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Liderligin bircok olumlu yoniniin yani sira karanlk bir ylze sahip liderlerin organizasyonlara
etkilerinin de arastiriimasi gerekmektedir. Bu baglamda bu calismada toksik liderligin psikolojik iyi
olus lzerindeki etkisi ve bu iki degisken arasindaki iliskide calisan sessizligi ile isyeri dedikodusunun
araci roliiniin arastirlmasi amaclanmistir. Bu dogrultuda istanbul'daki Giniversitelerde calisan 544
akademisyen ile nicel bir arastirma gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler Yapisal Esitlik Modeli (YEM)
yaklasimi benimsenerek analiz edilmistir. Arastirma bulgularina gore toksik liderligin psikolojik iyi
olusu olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica calisan sessizligi ile isyeri dedikodusunun, toksik
liderlik ile psikolojik iyi olug arasindaki iliskisinde araci role sahip oldugu sonucuna ulasiimistir.

Anahtar Kelimeler: Toksik Liderlik, Calisan Sessizligi, isyeri Dedikodusu, Psikolojik iyi Olus

THE DARK ADVENTURE OF TOXIC LEADERSHIP iN
ACADEMIC LIiFE

ABSTRACT

Right along with many positive aspects of leadership, the effects of leaders with a dark face on
organizations should also be investigated. In this context, this study aimed to investigate the effect
of toxic leadership on psychological well-being and the mediating role of employee silence and
workplace gossip in the relationship between these two variables. Accordingly, a quantitative research
was conducted with 544 academicians working at universities in Istanbul province. The obtained data
were analyzed by adopting the Structural Equation Model (SEM) approach. According to the research
findings, it has been determined that toxic leadership affects psychological well-being negatively. In
addition, it was concluded that employee silence and workplace gossip have a mediating role in the
relationship between toxic leadership and psychological well-being.

Keywords: Toxic Leadership, Employee Silience, Workplace Gossip, Psychological Well-Being.
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GiRiS

Globallesen diinyada, sinirlarin kalktigi, bilgi agt ve teknolojilerinin
hakim oldugu post-modern bir diizleme dogru hizla hareket ederken;
bilim, teknoloji, sanayi, egitim ve dis politikada bu diinyaya ayak
uydurabilmek zorunluluk olmustur. Sayilan bu sektérlerde rekabet giicii
saglayabilmenin yolu, nitelikli is giiciiniin egitimi ve istihdamidir. Bu
noktada tiniversitelere bilyiik gorev diismektedir.

Universiteler, Tiirkiye nin iktisadi ve ticari olarak ihtiya¢ duydugu
beyaz yaka (lisans) ve mavi yakali (6n lisans/meslek yiiksekokullart)
nitelikli insan giiciinii karsilamak zorundadir (Esme, 2007). Universite
egitimi, 6grencilerin sektorde ihtiya¢ duyacagt bilgi, beceri ve nitelik
kazandig1 yerden ziyade, zihinsel, duygusal, sosyal, ekonomik, kisisel
gelisimi tamamladig1 ve entelektiiel agidan donanimli olmaya basladigi
stireci temsil eder (Alkan, 1998; Egin, 2000; Donelly, 2008).

Ulkemizdeki  akademisyenler, bilimsel arastrma  yapma,
kesfetme, literatiire katki saglama ve ders verme yiikiimliiliikleri
olan bilim insanlaridir (Kitapgi, 2002). Ulkemizin uluslararasi
arenada ilerleyebilmesi, degisen diinyaya ve paradigmalara uyum
saglayabilmesi i¢in; degisime ve gelisime agik, bilimsel anlamda yeterli
ve bilimsel iretkenlige sahip akademisyenlere ihtiyact vardir (Mengi
ve Schreglmann, 2013). Maalesef ki, bilimsel agidan iiretken olmasi
beklenen bu meslek grubunun problemleri azimsanmayacak kadar
coktur. Uluslararast alanyazinda akademik diinyanin problemlerini
konu alan (diisiik maas, asir1 is yikii ve adaletsiz gelir dagilimi vb.
gibi) caligmalar yogun olarak yer almaktadir (Anderson, Johnson ve
Saha, 2002; Bonaccorsi ve Daraio, 2003; Oshagbemi ve Hickson, 2003;
Marsh ve Hattie, 2002).

Ulkemizde akademisyenlerin problemlerini konu alan caligmalar
sirlidir. Akademisyenlerin sorunlart genel olarak ticret diisikligi,
prestij kaybi, yilikselme zorluklari, ders yiikii fazlaligi, akademik
caligmalar i¢in destek ve fonun yeterince saglanmamasi ve diisiik
motivasyon olarak bulgulanmistir (Mengi ve Schreglmann, 2013;
Ari, 2007; Korkut ve Yalginkaya, 1999). Dost ve Canseven (2007)
tarafindan 2550 akademisyen ile yapilmis olan aragtirmanin bulgularina
gore, %48,7 is ortamindaki olumsuz kisilerarasi iliskilerden; %35.9’u
kadro atamalarindaki haksiz uygulamalardan ve %30.1°1 yurtdiginda
caligma yapma olanaklarinin kisitliligr problemlerinden sikayetcidir
(Dost ve Cenkseven, 2007).

Alanyazinda yapilan arastirmalarda yer alan akademik hayattaki
genel memnuniyetsizlik, tniversite i¢i genel siireclerin olmasi
gerektiginden farkli isledigini gostermektedir (Sengiillendi vd., 2020;
Mengi ve Chreglmann, 2012). Akademisyen yoneticilerin liderliginde
egitim, Ogretim ve bilimsel arastirmalarin yapildigi tiniversitelerde,
orgiitsel davranis bakisiyla bilimsel degerlendirmenin yapilabilmesi
icin aragtirma yapilmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

Yapilan aragtirmalarda karsilasilan sikayetlere yol acabilecek liderlik
tarzlarindan en dnemlisinin toksik liderlik olabilecegi diistiniilmektedir
(Baloyi, 2020; Yal¢msoy ve Isik, 2020). Toksik liderlik, astlarina baski
kuran, astlarint asagilayan, diismanca tavirlarda bulunan, kotii niyetli,
bencil, astlarmin haklarini elinden alan, yapict elestirileri engelleyen,
stirekli yalan sdyleyen, adaletsiz, astlarinin yiikselmesini engelleyen,
liyakatsiz, orgiit icinde gruplart birbirine diisiiren, bazilarini kayiran
ve kendisinin gitmesi halinde tiim sistemin ¢dkecegi inancini astlarina
dikte eden kisilik 6zelligine sahip liderlerdir (Lipman-Blumen, 2005).

Iyi olus, kisinin kendini tammasiyla ilgili bir durumdur. Iyi olus,
iki ana baslikta incelenen bir kavram olup, hedonik yaklagim (6znel
iyi olus), fiziksel birtakim sikayetlerden kaginma, memnuniyet elde
etmeye odaklanir; eudaimonik davranis (psikolojik iyi olus), anlam ve
kendini gergeklestirme {izerine odaklanan kavramdir (Ryan ve Deci,
2001). Psikolojik iyi olusun makro bakis agisi, bireyleri iyi yasam ve
iyi bir sey yapmaya odaklarken biinyesinde 6zerklik, baskalar1 ile iyi
iliskiler kurmak, cevresel kontrol, yasam amaci ve kisisel gelisimi
bulundurur (Ryff, 1989; Demirci ve Sar, 2017).

Dedikodu kavrami TDK’ya gore, “bagkalarini ¢ekistirmek ve
kinamak tzere yapilan konusma, kov, giybet, kiliikal” olarak
tammlanmaktadir (TDK, 2022). Orgiit igerisinde gayri resmi ve resmi
kanallar ile saglanan iletisim, gayri resmi iletisim kanali olarak kabul
edilen “igyeri dedikodusu”, dikey ve yatay diizlemde gergeklesen
eylemlerdir (Schermerhorn Jr, Osborn, Uhl-Bien ve Hunt, 2011).

Gayri resmi iletisim kanali olarak kabul edilen igyeri dedikodusunun,
yoneticiler agisindan faydali olduguna inaniliyor olsa da, ¢alisanlar
acgisindan negatif sonuglari olabilir (Usta, Kaya ve Ozyurt, 2018).

