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ÖZ 

Yıkıcı liderlik davranışları, iş yaşamında çalışanlarla yöneticilerin ilişkilerinde güvensizliğe neden 

olmakta, örgütte çeşitli sorunlara yol açabilmektedir. Bu araştırmanın temel amacı, yıkıcı liderlik 

davranışlarının örgütsel sapmaya etkisinde “örgütsel sinizm”in aracı işlev görüp görmediğini 

belirlemektir. Araştırma nicel araştırma yöntemine göre tasarlanmıştır. Araştırma verileri, Konya 

gıda üretim sektöründe faaliyet gösteren bir işletmeden (n=283) tam sayım örnekleme tekniğine göre 

toplanmıştır. Araştırmada betimsel analizler, fark ve ilişki testleri yapılmıştır. Araştırma verilerinin 

analizinde elde edilen bulgulara göre yıkıcı liderlik davranışının, örgütsel sapma ve örgütsel sinizme 

pozitif etkileri belirlenmiştir. Yıkıcı liderliğin örgütsel sapmaya etkisinde örgütsel sinizmin aracı 

rolü olduğu belirlenmiştir.  Sonuç olarak yıkıcı liderlik davranışı olumsuz bir davranış olarak örgütte 

çalışanlara yönelik olumsuz davranışları tetiklemektedir. Olumsuzluğun yöneticiden gelmesiyle de 

çalışanlarda örgütsel sapma ve sinizm algılarının artması görülebilir.  
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A B S T R A C T 

Destructive leadership behaviors cause insecurity in the relationships between employees and 

managers in business life and can lead to various organizational problems. This study's main purpose 

is to determine whether "organizational cynicism" functions as a mediator in the effect of destructive 

leadership behaviors on organizational deviation. The research is designed according to the 

quantitative research method. Research data were collected from an enterprise operating in the 

Konya food production sector (n = 283) using the full count sampling technique. Descriptive 

analysis, difference, and relationship tests were carried out in the research. According to the findings 

obtained from the research data analysis, the positive effects of destructive leadership behavior on 

organizational deviation and organizational cynicism were determined. It has been determined that 

organizational cynicism has a mediating role in the effect of destructive leadership on the 

organizational deviation. As a result, destructive leadership behavior triggers negative behaviors 

towards employees in the organization as a negative behavior. It can be seen that the perceptions of 

organizational deviation and cynicism increase in the employees as the negativity come from the 

manager. 

  

1. Giriş 

Liderlik, belirli grup veya topluluktaki insanları ortak bir 

amaç etrafında toplayarak bu amaçların 

gerçekleştirilebilmesi için onları harekete geçirebilme 

yetenek ve bilgilerin toplamıdır (Eren, 2001: 390). Liderlik, 

çalışanları etkileme, ikna etme, motive ederek destekleme 

süreci olmakla birlikte bireylerin ilişkilerini olumlu yönde 

etkileyerek takım ruhu oluşturma, ortak amaçları 

gerçekleştirme ve verilen görevleri en etkili biçimde 

yaptırma yöntemidir (Hogan ve Kaiser, 2005: 170; Başar ve 

Basım, 2018; Robbins ve Davidhizar, 2020: 118). Bu 

kapsamda bireylerin amaçları gerçekleştirebilmeleri 

noktasında bir yol gösterici olan lider, sıradan insanlara 

olağanüstü işler yaptıran kişi olarak da nitelendirilmektedir 

http://dergipark.gov.tr/anemon
http://dx.doi.org/10.18506/anemon.819609


Erdem, A. T. / Anemon Muş Alparslan Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2021 9 (Toplum&Siyaset) 159-172   160 

 

(Aslan, 2019: 20). Liderler örgütlerde her ne kadar 

çalışanları motive eden ve verimli çalışmalarını teşvik eden 

bireyler olmalarına karşın bazı durumlarda davranışlarının 

olumsuz olması sebebiyle örgütlerde çalışanların olumsuz 

örgütsel davranışlar sergilemelerine neden olabilir (Einarsen 

vd., 2007). 

Liderlik kavramını konu alan araştırmalar genel olarak 

liderliğin oluşum biçimi ve içeriği (Charan, 2017; Sarıçam, 

2017; Gün ve Aslan, 2018; Hse, 2018; McKenna ve Rooney, 

2019; Wade ve Obwegeser, 2019; Bolea ve Atwater, 2020; 

De Lima, 2020; Petrone, 2020), yapıcı ve etkili liderin nasıl 

olunduğu (Mehmet vd., 2004; Tüysüz, 2007; Bakan ve 

Doğan, 2012; Tabak vd., 2013; Coker, 2020; Düğer, 2020; 

Suyono vd., 2020; Topaktaş, 2020), liderlik türlerinin neler 

olduğu (Gandolfi ve Stone, 2016; Park vd., 2016; Sarto ve 

Veronesi, 2016; Yeşil, 2016; Kim, 2017; Alper ve Çetin, 

2018; Çalışal ve Yücel, 2019; Gnambs, 2019; Egide ve 

Andala, 2020; Farah vd., 2020; Karacabey vd., 2020) gibi 

liderliğin olumlu yönlerini ön plana çıkarmaya yönelik 

çalışmalardan oluşmaktadır. Diğer yandan liderlerin her 

durumda olumlu davranışlarda bulunmaları, toplum ve 

grupları etik davranışlara yöneltmeleri de her zaman 

beklenmeyebilir. Reyhanoğlu ve Akın (2016: 444), 

çalışanların tutum ve davranışları ile moral ve 

motivasyonlarını etkileme yönünden liderin önemli 

olduğunu belirterek örgüt içerisinde liderin olumsuz 

davranışlar sergilemesiyle örgüt ikliminin olumsuz 

etkilenerek çalışanların motivasyonunu düşüreceğini ve bu 

durumun örgütün zarar görmesine neden olacağını 

belirtmektedir. Bu durumlar liderliğin karanlık yönü olarak 

gösterilmekle birlikte yıkıcı liderlik de liderliğin karanlık 

yönlerinden birisi olarak alan yazında belirtilmektedir 

(Krasikova vd., 2013: 1310). Yıkıcı liderlik örgütlerde 

çalışanları olumsuz etkileyen sapkın bir davranış olmakla 

birlikte bu liderlik özelliğinin çalışanlarda sinizme yol açtığı 

ve bu kapsamda çalışanların örgütsel sapmaya uğradıkları 

düşünülmektedir. Bu kapsamda araştırmada yıkıcı liderliğin 

sebep olabileceği olumsuz örgütsel davranış durumları 

(örgütsel sapma ve örgütsel sinizm) belirlenmeye çalışılarak 

yıkıcı liderliğin örgütleri olumsuz etkilediği belirlenmeye 

çalışılması ve bu liderlik türünün diğer olumsuz davranışları 

tetikleyebileceğini göstermesi açısından önemlidir. 

