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ARTICLE INFO

Bu ¢aligmada yikici liderlik davranislarinin, algilanan stres ve isten ayrilma davranisi tizerindeki
etkilerinin ortaya cikarilmasi amaclanmistir. Gegmise doniik tarama modelinin kullanildigi
arastirmada Jandarma personeli olarak gorev yaparken istifa ederek kurumlarindan ayrilan, kartopu
ornekleme yontemi ile se¢ilmis 309 katilimcidan veriler elde edilmistir. Arastirmadan elde edilen
veriler glivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve yapisal esitlik modeli ile test edilmistir. Elde edilen
sonuglara gore yikict liderligin asir otoriterlik, liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dig1 davranis,
teknoloji ve degisime direnmek, astlara karsi duyarsizlik ve adam kayirmadan olusan tiim boyutlar
ile algilanan stres ve isten ayrilma davranist degiskenleri arasinda pozitif korelasyonlar oldugu tespit
edilmistir. Yikicr liderligin adam kayirma boyutunun algilanan stresi ve isten ayrilma davranigini
pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Benzer sekilde algilanan stresin isten ayrilma davranisini
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmigtir. Diger taraftan yikici liderligin adam kayirma boyutu ile
isten ayrilma davranis1 arasindaki iligskide algilanan stresin aracilik roliiniin oldugu ortaya
konmustur.
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This study aimed to reveal the effects of destructive leadership behaviors on perceived stress and job
quitting behavior. In the research where a retrospective study model was used, data were obtained
by snowball sampling technique from 309 participants who resigned from their institution while they
were working as gendarmerie staff. The data was tested with reliability analysis, correlation analysis,
and structural equation model. According to the results, it has been determined that there are positive
correlations between perceived stress, job quitting behavior and all dimensions of destructive
leadership which are authoritarian leadership, inadequate leadership skills, unethical behaviors,
inability to deal with new technology and other changes, callousness toward subordinates, nepotism
(favoritism). Nepotism dimension of destructive leadership positively affects perceived stress and
turnover behavior. Similarly, perceived stress positively affects turnover behavior. It was found that
perceived stress has a mediating role in the relationship between nepotism dimension of destructive
leadership and turnover behavior.

EXTENDED SUMMARY

Research Problem

characteristics that may be defined as "good" and "bad" like
many things in life. Especially in recent years, interest in the
dark side of leadership has been increasing. This study

Leadership is a phenomenon that has been identified with
human beings and has survived until today without losing
its main features throughout history. Although "idealized
leaders” and "seek of idealized leadership” dominate most
of the studies whose subject is leadership, it contains

focuses on some of the problems that destructive leadership,
considered one of the dark leadership styles, may have
caused in work-life. In the literature, there are substantial
clues that the destructive leadership style may be one of the
antecedents of perceived stress and turnover behavior. For
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this reason, in this study, the role of destructive leadership
and perceived stress were studied in the turnover behavior
of employees who left their jobs.

Research Questions

In the light of the information obtained from the literature,
the research hypotheses of the study were formed. The
hypotheses formed between the destructive leadership
which consist of sub-dimensions of authoritarianism,
inadequate leadership skills, unethical behaviors, inability
to deal with new technology and other changes, callousness
toward subordinates, nepotism (favoritism), and perceived
stress and turnover variables are as follows:

Hypothesis 1: There is a positive relationship between
authoritarianism (H1a), inadequate leadership skills (H1b),
unethical behaviors (H1c), inability to deal with new
technology and other changes (H1d), callousness toward
subordinates (H1e), and nepotism (favoritism)(HL1f)
dimensions which are sub-dimensions of destructive
leadership, and turnover behavior.

Hypothesis 2: There is a positive relationship between
authoritarianism (H2a), inadequate leadership skills (H2b),
unethical behaviors (H2c), inability to deal with new
technology and other changes (H2d), callousness toward
subordinates (H2e) and nepotism (favoritism)(H2f)
dimensions which are sub-dimensions of destructive
leadership,and perceived stress.