Orgiitsel sessizlik, orgiit iiyelerinin farkli nedenlerden dolay1, duygu,
goriis ve diislinceleri belirtmek yerine sessiz kalmayi tercih etmeleridir
(Oztiirk, 2019). Diger bir fadeyle, orgiit iiyelerinin, 6rgiitiin bulundugu
konumdan daha iyi bir duruma gelmesi ya da oOrgiit hedeflerine
ulagabilmesi igin gerekli olan goriis ve taleplerini yonetimle paylasmak
istememesi ve sessizligi tercih etme durumudur (Kulualp ve Cakmak,
2016).

Toksik liderlik, yapisi geregince, ¢alisanlardan olumsuz birtakim
davranislara sebep olur. Orgiit agisindan, literatiirde yer alan iiretkenlik
karsit1 is davraniglart olan, ise ge¢ gelme, miilkiyeti korumama veya
zarar verme, devamsizlik, kalite diistikliigii, kayirmacilik, uzun molalar,
hastalik veya mazeret izinlerinin kotiiye kullanimi, isyeri dedikodusu
gibi sonuglart bulunmaktadir (Protsiuk, 2019). Toksik liderin baskici
tarzi, sdylemek istediklerini ifade etmek isteyen calisanlarin dedikodu
yapmasina sebep olurken, sinizm etkisinde ve yilmis ¢alisanlari da
orgiit iginde sessizlige biiriinmesine yol agacaktir.

Literatiir incelendiginde, akademik hayata dair aragtirmalar
siirlt oldugu goziikmektedir. Ayrica, devlet liniversiteleri ile vakif
universitelerinde gorev alan akademisyenlerin aragtirma evrenine dahil
edildigi ilk calismadir. Istanbul ili, vakif ve devlet {iniversitelerinin
say1 olarak yogun oldugu icin, Istanbul’da calisan akademisyenlerle
aragtirma  gerceklestirilmistir. ~ Literatiir taramasi 1s18inda, bu
aragtrmanin  amaci akademik hayattaki toksik liderlik algisinin,
psikolojik iyi olus, isyeri dedikodusu ve orgiitsel sessizlik degiskenleri
arasindaki iligkileri incelemek ve bu dort degisken arasindaki iligkide
toksik liderligin arac1 roliinii anlamaya caligmaktir. Akademik ortamda
yer almamasi gerektigi ongoriilen isyeri dedikodusu, orgiitsel sessizlik
ve toksik liderlik kavramlarinin akademisyenler iizerindeki etkisinin
arastirilmast, karar vericilerin akademik ortamda yapmay1 diisiindiikleri
iyilestirme c¢aligmalarinda kilavuz olacagi diisiiniilmektedir. Boylece,
toksik liderlik, psikolojik iyi olus, ¢alisan sessizligi ve isyeri dedikodusu
degiskenleri ile gerceklestirilen arastirma sonuglart hakkinda
alanyazina katki saglamak amaglanmaktadir. Arastirma sorulart ve
sonuglari ¢ergevesinde yiiksekogretimde karar vericilere bilgi vererek,
liderlik tarzlarryla ilgili 6nemli kararlar almalarina katk: saglamalar:
amaclanmaktadir.

Alanyazin incelendiginde, toksik liderligin psikolojik iyi olusu
negatif (Hadadian ve Sayadpour, 2018; Naeem ve Khurram, 2020);
isyeri dedikodusunu (Sengiillendi, Sehitoglu ve Kurt, 2020) ve ¢alisan
sessizligini (Demir, 2019) pozitif yonde etkiledigini bulgulanmistir.
Yani sira, diger degiskenler olan igyeri dedikodusunun psikolojik iyi
olusu negatif (Cheng vd., 2022) ve ¢alisan sessizliginin psikolojik iyi
olusu negatif (Yilmaz, 2013) yonde etkiledigini bulgulayan c¢aligmalar
bulunmasina ragmen, bu ¢alisma tiim degiskenlerin ayn1 modelde yer
aldig1 ilk aragtirmadir.

. LITERATUR TARAMASI VE HiPOTEZLERIN
OLUSTURULMASI

A.TOKSIK LIDERLIK

Yonetim yazininda 6nemli yer tutan liderlik, orgiitsel yapiya pozitif
ve negatif etkileri agisindan 6nemlidir. Liderligin orgiitsel yansimasimin
pozitif ya da negatif olmas1 yoneticinin liderlik tarziyla miisemmadir.
Kogel (2003)’e gore, uzun siiredir yonetim kadrosunun tepesinde
olan yoneticiler, uzun siiredir yonetici olmanin verdigi giic ile gelisen
kendine asir1 glivenme, bagkalarmin fikirlerine danmismak ve diger
fikirleri degerlendirmek yerine asir1 bir 6zgiivenle hizli karar alma,
cevresindeki herkesin ona diigman olduguna inandig1 icin Orgiitteki
herkese kars1 zehirli ve zararl davranisglar igerisine girip, orgiite zararli
olabilir ve yikicit anlamda zararlar verebilir (Kogel, 2003). Toksik
liderlik, liderligin karanlik yiiziinde yer alan yoneticilik tarzlarindan
biridir.

Tanimsal olarak toksik liderlik, yikici bir liderlik davranisi olarak,
orgiit amag, kaynak, motivasyon ve etkinligini sabote eden davraniglari
sistematik olarak tekrarlayan, calisanlarin psikolojik ve fizyolojik
rahatsizliklar yasamasina, Orgiitsel amag¢ ve baglardan kopmasini
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saglayan davranislarin tepe yoneci/yoneticiler tarafindan yapilmasidir.
Yani sira, calisanlarin {izerinde performans distkligl, isyeri
demirbaslarina zarar verme, devamsizlik yapma, gerek olmamasina
ragmen rapor alip hastalik izni kullanma, isyeri dedikodusu gibi
iretkenlik karsiti is davranislarinin gelismesine sebep olabilmektedir
(Protsiuk, 2019).

Toksik liderligin genel 6zellikleri (Pelletier, 2010; LipmanBlumen,
2011; Cicek ve Almali, 2020): Orgiit iiyelerinin onuruna saldirmak
(asagilamak, zayiflatmak, giigsiizlestirmek, haklarindan mahrum
etmek vb. gibi eylemler), Biitiinliikten yoksun olmak, Yolsuzluk
yapilmasina goz yummak ve yapmak, Sosyal dislanma yaratmak,
Aymrimetlik yapmak, Adaletsiz davranma ve liyakatsiz terfi ettirme,
Orgiit iiyelerinin giivenligini tehdit etme, Karar alma ve uygulama
siireglerinde serbestiyetgi olmak, Orgiit {iyelerini demoralize etmek ve
maniipiilasyon yapmak, Destekgisi olan orgiit liyelerine iyi davranmak,
onun disindakileri diisman olarak gorerek destekgilerini onlari yok
etmeye ikna etmek, Anakronizmi 6rgiit icinde hakim kilmaya ¢aligmak,
En ufak durumlart bile kontrol etmeye calismak, Orgiit igerisinde
meydana gelen her seyi diger insanlardan gizlemeye c¢aligmak,
Otoritesinin ihlalini kisisel algilamak, Orgiitiin isleyen sistemlerini
yikmak, etik ve yasa disi cezai eylemlerde bulunmaktir.

Liderin yukaridaki eylemleri bir ya da birkag kisiye uyguluyor olmasi
onu toksik lider yapmaz. Bu ydnetim tarzinin tiim orgiitii kapsamasi
gerekmektedir. Orgiitiine karst yikic tavirlarda bulunan toksik liderler,
islevsiz kisilik ozellikleri (beceriksiz, 6zsaygisi diisiik, yetkinlik ve
giiveni diisiik)’ne sahiptir (Reed, 2015); eksikliklerini tehdit ederek,
zorbalik yaparak, korku salarak, alay ederek ve gozdagi vererek
kapatmaya caligabilirler (Di Genio, 2002).

B. PSIKOLOJIK iYi OLUS

Psikolojik iyi olus, pozitif psikolojik temele oturan bir kavram olup;
6znel iyi olus (Hedonizm) ve psikolojik iyi olus (Eudaimonia) olarak iki
bakis agisindan olusur. Oznel bakis acis1 ayn1 zamanda hazc1 bakis agisi
ile degerlendirilen, mutluluk, doyum ve hayat problemlerinin olmamasi
gerektigi olgularmi barindirirken, eudaimonic bakis acisini temsil eden
psikolojik iyi olus, tiim olumsuzluklara meydan okuma, kisisel gelisim
faaliyetleri ve ¢aba harcama faaliyetlerini kapsamaktadir.