Örgütlerde başarısız ve hatalı uygulamalar sonucunda 

meydana gelen sorunlar ile yaşanan krizler, çalışanlara 

yönelik güvensizlik, monotonluk, yılma ve tedirginlik 

çalışanların örgüte yabancılaşmasına, tutum ve 

davranışlarının olumsuz yönde etkilenmesine sebep 

olmaktadır (Gül ve Ağıröz, 2011:  28; Çark ve Marşap, 2019; 

Bolea ve Atwater, 2020: 47). Sinizm ve sapma 

davranışlarının örgütte yaygın olarak görülmesinde önemli 

sebepler arasında çalışanların sahip oldukları doğruluk, 

dürüstlük, kanaat ve içtenlik gibi ahlaki değerlerin liderin 

bireysel çıkarları için feda edilmesi ve yok sayılmasıdır 

(James, 2005: 27). Diğer yandan alan yazında örgütsel 

sinizm ve örgütsel sapma durumlarının görülmesinde birçok 

etken bulunmaktadır. Bu etkenler arasında örgüt ile 

çalışanlar arasındaki uyumsuzluk, uzun ve yorucu mesai 

saatleri, niteliksiz insan kaynakları yönetimi, yöneticilere 

verilen dengesiz güç dağılımı gibi yönetim kaynaklı birçok 

faktör yer almaktadır (Andersson ve Bateman, 1997: 451; 

Ferres ve Connell, 2004: 62; James, 2005; Özgener vd., 

2008:  57; Coker, 2020; Aboramadan vd., 2020). Bu olumsuz 

durumların genelinde lider veya yöneticinin çalışanlara 

yönelik yanlış ve yıpratıcı davranışlarının olduğu 

bilinmektedir. 

Yıkıcı liderlik davranışı sonucunda meydana geldiği 

düşünülen örgütsel sinizm ve örgütsel sapma gibi sapkın 

davranışlar günümüzde bütün örgütler için olumsuz sonuçlar 

doğurmaktadır (Bennett ve Robinson, 2003: 247). 

Amerika’da bir araştırma kuruluşunun yaptığı araştırmaya 

göre örgütsel sapma oranı 2000’li yıllarda önceki yıllara göre 

% 95 artış göstermiştir (Appelbaum vd., 2007: 587). Buna ek 

olarak her yıl dünya genelinde örgütlerde çalışanların yıkıcı 

liderliğin olumsuz etkileri nedeniyle meydana gelen 

sorunlarla baş etmeye çalıştıkları bilinmektedir. Amerika’da 

her yıl çalışanların yaklaşık 1,5 milyonu örgütte şiddet 

mağduru olurken, yarım milyonu da yanlış yönetim 

sonucunda soygun ve cinayet gibi suçlardan mağdur 

olmaktadır (Bennett ve Robinson, 2003: 247). Bu kapsamda 

yeterince doğru yönetilemeyen ve yanlış liderlik tarzı 

belirlenmiş örgütlerde sapkınlık davranışı görülerek 

çalışanlarda sinizm meydana gelmekte ve bu durumun 

Amerika’da örgütlere maliyetinin yıllık 50 milyarı aştığı 

tahmin edilmektedir (Appelbaum vd., 2007).  

Alan yazında yıkıcı liderlik konusun hakkında yapılan 

araştırmalar genel olarak bu liderlik türünün örgütte olumsuz 

durumlara yol açtığına vurgu yapılmaktadır (Krasikova vd., 

2013). Bu kapsamda araştırmada yıkıcı liderliğin yol 

açabileceği örgütsel sinizm ve örgütsel sapma konuları 

üzerinde durulmaktadır. Araştırmanın temel sorunu olumsuz 

ve yanlış liderlik yönteminin neden olduğu yıkıcı ve sapkın 

davranışların her geçen gün örgütleri olumsuz etkilemesidir.  

Bu çerçevede araştırmanın temel amacı; yıkıcı liderlik, 

örgütsel sapma ve örgütsel sinizm etkileşimlerini analiz 

etmek olup araştırma sorusu “Yıkıcı liderliğin örgütsel 

sapmaya etkisinde örgütsel sinizm aracı bir etkiye sahip 

midir” şeklinde belirlenmiştir. Araştırma gıda sektöründe 

yapılmıştır. Gıda sektörüne yönelik çalışanların işlerinin 

hassasiyetlerinden dolayı titiz çalışmaları, standart bir 

kalitede ürün üretmeleri gerekmektedir. Gıda 

işletmelerindeki liderlik ve yöneticilik davranışlarının 

çalışanları olumlu olarak etkileyerek çalışanların işlerini 

sabote etmeden yapmalarının gerekli olduğu düşüncesiyle 

araştırma uygulaması gıda sektöründeki çalışanlara yönelik 

yapılmıştır.  

Bilimsel bilgiler önceki bilgiler ve deneyimlere dayalı olarak 

ortaya çıkmaları nedeniyle bilimsel araştırmalar kuramsal 

yaklaşımlara dayandırılmalıdır (Tutar ve Erdem, 2020: 123). 

Bu çerçevede araştırmanın yıkıcı liderlik değişkenine ilişkin 

kuramsal temeli davranışsal teoriye dayandırılmıştır.  

Araştırmanın ikinci değişkeni olan örgütsel sinizmin 

kuramsal temeli beklenti kuramına ve örgütsel sapma 

değişkeninin kuramsal temeli ise iş yeri saldırganlığı 

kuramına dayandırılmıştır. 

2. Kavramsal Çerçeve  

2.1. Yıkıcı Liderlik 

Liderlik kavramı alan yazında genel olarak yapıcı 

davranışlar üzerinde odaklanmasına rağmen, Einarsen vd. 

(2007) ilk olarak yapıcı liderlikten ziyade yıkıcı liderlik 

davranışının da örgütlerde meydana geldiğini belirtmektedir. 

Yıkıcı liderlik davranışı kavramını ilk ortaya atan Einarsen 

vd. ’ne (2007) göre liderler, örgütün menfaatlerini, 
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amaçlarını, faaliyetlerini ve kaynaklarını etkin ve verimli bir 

şekilde gözetmek yerine astlarının motivasyon ve 

verimliliklerini azaltma pahasına kendi kişisel menfaatleri 

doğrultusunda liderlik pozisyonunu kullanarak yöneticilik 

davranışları sergileyebilirler. Padilla vd. (2007) yıkıcı 

liderlik kavramını daha faklı bir bakış açısıyla geliştirerek bu 

kavramı toksik liderlik olarak tanımlamıştır. 

Yıkıcı liderler, örgütlerin uzun vadeli örgütsel hedefleri 

yerine kısa vadeli olan kendi kişisel kazançlarını tercih 

ederek, örgüt üyelerinin zararı pahasına işlemler yaparlar 

(Illies ve Reiter-Palmon, 2008). Bu noktada liderliğin 

karanlık yönünü oluşturan yıkıcı liderlik, örgüt iklimini 

olumsuz yönde etkileyerek, çalışanların iş tatminlerini 

azaltmakta ve tükenmişliklerine neden olmaktadır (Padilla 

vd., 2007; Shaw vd., 2011; Krasikova vd., 2013). Kasalak ve 

Aksu’ ya (2016: 677) göre yıkıcı lider, kişisel çıkarlarının 

mesleki ideallerinin önüne geçmesiyle diğer çalışanlar ile 

sorunlar yaşamakta ve baskıcı tutumlar sergileyerek 

saygısızca davranışlarda bulunmaktadır.  

Alan yazında yıkıcı liderlik hakkında birçok araştırma 

bulunmakla birlikte bu araştırmalarda yıkıcı liderliğin 

saldırgan bir davranış olduğu (Einarsen vd., 2007; Mitchell 

ve Ambrose, 2007; Aasland vd., 2010), çalışanların 

psikolojik ve fiziksel sağlıklarını, aile yaşamlarını, iş ve 

yaşam memnuniyetlerini olumsuz yönde etkileyerek 

takipçilere açıkça zarar verdiği (Hoobler ve Brass, 2006; 

Tepper vd., 2007; Schyns ve Hansbrough, 2010; 

Thoroughgood vd., 2012), çalışanlarda tükenmişlik duygusu 

oluşturduğu (Telli vd., 2012; Breevaart vd., 2014; Akman, 

2016; Güldü ve Aksu, 2016; Uzunbacak vd., 2019; 

Brandebo, 2020; Kaluza vd., 2020) vurgulanmaktadır. 

