V JLZCON

Journal of Life Economics

Cilt/ Volume 7, Say1 / Issue 3, 2020, pp. 257-268
E - ISSN: 2148-4139

URL.: https://www.journals.gen.tr/jlecon

DOI: https://doi.org/10.15637/jlecon.7.019
Arastirma Makalesi/Research Article

TOKSIK LIDERLIGIN URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISLARI
VE ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINDEKI ETKISINE YONELIK BIR
MODEL ONERISi

A MODEL PROPOSAL FOR THE IMPACT OF TOXIC LEADERSHIP ON
THE COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIOURS AND INTENTION
TO LEAVE

ihsan AKCA * & Ferruh TUZCUOGLU**

* Uzman Hava Trafik Kontrolorii, Devlet Hava Meydanlar: Isletmesi
TURKIYE, e-mail: ihsanakca@outlook.com
ORCID: https://orcid.org/0000-0003-4149-8266

*’f Dog. Dr., Sakarya Universitesi,
TURKIYE, e-mail: tuzcuoglu@sakarya.edu.tr
ORCID: https://orcid.org/0000-0003-0319-9396

Gelis Tarihi: 20 Nisan 2020; Kabul Tarihi: 20 Haziran 2020
Received: 20 April 2020; Accepted: 20 June 2020

OZET

Bilgi ¢agi olarak nitelendirilen giiniimiiz is hayatinda ¢alisanlarin orgiitsel sirdiiriilebilirlik
icin tasidigi 6nem oldukca fazladir. Insan unsurunun iiretim faktorlerinin en degerlisi haline gelmesi bu
onemi arttirmaktadir.  Calisanlarin orgiitsel stiregler icin gayret ve ¢aba gostermesinde onlart
etkileyecek liderlik yaklasimlarimin olmasi bireysel ve kurumsal performansi ve tatmini arttirmaktadir.
Bu kapsamda ¢alisan davranmislarimin orgiitsel ¢iktilar tizerinde belirleyici olmast arastirmactlart
davramssal tutumlar iizerine ¢aliymalar yapmaya yéneltmektedir. Son yillarda popiiler bir kavram
olarak ele alinan toksik liderlik, orgiitler ve calisanlar icin istenmeyen bir unsur olarak kabul
edilmektedir. Toksik liderligin ¢alisan davramslarimi ve tutumlarint olumsuz yénde etkileyebilecegi
diisiincesi bu ¢alismada yer alan model onerisinin temelini olusturmaktadir. Yikici ve yipratici bir
liderlik tirii olan toksik liderligin iiretkenlik karsiti is davramslarmin olusumunu hizlandirmasi
beklenmektedir. Ayrica toksik liderligin ¢alisanlarin orgiitte kalma istekliliklerini azaltarak bireyleri
isten ayrilma niyetine yonlendirebilecegi ongoriilmektedir. Bu ¢alismada toksik liderlik, tiretkenlik
karsiti is davranmiglar: ve isten ayrilma niyeti degiskenleri kavramsal olarak ele alinmis ve bu degiskenler
arasi iliskileri ortaya ¢itkarmak tizere arastirma sorulart olusturulmustur.

Anahtar Kelimeler: Toksik Liderlik, Uretkenlik Karsiti Is Davramslari, Isten Ayrilma Niyeti
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ABSTRACT

The importance of employees for organizational sustainability in today's business life, which is
described as the information age, is particularly important. The fact that the human element becomes
the most valuable of the production factors increases this importance. Having leadership approaches
that will affect employees in their efforts for organizational processes, increases individual and
corporate performance and satisfaction. In this context, the fact that employee behaviors are
determinant on organizational outcomes, leads researchers to conduct studies on behavioral attitudes.
Toxic leadership, which has been considered as a popular concept in recent years, is evaluated as an
undesirable factor for organizations and employees. The idea that toxic leadership may negatively affect
employee behavior and attitudes is the basis of the model proposal in this study. Toxic leadership, a
destructive and corrosive leadership type, is expected to accelerate the formation of counter productive
work behavior. In addition, it is anticipated that toxic leadership can direct individuals to the intention
to leave by reducing employees’ willingness to stay in the organization. In this study, toxic leadership,
counterproductive work behaviors and intention to leave are conceptually addressed and research
questions are created to reveal relationships between these variables.