Bireylerin yasam doyum ve mutluluk merkezli olmalarma gore
oznel iyi olus (Hazcr bakis agisi), kendini gerceklestiren fonksiyonel
birey olmalarina gore de, psikolojik iyi olus (Eudaimonic bakis agist)
tammlanabilir. Oznel iyi olus mutluluk, doyum ve yasam problemlerinin
olmamast olgularint igerirken; psikolojik iyi olus, kisisel gelisim,
meydan okuma, Ozerklik, ¢aba harcama olgularini igermektedir
(Hamurcu, 2011).

Psikolojik iyi olus alt1 bilesenden olusur. Bunlar (Ryff ve Keyes,
1995):

*Kendini kabul etme: Bireyin kendisiyle ilgili farkindaligidur,

*Bireysel gelisim: Bireyin gelisime acik olarak biiylimeye devam
etmesidir

*Yasam amaci olma: Yasamin anlamli oldugu olan inanci,

Nitelikli iliskiler kurma: Bireyin ¢evresindekilerle nitelikli iligkiler
icerisinde olmasi,

*Cevresel hakimiyet: Birey gerek yasamini gerekse cevresini etkin
sekilde yonetme kapasitesine sahip olmasi,

+Ozerklik: Ozgiir iradeye sahip olmasidir.

Alt1 boyutta yer alan bilesenler bir biitiin halinde psikolojik iyi
olusu tasvir etmekle, bireylerin hayatlarinda karsisina ¢ikan zorluklar
karsisinda direng gdstermesini saglamaktadir.

Oznel iyi olus ile psikolojik iyi olus kavramlari zaman zaman
birbirinin yerine kullaniliyor olsa da ayni kavramlar degildir. Oznel iyi
olus, bireyin kendi psikolojik durumu ile ilgili olarak hissettigi olumlu
duygularin fazla, olumsuz duygularin ise az olma durumudur; psikolojik
iyi olus ise, hayatin tamamini kapsayan bir olgudur. Oznel iyi olus,
6znel bir degerlendirmeye sahipken, psikolojik iyi olus hayatin tiimiinii
kapsayan ve degerlendirmede biitiinii elle alan bir kavramdir. Olumlu
duygularin fazlaligi 6znel iyi olus diizeyini arttirirken, psikolojik iyi
olusa etki etmeyebilir (Polatci, 2011). Gerek 6znel iyi olus, gerekse
psikolojik iyi olus kavramlari bireylerin yasam kalitesi agisindan hayati
6neme sahiptir.

C.iSYERi DEDIKODUSU

Orgiitsel iletisim, ortak bir amac1 gergeklestirmek icin bir araya gelen
orgiit iyelerinin, birbiriyle olan etkilesimini ve orgiitiin biitiinlesmesini
saglayan iletisim kanallarint kullanarak isbirligi icinde mesaj iletme
ve alma yontemidir. Tletisim kanallar1 resmi ve gayri resmi yapilardan
olugmaktadir. Resmi (formal) iletisim, orgiitiin isleyis yapisi igesindeki
hiyerarsiyi kullanir; gayri resmi (informal) iletisim, kisiler ya da
gruplar arasindaki ag yoluyla gergeklesir ve genel itibariyle Orgiit
tiyelerinin orgiite karst olan tutumlarint gosterir (Bursalioglu, 2005).
Biitiin orgiitlerde orgiit tiyelerinin toplumsal ihtiyaclarini karsilayacak
nitelikte gruplar ve informal iletisim aglari bulunur. Bennet (1994)’e
gore, informal iletisim aglarindaki iletisim birbirini ¢ok iyi taniyan
caliganlarin iist otoritenin haberi ve izni olmaksizin bilgilerin iletildigi
stk ve her orgiit tipinde goriilen bir durumdur. Yapilan arastirmalar, bir
orgiit icerisindeki iletisimin %75 inin informal gruplarda gergeklestigini
gostermektedir (Eroglu, 2005).

Orgiit icerisindeki bicimsel olmayan iletisim, ¢alisanlarin iletisim
ihtiyaclarini karsilamak, can sikintis1 ve monotonluktan etkilenmemek,
tiglincii kisilerle ilgili elestiri ve sikayette bulunmak, formal kanallarla
elde edilemeyecek bilgi kaynaklari saglamaktir (Mosley, Megginson ve
Pietri, 1996). Bicimsel olmayan iletisim yontemlerinden en dnemlileri
soylenti ve dedikodudur. Soylenti, orgiit icerisindeki 6nemli olan
durumlarin, iist yonetimden zellikle sizdirilmis (gelecek tepkilere gore
kararlar revize edilir) ya da sizmus, kesinlik kazanmamuis bilgilerdir.
Dedikodu ise, Uglincii sahislarla ilgili olan konularda gekistirme,
kinama veya sikdyet iceren konusmalardir ve daha ¢ok kisisel egoyu
tatmin eder niteliktedir (Eroglu, 2005).

Orgiitsel dedikodu, literatiirde ilk defa Noon ve Delbridge tarafindan
News from behind my hand: Gossip in organization isimli makalede
kullanilmus; orgiitsel dedikodunun, incelenmeye degecek kadar ciddi
bir kavram oldugunu, orgiitsel dedikodunun analizinin o Orgiitiin
sosyal organizasyonu hakkinda 6nemli yonleri ortaya ¢ikaran, orgiitleri
korumaya ve siirdirmeye yardimct olan sosyal bir siire¢ olarak
degerlendirmistir (Noon ve Delbridge, 1993). Orgiitsel dedikodunun
bilginin paylasimi, dayanigma, elestirel diigiinceyi besleme, giiven
duygusunun artmasi, sosyal yonergeleri ve tutumlart 6gretici ve diger
calisanlarintaleplerinirahatlikladile getirmesinisaglayanolumlutaraflari
da bulunmaktadir (Wu, Birtch, Chiang ve Zhang, 2018). Dedikodunun,
orgiit icinde bilginin yayimini saglamasit yaninda birlik olmay1, duyu
kazandirmay1 ve itibari tesvik edici 6zelligi vardir (Ellwardt, Steglich,
ve Wittek, 2012). Yani sira, dedikodunun orgiitiin yapisini zehirleyici,
kisilerarast iliskileri zedeleyici ve grup performanslarini negatif yonde
etkileyici, diismanlik zeminini ve intikam alma giidiisiiniin olugsmasina
sebep olan bir yonii de bulunmaktadir (Akgeyik, 2015). Isyerindeki
dedikodu, isgéren ya da yonetici hakkindaki resmi olmayan elestirel
konugmalart da kapsamaktadir (Ellwardt, Steglich ve Wittek, 2012).

Orgiitsel boyutta dedikodunun olusumunu etkileyen faktorler,
psikolojik sozlesmenin ihlali, liderin istismarci yonetim tarzi, bireysel
ego ve statii arzusu, orgiitsel belirsizlikler, etkin olmayan iletisim, 6rgiit
icindeki gruplardaki sosyal kaytarmalar, ortamin dedikoduya miisait
olmasi ve dedikoduya meyilli calisanlarin varligidir.

Orgiitsel dedikodunun negatif sonuglar1 bulunmaktadir. Bunlar, 6rgiit
icerisindeki sorunlarin gizlenmesi, entelektiiel giivenin zedelenmesi,
yanlis anlagilma ve direnglerinin gelismesi, dogrulugu kesin olmayan
bilgilerin paylasilmasi, bireylerin ya da orgiitiin itibar kaybetmesi,
verim diisiikligl, calisanlarin isi sahiplenme ve odaklama diizeyinde
diislis ve yonetime duyulan giivensizliktir (Sener, 2015)

Liderlerin iletisim yetkinlik diizeyinin yiiksek olmasi, kurumlar
acisindan en temel kavramlardandir ve piyasa ortaminda rekabet
avantajlarindan biridir (Payne, 2005). Ancak liderlerin bu yetkinlik
sayesinde informal yapilar araciligi ile saglanan bilgileri stratejik
planlama siirecinde alinacak olan kararlarda etkili dnciil olarak kabul
etmesi dogru degildir (Morgan, 1998). Ellwardt vd. (2012) tarafindan
yapilan arastirmada negatif dedikodularin, yonetici ve denetgcileri
ile sorun yasan Orgiit iiyeleri tarafindan yapildigi; yasadigi sorunlari
dogrudan yliz yiize goriisenlerin oranmnin %29, arkadaslariyla
tizlintlistinii paylasanlarinin orant %50 oldugu bulgulanmistir (Ellwardt,
Steglich ve Wittek, 2012).
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D. ORGUTSEL SESSIZLIK

Giinlimiiziin modern is diinyas: gerek calisanlar gerekse yoneticilerin,
yiiksek performans ve motivasyon ile 6rgiit igerisinde fikir ve gériislerin
net bir sekilde ifade edebildigi ortamlardir (Liu, Wu ve Ma, 2009).
Bu sebeple, orgiitler diisiincelerini rahatca ifade edebilen calisanlara
ihtiya¢ duyarken, ¢alisanlar da goriislerini bildirebilecekleri orgiitleri
tercih ederler. Sorunlarin ¢6ziimiinde farkli disiincelerin bir araya
gelerek en iyi tercih tizerinde uzlagmalari ve uygulamanin uyum i¢inde
gerceklesmesi basarili ve verimli sonuglart olan ve orgiitlere rekabet
avantaji saglayan bir durumdur. Ciinkii her orgiitiin, isleyiste gorev
alan Orgiit tiyelerinin, is ile ilgili yapici fikirlere, bilgilere ve goriislere
ihtiyaci vardir.