Ayrıca yıkıcı liderliğin sapkın ve örgütte olumsuz 

davranışlara neden olduğu da belirtilmektedir. Buna ek 

olarak Aboramadan vd. (2020), örgütlerde yıkcı liderlik 

davranışlarından narsist liderlik davranışı sergilemenin 

çalışanlarda olumsuz davranışlara sebebp olabileceğini 

belirtmektedir. 

Alan yazında yıkıcı liderlik, davranışsal teoriden 

yararlanılarak tartışılmaktadır (Aasland vd., 2010; 

Krasikova vd., 2013; Omar vd., 2015). Davranışsal teori 

liderin sahip olduğu özelliklerden ziyade astlarına davranış 

biçimi üzerine odaklanmaktadır. Bu teoride liderin 

takipçilerine davranışları kapsamında iletişim, planlama ve 

kontrol biçimleri üzerinde durulmaktadır (Aslan, 2019: 138). 

Yıkıcı liderlik davranışsal kuram kapsamında 

incelendiğinde; bu kişiler astlarını istismar etme yoluna 

giderek örgütün hedeflerine ulaşmada ters bir çaba 

göstermekte, yasa dışı davranışlara da başvurarak örgütün 

meşru menfaatlerinin aksine kendi kişisel çıkarlarına 

odaklanma davranışı göstermektedir. Buna ek olarak yıkıcı 

liderler ani yanlış davranışlar ile öfke patlaması gibi 

tekrarlayan olumsuz ve yıkıcı davranışlarla astlarını olumsuz 

yönde etkilemektedir (Aasland vd., 2010: 439). 

2.2. Örgütsel Sinizm 

Sinizm kavramı Antik Yunan döneminde Sinikler okulunun 

yer aldığı Atina yakınlarındaki Cynosarges adlı kasabada 

Sokrates’in öğrencisi Antisthenes tarafından ortaya 

atılmıştır. Daha sonra fıçı içerisinde hayatını devam ettiren 

Diogenes tarafından yaygınlaşması sağlanarak sinikler 

olarak nitelendirilmiştir (Gökçe vd., 2017: 82). Sinikler 

örgütlerin, devlette dâhil olmak üzere insan yaşamına 

müdahil olamadan doğal bir form oluşturamayacağını 

savunmakta ve sinizme yönelik bireylerin felsefi olarak 

tamamen kendi kişisel çıkarları doğrultusunda hareket 

edeceklerini varsaymaktadır (Vice, 2011: 171). Bu 

kapsamda Antik Yunan filozofları tarafından sinizmin ortaya 

atılmasındaki amaç, sinizmin bireylerin kişisel çıkarları 

doğrultusunda hareket etmeleri bir kişilik özelliği olarak 

kabul edilmektedir. Ancak sinizm günümüzde örgütsel 

davranış çalışmalarına da konu olmakta birlikte örgütsel 

sinizmin meydana gelmesinde, çalışanların örgütte 

karşılaştıkları olumsuz davranışların etkili olduğu 

savunulmaktadır (Tutar, 2016: 78).  

Örgütsel sinizm çok yönlü bir kavram olmakla birlikte 

kelime kökeni olarak felsefe temelli bir kavram olup başta 

yönetim olmak üzere sosyoloji, psikoloji, politik bilimler ile 

din gibi farklı disiplinlerde sıklıkla araştırılan konu olarak 

görülmektedir (Van Oortmerssen vd., 2020: 2258). Genel 

olarak sinizm bir yaşam biçimi, davranış türü, bir çözülme 

ve kopukluk olmakla birlikte; bireyin örgüt veya diğer 

bireylere yönelik sahip olduğu güvensizlik duygusuyla 

şüphecilik hissetmesidir. Buna ek olarak örgütsel sinizmde 

insanların az değerli olduğu düşünülerek sadece menfaatleri 

doğrultusunda hareket ettiklerine inanılmaktadır (Vice, 

2011: 172).  

Örgütlerde sinizmin ortaya çıkma sebepleri arasında; fazla 

mesai saatleri, yoğun iş temposu, çalışana yüklenen 

istenmeyen görevler, örgütlerin küçülmesi ve liyakatsiz, 

yeteneksiz ve yetkisiz yönetim ile olumsuz liderlik 

uygulamaları gösterilmektedir (Cartwright ve Holmes, 2006:  

201). Diğer yandan çalışanlara yönelik psikolojik sözleşme 

ihlalleri, yönetime dâhil olamayarak karar almada dışlanma, 

örgüt içerisinde düşük etkileşim ve iletişim, örgütsel 

karmaşıklık, çalışanları susturmaya yönelik baskılar da 

sinizm nedenleri arasında gösterilmektedir (Karacaoğlu ve 

İnce, 2012; Yıldız, 2013). Bu olumsuz durumlar karşısında 

çalışanlar, kendi iyi niyetlerinin suiistimal edildiğine 

inanarak adalet, dürüstlük ve erdem gibi ilkelerin liderin 

kişisel çıkarları uğruna feda edildiğine inanmaktadır 

(Karacaoğlu ve İnce, 2012). 

Örgütsel sinizm hakkında yapılan araştırmalarda (Akatay 

vd., 2016; Biswas ve Kapil, 2017; Özgen ve Turunç, 2017; 

Erdogdu, 2018; Kwantes ve Bond, 2019; Şamdan ve Baskan, 

2019; Çevik ve Can, 2020; Kaya, 2020; Samat, 2020; 

Serinikli, 2020; Aboramadan vd., 2020) sinizmin; örgütsel 

adalet, örgütsel vatandaşlık, algılanan destek, çalışan 

sesliliği gibi örgüt için olumlu davranış ve durumlara negatif 

etkisinin olduğu görülmekle birlikte sinik bireylerin örgütte 

olumsuz davranışlar sergilediği belirtilmektedir. 

Araştırma kapsamında örgütsel sinizm, beklenti kuramına 

dayandırılmaktadır. Kurama göre bireyler, ekonomik 

çıkarları doğrultusunda rasyonel davranışlar sergileyerek 

karşılarına çıkan seçeneklerden kendileri için en uygun ve en 

avantajlı alternatifi seçme eğiliminde olurlar. Bu kapsamda 

bireyler seçeneklerin farkına vararak kendi kapasiteleri 

doğrultusunda tercihlerde bulunurlar (Vroom, 1964: 16). Bu 

kuram güdülenmeye yönelik bir kuram olup, örgütte 

çalışanların göstermeleri beklenen çabalar ile bu çabaların 

beklenen sonuçlara ulaşma ihtimali olarak da ifade 

edilmektedir (Robbins, 1990: 53). Bireyin beklenti ve değer 

algılarının yükselmesiyle göstereceği çaba da artacak ve 

sonuçta elde edecek kazanımları da artacaktır. Kendi 
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çıkarları doğrultusunda hareket eden yıkıcı lider, belirli bir 

noktadan sonra çalışanların beklentilerini karşılamaktan 

uzaklaşacaktır. Akman’a (2016) göre beklentisi 

karşılanmayan çalışanlar sinik davranışlar sergileyecektir. 