Keywords: Toxic Leadership, Counterproductive Work Behaviors, Intention to Leave
Jel Codes: M10, M12, M54

1. GIRIS

Entelektiiel sermayenin giiniimiiz isletmelerinin siirdiiriilebilirligi tizerinde tasidigi rol
olduk¢a Onemlidir. Giinlimiiz is hayat1 6zellikleri insanin en degerli iiretim faktorii haline
gelmesinde etkili olmaktadir.  Bu nedenle isletmeler, calisanlarinin {retkenliginden
faydalanarak orgiitsel amaglara erismek isterler (Hitlan ve Noel, 2009:477). Ancak bazi
durumlarda yenilik¢i ve yaratici is davranislarinin aksine g¢alisanlarda iiretkenlik karsiti is
davranislart gozlemlenmektedir (Instone, 2012). Calisma ortamindaki olumsuz ozellikler,
faktor 15 hayatina yonelik algilar etkileyerek bireysel davranislar sekillendirmektedir. Calisan
davraniglarinin  olusumunda liderligin belirleyici oldugunu ortaya ¢ikaran arastirmalara
rastlamak miimkiindiir. Ozellikle yapici liderlik modelleri ile pozitif is ¢iktilar1 arasindaki
iliskiler siklikla analiz edilmektedir. Bununla birlikte son yillarda liderligin arka bahgesi olarak
nitelendirilen karanlik liderlik tiirlerinin de ¢alisan davranislar1 tizerinde belirleyici oldugunu
ele alan caligmalara rastlanmaktadir. Bu kapsamda karanlik liderlik modellerinden yikict
liderlik, toksik liderlik, istismarci liderlik, kurumsal psikopati gibi kavramlar 6nem kazanmaya
baslamistir. Olumsuz liderlik tiirlerinin mevcut oldugu 6rgiitlerde calisan perspektifinde cesitli
yaklagimlar bulunmaktadir. Bireyler mutlu ve memnun olmadiklari ¢alisma ortamlarindan
uzaklasma egilimine girmekte ve isten ayrilma niyeti icerisinde alternatifleri
degerlendirebilmektedir. Diger tarafta kisiler isten ayrilma niyeti igerisine girmese bile bilingli
olarak Orgiite, orgiitsel faaliyetlere, diger ¢alisanlara zarar verici davraniglara yonelmektedir.
Bu hususta giinlimiiz isletmelerinin en 6nemli gorevi; orglitsel ¢iktilarin kalitesini arttirmak, is
hayatindaki huzur diizeyini yiikseltmek, calisanlarin mental sagliklarint korumak ve orgiitsel
amaclar ile c¢alisan amaclarini uyumlastiracak yoOnetimsel yaklasimlari olusturmaktir. Bu
stirecte ortaya ¢ikabilecek toksik liderlik gibi olumsuz liderlik tiirlerinin ¢alisanlar tizerindeki
etkilerini belirleyebilmek ve bu etkileri minimize edecek Onlemleri almak orgiitsel
stirdiiriilebilirlik tizerinde 6nemli rol oynayacak bir yaklagimdir.
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Bu calismada son yirmi yildir anilan ancak orgiitsel arastirmalarda yeni kullanilan bir
kavram olan toksik liderligin isten ayrilma niyeti ve iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 izerindeki
etkilerinin belirlenmesi amaciyla bir model 6nerisi kurgulanmistir. Toksik liderlik, isten
ayrilma niyeti ve iretkenlik karsiti is davraniglar1 kavramlar teorik ¢ergevede ele alinmistir.
Bununla birlikte model onerisinde degiskenler arasi iliskilerin modellenmesine zemin
hazirlayan bilimsel ¢alismalar irdelenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Toksik Liderlik Kavrami