Hypothesis 3: There is a positive relationship between
perceived stress and turnover behavior.

Hypothesis 4: Perceived stress has a mediating role in the
relationship between authoritarianism (H4a), inadequate
leadership skills (H4b), unethical behaviors (H4c), inability
to deal with new technology and other changes (H4d),
callousness toward subordinates (H4e) and nepotism
(favoritism)(H4f) dimensions which are sub-dimensions of
destructive leadership, and turnover behavior.

In order to test the research hypotheses, a survey was
conducted on the Gendarmerie staff who quitted their
profession. Lack of a study on the resigned law enforcement
personnel with military status investigating the relationship
between destructive leadership dimensions and the
variables of perceived stress and turnover behavior in the
literature increases the importance of the research.Unlike
many studies, since destructive leadership is considered as
a whole consisting of multiple behavioral structures in this
study, it is thought that the research will make an important
contribution to the development of leadership literature.
Furthermore, with this study, reason why employees who
served for many years leave from an institution which is in
high need of trained and experienced personnel, like the
Gendarmerie General Command, is going to be understood
more clearly.In addition,it is considered that the study may
serve as a source to take some measures in this regard.

Literature Review

Destructive leadership can be defined as the systematic and
repetitive display of verbal, non-verbal or physical negative
behaviors by a leader against the organization or leader’s
own followers. Aravena (2019) also concluded that
managers with autocratic behavior, poor communication,
inconsistency, and poor strategic skills are often described

211

Akdeniz IIBF Dergisi 2021, 21 (2) 210-225

as destructive leaders.In his study, Uymaz (2013) states that
destructive leadership consists of six sub-dimensions:
authoritarian leadership, inadequate leadership skills,
unethical behaviors, inability to deal with new technology
and other changes, callousness toward subordinates,
nepotism (favoritism). It is highly possible that each of these
sub-dimensions increases perceived stress on employees
and causes turnover behaviors.As a matter of fact, there
have been studies in the literature revealing that there are
strong relationships between destructive leadership and
stress and turnover.For example, in a study conducted by
Ashforth (1994), it was stated that petty tyranny-type
destructive leadership has effects on subordinates such as
stress and job alienation, and subordinates faced with this
type of leadership either quit their jobs or their creativity
decreases becoming more silent and passive.ln a study
conducted by Sezici (2015), it was found that the prevalence
level of destructive leadership behavior was 42%, there was
a strong positive and significant relationship between
destructive leadership and job stress, and a moderately
positive and significant relationship between destructive
leadership and intention to quit (Sezici, 2015: 112-113). In
a study conducted by Woestman and Wasonga (2015), it
was concluded that destructive leadership behaviors
targeting subordinates are an important variance of the
intention to quit.

Within the framework of the information obtained from the
literature, it is seen that there are significant relationships
between the research variables. This study, different from
other studies, contributes to the literature due to the search
of the mediating effect of perceived stress between
destructive leadership dimensions and turnover behavior.

Methodology

The research was conducted based on descriptive study
designs, which is one of the quantitative research
designs.Retrospective study method was used among the
screening research models.

The universe of the study consists of the personnel who
resigned from their institutions while working as officer,
non-commissioned officer and specialist gendarmerie
sergeant under the command of the Gendarmerie General
Command. Snowball sampling method, which is one of the
non-probability sampling types, was preferred in
determining the research sample. 317 people living in
different regions of Turkey participated in the survey.
However, the questionnaires of seven non-commissioned
officers and of one officer were excluded from the study
since the personnel had a contracted status, and the
remaining 309 questionnaires were used for data analysis.
SPSS 25 and AMOS 20 programs were used in the analysis
of the study. Destructive Leadership Scale (DLS) from the
study of Uymaz (2013), Perceived Stress Scale from the
study of Cohen et al. (1983) and turnover behavior scale
from the study of Cammann et al. (1979) were used.