Bu kapsamda örgütsel sinizm, liderin çalışanlara verdikleri 

sözleri ve genel beklentileri yerine getirmemeleri sonucunda 

görülmektedir (Görmen, 2017: 366). 

2.3. Örgütsel Sapma 

Araştırmalarda örgütsel sapmanın çalışanlara yönelik 

olumsuz davranışlar arasında olduğu belirtilmekle birlikte 

anti sosyal davranışlar ile zararlı davranışların bütünü olarak 

da nitelendirilmektedir (Judge vd., 2006: 126). Bu kapsamda 

örgütsel sapma, örgüte veya örgüt çalışanlarına zarar 

verebilecek davranışlarda bulunma, işten kaçma, verilen 

görevi yanlış veya eksik yapma, sözlü ve fiziksel saldırı, 

hırsızlık gibi davranışlar olarak da görülmektedir (Spector ve 

Fox, 2002: 272; Bennett ve Robinson, 2003: 250). Örgütsel 

sapma çalışanların işlerini yapmalarını engelleyici 

faaliyetlerde bulunmalarıyla kendilerinden beklenen 

görevleri yapmamaları ve bu olumsuz davranışları bile isteye 

sergilemeleri olarak ifade edilebilir. Vardi ve Wiener (1996), 

bu görüşü destekler nitelikte örgütsel sapma davranışını, 

örgüt çatısı altında çalışanlara verilen görevleri kötüye 

kullanma biçimi olarak tanımlamaktadır. Kidwell Jr ve 

Kochanowski (2005: 137) örgütsel sapma davranışını sapkın 

bir davranış olarak nitelendirerek, çalışanların görevlerinde 

düşük çabalar sarf etmeleri, başkaldırma, sabotaj, 

dikkatsizlik, yalancılık ve hatta uyuşturucu ve alkol 

kullanımı ile taciz ve kumar alışkanlıklarını da içerdiğini 

belirtmektedir. Gruys ve Sackett (2003: 30), örgüt 

çalışanlarının örgütün yasal çıkarlarına karşı yapmış 

oldukları kastın da örgütsel sapma davranışı olduğunu ifade 

etmektedir. 

Alan yazında örgütsel sapma kavramı birçok konuyla 

ilişkilendirilmekle birlikte, örgütsel sapmanın; iş tutumları, 

örgütsel öğrenme, örgütsel adalet, örgütsel vatandaşlık gibi 

örgütü olumlu yönde etkileyen konularla ilişkilendirildiği ve 

bu olumlu davranışları negatif yönde etkilediği 

belirtilmektedir (Al-Aameri, 2000; Avcı, 2008; Shepherd 

vd., 2010; Çeken, 2012; Ayazlar ve Güzel, 2013; Polatçı vd., 

2014; Yalap, 2016; Tufan ve Uğurlu, 2019; Erturk ve Ziblim, 

2020). Ayrıca sapma kavramı duygusal zekâ ile (Demir, 

2009) ve psikolojik sözleşme ile (İyigün, 2011; İyigün ve 

Çetin, 2012) de ilişkilendirilmektedir. Diğer yandan örgütsel 

sapma negatif konularla da ilişkilendirilmekte (Demir, 2009; 

Demir ve Tütüncü, 2010; Ariani, 2013; Ak ve Sezer, 2018; 

Akyüz ve Özyer, 2018; Bana, 2019; Gültaç, 2019) ve bu 

kavramlarla pozitif yönlü ilişkilerinin olduğu ifade 

edilmektedir. 

Bu araştırma kapsamında örgütsel sapma, iş yeri 

saldırganlığı yaklaşımına dayandırılmaktadır. İş yeri 

saldırganlığı yaklaşımı ilk olarak Buss (1961) tarafından 

ortaya atılmış olup fiziksel-sözlü, aktif-pasif ve dolaylı-

dolaysız olmak üzere üçe ayrılmaktadır. Yaklaşıma göre 

fiziksel saldırganlık çalışanlara fiziksel olarak müdahale 

etme (dokunma, itme, dürtme), sözlü saldırganlık ise sözlü 

olarak (bağırma, azarlama, hakaret) bireylere müdahale etme 

durumudur. Doğrudan saldırganlık biçimi hedef bireye 

yönelik yapılan müdahale olup dolaylı saldırganlık ise hedef 

bireye dolaylı olarak başkaları yoluyla müdahale 

edilmesidir. Aktif müdahale bireyin hedefe yönelik zarar 

verici faaliyette bulunması olmakla birlikte pasif müdahale 

ise hedefin gereksinimlerine yönelik olumsuz müdahale 

biçimidir (Solmuş, 2005:  82; Hershcovis ve Barling, 2010; 

Chang ve Lyons, 2012). 

2.4. Yıkıcı Liderlik, Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

Sapma İlişkileri 

Alan yazında yıkıcı liderlik ile örgütsel sapma arasındaki 

etkileşimi inceleyen Çelebi’ye (2019) ait tek bir çalışmaya 

rastlanmış olup araştırmanın da model ve hipotezlerinde bu 

çalışmadan esinlenilmiştir. Çelebi (2019: 63) alan yazındaki 

bu kısıtlılık nedeniyle yıkıcı liderlik kavramı yerine yapıcı 

liderlik davranışlarını dikkate alarak yapıcı liderlik 

davranışları ile örgütsel sapma davranışlarını ele alan 

çalışmaları incelemiştir. Alan yazında bu etkileşimi ele alan 

çalışmalarda (Jaskyte, 2004; Waters ve Marzano, 2006; 

Çeken, 2012; Girgin Köse, 2013; Aksu, 2016; Fallatah vd., 

2017; Akçit vd., 2018; Tufan ve Uğurlu, 2019) olumlu 

liderlik davranışlarının örgütsel sapmayı olumsuz 

etkilediğini, bu davranış türleriyle örgütlerde sapma 

davranışının azalacağı belirtilmektedir. Bu kapsamda yapıcı 

liderlik davranışının tersi olan yıkıcı liderliğin örgütsel 

sapmayı pozitif yönde etkileyeceği düşüncesiyle 

araştırmanın ilk hipotezi aşağıdaki şekilde kurgulanmıştır. 

H1:  Yıkıcı liderliğin örgütsel sapma üzerinde pozitif yönlü 

anlamlı etkisi vardır. 