Diger yandan bazi orgiitlerdeki yonetim sekli, isteyerek ya da
istemeden Orgiitlerini sessizlige sitiriiklemektedir. Boyle bir durumda,
caliganlardaki sessizlik durumu sorunlarin goéz ardi etmelerine,
orgiitten kopmalarina sebep olmakta ve Orgiite zarar verici boyutlara
ulasabilmektedir. Orgiitsel sessizlik kavramsal olarak, bir orgiitte yer
alan orgiit tiyelerinin orgiitiin faaliyeti ile ilgili olarak teknik, islevsel,
firsatlar ya da risklere dair her tiirlii diistince, fikir, bilgi ve duygusunu
kendine saklayarak ketum davranislar sergilemesi, diger bir deyisle
sessizlesmesidir. Morrison ve Milliken (2000), yapmis olduklar
caligmada, orgiit tiyelerinin orgiitsel problemler s6z konusu oldugunda,
duygu ve diisiincelerini ifade etmek ile sessiz kalmak arasinda tercih
yapmak zorunda oldugunda, ¢ogunlukla sessizligi tercih ettigini
bulgulamistir (Morrison ve Milliken, 2000).

Calisanlarin Orgiitte sessiz kaldiklart konulari sekiz baglik altinda
toplamak miimkiindiir. Bunlar (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003):
Orgiit iiyeleri ya da yoneticilerle ilgili performans ya da yetkinlikle
ilgili kaygi ya da endiseler; Organizasyonda var olan isleyisle ilgili
stire¢ ya da operasyonel performans ile ilgili problemler; Esit is ve
iicret ile ilgili duyulan kaygilar; Orgiit politika ve kararlan ile ilgili
diistince farkliliklari; Kariyer problemleri ve endiseler; Etik ihlalleri;
Taciz veya istismar problemleri; Diger orgiit tiyeleriyle yasanan ¢atisma
ve ihtilaflar.

Yukarida yer alan her bir madde, ¢alisan memnuniyeti, Orgiitsel
iklim, orgiit kiiltiirii, sahiplenme gibi orgiitiin yapi taslart olan konulari
dogrudan ilgilendirdigi icin, orgiitlin yapist igerisinde bozulmadan ve
uyum igerisinde igleyebilmesi i¢in de Onemlidir. Yonetici/liderlerin
kendini ifade eden Orgiit liyelerine olan yaklasimlari, orgiit iyelerinin
konusmasini ya da sessizlige biiriinmesinde 6nemli rol oynamaktadir.
Tercih edilen liderlik tarzi, 6rgiitiin yapisini belirler.

E. ARASTIRMA DEGISKENLERI ARASINDAKI

ILISKILER

Alanyazin incelendiginde, toksik liderligin genel o&zelliklerinin,
psikolojik iyi olusu meydana getiren bilesenleri ile taban tabana zit
oldugu, toksik liderin ¢alisanlarin psikolojik iyi olus diizeyleri lizerinde
negatif bir etkiye sahip oldugu yapilan smirli sayida arastirmada
bulgulanmistir (Hadadian ve Sayadpour, 2018; Naeem ve Khurram,
2020). Yan sira, toksik liderlerin, orgiit iiyelerine karsi uygulamakta
oldugu liderlik davranislari, onlarin ac1 ¢ekmesine, motivasyon kaybi
yasamasina, performans disiikligiine, isten ayrilma oraninda artiga,
inovasyonda azalma ve bdoliimler arasi ¢atigmaya, Orgiitsel stresin
artmasina ve dolayisiyla Orgilit iiyelerinin hem psikolojik hem de
fiziksel saglik problemleri yasamasina sebep olmaktadir (Reed, 2004).
Bu cercevede arastirma modelimizde yer alan bu iki degiskene ait
gelistirilmis olan hipotez agagidaki gibidir:

H : Toksik liderlik psikolojik iyi olusu negatif etkiler

Krumov vd. (2015) yapmig olduklar1 ¢alismada, toksik liderligin
karanlik yiiziintin 11 karakteristigi oldugunu bulgulamistir. Bunlar: (1)
Kibir, (2) Melodrama, (3) Karmagiklik ve belirsizlik (Volatility), (4)
Asirt tepki (Excessive Caotion), (5) Glivenilmezlik (Habitual Distrust),
(6) Mesafeli davranma ( Aloofness), (7) Hainlik (Mischievousness), (8)
Eksantriklik-Dis merkezcilik (Eccentricity), (9) Kayitsizlik (Passive
Resistance), (10) Mitkemmeliyetgilik ve (11) Memnun etme hevesidir
(Eagerness to Please). Ozellikle karmasiklik ve belirsizligin isyerinde
dedikoduya sebep oldugunu tespitinde bulunmuslardir (Krumov, vd.,
2015). Tastan (2017) tarafindan saglik sektoriinde yapilan arastirmada,
toksik liderlerin davranislarinin igyerinde yikict dedikoduya sebep

oldugu bulgulamistir (Tastan, 2017). Sengiillendi vd. (2020)’nin
bankacilik sektoriinde yapmis olduklari arastirmada toksik liderligin
uretkenlik karsitt davraniglar olan isten kaytarma, isyerinde dedikodu,
uzun molalar, kayirmacilik ve ise gelme gibi davranislara sebep
oldugunu bulgulamigtir (Sengiillendi, Sehitoglu ve Kurt, 2020).
Literatiir arastirmasindaki smirli ¢aligmalar 1s18inda, arastirma
modelimizdeki degiskenlere ait gelistirilen hipotez asagidaki gibidir:

H,: Toksik liderlik igyeri dedikodusunu pozitif etkiler

Toksik liderligin baskict ve tepkisel yiizii, ¢alisanlarin vakif
olduklart olaylar karsisinda bile sessiz kalmayi tercih etmelerine sebep
oldugundan, drgiitsel agidan tercih edilen bir durum degildir. Orgiitsel
sessizligin olusmasma katki saglayan unsurlarin basinda orgiitlerde
bulunan kat1 hiyerarsi gelmektedir (Dankoski, Bickel, ve Gusic, 2014).
Alanyazinda yapilan taramalarda toksik liderligin orgiitsel sessizligi
pozitif yonde etkiledigini bulgulayan g¢alismalarin saglik, kamu ve
ozel sektorde gergeklestirildigi goriilmiis (Demir, 2019; Demirtas ve
Kiigiik, 2019; Turhan, 2022) olup, iiniversitelerde gerceklestirilen bir
aragtirmaya rastlanilmamistir. Bu ¢ergevede, toksik liderligin kati ve
baskici yoniiniin akademisyenler {izerinde orgiitsel sessizlige neden
olup olmadigini arastirmak iizere gelistirilen hipotez asagidaki gibidir:

H : Toksik liderlik ¢alisan sessizligini pozitif etkiler

Alanyazin incelemesinde isyeri dedikodusunun psikolojik iyi
olus ile iliskisini inceleyen arastirmaya rastlanmamistir. Sadece
Cheng vd. (2002)’de gergeklestirmis olduklari arastirmada, negatif
isyeri dedikodusunun orgiit hedeflerine ulagsmada 6znel iyi olusun
arac1 etkisini arastirmislardir. Oznel iyi olus, bireyin yasam ile ilgili
bilissel degerlendirmelerini kapsayan bir kavram olup (Diener, 1994);
psikolojik iyi olus, bireyin kendi kapasitesinin ve siirlarinin farkinda
olarak kendinden duydugu memnuniyeti, kisisel isteklerini karsilayacak
sekilde ¢evresini sekillendirmesini, bagimsiz hareket edebilmesini ve
farkinda oldugu kapasitesini gelistirmeye caligmasini yansitmaktadir
(Keyes, Shmotkin ve Ryff, 2002). Iyi olus catis1 altindaki bu iki
kavramin yakinligindan yola ¢ikarak, isyeri dedikodusunun 6znel iyi
olus tizerindeki etkinin, psikolojik iyi olus iizerinde de olabilecegi
diistiniilmektedir. Bu gergevede olusturulan hipotez asagidaki gibidir:

H,: Isyeri dedikodusu psikolojik iyi olusu etkiler

Bulundugu ortamda olumsuz bir psikolojik iklime maruz kalan
bireyler, yasadiklari olumsuzluklar karsisinda igine girdikleri olumsuz
ruh hali (anksiyete, depresyon gibi) neticesinde i¢ce doniik bir karakter
yapisina biirlinebilir ve ¢evresinde olan olaylara karst duyarsizlasip,
sessizlesebilirler (Ciiceloglu, 2012; Celikkol, 2001). Bu ¢erg¢evede
yapilan arastirmalarda, calisan sessizliginin bireylerin psikolojik
durumu ile ilgili oldugu sorgulanmis, bireylerde yarattigi davranissal,
diislinsel ve psikolojik negatif etkilere odaklanilmistir (Ryff ve Keyes,
1995; Cakici, 2007; Olsen, Mortensen ve Bech, 2004; Nystuen, Hagen
ve Herrin, 2001). Yilmaz (2013), calisan sessizligi ile psikolojik iyi
olus arasindaki iliskiyi incelemis, psikolojik iyi olusu stres, depresyon
ve anksiyete temelinde incelemistir. Arastirma sonucunda calisan
sessizligi ile stres, depresyon ve anksiyete arasinda pozitif yonlii iligkiler
tespit edilmistir. Alanyazinda yapilmis olan arastirmalarda, calisan
sessizliginin psikolojik iyi olus lizerinde negatif yonlii bir etkiye sahip
olacag diistiniilmektedir. Arastirma modeline uygun olarak gelistirilen
hipotez asagidaki gibidir:

H - Calisan sessizligi psikolojik iyi olusu negatif etkiler

Isyeri dedikodusu isletmelerin itibarini ve giivenilirligini sarsmaktan,
isletmedeki c¢alisanlarin sosyal etkilesimini sifirlamaya kadar bir¢ok
sekilde organizasyonlara zarar verebilir (Foster, 2004). Toksik liderlik,
yikict bir liderlik davranisi olarak, orgiit amag, kaynak, motivasyon
ve etkinligini sabote eden davranislari sistematik olarak tekrarlayan,
calisanlarin  psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar yasamasina
neden olan bir liderlik tiiriidiir (Protsiuk, 2019). Buradan hareketle
isyerindeki toksik liderligin psikolojik iyi olusu olumsuz etkileyecegi,
isyeri dedikodusunun bu iliskiye aracilik edecegi varsayilmaktadir.
Bu baglamda arastirmaa test edilmek iizere asagidaki hipotez
olusturulmustur.

H;: Isyeri dedikodusu, toksik liderlik ile psikolojik iyi olus arasindaki
iliskiye aracilik eder

Isyerindeki sessizligin, galisanlari biligsel ve duygusal kaynaklarmni
tilketebilecek, yiiksek diizeyde strese neden olabilecek ve alayci
davranislarda bulunulan ortamlarda meydana gelen kasith bir davranis
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olduguna inanilmaktadir (Aboramadan, Turkmenoglu, Dahleez ve
Cicek, 2020). Toksik liderligin ise bu ortam1 yaratma potansiyeline sahip
bir eylem oldugu goze ¢arpmaktadir (Saqib ve Arif, 2017). Daha 6nceki
yapilan ¢aligmalarda toksik liderligin psikolojik iyi olusa olumsuz etki
ettigi tespit edilmistir (Kog¢ vd., 2022; Hadadian ve Sayadpour 2018).
Buradan hareketle toksik liderligin psikolojik iyi olusu diisiirecegi
ve sessizlige ortam hazirlayabilecegi sonucu ¢ikarilabilir. Tiim bu
degiskenleri bir arada incelemek adina ise test edilmek tizere asagidaki
hipotez olusturulmustur.

H.,: Calisan sessizligi, toksik liderlik ile psikolojik iyi olus arasindaki
iliskiye aracilik eder

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlere gore olusturulan
aragtirma modeli Sekil 1’deki gibidir

SEKIL 1 | Arastirma Modeli

isyeri Dedikodusu

Toksik Liderlik Psikolojik iyi Olug

Caligan Sessizligi

— > Dogrudan Etki

............ » Dolayl Etki

Il. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirmanin amaci; akademik hayattaki toksik liderlik algisinin,
psikolojik iyi olus, isyeri dedikodusu ve orgiitsel sessizlik degiskenleri
arasindaki iligkileri incelemektir. Bu baglamda kurulan model
geregince (Arastirma modeli Sekil 1°de verilmistir) toksik liderligin
psikolojik iyi olus ilizerindeki etkisinin ortaya konulmast ve toksik
liderlik ile psikolojik iyi olus arasindaki iliskide orgiitsel sessizlik ve
isyeri dedikodusunun araci roliiniin tespit edilmesi amaglanmaktadir.
Ayrica ¢oklu-grup analiz teknigi ile anakiitlede yer alan vakif ve kamu
tiniversitelerinin tutumlarmimn karsilastirtimast hedeflenmektedir.

Arastirmada anket teknigiyle elde edilen veriler nicel arastirma
yontemi benimsenerek analiz edilmistir. Arastirma bir nedensel
karsilagtirma arastirmasidir.  Yar1 deneysel arastirma olarak da
adlandirilan bu nicel arastirma yontemi, arastirmacilar tarafindan, bir
degiskenin diger bagimsiz degiskene bagli oldugu iki veya daha fazla
degisken arasindaki neden-sonu¢ denklemini sonuglandirmak icin
kullanilmaktadir. Ayrica veriler toplanis itibariyle kesitsel arastirma
yontemi tiirlindedir (Wang ve Cheng, 2020). Elde edilen verilerin analizi
icin ikinci nesil istatistiki analiz teknigi olan yapisal esitlik modellemesi
(YEM) yaklagim: benimsenmistir. YEM, insan davraniglarinin
incelendigi sosyal disiplinlerdeki teorik modellerin aciklanmasinda
iyi sonuglar veren yeni nesil bir analiz teknigidir (Weston ve Gore Jr,
2006). Ayrica YEM yaklagimi1 modeldeki aracilik rollerinin analizinde
birinci nesil regresyon yaklagimlarina kiyasla daha basarili sonuglar
verebilmektedir (Iacobucci, Saldanha ve Deng, 2007). Bu sebeplerden
otiirti veri analizinde YEM yaklasimi izlenmistir.

A. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMi

Arastirmanim ana kiitlesini Istanbul’da bulunan devlet ve vakif
universitelerinde gorev yapan akademisyenler olusturmaktadir.
Bu baglamda calismanin anakiitlesi Istanbul’da bulunan 11 devlet
tniversitesindeki 19,110 ve 47 vakif tiniversitesindeki 20,223 calisan
olmak {lizere toplamda 39,333 akademisyenden olusturmaktadir.
Anakiitlenin tamamina ulagsmak miimkiin olmadigindan 6rnekleme
yapilmistir.  Ornekleme yontemi olarak, olasiliksiz  &rnekleme

yontemlerinden “kolayda Ornekleme” yontemi benimsenmistir. Bu
yontemin tercih sebebi, arastirmacilara maliyet, hiz ve erigebilirlik
agisindan  avantajlar  saglamasidir  (Bryman, 2016). Orneklem
biiyiikliigii ise gii¢ analizi yontemiyle belirlenmistir (Faul vd., 2007). Bu
baglamda, istatistiksel gilice dayali drneklem biiyiikliigiinii hesaplamak
icin G*Power v3.1.9.6 programindan yararlanilmistir. 0.95 istatistiki
glic ile yapilan analiz sonucunda, kurulan arastirma modeli i¢in tutarl
sonug elde etmede, 6rneklem biiyiikliigliniin her bir grup i¢in en az 146
olmasi gerektigi belirlenmistir. Toplamda ise 387 katilimcinin evreni
temsil ettigi varsayilmaktadir.