Results and Conclusions

In the study, the existence of low and moderate positive and
significant relationship between destructive leadership
dimensions and perceived stress, the existence of low-level
positive and significant relationship between destructive
leadership dimensions and turnover behavior, and the
existence of a low-level positive and significant relationship
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between perceived stress and turnover behavior were
detected. Previous studies support some of the results
obtained from this study. In a study conducted by Sezici
(2015), it was found that there is a strong positive and
significant relationship between destructive leadership and
job stress, and a moderately positive and significant
relationship between destructive leadership and the
intention to quit (Sezici, 2015: 112-113). Moreover, in the
study of Weaver and Yancey (2010), it was revealed that
there is a moderately positive and significant relationship
between dark leadership styles and intention to quit
(Weaver and Yancey, 2010: 113-114).

The hypotheses formed within the scope of the study, that
the dimension of nepotism (favoritism), one of the
destructive leadership dimensions, affects perceived stress
significantly and positively, and that perceived stress affects
turnover behavior significantly and positively are accepted.
On the other hand, according to the findings, perceived
stress has a mediating role in the relationship between
nepotism (favoritism) and turnover behavior.

The findings obtained within the scope of the study are
similar to the results of previous studies in terms of having
significant and positive results, although statistical values
and levels of relationship degrees may differ. It was
considered that the reasons for the statistical differences
were the fact that the 4-question version of the perceived
stress scale (there are also 10 and 14-item versions) had
been used in our study, as well as the fact that the
participants in our study left their jobs a certain time ago
and their retrospective perceptions were tried to be
measured. It is possible that the collection of data by asking
some questions about the near and distant past to the
participants had caused some problems such as the
participants' incomplete or incorrect recall of the past.

In future studies, if the study is done with the Gendarmerie
staff who are on active duty, it is probable to reach some
differences between the results of future studies and the
results of our study. In addition, conducting researches on
different leadership styles by using different variables in
future studies will contribute to the literature. It is possible
to repeat the study by associating the destructive leadership
variable with behaviors containing different sub-
dimensions and to compare the results with the current study
results.

1. Giris

Liderlik, insanogluyla 6zdeslesen ve tarih boyunca ana
Ozelliklerini neredeyse hi¢ kaybetmeden giiniimiize kadar
gelen bir olgudur. So6ziin 6zii liderlik, insanlik ile iligkisini
insanligin bilinen tarihinden beri ¢ok farkli motiflerle
devam ettire gelmistir. Giinlimiizde de liderler halen
takipgilerini biiylilemekte ve tizerlerinde biiyiik bir ilgi
toplamay1 basarmaktadirlar (Kesken ve Ayyildiz, 2011: 1).
Gruplarin ve topluluklarin yonetilmesi gerekliliginden
dolayi bir ihtiyag olarak ortaya ¢ikan liderlik insanlarin bir
arada yasamalarmin kagimilmaz bir sonucudur (Erkutlu,
2014: 1).

Konusu liderlik olan aragtirmalarin ¢ok biiyiik bir kisminda
“ideallestirilmis liderler” ve “ideallestirilmis bir liderlik
arayis1” hakim olmasina ragmen yasamdaki birgok sey gibi
liderlik de “iyi” ve “kotii” olarak tanimlanabilecek
Ozellikleri barindirmaktadir. Giiniimiizde “biiyiik lider”
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olarak kabul edilen bazi liderlerin toplumlara telafisi giic
zararlar verdikleri herkesce bilinen bir gercekliktir (Kesken
ve Ayyildiz, 2011: 2).