Alan yazında liderlik kavramı hakkında yapılan araştırmalar 

genelde liderliğin olumlu yönlerine vurgu yapmasına 

rağmen bazı araştırmaların liderliğin olumsuz yönlerine 

değindiği görülmektedir. Çelebi (2019: 61), liderliğin 

olumsuz yönlerini ele alan araştırmalarda yıkıcı liderliğin 

örgütsel sinizm etkileşimini inceleyen araştırmaların kısıtlı 

veya bulunmadığını belirtilmektedir. Bu nedenle ilgili 

araştırmacı liderliğin pozitif yönlerini araştıran kavramlarla 

örgütsel sinizm etkileşiminin ele alan araştırmaları 

inceleyerek genelleme yapmıştır. Alan yazında yapılan 

araştırmalarda yıkıcı liderlik kavramına benzer hatta aynı 

özellik gösteren toksik liderlik kavramı ile ilgili birçok 

araştırma bulunmakla birlikte toksik liderlik ile örgütsel 

sinizmin ilişkilendirildiği araştırmalarda (Dobbs ve Do, 

2006; Lee ve Moon, 2011; Demirel, 2015; Çakarel vd., 2019; 

Dobbs ve Do, 2019; Çankaya ve Çiftçi, 2020; Ebrahimi vd., 

2020) toksik liderlik ile örgütsel sinizm arasında pozitif ilişki 

bulunmuştur. Bu kapsamda Kırbaç (2013), liderliğin 

olumsuz yönü olan toksik liderlik hakkında yapılan 

araştırmalarda bu kişilerin; çalışanlarına davranışlarında 

güvensizlik, eşitsizlik, kızgınlık aşılayarak acı çektirme 

eğiliminde olduklarını, bu durumun çalışanlarda tükenmişlik 

ve bıkkınlık oluşturduğunu belirtmektedir. Andersson ve 

Bateman’a (1997: 450) göre toksik liderliğin sonucunda 

örgütsel sinizm ortaya çıkmakta ve bu durum örgütteki 

otoriteye karşı olumsuz davranışlar sergilemeye ve güvensiz 

bir tutum sergilenmesine neden olmaktadır. Bu bilgiler 

ışığında araştırmanın ikinci hipotezi aşağıdaki gibi 

oluşturulmuştur; 

H2: Yıkıcı liderliğin örgütsel sinizm üzerinde pozitif yönlü 

anlamlı etkisi vardır.   

Örgütsel sapma ile örgütsel sinizm arasındaki etkileşimi 

inceleyen alan yazında Shahzad ve Mahmood (2012) ile 

Çelebi’ye (2019) ait iki çalışmaya rastlanmıştır. Bu 

çalışmalarda örgütsel sinizm ile örgütsel sapma 



163    Erdem, A. T. / Anemon Muş Alparslan Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2021 9 (Toplum&Siyaset) 159-172    
 

 

davranışlarının örgütü olumsuz etkileyen sapkın ve yıkıcı 

davranışlar olması sebebiyle birbirleriyle pozitif 

etkileşimleri olduğu belirtilmektedir. Bu kapsamda 

araştırmanın üçüncü hipotezi aşağıdaki biçimde 

kurgulanmıştır. 

H3: Örgütsel sinizmin örgütsel sapma üzerinde pozitif yönlü 

anlamlı etkisi vardır.   

Araştırma kapsamında her üç değişkeni ele alan sadece bir 

araştırmaya (Çelebi, 2019) rastlanılmıştır. Bu araştırmanın 

bulgularında örgütsel sinizmin aracı rolü dikkate alınmıştır. 

Buna ek olarak örgütsel sinizmin aracı rol üstlendiği 

araştırmalarda (Gkorezis vd., 2015; Ceyhan ve Çiçek, 2020; 

Yildirim ve Ceyhan, 2020) ilgili değişkenlere aracı rol 

oynadığı belirlenmiştir. Alan yazında rastlanılan çalışmalar 

ışığında araştırmanın son hipotezinde örgütsel sinizmin aracı 

rolüne ilişkin hipotez aşağıdaki gibi kurgulanmıştır. 

H4: Yıkıcı liderliğin örgütsel sapmaya etkisinde örgütsel 

sinizm aracı rol oynamaktadır. 

Bu bilgiler ışığında, araştırmanın teorik modeli ve 

hipotezleri Çelebi’nin (2019) araştırmasından esinlenerek 

Şekil 1’deki gibi kurgulanmıştır. Modelde “yıkıcı liderlik” 

bağımsız değişken, “örgütsel sapma” bağımlı değişken ve 

“örgütsel sinizm” ise aracı değişken olarak kurgulanmıştır. 

 

 

 

 

 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

3. Yöntem 

3.1. Evren ve Örneklem 

Çalışmanın evrenini Konya ilinde gıda üretim sektöründe 

faaliyet gösteren bir işletmenin çalışanları oluşturmaktadır. 

Bu doğrultuda işletmenin çalışanlarından tam sayım 

örnekleme yöntemiyle 320 çalışandan 283 kullanılabilir 

anket formu elde edilmiştir. Araştırmada tamsayım 

örnekleme yönteminin seçilmesinde amaç, evrenin 

tamamının incelenmesine araştırma yapmaktır (Tutar ve 

Erdem, 2020: 242). Elde edilen analiz edilebilir anket 

miktarına göre ulaşılan örneklem büyüklüğü %88,4’tür. Bu 

orana göre örneklemin evreni temsil etme gücünün yeterli 

olduğu görülmektedir (Baş, 2013: 43).  

Araştırma verileri 07.11.2019 – 19.11.2019 tarihleri arasında 

ilgili işletmeden elde edilmiştir. Araştırma kapsamında etik 

kurallara uyulmuştur. 

3.2. Veri Toplama Aracı 

Araştırmanın ilk ölçeği Shaw vd. (2011) tarafından 

oluşturulan ve Uymaz (2013) tarafından geliştirilip Türkçeye 

uyarlanan “Yıkıcı Liderlik Davranışı Ölçeği” dir. Bu ölçek 

23 ifadeden oluşmaktadır. Araştırmanın ikinci ölçeği olan 

“Örgütsel Sinizm Ölçeği” 14 ifadeden oluşmaktadır ve 

Brandes (1998) tarafından geliştirilip Erdost vd. (2007) 

tarafından Türkçeye uyarlanmıştır. Araştırmanın son ölçeği 

olan “Örgütsel Sapma Ölçeği” ise Bennett ve Robinson 

(2003) tarafından oluşturulup Avcı (2008) tarafından 

Türkçeye uyarlanmıştır. Bu ölçek 15 ifadeden oluşmaktadır. 

Bu ölçeklerin ölçümünde 5’li Likert ölçeği kullanılmıştır (1= 

Kesinlikle Katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Kararsızım, 

4= Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). 

3.3. Geçerlilik ve Güvenirlik 

Araştırmada kullanılan ölçeklere yönelik yapılan 

güvenilirlik analizinde yıkıcı liderlik ölçeği için α = 0.853, 

örgütsel sinizm ölçeği α = 0.857 ve örgütsel sapma ölçeği α 

= 0.814 olarak belirlenmiştir. Bu sonuçlara göre ölçeklerin 

güvenilir olduğu görülmektedir.  

Araştırma modelinde ele alınan yıkıcı liderlik, örgütsel 

sinizm ve örgütsel sapma ölçeklerinin güvenilirlik ve 

geçerliliklerini belirleyebilmek için ölçüm modeline 

Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) uygulanmıştır. 

Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda örgütsel sapma 

ölçeğindeki 15. soru, örgütsel sinizmdeki 1, 6, 8 ve 11 

numaralı sorular ile yıkıcı liderlik ölçeğindeki 1, 2, 4, 15, 20, 

22 ve 23 numaralı soruların standartlaştırılmış faktör 

yüklerinin düşük olması nedeniyle analiz kapsamından 

çıkarılmıştır. Akabinde model tekrar test edilmiştir. Daha 

sonra tek faktörlü model uygulaması yapılarak araştırma 

modeli ile tek faktörlü model arasında karşılaştırma 

yapılmıştır. Elde edilen değerler Tablo 1’de 

gösterilmektedir.