Liderlik ¢alismalarinin genellikle lider davranmislarinin pozitif ¢iktilar1 {izerine
odaklandig1 goriilmektedir (ince, 2018). Pozitif liderlik modelleri ve is ciktilar1 arasinda
iliskilerin neden-sonug iliskisi ile analiz edilmeye ¢alisildigi gozlemlenmektedir. Ancak son
yillarda olumsuz liderlik tipleri ile iligkili karanlik liderlik tipinden beslenen bir kavramin
dikkat ¢ekici oldugunu sdylemek miimkiindiir. Toksik liderlik olarak adlandirilan bu kavrama
gore lider 6zellikleri ve liderlik; ¢alisanlart bilingli olarak yipratma ve onlar {izerinde olumsuz
etkiler birakma arzusundan beslenmektedir. Latince ve Yunanca’da zehir manasina gelen
“toxic” teriminden tiireyen kavram, Tiirk¢e’de Toksik ya da zehir” olarak kullanilabilmektedir.
Bilimsel olarak ilk defa Whicker (1996) tarafindan ele alinan kavram negatif liderlik modelleri
cergevesinde incelenmistir (Cetinkaya, 2017; Bahadir, 2018). Bu kapsamda toksik liderlik,
insanlar1 yonlendirerek ahenkli bir sekilde amaclara eristirme felsefesinin aksine amag
erisiminde insanlar1 yipratici ve onlara zarar verici davranis ve eylemleri sergileyen liderlik
modelini tanimlamaktadir (Kellerman, 2004).

Yikict ve yipratict yaklagim sahibi olma, fonksiyonel olmayan kisisel o6zellikler
gosterme, calisanlarin heves, yenilik¢ilik ve yaraticilik tutumlarini zehirleme toksik liderlige
0zgli davranislardir (Lipman-Blumen, 2005). Toksik liderin ¢alisanlarin girisimcilik ve
yenilikgilik hevesini azaltici bu yaklagimlar 6rgiitsel ¢iktilarin kalitesinin de diismesine neden
olmaktadir (Armitage, 2015). Toksik lider, olumsuz davraniglari ile giicii elinde bulundurmay1
istemektedir. Toksik liderlerin bir diger 6zelligi ise kural ve kaidelerin uygulanabilirliginin
kendi inisiyatifleri dogrultusunda gergeklestirilmesidir. Ayrica kendi yaptiklar1 hatalar1 da
caligsanlarin hatast gibi gostererek kendilerini savunma mekanizmast olustururlar. Astlarinin
gelisimini desteklemez, onlar1 drgiitsel amaglara erismede bir meta olarak gériirler. Orgiit ici
bilgi sahibi olmak amaciyla yakin olduklari astlar1 bile istedikleri zaman gozden ¢ikarabilirler.
Toksik liderin etik ve ahlaki olmayan bu davranislarinin altinda yatan ¢esitli etmenler
olabilmektedir. Toksik liderin yasadigi olumsuz deneyimler, narsistlik, bilgi eksikligini
bastirma giidiisi zehirleyici davraniglarin olusumunu hizlandirmaktadir (Lipman-Blumen,
2005; Izgiiden, Eroymak ve Erdem,2016:263; Yalcisoy ve Isik, 2018:1018).

Kellerman (2004) toksik ya da karanlik liderligin olusumunda etkili olan lider tiirlerini
agagidaki gibi ele almaktadir (Aktaran, Bahadir, 2018: 48):

o Liderlik yeterliligine sahip olan ancak uyumsuzluklari neticesinde yeni goriis ve bilgi
alig-verislerini beceremeyen kati liderler,

e Oz- kontrol becerisinden mahrum ve astlarin ihtiyag ve sorunlarina miidahale etme
hevesinden yoksun 6lgiisiiz liderler,

e (Calisanlan ve digerlerini gormezden gelme egilime sahip duyarsiz liderler,

e Kendi menfaatlerini kurumsal ve kamusal menfaatlerden 6nde gorerek etik disi,
hileci davraniglara yonelen ahlaksiz liderler,

e Lider kararlarindan etkileneceklerin refah ve istikrarini diistinmeyen yozlasmis
liderler,
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e Zorlamayi, ac1 vermeyi ve kotii davranislart gii¢ araci olarak kabul eden, ¢alisanlari
fiziksel ve mental olarak hasara ugratabilecek katii liderler.