Liderler her zaman takipgilerini ve basinda bulunduklari
kurumu/6rgiitii pozitif bir bigimde yonlendiren ve asla hata
yapmayan kahramanlar degillerdir. Aksine, liderler bazen
kot  davraniglarda  bulunurlar  ve/veya ¢ogunlugun
faydasina olan seyleri baltalayan kritik hatalar yaparlar. Bu
durumun farkina varan bazi arastirmacilar, liderlerle ilgili
kahramanca kavramsallagtirmalardan ziyade liderlerin
olumsuz yonlerini de kapsayan daha genis kapsamli bir
bakis acistyla liderlik olgusuna yaklagmaya baglamislardir
(Thoroughgood, 2010: 4).

Ozellikle son yillarda liderligin karanlik yoniine olan ilgi
giderek artmaktadir. Bu konuda yapilan calismalarda,
“yikict liderlik” terimi, takipgiler ve kurumlar i¢in zararli
sonuglarla iligkili olduguna inanilan cesitli kotii liderlik
davraniglarini tamimlamak igin genel bir ifade olarak
kullanilmaktadir (Thoroughgood vd., 2018). Yikici liderlik
tarzlar iizerinde arastirmalarin yogunlagsmasinin iki temel
sebebi bulunmaktadir. Bu sebeplerden birincisi, yikici
liderligin getirdigi maliyet ve yayginligindan kaynaklanan
sorunlar, ikincisi ise yikict liderligin takipgileri tizerindeki
agir etkileridir (Schyns ve Schilling, 2013: 139). Ciinkii
yikict liderlik calisanlarda diistik is tatmini, 6fke, kizginlik,
stres, uykusuzluk, isten nefret etme, ise gitmeme gibi
olumsuz sonuglarin yani sira Orgiitler icin de caligan
performans: diisiikliigii, yliksek isgiicii devir orani ve maddi
kayiplar gibi sonuglara neden olabilmektedir. Literatiirdeki
calismalarda yikict liderlik diginda sonuglart itibariyle
olumsuz algilanan “kiigiik tiranlik”, “istismarci yonetim”,
“mantar yonetim”, “narsistik lider”, “toksik liderlik” ve
“etik dig1 liderlik” gibi liderlik modellerinden bahsedildigi
goriilmektedir.

Yetenekli ¢alisanlar1 kuruma kazandirmak ve onlari elde
tutmak bugiin biiylik orgiitlerin bile 6nemli bir sorunu
haline gelmistir (Gersil vd., 2020). istifa eden iyi yetismis,
tecriibeli personelin igten ayrilmasi ve bu personelin yerine
yeni calisanlarin ige alinip yetistirilmeleri kurumlara hem
zaman hem de maliyet agisindan oldukc¢a agir yiikler
getirmektedir. Caligsanlar bakimindan konu ele alindiginda
ise c¢alisanlarin ¢aligtiklari kurumlardan istifa ederek
ayrilmalari  bazz  mali  ve  sosyal  haklardan
yararlanamamalarina sebep olmaktadir. Sezici (2015: 112)
tarafindan yapilan bir ¢alismada orgiitlerde yikici liderlik
davraniglarinin yaygin olarak goriildiigii belirtilmistir. Bu
calisma ile Jandarma Genel Komutanligi personeli iken
istifa ederek kurumlarindan ayrilan subay, astsubay ve
uzman jandarma c¢avuslarin is stresi yasamalarinda ve
meslekten ayrilmalarinda yikicr liderligin roliiniin olup
olmadiginin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Nitekim,
yapilan bazi aragtirmalar ¢aliganlarin maruz kaldiklar yikict
liderlik davraniglarinin is stresini arttirdigimi (Hauge vd.,
2007: 239; Nyberg vd., 2011: 279; Sezici, 2015: 112-113)
ve isten ayrilma niyetini tetikledigini (Tepper, 2000: 186;
Weaver ve Yancey, 2010: 113-114; Akca, 2017: 292-293)
ortaya koymustur.