 

Tablo 1. Model-Veri Uyum Değerleri 
 X2 ΔX2 SD X2/SD GFI NFI CFI TLI RMSEA 

Tek faktörlü 

model 
4092,79 - 702 5.83 .410  .436 .480 .451 .118 

Araştırma 

Modeli 

p<0.01 

941,23 3164,30 683 1,37 .879 .921 .957 .953 .045 

Kabul Edilebilir Uyum   <5 >.90 >.90 >.90 >.90 <.08 

İyi Uyum   <5 >.95 >.95 >.95 >.95 <.05 

Kaynak: Browne ve Cudeck, 1993; Marsh ve Hocevar, 1985; Tanaka ve Huba, 1985; Bentler ve Bonett, 1980; McDonald 

ve Marsh, 1990; Bentler ve Bonett, 1980 

Tablo 1’deki doğrulayıcı faktör analizi sonucuna göre 

araştırma verileri 3 ölçme modeline dağıtılarak test 

edilmiştir. Modele ilişkin RMSEA, GFI, NFI, CFI, TLI ve 

χ2/SD uyum indeksleri ile elde edilen sonuçlar ile iyi uyum 

geçerlilik ölçüleri gösterilmektedir. Tablo 1’de 3 faktörlü 

modele göre χ2 değerinin anlamlı olduğu belirlenmiştir 

(p<0.01). Ayrıca χ2/SD değerinin (1,37) 5’in altında olması 

nedeniyle modelin geçerlilik açısından uyumlu olduğu 

Yıkıcı 

Liderlik 

Örgütsel 

Sapma 

Örgütsel 

Sinizm 
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görülmektedir. Araştırma modelleri uyum indeksleri GFI = 

0.879, NFI = 0.921, CFI = 0.957, TLI = 0.953 ve RMSEA = 

0.045 olması nedeniyle modelin uyumlu olduğu 

görülmektedir. Buna ek olarak yine aynı tabloda (Tablo 1) 

tek faktörlü model ile araştırmanın üç faktörlü modeli 

arasında yapılan karşılaştırmada anlamlı farkı 

belirleyebilmek için χ2 değerlerine Ki Kare Testi 

uygulanmış ve iki değer arasında anlamlı fark belirlenmiştir. 

Bu sonuçlara göre araştırmada ortak yöntem sapmasının 

olmadığı görülmektedir (MacKenzie ve Podsakoff, 2012).  
 

Tablo 2. Değişkenlere Ait Ortalama, Standart Sapma, Güvenirlilik ve Korelasyon Analizi Sonuçları 

 Ort S. S CR(t) AVE 1 2 3 

Yıkıcı Liderlik 2,66 0,723 0,954 0,596 -   

Örgütsel Sapma 2,75 0,770 0,933 0,567    0,675** -  

Örgütsel Sinizm 2,51 0,771 0,917 0,552    0,416**  0,549** - 

Araştırma modeli ile değişkenlerin uyumluluğu ve ölçümü 

sağlayıp sağlamadığını belirlemek amacıyla yakınsama 

(convergent validity) ve ıraksama (discriminant validity) 

geçerlilik tekniklerinden yararlanılmıştır. Hair vd. (2006)’ne 

göre bir araştırmada ölçek maddelerinin faktör yüklerinin 0,5 

değerinden yüksek olması araştırma modelinin ölçme 

ölçütünü sağladığını göstermektedir. Bu kapsamda araştırma 

ifade ölçeklerine ait maddelerin standartlaştırılmış faktör 

yükleri 0,5 değeri üzerindedir. Buna ek olarak, faktör 

yüklerinin parametrik değerleme noktasında t değerleri 6,47 

ile 18,34 arasında değişmektedir. Bu değerlere göre 

araştırma modeli anlamlı olarak görülmektedir (Hair vd., 

2006). 

Tablo 2’de araştırma modelinin analizindeki ortalama 

açıklanan varyans (AVE) değerinin 0,5 değerinden yüksek 

olması yakınsama geçerliliğinin kanıtı olarak 

gösterilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Bu kapsamda 

her üç ölçeğin AVE değerlerinin 0,5 değerinden yüksek 

olduğu görülmektedir. Ayırt edici geçerlilik (discriminant 

validity) için araştırma ölçeklerinin birbirleri arasındaki 

korelasyon değerlerinin 0,80’den düşük olması 

gerekmektedir (Kline, 2014). Tablo 2’ye göre, ilgili 

ölçeklerden elde edilen yapı güvenirliğinin (CR), her iki 

güvenirlik düzeyinin 0.70’den yüksek olması ölçme 

sonuçlarının güvenirliğinin bir kanıtı olarak ifade 

edilmektedir (Nunnally, 1975; Fornell ve Larcker, 1981; 

Hair vd., 2006). Korelasyon analizi sonucunda; yıkıcı 

liderlik ile örgütsel sapma arasında pozitif yönlü (r=0.675, 

p<.01) bir ilişkinin olduğu görülmektedir. Aynı şekilde 

yıkıcı liderlik ile örgütsel sinizm arasında pozitif yönlü bir 

ilişki belirlenmiştir (r= 0.416, p<.01). Ayrıca örgütsel sapma 

ile örgütsel sinizm arasında pozitif yönlü bir ilişkinin olduğu 

da belirlenerek (r= 0.549, p<.01).  Bu bulgulara göre 

değişkenler arasında pozitif yönlü ilişkilerin bulunduğu 

belirlenmiştir. 

4. Bulgular 

4.1. Demografik Bulgular 

Araştırmadaki katılımcıların cinsiyet, eğitim düzeyi, yaş ve 

kıdem gibi demografik bulgulara göre; katılımcıların 

%44,5’inin kadınlardan, %55,4’ü erkeklerden oluşmaktadır. 

Yaş aralığına göre katılımcıların %32,1 oranında, 36-45 yaş 

aralığında yoğunlaştığı görülmektedir. Diğer yaş oranlarına 

göre katılımcıların %12’si 18-25 yaş, %29,3’ü 26-35 yaş, 

%16,6’sı 46-55 yaş ve %9,9’u ise 56 yaş ve üzeri 

personelleri kapsamaktadır. Katılımcıların medeni 

durumlarına bakıldığında %62,1’inin evli, %37,8’inin ise 

bekâr olduğu belirlenmiştir. Eğitim düzeylerine göre dağılım 

incelendiğinde katılımcıların %42,7’sinin ilköğretim 

derecesinde olduğu ve bu derecede yoğunlaştıkları 

görülmektedir. Diğer dağılımlarda ise katılımcıların 

%27,9’u önlisans ve %28,3’ünün ise lisans derecesine sahip 

oldukları belirlenmiştir. 

4.2. Araştırma Hipotezlerinin Test Edilmesi  

Araştırma hipotezlerini test edebilmek için yapısal eşitlik 

modeli uygulanmıştır. Araştırmanın dördüncü hipotezinde 

yıkıcı liderliğin örgütsel sapmaya etkisinde örgütsel sinizmin 

aracı rolü incelenmektedir. MacKinnon vd. (2007:  594)’a 

göre aracı değişken, iki değişken arasında bulunan neden 

sonuç ilişkisini belirlemek amacıyla kullanılan analiz 

yöntemidir. Baron ve Kenny (1986)’ye göre araştırmada 

aracılık etkisinin ölçülmesi için; 1) Bağımsız değişkenin 

aracı değişkene etkisinin bulunması gerekmektedir. 2) 

Bağımsız değişkenin bağımlı değişkene etkisinin olması 

gerekmektedir. 3) Aracı değişkenin bağımlı değişkene 

etkisinin olması gerekmektedir. Bu kapsamda değişkenler 

arasındaki etkinin belirlenebilmesi için değişkenlere yapısal 

eşitlik modeli uygulanmıştır. Tablo 3’te yapısal eşitlik 

modeli analizi sonucunda doğrudan etki sonuçları 

belirtilmektedir. 