Toksik liderler; yonettikleri, toplumu, orgiitii, gruplari, bireyleri ciddi ve uzun siireli
olarak zarar verici davraniglart ve islevsiz kisilik O6zellikleri ile yipratan ve zehirleyen
yoneticilerdir (Lipman-Blumen, 2005:2). Bununla birlikte psikopati ve narsistlik de toksik lider
davraniglar1 lizerinde etkili olabilecek mental 6zelliklerdir (Rosenthal ve Pittinskya, 2006;
Conger ve Kanungo, 1998). Bass ve Steidlmeier (1999) toksik liderlik modelinin temelinde
liderin kotli niyet besleyen davraniglarinin var oldugunu ifade etmislerdir. Seytani olarak da
nitelendirilen bu davranislar, ¢alisanlarin is ortamindaki huzurunu bozmaktadir. Olumsuz ve
zehirleyici lider davraniglarinin kisisel hedeflere erisimi engelledigi ve is ciktilar1 {izerinde
olumsuz etkiler yarattig1 da belirtilmektedir (Hogan ve Hogan, 2001; Hogan ve Kaiser,2005).
Lipman-Blumen (2005) toksik liderlerin otorite kurma, ait olma, kendini 6zel ve giivende
hissetme gibi ihtiyaclarmin oldugunu belirtirken, toplum disina itilme ve giic kaybetme
korkularinin da mevcut oldugunu vurgulamistir (Akt: Izgiiden, Eroymak ve Erdem,2016:264).
Son olarak toksik liderligin mevcut oldugu orgiitlerde giiven, iletisim, entegrasyon sorunlarinin
oldugu ve orgiitsel yapinin bencil ve c¢ikarct bir yone evrilmeye basladigini sdylemek
miimkiindiir (Izgiiden, Eroymak ve Erdem,2016:264).

2.2. isten Ayrilma Niyeti

Gilintimiizde orgiitler rekabet kosullarinda varliklarint devam ettirmek, maksimum kar
elde etmek, etkin ve verimli olmak i¢in en degerli kaynaklarinin basinda yer alan entelektiiel
sermayelerinin yani ¢alisanlarinin mutlu, huzurlu, tatminkar, basarili olmalarin1 saglamak
durumundadir (Yenihan, Oner ve Ciftyildiz, 2014:40). Aksi takdirde calisanlarda isten ayrilma
niyeti olarak adlandirilan kavram 6n plana ¢ikmaktadir.

Bireyin mevcut c¢alistigi isinden ayrilmak istemesine yonelik diisiinceleri isten ayrilma
niyeti olarak tanimlanmaktadir (Kim ve Ahn, 2012). Bir bagka tanima gore isten ayrilma niyeti,
kisinin kendi irade, istek ve arzusu ile calistig1 Orgiitiinden ayrilma egilimine yonelik
diisiinceleridir (Gaertner, 1999). Tett ve Meyer (1993) isten ayrilma niyetinin, isi birakma
davraniginin 6nemli bir sinyali oldugunu vurgulamislardir. Griffeth, Hom ve Gaertner’da
(2000) isten ayrilma niyetinin isgiicii devrinin 6nemli bir gostergesi oldugunu ifade etmislerdir.
Isten ayrilma niyeti goniillii ya da goniilsiiz olmak iizere iki agidan ele alinmaktadir. Kisinin
daha iyi bir is bulmasi, egitim, evlilik, cocuk sahibi olma gibi nedenler ile isten ayrilma niyetine
girmesi goniilli bir tutum sergilemesini etkiler. Diger taraftan, isini seven ancak is ortaminda
mutlu olmayan, lider davranislarindan memnuniyet duymayan, Orgiitsel ozellikler ile
bagdasamayan kisiler goniilsiiz bir sekilde isten ayrilma niyeti icerisine girebilmektedir.
Aslinda her iki agidan degerlendirildiginde isten ayrilma niyeti, kisi i¢in sikint1 yaratan ve kolay
olmayan bir siirectir (Uslu ve Aktas, 2017). Bu siirecte bireyler ¢esitli kriterleri referans alarak
degerlendirmeler yapar ve nihai bir karar verirler.