Arastirmaya baslangigta 584 kisi katilmistir. Fakat anketlerden 40
tanesi biiylik oranda eksik dolduruldugundan veya tiim cevaplar ayni
isaretlendiginden degerlendirilmeye alinmamistir. Son durumda 544
gecerli anketle analizlere devam edilmistir. Bu saymin anakiitleyi temsil
ettigi varsayilmistir. 544 katilimcidan 392’si devlet {iniversitelerinde
calisirken 152°’si ise vakif {iniversitelerinde ¢alismaktadir. Bu
durumda gruplar agisindan yeterli 6rneklem biiytikligiine ulagiimistir.
Katilimeilara ait diger bilgiler Tablo 1’de verilmistir.

TABLO 1 | Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Yiizde
%

Yiizde

Say1 %

Sayi

Kadin 188 346 1yildan az 16 29

Cinsiyet

Erkek 356 6534 1-5yil 188 34,6

Akademisyen

2030y 48 88 Olarak 610yl 156 287
Calisma
31-40yas 260 478 siiresi M5yl 100 184
Yas  pisoyas 164 30,1 Toylve g0 g5y
uzen
Sl g 3 As.Gor 56 103
iizeri yas
Kamu 392 72,1 Ogr.Gor. 244 449
i Unvan
niversite
Dr. Ogr.
Tilrii Uyefi 64 30,1

Vakf 152 279 Dog. Dr. 52 9,6

Prof. Dr. 28 5,1

B. VERi TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada kullanilmak iizere anket yonetimi tercih edilmistir.
Arastirmaya veri toplamak i¢in olusturulan anket formu ii¢ kisimdan
olusmustur. ilk kisimda arastirmaya katilimmn géniillii oldugunu ve
aragtirmanin amacini, niteligini ve verilerin gizliligini ifade eden bir
onam kismina yer verilmistir. Ikinci kisimda demografik bilgilere
yonelik sorular yer alirken, formun son kisminda 6l¢iim araglarina
yer verilmistir. Anket formunun uygulanmasi i¢in Malatya Turgut
Ozal Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Aragtirmalar1 Etik Kurulu
Bagkanligmin 02/06/2022 tarih ve E-35841939-050-113469 sayili
karari ile Etik Kurul Onay1 verilmistir.

Toksik Liderlik Alg1 Diizeyleri Olcegi: Toksik liderlik algi diizeyini
Olegmek i¢in Afacan Findikli, M., vd. (2019) tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmigtir. 5°1i Likert tipinde olan 6lgek tek boyut ve 9 maddeden
olugmaktadir.

Psikolojik Iyi Olus Olgegi: Arastirmanin bagimsiz degiskenini
Olegmek i¢in Diener vd. (2009) tarafindan hazirlanan Cigek ve Almali
(2020) tarafindan Tiirk¢e uyarlamast yapilan psikolojik iyi olus dlcegi
kullanilmigtir. Tek boyut, 8 maddeden olusan 6l¢ek 5°1i Likert tipindedir.

Isyeri Dedikodusu Olgegi: Kuo vd. (2015) tarafindan gelistirilen
Cicek ve Soylemez (2020) tarafindan Tirkge uyarlamasi yapilan
isyeri dedikodusu 6lgegi tek boyuttan ve 5 maddeden olusmaktadir ve
cevaplar 5’li Likert tipindedir.

Isyeri Sessizligi Olgegi: Tangirala, S. ve Ramanujam, R. (2008)
tarafindan gelistirilen dlgekte cevaplar 5°1i Likert tipinde olup, 6lgek
tek boyut ve 5 maddedir.

Kullanilan 6lgeklerde cevaplar 5°li Likert tipindedir ve o6lgekteki
araliklar 1- Hi¢ Katilmiyorum ve 5- Tamamen Katiliyorum seklinde
kodlanmustir.
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lll. ARASTIRMANIN BULGULARI

A.OLCUM MODELI

Arastirma kapsaminda akademisyenlerden toplanan verilerin
analizinde yapisal esitlik modellemesi yaklagimi benimsenmistir.
Anderson ve Gerbing (1988) YEM analizinde iki basamakli yaklagimin
kullanilmasinin uygun olacagimi savunmustur. Bu baglamda oncelikle
verilerin analize uygunlugunu test etmek i¢in 61¢tim modeli kurulmasini,
ardindan yap1 gegerliligi ve giivenirligi test edilen verilerin yapisal
modelle analiz edilmesinin uygun olacagini belirtmistir. Bu ¢aligmada
iki basamakli yaklagim belirlenmistir ve ilk olarak 6l¢lim modeli
kurulmustur. Olgiim modeli kurulmadan 6nce ise verilerin normal
dagilim gosterip gostermedigi test edilmistir. Bu amagla ifadelerin
carpiklik ve basiklik degerleri kontrol edilmistir. Yapilan incelemede
tiim 6l¢gek maddelerinin literatiirde kabul goren -1,5 ile 1,5 degerleri
arasinda dagilim gosterdigi tespit edilmigtir. Buradan hareketle
verilerin normal dagilim gosterdigine kanaat getirilmistir (Tabachnick
vd., 2007).

AMOS 26 programi ile maximum likelihood modunda 6l¢tim modeli
kurulmustur. Fornell ve Larcker (1981) 6l¢lim modelin dogrulanmasi
gereken kriterlerden bahsetmistir. Buna gore ol¢lim modelindeki
ifadelerin faktor yiiklerinin 0,50 sinirmi agmasi gerekmektedir. Daha
sonra uyusum gegerliligi kriteri i¢in varyans tahmin degerlerinin
(AVE) 0,50 degerinden yiiksek olmasi beklenmektedir. Giivenilirlik
icinse degigkenlerden elde edilen kompozit giivenilirlik (CR) degerinin
0,60’tan ve Cronbach’s o degerlerinin 0,70’ten yiiksek olmasi
gerekmektedir. Son olarak ayrisim gegerliligi icin AVE degerinin
karekokiintin degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarindan biiyiik
olmas1 gerekmektedir. Bu kriterleri test etmek icin kurulan ol¢lim
modelinin uyum iyiligi degerleri su sekildedir: CMIN = 361,266; df =
245; x2/df = 1,475; RMSEA = 0,059; NFI = 0,850; TLI = 0,939; CFI =
0,945; SRMR = 0,078. Bu degerlerin kabul edilebilir sinirlar igerisinde

TABLO 2 (Devami) | Olgtim Modeli Analizi Sonuglari

Olgekler Maddeler FaktorYiiki  AVE R Alpha
I§larkaq§§}m|n yetersiz is performansini 0,908 0743 0935 0934
dillendiririm
is arkadagimn igiyle ilgili ihmalciligini

M S 0,895
ve yetersiz isine baglligini dillendiririm
Negatif isyeri is arkadasimin mesleki deneyimsizligini 0841
Dedikodusu ve yetersiz mesleki bilgisini dillendiririm ™
Is arkadasimin yetersiz kisileraras! iligki
L 0,865
becerisini dillendiririm
I§larka(!§§}m|n is ahlaki yoksunlugunu 079
dillendiririm
En(!|§eler|m oldugunda sessiz kalmay 0,546 0572 0866 0,857
segiyorum
Calistigim isyerini gelistirmek icin
fikirlerim olmasina ragmen, bu konuda 0,640
yiiksek sesle konusmam

Calisan

Sessizligi Fark ettigim sorunlar hakkinda is 0864
arkadaslanima hicbir sey soylemem :

Daha fazla bilgi almak istedigimde soru

X 0,866
sormak yerine susarim
Bir olayi dnlemeye yardimci olabilecek 0,810

bilgilere sahip oldugumda sessiz kalinm

Tablo 2’den de anlasilacagi lizere 6lgiim modelinde tim maddelerin
faktor yiikleri 0,50 esigini, AVE degerleri 0,50 esigini, CR degerleri
0,60 esigini, Cronbach alpha degerleri ise 0,70 esigini agmaktadir.
Bu nedenle 6l¢tim modelinin Fornell ve Larcker (1981) kriterlerini
sagladig1 tespit edilmistir. Degiskenler arasindaki korelasyon ve
tanimlayici istatistikler Tablo 3’te verilmistir.

