisinin azaldigi sonucuna ulagmislardir.
Bu farklilik arastirma yapilan orgiitlerin kamu ve 6zel sektdr ayrimindan yada sektor farkliligindan
kaynaklanmis olabilir.

Ayrica erkeklerin kariyer bagliligi puanlarimin kadinlara oranla daha yiiksek puan oldugu ve farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bu durum Zanardelli ve arkadaglarinin (2016:162) erkekler
ile kadinlar arasinda kariyer bagliligi algisinda farklilik oldugunu ileri siirdiigli arastirmasiyla
desteklenmektedir. Ek olarak toksik liderlik ve gorev performansi 6lgeklerinden alinan puan ortalamalari ile
cinsiyet ve medeni durum arasinda anlamli farklilik bulunmadigi tespit edilen bulgular arasindadir.

Kariyer baglilig1 ile gorev performansi arasinda pozitif yonde anlamli iliski oldugu saptanan bir diger
bulgudur. Bu durum isgoérenlerin kariyer bagliliklar1 arttikca gérev performanslarinin da artacagina isarettir.
Toksik liderlik dlgegi ile kariyer bagliligi ve gorev performansi dlgegi arasinda ise anlamli iligki olmadigi
belirlenmistir. Ozdevecioglu ve Aktas (2007:3) ise kariyer baglilig1 olan bireylerin calistiklar1 kosul ve
kisilerden bagimsiz olduklarini ¢aligmalarinda ileri siirmiislerdir. Buna gore orgiitiinden ya da liderinden
memnun olmayan isgdrenlerin de kariyer bagliliklar1 dogrultusunda beklenti ve hedef gozeterek yiiksek
performans sergileyebilecekleri sdylenebilir.

Toksik liderligin kariyer baglilig1 ve gorev performansiyla iligkisine yonelik perakendecilik sektdriindeki
durumun ortaya konmasini hedefleyen bu ¢alisma sonucunda asagidaki 6nerilerde bulunulabilir:

-Perakende sektoriinde; kadin c¢alisanlarin kariyer baglhiliginin artirilmasina yonelik egitim programlari
olusturulabilir, bu sayede iggorenlerin yaptigi isleri gecici gormesi yerine ilgili iste bir gelecek gdérmesinin onii
acilmis olacaktir.

-Isgdrenlerin kariyer baglhliklar1 arttikca gorev performanslari da arttigindan &tiirii isgorenlere kariyer
baglilig1 saglamak adina orgiit i¢i insan kaynaklar1 uygulamalar gelistirilmelidir.

-Toksik liderlik davranislarinin perakende sektoriinde kariyer baglilig1 ve gérev performansina bir etkisinin
olmadig1 goriilse de yeni arastirmalarin toksik liderin bireyden ziyade orgiite zarar verdigi noktasindan
hareketle miisteri, tedarikg¢i, ¢ozlim ortagi vb. dis paydaslarla gergeklestirilmesi gerektigi onerilebilir. Ayrica
arastirmanin ileride yapilacak ¢aligmalar igin yol gosterici bir nitelik tasidigina ve benzer arastirmalarin farkl
il ve sektorlerde yapilarak kayda deger bulgular elde edilecegine inanilmaktadir.
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EKLER

Ek A: Yas, Egitim Durumu, is Tecriibesi ve Kadro Tiirleri ile Toksik Liderlik Toplam/Alt Boyut, Kariyer Baghihg ve Gorev Performansi Olgeklerinden
Aldiklari Puan Ortalamalarimin Karsilastirmalar: Tablosu

Toksik Liderlik Deger Bilmezlik Cikarcihk Bencillik Olumsuz Ruhsal Kariyer Baghhg: Gorev Performansi
Olcekler Olgegi Toplam Ort+SS Ort+SS Ort+SS Durum Olcesi Olgesi