Ayalew ve arkadaslar1 (2015) isten ayrilma niyeti ilizerinde etkili olabilecek onciilleri;
liderlik yaklagimlari, calisma ortama, ticret, is yikii, ekip ici iletisim, ast-iist iligkileri seklinde
ele almiglardir. Ayrica literatiirde konu ile ilgili yapilan arastirmalarda lider-liye iligkisinin
onemli oldugu ve bu iligkinin yonetici kaynakli bozulmasi durumunda ise calisanin isten
ayrilma niyetine yoneldigi belirtilmektedir (Pradhan ve Jena, 2016:240). Isyerinde mutlu
olmayan ve tatmin seviyeleri diisiik ¢calisanlar, isten ayrilmaya daha ¢ok egilim gostermektedir
(Lambert, Hogan ve Barton,2001; Tett ve Meyer,1993). Bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler
calisan tatminini etkilemekte, tatmin duygusunda azalma olmasi da kisiyi isten ayrilma niyetine
sokmaktadir. Ayrica, otoriterlesme, kurallarin katilagmasi, ilkecilik ile ilgili pek ¢ok diizenleme
de bireyi isten ayrilma niyetine yonlendirebilecek orgiitsel onciillerdir (Akbolat vd. 2014:4;
Akt. Oktem, Kiziltan ve Tarhan, 2016:166). Mohsin ve Kumar (2013) ise isten ayrilma niyeti
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iizerinde belirleyici olan faktorleri; calisma kosullarina iliskin eksiklikler diistik iicret, kariyer
yolunun olmamasi, is yiikii ve ¢aligma siiresi sorunlari olarak ele almistir.

2.3. Uretkenlik Karsit1 is Davramslar

Yoneticilerin karanlik davraniglarinin yani sira son yillarda popiiler olan bir diger
kavram ise iiretkenlik karsiti is davranislaridir. Uretkenlik karsiti is davranislar1 konusunun
aragtirmacilar tarafindan dikkat ¢ekici hale gelmesinde bu davranislarin bireysel ve orgiitsel
ciktilar iizerindeki olumsuz etkilerinin oldugunu sdéylemek miimkiindiir. Bu baglamda, is
ortaminda caligsanlar ile iliskili olumsuzluk igeren sapma davranislari liretkenlik karsiti is
davranislar olarak degerlendirilmektedir (Heyde vd., 2014:1). Uretkenlik karsit1 is davranislari
calisanlarin bilingli olarak isini yapmamasi, yanlis yapmasi ve is ¢iktilar1 ve orgiitsel stirecler
iizerinde olumsuz etkiler yaratmasi olarak ifade edilmektedir (Spector ve Fox, 2005).
Uretkenlik karsit1 is davranislarinin hedefinde &rgiit, diger calisanlar, miisteriler, is siiregleri,
liderler, meslektaslar ve yoneticiler olabilmektedir. Calisanin bilingli olarak 6rgiitsel ve bireysel
ciktilara yonelik zarar verme yonteminin pek ¢ok araci bulunmaktadir (Fox, Spector ve Miles,
2001:292). Istismarcit davranislar, yalan sdyleme, hile yapma, karsithk, sabotaj, caba
gostermeme, dikkatsizlik, sozlii taciz, emniyetsiz davranislar, is ortaminda alkol kullanimu,
baskalarin1 rahatsiz etme, sinirli tavir gosterme iiretkenlik karsiti is davraniglar ile ilintili
orneklerdir (Penney, Hunter ve Perry, 2011:60; Heyde vd., 2014:2; Gruys ve Sackett, 2003:38).

Uretkenlik karsit1 is davranislar yelpazesi oldukca genistir. Kiiciik bir kirtasiye iiriinii
calma ya da is arkadasina sozlii tacizde bulunma ftiretkenlik karsiti is davranislart olarak ele
alinsa bile etkilerinin farklilik gsterecegi asikardir (Collins ve Griffin 1998). Ise gec gelme, is
yerinde orgiitsel amaglar harici vakit harcama gibi ¢alisan davraniglar: da temelinde tiretkenlik
karsit1 is davraniglarina yonelik hisleri beslemektedir. Spector ve arkadaslari’na (2006) gore
iiretkenlik karsiti is davranislart; istismarcilik, pasif davranislar, sabotaj, hirsizlik ve geri
¢ekilme davranislaridir.