TABLO 3| Tanimlayici istatistikler

oldugu belirlenmistir (Hu ve Bentler, 1999). Modelden elde edilen ort. SS 1 2 3 4
diger sonuglar Tablo 2°de verilmistir. 1. Toksik Liderlik 2,620 1,170 (-0,801)
B e . .. 2. Psikolojik iyi
TABLO 2 | Ol¢iim Modeli Analizi Sonuglari om? oloJiiivt 4188 613 -0176"*  (-0,746)
Bigekler Maddeler Faktor e @ Aipha 3.isyeri
Yiikii Dedikodusu 2,480 1,067 0,279 0,191 (-0,862)
:ﬂlg\:i;ilr;rakip gardiigii astlann terfisine 0717 0,642 0941 0,941 4. Cahsan Sessizligi 2,301 959  0,288%* -0,176***  0,092*  (-0,756)
— . XXK . ¥ . i 5 —

Yoneticm dsik kideme sahip olanlarin s SS = Standart Sapma; ***p<0,001; *p<0,05; Parantez ici Degerler = VAVE

diiik beceriye sahip olduklarina inani Tablo 3’ten de anlasilacagi iizere degiskenlerin AVE degerlerinin

Yoneticim baskalarinin yaninda astin 0781 karekokii, Olceklerin  kendi aralarindaki korelasyon degerlerini

Kigik disirir agmaktadir. Bu durumda degiskenler arasi ayrisim gegerliligi kriterleri

Voneticim yeniliklere karsi kapalidir 0,787 de karsilanmaktadir (Fornell ve Larcker 1981). Boylece degiskenlerin

Yoneticim, verdidi vaatleri unutur 0,847 gecerlilik ve giivenilirlik acisindan herhangi bir sorun teskil etmedigi

Toksik Liderlik = o hakinda omszyonm sonucuna ulagilmistir. Bu dogrultuda hipotez testlerine gecilmistir.

yapmaktan ¢ekinmez !

Yéneticim ekip icerisinde dedikoduya 072 B'YAPISAL MODEL

sessiz kalr ' Ilk basamakta yap:1 gegerliligi test edilen bu caligmamin ikinci

Yoneticim davranislariyla/sdylemleriyle adiminda yapisal esitlik analizleri basamagina gecilmistir. Bu baglamda

astinin kendisini yetersiz hissetmesine 0912 AMOS 26 programu ile arastirma modeline (Sekil 1) uygun bir yapisal

neden olur C . s s .
model kurulmustur. Kurulan modelin 6ncelikle uyum iyiligi indeksleri

Yoneticim psikolojk baski uygulayarak 0,897 incelenmigtir. Elde edilen sonuglara gore kurulan yapisal modelin kabul

astinin degersiz hissetmesine neden olur ' [ - . . v .
edilebilir uyum degerlerine (Hu ve Bentler, 1999) sahip oldugu tespit

Amagli ve anlamli bir hayat siiriiyorum 0,771 0,556 0,908 0,868 edilmistir: CMIN = 501,748; df=3 19; x2/df: 1,573; RMSEA = 0,065;

Amagli ve anlamli bir hayat siiriiyorum 0,776 NFI=0,818; TLI=0,916; CFI =0,924; SRMR = 0,074. Modelde ¢ikan

Ginlik yasantimda sorumlu oldugum ve o6t dogrudan etki sonuglar1 Tablo 4’te paylasiimistir.

sevdigim etkinliklerde bulunurum '

Bagkalarinin mutluluguna ve kendilerini TABLO 4| Dogrudan Etki Analizi Sonuglart

. iyi hissetmelerine aktif olarak katkida 0,668 Hipotez B Standart Hata  Kritik Oran P
Psikolojiklyi  ylynyrum
Olug — - - Toksik Liderlik —>Psikolojik iyi Olug -0,201 0,058 -1,990 0,047

Benim icin dnemli olan faaliyetlerde yetkin 0635 -

ve yetenekliyim ’ Toksik Liderlik = Isyeri Dedikodusu 0,280 0,096 2,854 0,002

Ben iy bir insanim ve iy bir hayat 0778 Toksik Liderlik = Calisan Sessizligi 0,288 0,066 3,061 0,004

atyorum " - -

azh Isyeri Dedikodusu => Psikolojik iyiOlus 0228 0,053 2367 0018

Gelecegim hakkinda iyimserim 0,869 -

- Galisan Sessizligi - Psikolojik lyi Olus -0,213 0,091 -2,078 0,038

Insanlar bana saygi duyuyor 0,791
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Yapilan hipotez testi sonuglarina gore toksik liderligin psikolojik
iyi olus (B = -0,201; p<0,05) lizerinde negatif yonlii ve anlamli; igyeri
dedikodusu (B = 0,280; p<0,01) iizerinde pozitif yonlii ve anlamli,
calisan sessizligi (f = 0,288; p<0,01) lizerinde pozitif yonlii ve anlamli
bir etkiye sahip oldugu gériilmiistiir. Isyeri dedikodusunun, psikolojik
iyi olus (B = -0,228; p<0,05) iizerinde negatif ve anlamli; ¢alisan
sessizliginin de psikolojik iyi olus (f = -0,213; p<0,05) lizerinde negatif
yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin
bu bulgulari ile H1, H2, H3, H4 ve HS5 hipotezleri desteklenmistir.

Arastirmanin araci degiskenlerinin roliinii tespit etmek icin Baron
ve Kenny’nin (1986) onerdigi adimlar izlenmistir. Ayrica dolayl
etki giiclinii tespit etmek igin Mallinckrodt vd. (2006) tarafindan
onerilen bootstrapping yontemi kullanilmisti. Bu yontem kitle
parametresine iligkin giiven araligi olusturarak dolayli etki hesaplamasi
yapabilmektedir. Analizlerde bootstrap kitle parametresi 6rneklem
biiyiikliigii 2000 olarak, giiven araligi ise %95 olarak hesaplanmustir.
Elde edilen sonuglar Tablo 5’te verilmistir.

TABLO 5| Araci Etki Analizi Sonuglari

. Toplam p Dogrudan p Dolayh p Araalik
Hipotez Etki  Degeri  Etki  Degeri  Etki  Degeri  Durumu
He:Tok- > 104 o048 o140 0004 0084 o008 M
Ded. >Pskio ’ ’ ’ ’ ’ Aracilik
H7:Tok. >
ces Spekio 0202 0051 0140 0004 0062 0012 Tam Araciik

Arastirma kapsaminda kurulan H6 isyeri dedikodusunun, H7 ise
calisan sessizliginin toksik liderlik ile psikolojik iyi olus arasindaki
iliskiye aracilik edecegini varsaymaktadir. Bu durumu test etmek igin
olusturulan paralel aracilik modeli AMOS 26 programu ile test edilmistir.
Bubaglamda programin kullanici tanimli tahmin (user defined estimand)
modu ile her path ayr1 analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda isyeri
dedikodusunun kismi aracilik, calisan sessizliginin ise tam aracilik
roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Bagka bir deyisle akademisyen
calisanlar toksik lidere sahip olduklarinda, psikolojilerini iyi tutmak
icin dedikoduya veya sessizlesmeye gitmektedir. Arastirmanin bu
bulgulari ile H6 ve H7 hipotezleri desteklenmistir.

C. COKLU GRUP ANALizi

Arastirmada devlet ve vakif tiniversitelerini karsilastirmak i¢in ¢oklu
grup analizi yapilmistir. Bootstrap (2000 6rneklem biiyiikliigii) metodu
ile yapilan ¢oklu grup analizinin sonuglart Tablo 6’da verilmistir.

TABLO 6| Coklu Grup Analizi Sonuglari

iliki Devlet Anlamhlik Vakif Anlamhlik
Toksik Liderlik - Psikolojik Iyi Olug -0,267 0,000 -0,136 0,012
Toksik Liderlik - isyeri Dedikodusu 0,210 0,043 0,305 0,028
Toksik Liderlik > Caligan Sessizligi 0,316 0,014 0,195 0,041
Isyeri Dedikodusu - Psikolojik Iyi Olus ~ -0,330 0,002 0,362 0,000
Galigan Sessizligi > Psikolojik Iyi Olus -0,240 0,042 -0,277 0,039

Yapilan coklu grup analizi sonucuna gore toksik liderligin
psikolojik iyi olug tizerindeki olumsuz etkisi devlet iliniversitesinde
calisan akademisyenler acisindan daha yiiksek bulunmustur. Toksik
liderden kaynaklanan isyeri dedikodusu ise vakif Gniversitelerinde
daha yiiksektir. Toksik liderden kaynaklanan sessizlesmede ise
durum tam tersidir, devlet iniversitelerinde sessizlesme orani daha
yiiksektir. Isyeri dedikodusunun psikolojik iyi olus iizerindeki etkisi ise
caligmanin belki de en carpici sonucunu ortaya koymustur. Buna gore,
devlet iiniversitelerinde gorevli akademisyenlerin yaptiklari dedikodu
psikolojik iyi oluslarini olumsuz etkilerken, vakif tiniversitelerinde
yapilan dedikodu psikolojik iyi olusu artirmaktadir. Calisan sessizliginin
psikolojik iyi olusa olan etkisi acisindansa gruplar arasinda anlamli bir
farklilik olmadig tespit edilmistir.

SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada toksik liderligin psikolojik iyi olus iizerindeki
etkisi ve bu iligskide isyeri dedikodusu ile galisan sessizliginin etkisi
arastirilmistir. Burada temel motivasyon, toksik lidere sahip bireylerin
psikolojik olarak giicli kalmalari icin istenmeyen davranislara
bagvurabilmeleri olmustur. Bu davranislar ise isyeri dedikodusu
ve calisan sessizligi olarak ele alinmistir. Baska bir deyisle toksik
liderligin ortaya ¢ikaracagi olasi psikolojik yipranmalara kars1 bireyler
kendilerini korumaya almak i¢in sessizlesebilecekleri veya dedikoduya
basvurabilecekleri seklinde degerlendirilmistir.

Arastirma bulgulart incelendiginde toksik liderligin psikolojik iyi
olusu negatif etkiledigi goriilmektedir. Baska bir deyisle lider zehirli
davranislar sergileme potansiyelini artirdikca ¢alisanlarin psikolojisi bu
durumdan olumsuz etkilenmektedir. Arastirmanin bu bulgusu Naecem
ve Khurram’in (2020); Kog vd.’nin (2022); Hadadian ve Sayadpour’un
(2018) ¢alismalart ile paralellik gostermektedir. Toksik liderlik coskuyu,
yaraticiligi, 6zerkligi ve yenilikgi ifadeyi zehirleyerek insanlara ve
nihayetinde kuruma da zarar veren bir liderlik yaklasimidir (Wilson-
Starks, 2003). Dolayisiyla toksik liderligin oldugu organizasyonlarda
bircok olumsuzlukla karsilasmak miimkiindiir. Psikolojik iyi olus
bu durumlardan biri olarak gosterilebilir ¢linkii kavram; bireylerin
hayatlarint nasil diigiindiiklerini ve deneyimlediklerini dnemli dlciide
etkileyen tiim faktorler olarak anlasilabilir (Rath vd., 2010).

Toksik liderligin isyeri dedikodusunu ve calisgan sessizligini
artirmasi, arastirmanin bir diger bulgusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Lipman-Bluman’a gére (2010) toksik liderler karsisindaki insanlart pek
dinlemeyen, onlarin goriislerine énem vermeyen, firsat bulduklarinda
onlar1 kiiglik diistirmekten kaginmayan, dtekilestirmek ve korkutmaktan
¢ekinmeyen tiplerdir. Dogal olarak bu tarzda davranislar sergileyen
insanlarin  kargisinda iletisim kanallarinin  yeterince acik olmasi
beklenemez. Karsisindaki insandan ne tiir bir geri bildirim almayacagini
bilmek ise galisanlarda farkli sekillerde tezahiir edebilir. Arastirma
sonuglar1 da bu goriisii desteklemektedir. Buna gore liderin toksiklik
diizeyi arttikga calisanlar dogrudan iletisim kurmak yerine igyerindeki
durumlari dedikodu ortamlarma tagimaktadir. Ayrica ¢alisanlar
organizasyonu ilgilendiren durumlar1 da ozgilirce tartisamadigr igin
sessizleserek iletisim kanallarini tam anlamiyla kapatma yoluna
gidebilmektedir.

Akademisyenlerin belki de kendilerini korumaya almak icin
sessizlestikleri disiiniilebilir. Fakat arastirma bulgular1 bize bu
sessizlesmenin ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslari iizerinde olumsuz
etkilere neden oldugunu gostermektedir. Bu durumda, aslinda caligsanlar
yaratici fikirlerini ortaya koymak ve kendilerini 6zgiirce ifade etmek
isterken, bu ortami bulamadig1 igin sessizlestikleri sonucuna ulagilmstir.
Bu sebeple calisanlarin bu sessizlikleri kendi i¢ diinyalarina olumsuz
yansimaktadir. Arastirmanin bu bulgusu Coakley’in (2021); Saqip ve
Arif’in (2017) calismalart ile benzerlik gostermektedir.

Calismanin bir diger bulgusuna gore isyerinde yapilan dedikodular
psikolojik iyi olusu etkilemektedir. Burada iki farkli durum ortaya
cikmaktadir. Devlet tniversitelerinde dedikodu psikolojik iyi olusu
olumsuz etkilerken, vakif tniversitelerinde durum tam tersi yonde
vuku bulmaktadir. Bu konuda literatiir incelendiginde aslinda durumun
normal oldugunu goriilmektedir. Caligmalar dedikodunun iki yoniinden
bahsetmistir. Kimi zaman yapilan dedikodunun bireyde utang ve
pismanlik yarattigi gézlemlenirken (Aboramadan vd., 2020), kimi
zaman da rahatlamaya sebebiyet verdigi belirtilmistir (Spacks, 2012).
Bu tanimlamalar 6rneklemler arasindaki farkliligi da agiklar niteliktedir.

Toksik liderlik ile psikolojik iyi olus arasindaki iligkinin aracilari
olarak isyeri dedikodusu ve calisan sessizligi degiskenleri test edilmistir.
Burada toksik liderlere sahip akademisyenlerin psikolojilerini iyi tutmak
adma bu tiir olumsuz durumlara basvurup vurmadiklar1 anlasiimaya
caligtlmistir.  Karsida siirekli insanlari manipiile eden, onlarin
goriislerine saygi duymayan, onlart dinlemeyen, diiriistliikten, ahlaki
degerlerden uzak olan bir lider oldugu zaman aslinda sergilenebilecek
cok fazla davranisin da olmamast bu degiskenlerin segilmesine etki
etmistir. Analiz sonuglar1 da hipotezleri destekler niteliktedir. Buna
gore toksik liderlik ile psikolojik iyi olus arasindaki iliskiye calisan
sessizligi ve igyeri dedikodusu aracilik etmektedir. Baska bir deyisle
calisanlar liderin olumsuz davranislariyla bas edebilmek icin farkli
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olumsuz davranislar sergilemek durumunda kalmislardir.

Arastirma kapsaminda bir araya getirilen degiskenlere daha once
yapilan ¢aligmalarda rastlanilamamis olmasindan O6tiirii bu arastirma
Ozgilin bir ¢alismadir. Arastirmada elde edilen bulgular degiskenler
arasindaki iligkileri tespit etmis ve bu bulgularin literatiire énemli
katkilar sunabilecegi degerlendirilmistir. Ozellikle toksik liderligin
psikolojik iyi olusu olumsuz etkilemesi ve ¢alisan sessizligi ile igyeri
dedikodusunun bu iligkiye aracilik etmesinin literatiire katki sunmasi
beklenmektedir. Ayrica isyerindeki toksik ortamin beraberinde dedikodu
ve caligan sessizligi gibi durumlara yol agabilecegi ve bunun da
psikolojik iyi olusu olumsuz etkileyecegi sonucundan hareketle toksik
liderlige miisamaha gosterilmemesi gerektigi énerilmektedir. Ozellikle
universitelerde narsist, istismarci kisiler akademik basarilarindan
Otiirii yonetici pozisyonlarina getirilebilmektedir. Bu bireylerin neden
oldugu toksik ortamlar dedikodu, sessizlesme ve nihayetinde azalan
psikolojik iyi olusa sebebiyet verebilmektedir. Bu nedenle akademik
organizasyonlarda yonetici se¢imi olduk¢a 6nemlidir ve liyakat esas
alinarak yoneticiler tayin edilmelidir.

Arastirmada birtakim kisithliklar bulunmaktadir. Oncelikle ¢alisma
tek bir ildeki akademisyenlerden toplanan verilerle g¢alisildigi igin
bu durum genellenebilirlik agisindan bir kisit olusturmustur. Ayrica
verilerin tek seferde toplanmasi sosyal arzu edilebilirlik hatasina
sebep olabilecegi diigiiniilmiistiir. Bu durum arastirmanin bir diger
kisitidir. Bu sinirliliklar ayni zamanda gelecek calismalar i¢in dneriler
de barindirmaktadir. Gelecek g¢alismalarda konu benzer degiskenler
ile daha genis bir cografyada boylamsal olarak ¢aligilabilir. Boylece
konunun gelisimine katkida bulunulabilir.
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