Tablo 3. Doğrudan etki 

Değişkenler ß t değeri SH p 

Yıkıcı Liderlik – Örgütsel Sinizm .975 10.019 .097 *** 

Yıkıcı Liderlik – Örgütsel Sapma .639 4.955 .059 *** 

Örgütsel Sinizm – Örgütsel Sapma .853       5.399 .158 *** 

Not: : ß, standart beta; SH, standart hata; *0,05 **0,01 ***0,001 düzeyinde anlamlıdır (çift-yönlü) 

 

Tablo 3’e göre yıkıcı liderliğin örgütsel sinizm üzerinde 

pozitif yönlü anlamlı etkisinin olduğu belirlenmiştir (β=.975, 

t=10.019, p<0.001). H1 hipotezi desteklenmiştir.  

Araştırmanın ikinci hipotezine göre yıkıcı liderliğin örgütsel 

sinizm üzerinde pozitif yönlü anlamlı etkisinin olduğu 

görülmektedir (β=.639, t=4.955, p<0.001). H2 hipotezi 
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desteklenmektedir. Son olarak örgütsel sinizmin örgütsel 

sapma üzerinde pozitif yönlü anlamlı etkisinin bulunduğu 

görülmektedir (β=.853, t=15.399, p<0.001). Bu bulguya 

göre H3 hipotezi desteklenmektedir. Doğrudan etki 

akabinde aracı etkiye bakılmıştır (Tablo 5). 

Tablo 4. Aracı Etki 

 
Toplam 

Etki 

Doğrudan 

Etki 

Dolaylı 

Etki 
Alt Sınır Üst Sınır p Sonuç 

Yıkıcı Liderlik – Örgütsel Sinizm 0.975 0.975 - - - -  

Yıkıcı Liderlik – Örgütsel Sapma 0.922 0.639 0.283 0.124 0.591 0.001 
Aracı etki var. 

R2: %87 

Örgütsel Sinizm – Örgütsel Sapma 0.853 0.853 - - - -  

Not: SH, standart hata; *0,05 **0,01 ***0,001 düzeyinde anlamlıdır (çift-yönlü) 

 

Tablo 4’e göre %95 güven aralığında yıkıcı liderliğin 

örgütsel sapmaya etkisinde örgütsel sinizm aracı rol 

oynamaktadır (p=0.001). Analiz bulgusuna göre yıkıcı 

liderliğin örgütsel sapmaya aracı etki olmadan doğrudan 

etkisinin (ß=0.639) olduğu belirlenmiştir. Daha sonra aracı 

değişken olan örgütsel sinizmin etkisi devreye girince yıkıcı 

liderliğin örgütsel sapma üzerindeki toplam etki 0.922’ye 

yükselmektedir. Bu kapsamda örgütsel sinizmin aracı 

etkisinin (ß=0.283) olduğu belirlenmiştir. Güven aralığı alt 

sınır = 0,554 ile üst sınır = 0,872 ve açıklanan varyans oranı 

ise %87 olarak belirlenmiştir. Bu kapsamda örgütsel sinizm 

değişkeninin yıkıcı liderlik ile örgütsel sapma arasında 

aracılık rol oynadığı görülmektedir (R2=0.87; p=0.001). 

5. Sonuç 

Araştırma, Konya ili gıda sektöründe faaliyet gösteren süt 

ürünlerini işleyen bir işletmede görev yapmakta olan 

çalışanlara yönelik yıkıcı liderlik, örgütsel sapma ve örgütsel 

sinizm etkileşimlerini belirleyebilmek için bir uygulama 

yapılmıştır. Bu kapsamda “Yıkıcı liderliğin örgütsel 

sapmaya etkisinde örgütsel sinizm aracı bir etkiye sahip 

midir?” sorusuna cevap aranmıştır. Araştırma sorusunu 

cevaplayabilmek amacıyla kurgulanan hipotezlerin tümünün 

desteklendiği belirlenmiştir.  

Alan yazında yıkıcı liderlik konusu hakkında yapılan 

araştırmalarda (Padilla vd., 2007; Illies ve Reiter-Palmon, 

2008; Shaw vd., 2011; Krasikova vd., 2013; Breevaart vd., 

2014; Brandebo, 2020), örgütsel sinizm konusu hakkında 

yapılan araştırmalarda (Gkorezis vd., 2015; Erdogdu, 2018; 

Dobbs ve Do, 2019; Kwantes ve Bond, 2019; Van 

Oortmerssen vd., 2020; Aboramadan vd., 2020) ve örgütsel 

sapma konusunda yapılan araştırmalarda (Bennett ve 

Robinson, 2003; Judge vd., 2006; Mitchell ve Ambrose, 

2007; İyigün ve Çetin, 2012; Aksu, 2016) her üç kavramın 

da örgütleri olumsuz yönde etkileyen ve çalışanların 

motivasyon ve verimliliklerini düşüren davranış türleri 

olduğu belirtilmektedir.  

Araştırma bulgularına göre birinci hipotezde yıkıcı liderliğin 

örgütsel sapma üzerinde pozitif yönlü etkisinin olduğu 

belirlenmiştir (p<.001). Burroughs (2001), sağlık 

personelleri üzerinde yaptığı araştırmada olumsuz liderlik 

davranışının çalışanlarda örgütsel sapmaya neden olduğunu 

belirterek liderliğin örgütler için önemli olduğunu 

belirtmiştir. Mackey vd. (2020) yaptıkları araştırmada 

örgütlerde yıkıcı liderliğe maruz kalan çalışanların sapkın 

davranışlara yöneldiğini belirlemişlerdir. Araştırmanın 

ikinci hipotezinde yıkıcı liderliğin örgütsel sinizm üzerinde 

pozitif yönlü etkisi belirlenmiştir (p<.001). Lee ve Moon 

(2011) polisler üzerinde yaptığı araştırmada olumsuz liderlik 

davranışının örgütsel sinizmi pozitif yönde etkilediğini 

belirlemiştir. Börü vd. (2020), otomotiv sektöründe yaptığı 

araştırmada toksik liderlik ile sinizm arasında pozitif yönlü 

ilişki tespit etmiştir. Araştırmanın üçüncü hipotezinde 

örgütsel sinizmin örgütsel sapma üzerinde pozitif yönlü 

anlamlı etkisi olduğu görülmüştür (p<.001). Aboramadan 

vd. (2020), İtalya otelleri çalışanlarına yönelik yaptıkları 

araştırmada negatif liderlik davranışı olan narsist liderliğin 

örgütsel sinizim davranışını güçlendirdiğini belirleyerek 

olumsuz davranışın liderden gelmesiyle örgütlerde 

çalışanların negatif davranışlarda bulunabileceklerini 

belirlemişlerdir. Bu bulgulara göre araştırmada bütün 

hipotezler kabul edilmiştir. Shahzad ve Mahmood (2012) 

bankacılık sektöründe yaptığı araştırmada çalışanların 

örgütsel sinizm algıları ile örgütsel sapma algıları arasında 

kuvvetli bir ilişki olduğunu belirlemiştir. Çelebi (2019) 

araştırmasında örgütsel sinizmin örgütsel sapma davranışını 

güçlendirdiğini belirlemiştir. Sonuç olarak alan yazındaki 

ilgili bulgular ile bu araştırma kapsamında elde edilen 

bulgular örtüşmektedir. 