Uretkenlik karsit1 is davranislari, orgiitsel iiretkenlik karsit1 is davranislar ve kisiler
arasi iretkenlik karsit1 is davraniglar1 olarak iki boyutta ele alinmaktadir (Spector vd., 2006;
Robinson ve Bennett,1995). Ise gelmeme, iiretim sapmalarina sebep olma ve sabotaj orgiite
yonelik karanlik davranislari igeren iiretkenlik karsithigidir. Diger tarafta, istismarcilik, kisiler
aras1 catigmalar, dedikodu, anti-sosyal davranislar, nezaketsizlik ise kisiler arasi iliskileri
hedefleyen iiretkenlik karsiti is davranislaridir (Abdullah ve Halim, 2016:3; Abas vd.,
2015:100). Son olarak tiretkenlik karsitt is davraniglarinin tanimlanmasindaki en belirgin
ozelligin bilingli ve kotii niyet temelli oldugunu vurgulamak gerekir. Kaza ile olan ya da
istenmeden ger¢eklesen davraniglarin bu kapsamda degerlendirilmemesi 6nem arz etmektedir
(Gruys ve Sackett, 2003:30).

3. MODEL ONERISI VE ARASTIRMA SORULARI

Uretkenlik karsiti is davramslar1 ve orgiitsel faktdrler nedeniyle isten ayrilma niyeti
isyerinde algilanan stresdrlere yonelik bir tepkidir (Spector ve Jex, 1998; Jex ve Beehr, 1991).
Sosyal Ogrenme Teorisine gore insan davramglari bireysel gozlemler sonucu ortaya
cikmaktadir. Calisanin isyerinde algiladigi zehirleyici ve olumsuz davraniglar, bireyin
davraniglarinin da tretkenlik karsit1 olmasinda etkilidir. Liderlik kavraminin temelinde,
orgiitsel amaglara erismek igin insanlar1 ahenkli bir sekilde yonetme ve bireysel hedefler ile
orgiitsel hedefleri uyumlagtirma felsefesi bulunmaktadir. Bu siiregte ¢alisanlarin
yonlendirilmesi, onlarin kisisel olarak iyi olma hallerinin saglanmasi ve motive edilmeleri
faaliyetlerin yiiriitilmesinde 6nem arz eden lider davraniglarinin basinda yer almaktadir.
Orgiitsel fonksiyonlarin icra edilmesinde toksik davramslarin gdzlemlenmesi karsisinda
caliganlarin reaksiyon olarak olumsuz davranislara yonelmesi muhtemeldir (Boddy, 2014).
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Calisma ortaminda lider-liye etkilesiminin rolii calisan davraniglari iizerinde biiyiik bir
oneme sahiptir. Lider iletisiminin zay1f olmasi, liderin toksik davranislar sergileyip ¢alisanlara
zarar vermesi bireylerin isten ayrilma niyeti igerisine girmelerinde etkili olabilmektedir.
Bununla birlikte Sosyal Degisim Teorisi ve Biligsel Sosyal Teori géz oniine alindiginda orgiit
icerisinde calisan davraniglarinin olumsuz yonde evrilmesinde ast-iist arasi iliskilerin
bozulmasinin 6nemli oldugu bilinmektedir (Abdullah ve Halim, 2015 :3).

Calisanlarin  motivasyonu, Orgiitsel bagliligi, is tatmini, Uretkenligi, verimliligi,
performansi, yaraticiligi toksik liderlik davranislari sonucu azalma egilimine girmektedir.
Toksik lider davranislar1 ¢calisma ortamina tesir ederek kaytarma, tiikenmislik, isten ayrilma,
yalmizlik, tretkenlik karsiti is davranislari, uzaklasma ve sapma davraniglarinda da artis
gozlemlenmektedir (Gallus vd., 2013). Bununla birlikte toksik lider tutumlari lidere yonelik
giiven duyulmasim1 imkansiz hale getirerek c¢alisma ortamina lider-iiye etkilesiminin
kurulmasini engellemektedir (Pelletier, 2012). Ayrica toksik liderler, is ortamindaki huzuru
biling¢li sekilde bozmaya calisir ve ¢alisanlar aras1 bigimsel olmayan baglarin kurulmamasi i¢in
cabalar. Bu taktikle organizasyonu kendi elinde bulundurdugu gii¢ ile yonetmeyi hedefler.
Onlarin bu ¢abalar1 hedeflerinin aksine bireysel ve orgiitsel sapmalar ile sonuglanmaktadir. Kisa
donemde Orgiitsel hedeflere ulasilsa bile orgiit igeresindeki entelektiiel sermaye degeri
azalmakta ve calisanlarin bireysel tatmin diizeyleri diiserek ise ve isyerine olan aidiyet
duygular1 korelmektedir (Gallus vd, 2013; Ozer vd., 2017; Basar, S1gr1 ve Basim; 2016).