Ozellikler Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Yas

20 yas ve alt1 (14) 52,21+16,75 18,93+6,15 15,14+5,30 9,07+3,47 9,0743,51 50,0+9,77 14214523
21- 30 yas (55) 54,36+18,57 18,80+7,65 14,05+5,94 11,73+4,31 9,78+4,91 55,25+8,52 15,51+4,33
31-40 yas (23) 60,09+18,39 21,17+7,54 16,48+6,66 11,78+4,39 10,65+5,47 55,70+7,24 16,13+3,75
41 yas ve iizeri (10) 59,90+29,74 20,60+11,93 17,10+9,83 11,40+5,40 10,80+4,73 55,50+10,30 14,10+5,80
Fip 766/ 516 570/ ,636 1,139/ ,337 1,501/ ,219 /433/,730 1,595/ ,196 ,808 /,492

Egitim Durumu

[lkdgretim (20) 61,75+21,55 21,10+9,03 17,20+7,31 12,70+4,54 10,75+5,75 54,75+10,94 14,25+5,60
Lise (49) 54,84+19,04 19,61+7,97 14,63+6,60 11,02+4,50 9,57+4,32 55,45+8,18 15,51+4,24
Universite (33) 53,94+18,93 18,45+7,08 14,36+5,70 11,00+4,03 10,12+5,03 53,42+8,02 15,73+4,11
F/p 1,138/,325 ,700/,499 1,391/,254 1,203/,305 ,438/,646 ,531/,589 ,745/,478

is Tecriibesi

0-5 y11 (69) 56,20+18,32 19,90+7,45 15,30+6,25 11,03+3,90 9,97+4,78 54,62+9,07 14,71+4,75
6-10 y1l (20) 55,30+22,38 18,9549,05 13,90+6,92 12,5545,76 9,90+5,25 54,1546,98 16,65+3,18
11y1l ve tizeri (13) 55,23+22,74 18,46+8,78 15,46+7,42 11,15+4,33 10,15+4,79 55,6249,50 16,62+4,27
F/p ,025/,975 ,244 [ 784 ,388/,680 ,951 /,390 ,011/,989 ,112/,895 2,103/,128

Calisilan Boliim

Kasa (23) 50,74+17,15 18,046,87 12,87+4,50 10,39+4,54 9,43+5,36 53,04+9,35 13,83+6,13
Reyon (28) 59,29+19,84 19,7548,16 16,0046,51 12,14+4,23 11,3945,63 55,93+8,34 16,00+3,83
Depo (13) 55,3115,15 20,62+7,98 14,38+6,57 11,54%3,25 8,7742,48 54,9249.81 15,31%5,13
idari (19) 60,11£22,05 21,00£7,67 16,68+7,78 11,6844,54 10,74+5,10 57,47+5,42 15,632,14
Diger (41) 53,37+21,80 18,7949,16 15,116,94 10,8444,99 8,6343,30 51,7449,77 15,89+4,31
Fip 911/ ,461 467/ 760 1,139/ ,343 595 / 667 1,383/ ,246 1,408 / 237 895/ ,470
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Ek B: Cinsiyet ve Medeni Durumlari ile Toksik Liderlik Toplam/Alt Boyut, Kariyer Baghhg ve Gorev Performansi Olceklerinden Aldiklarin Puan
Ortalamalarimin Karsilastirmalar: (N=102) Tablosu

Olgekler Toksik Liderlik Deger Bilmezlik Cikarcihk Bencillik Olumsuz Ruhsal Kariyer Baghhg: Gorev Performansi
Ozellikler Olgegi Toplam Ort+SS Ort+SS Ort+SS Durum Olcesi Olcesi
Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS

Cinsiyet

Kadin (55) 54,76+17,87 19,2947,04 14,3345,26 11,15+4,39 10,00£5,15 52,73+8,84 14,98+5,19

Erkek (47) 57,23+21,45 19,81+8,85 15,89+7,66 11,57+4,38 9,96+4,47 56,91+8,02 15,7443,48
t/p -,626/ ,533 -,323/ 748 -1,217/ 227 -,492/ 624 ,045/ ,965 -2,506/ ,014 -,855/ ,395
Medeni Durum

Evli (32) 55,72+21,04 19,66+8,72 15,19+7,28 11,06+4,24 9,81+4,83 54,94+8,81 15,63+4,12
Bekar (70) 55,99+18,97 19,47+7,55 14,99+6,16 11,47+4,45 10,06+4,86 54,53+8,69 15,20+4,66
t/p -,061/,951 ,103/,918 ,136/ ,892 -,445/ 658 -,237/ 814 ,218/ ,828 ,463/ ,645
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