Araştırmanın son ve dördüncü hipotezinde yıkıcı liderliğin 

örgütsel sapmaya etkisinde örgütsel sinizmin aracı rol 

oynadığı belirlenmiştir (p=0.001). Çelebi (2019), yaptığı 

araştırmada yıkıcı liderlik davranışının örgütsel sapma 

üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin kısmi aracı rolünün 

olduğunu belirlemiştir. Bu kapsamda araştırmanın dolaylı 

etkisine yönelik elde edilen bulgunun da alan yazınla 

örtüştüğü görülmektedir. 

Gıda sektöründeki çalışanların ürettikleri ürünlerin insan 

sağlığı açısından önemli olması nedeniyle araştırmanın gıda 

sektöründeki çalışanlara yönelik yapılması uygun görülmüş, 

gıda sektörü çalışanlarının görevlerinde verimli ve titiz 

çalışmalarıyla sağlıklı ürünler üretecekleri düşünülmüştür. 

Araştırma bulguları kapsamında yıkıcı liderlik 

davranışlarının çalışanlarda örgütsel sinizim ve örgütsel 

sapma gibi olumsuz örgütsel davranışları güçlendirdiği 

anlaşılmıştır. Bu çerçevede örgütlerde olumsuz davranışın 

liderden gelmesi çalışanları da olumsuz etkilemekte ve 

çalışanların diğer negatif örgütsel davranışlar olan psikolojik 

sözleşme ihlali, örgütsel sessizlik, sanal kaytarma gibi 

davranışlar sergilemelerine neden olabilecektir. Buna ek 

olarak olumsuz liderlik davranışının çalışanlarda negatif 

etkiler oluşturacağı ve bu kişilerin görevlerini sabote dahi 

edebilecekleri görülmektedir. Bu kapsamda örgütte 

çalışanlara değer veren ve onların duygularını olumlu yönde 

etkileyecek, adaletli liderlik davranışları geliştiren liderlerin 

başarılı olacakları söylenebilir. 

Araştırmanın sadece gıda sektöründe faaliyet gösteren bir 

işletmede yapılması, örneklemin sadece bir işletmeden elde 

edilmesi ve sadece Konya ilinde uygulama yapılması 

araştırmanın kısıtları arasında gösterilmektedir. Bu 
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kapsamda elde edilen bulgular sadece Konya ilinde ve gıda 

sektörü ölçeğinde geçerli olmaktadır. Gelecekte yapılacak 

araştırmalarda; ilgili ölçeklerin farklı çalışma gruplarında 

uygulanmasıdır. Araştırma kapsamında aracı değişken 

olarak ele alınan örgütsel sinizmin düzenleyici rolünün de 

olup olmadığının incelenmesi de önerilmektedir. Ayrıca 

konuların nicel araştırma yönteminin yanı sıra nitel 

uygulama yapılarak elde edilecek bulgularla karşılaştırması 

ve yıkıcı liderliğin etkilerine yönelik örgütsel davranışın 

diğer konularıyla ilişkilendirilmesi de araştırmacılara öneri 

niteliğinde olmaktadır. 
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Extended Abstract 

Aim and Scope  

Employees in organizations spend most of their time at their 

workplaces. In order for employees to work efficiently in 

organizations, they must work in positive organizational 

environments. For this, organizations must be led by positive 

leaders. This research focuses on the negative organizational 

behavior issues that destructive leadership behavior seen as 

negative leadership behavior may cause in organizations. It 

is expected that organizational deviation and organizational 

cynicism behaviors will increase, especially in employees 

who encounter destructive leadership behavior. In this 

context, the research problem; is the increase of negative 

organizational behaviors caused by negative leadership 

behavior in employees day by day, and these negative 

behaviors affect organizations negatively. Purpose of the 

research; to analyze destructive leadership interactions, 

organizational deviation, and organizational cynicism. 

Research question; It was determined as "Does 

organizational cynicism have a mediating effect on the effect 

of destructive leadership on the organizational deviation." 

The theoretical basis of the research regarding the 

destructive leadership variable is based on behavioral theory. 

The theoretical basis of organizational cynicism is based on 

the expectation theory. The theoretical basis of the 

organizational deviation variable is based on the workplace 

aggression theory. 

Methods 

The research, which was designed according to the relational 

scanning model, one of the general scanning models, was 

constructed with the quantitative research method. The study 

was conducted on a sample of employees (n = 283) of a 

business operating in the food industry in Konya (Turkey). 

The data were obtained from the company employees with 

the full count sampling method through the questionnaire 

form. In the event that food industry workers sabotage their 

jobs, human health is affected more than other industry 

workers. In this context, the research sample was made in the 

food sector. Within the scope of the study, "destructive 

leadership" was constructed as the independent variable, 

"organizational deviation" as the dependent variable, and 

"organizational cynicism" as the mediator variable. 

Statistical analysis was applied to the research data with 

SPSS and AMOS programs. Cronbach Alpha coefficient test 

was applied to determine the reliability of the scales. 

Confirmatory Factor Analysis was applied to the research 

data to determine the research model validity. Structural 

Equation Model Analysis, Chi-Square Difference Tests, and 

Correlation Analysis analyses were applied to the research 

data. 

 

Findings 

The following findings were obtained from the analysis of 

the findings obtained from the relevant business within the 

scope of the research; 

 It has been determined that destructive leadership 

positively affects organizational deviation (p<.001). 

 The positive effect of destructive leadership on 

organizational cynicism has been determined (p<.001). 

 The positive effect of organizational cynicism on 

organizational deviation has been determined (p<.001). 

 It has been determined that organizational cynicism 

played a mediating role in the effect of destructive 

leadership on organizational deviation (R2=0.87; 

p=0.001). 

Conclusion 

In this study conducted with the sample of food sector 

employees, it was understood that destructive leadership 

behaviors strengthen negative organizational behaviors such 

as organizational cynicism and organizational deviation. In 

this context, negative behavior in organizations coming from 

the leader will also affect the employees negatively. In this 

context, employees exposed to negative leadership behaviors 

are also likely to exhibit organizational cynicism and 

organizational deviation behaviors and other negative 

organizational behaviors such as violation of psychological 

contract, organizational silence, and virtual loafing. It is also 

seen that negative leadership behavior will negatively affect 

employees, and these employees may even sabotage their 

duties. Conducting the research sample for food sector 

workers is also the idea that if these people sabotage their 

jobs, it will affect human health more negatively than other 

sector employees. In this context, it can be said that leaders 

who value the employees in the organization and develop fair 

leadership behaviors that will positively affect their emotions 

will be successful. In future research; It is the application of 

the relevant scales in different study groups. It is also 

suggested to examine whether organizational cynicism, 

which is considered a mediator variable, has a regulatory role 

in the study's scope. Besides, it is also a suggestion for 

researchers to compare the subjects with the findings to be 

obtained through the qualitative and quantitative research 

methods and associate them with other organizational 

behavior issues towards destructive leadership. In future 

research; It is the application of the relevant scales in 

different study groups. It is also suggested to examine 

whether organizational cynicism, which is considered a 

mediator variable, has a regulatory role in the study's scope. 

Also, it is a suggestion for researchers to compare the 

subjects with the findings to be obtained through the 

qualitative application and the quantitative research method 

and to associate them with other issues of organizational 

behavior towards the effects of destructive leadership.

 

 