Isikay (2019) toksik liderligin etkilerini bireysel etkiler ve orgiitsel etkiler olmak iizere
iki baslikta ele almustir. Fiziksel saglik problemleri, ruhsal belirtilerin bireysel etkiler
kapsaminda degerlendirilebilecegini belirtmis ve isten ayrilma niyeti, ise gelmeme,
yabancilagsma gibi tutumlar da o6rgiitsel etkiler ile iliskilendirmistir.

Bu calismada toksik liderlik, isten ayrilma niyeti ve iiretkenlik karsiti is davranislar
teorik olarak ele alinmistir. Ayrica bu degiskenler arasindaki iliskiler irdelenmistir. Bu
kapsamda kuramsal yapi ile uyumlu bir model olusturulmus ve arastirma sorulari
hazirlanmistir.

Sekil 1: Model Onerisi

Uretkenlik Karsit Is
Davraniglari

P: ‘

Toksik Liderlik T P

P2 l

isten Ayrilma Niyeti

P1: Toksik Liderlik tiretkenlik karsit1 is davranislari tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

P2: Toksik Liderlik isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
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Ps: Uretkenlik karsit1 is davranislari isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli bir etkiye sahiptir.

4. SONUC

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin isletmelere maliyeti oldukca yiiksektir. Calisanlarin
hirsizlik, is yavaslatma, is siireclerini aksatma gibi liretkenlik karsitt davranislar her yi1l finansal
kayiplara neden olmaktadir (Bennett ve Robinson, 2000; Kelloway vd., 2010). isten ayrilma
maliyetleri de isletmeler igin 6nemli bir kalemdir. Ozellikle nitelikli isgiiciiniin isten ayrilmas1
hem yeni personel istihdam maliyetlerini hem de egitim ve oryantasyon maliyetlerini
arttirmaktadir. Ayrica bir Orgiitiin isgiicii devir oraninin yiiksek olmasi ya da iiretkenlik karsiti
is davranislarinin siirekliligi kurumsal imajin zarar gérmesine neden olmaktadir (Kozako, Safin
ve Rahim,2013:182). Literatiirde iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin bireysel performansi ve
verimliligi diiglirerek orgiitsel karlilig1 azalttifini ortaya ¢ikaran arastirmalara rastlamak
mimkiindiir. Deshong vd., 2015:55; Bashir vd., 2012). Bununla birlikte isten ayrilma niyeti de
calisan icin kolay olmayan bir siirectir. Bu siiregte calisanin performansinda sapmalar
gozlemlenmekte ve bireysel tatmin ve basart duygusu azalmaktadir (Hershcovis ve Barling,
2010). Orgiitsel maliyetlerin azaltilmas1 ve bireysel ve orgiitsel ¢iktilar {izerindeki olumsuz
etkilerin minimizasyonu amaciyla isten ayrilma niyeti igerisinde olan c¢alisanlarin
belirlenebilmesi ve bu kisilerin (nitelikli olanlar) orgiitte devamliligin saglanmasi ig¢in
uzlagmaci yaklasimlarin olusturulmas1 énem arz etmektedir. Ozellikle toksik liderlik gibi
yipratici liderlik davranislart nedeniyle pasif ve karsit davranig sergileme durumu oldugu
saptanirsa bunun ortadan kaldirilmasi ve etkilerinin azaltilmasi i¢in 6nlemler alinmasi
stirdiiriilebilir performans ve rekabet avantaji saglamada isletmeye katki saglayacak bir
yaklagim olarak degerlendirilmelidir.

Bu calismada toksik liderlik, iiretkenlik karsit1 is davraniglari ve isten ayrilma niyeti
kavramlar teorik olarak ele alinmis ve bu degiskenler arasi iligkiler incelenmistir. Ayrica
amprik bir arastirma uygulamasinda kullanilmak iizere degiskenler arasi iliskileri ortaya
¢ikarmay1 hedefleyen bir model olusturulmustur. Ileriki arastirmalarda modelin test edilmesi
ve aracl ya da diizenleyici degiskenler ile model kapsaminin genisletilmesinin, bulgularin
bilimsel anlamlilig tizerinde olumlu faydalar saglayacagi ongoriilmektedir.
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