Literatiirde yikici liderlik boyutlar1 ile algilanan stres ve
isten ayrilma davranigi degiskenleri arasindaki iliskileri bir
arada arastiran bir ¢aligmanmn bulunmamasi ¢aligmanin
Oonemini arttirmaktadir. Bir¢ok ¢aligmadan farkli olarak bu
calismada yikict liderlik ¢oklu davranigsal yapidan olusan



M.KESEN, M.DINCER

bir biitlin olarak degerlendirildiginden ¢alismanin liderlik
literatiiriiniin ~ gelisimine O6nemli bir katki sunacagi
diigiinilmektedir. Diger taraftan Jandarma  Genel
Komutanligr gibi, yetismis ve tecriibeli personele yiiksek
derecede ihtiya¢ duyan bir kurumdan uzun yillar hizmet
veren calisanlarin ayrilma karari almalarinin sebeplerinin
calisma ile ortaya konmasinin yani sira bu konuda birtakim
tedbirler alinmasi igin ¢aligmanin kaynak teskil edebilecegi
degerlendirilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Yikier Liderlik

Liderlik, bir kurumdaki en onemli iliski bi¢imlerinden
birisidir ve liderlerin astlarina verdikleri emirlerin,
gorevlendirmelerin ve catismalar1 ele alis ydntemlerinin
calisanlar iizerinde giiglii bir etkisi vardir (Yukl, 2012).
Fakat bazi liderlik bi¢imleri, ¢alisanlarin gorevlerini basarilt
bir sekilde yerine getirmelerine engel teskil edebilir. Zayif
muhakeme becerisi veya yetenek eksikligi bazen liderlerin
basarisizliklarinin nedeni olabilir. Bazen de basarisizligin
sebebi liderin asir1 karizmasi ve haddi asan kararliligidir.
Islerin yolunda gitmedigi durumlarda liderin kendine agir1
giiveni ve cesurca davraniglart her seyin kontrolden
¢ikmasina sebep olabilir (Sheard vd., 2013: 73). Takimlar
yenilebilir, ordular maglubiyete ugratilabilir, kurumlar
cokebilir ve toplumlar aci1 ¢ekebilir (Thoroughgood vd.,
2018: 627).

Literatiirde “yikici liderlik” terimi ile ilgili genel kabul
goren bir tanim olmamakla ve farkli yikici liderlik tipleri
i¢in farkli aragtirmacilar tarafindan onerilen gesitli tanimlar
bulunmakla birlikte Einarsen vd. (2007) tarafindan yapilan
ve ilk olma ozelligi tasiyan “yikict liderlik” (destructive
leadership) tamimina Leadership Quarterly dergisinin 2007
Ozel sayisinda yayimlanan bir makalede rastlanilmaktadir.
Bu tanima gore yikici liderlik “bir lider veya ydnetici
tarafindan sergilenen, kurulusun amaclarini, gérevlerini,
kaynaklarini ve etkinligini ve / veya astlarin motivasyonunu,
esenligini veya is tatminini baltalayarak ve / veya sabote
ederek organizasyonun mesru ¢ikarlarmi ihlal eden
sistematik ve tekrarlanan davranig” tir (Einarsen vd., 2007:
208).

Bu tanima gore yikici liderlik davranisi, astlara yonelik ve
kurumun kendisine yonelik davramiglar olmak tizere iki
tiirlii davranis1 kapsamaktadir. Bu tiir davranislar fiziki veya
sozIlii olabilmektedir. Ayrica gosterilen davranislarin
sistemli ve tekrarlanan bir sekilde ve kurumun mesru
cikarlarin1 ihlal edici nitelikte olmasi gerekmektedir
(Einarsen vd., 2007: 209).

Padilla vd. (2007) bir liderligin yapict mi1 yoksa yikici mu
olduguna karar vermek igin grubun, uzun doénemli
performansinin dikkate alinmasi gerektigini, belirlenen
hedefleri basarmak i¢in grubun nasil bir performans
sergilediginin énemli oldugunu ileri siirmiisler, bu agidan
bakildiginda yikict tip bir liderlikten s6z edebilmek igin
negatif kurumsal sonuglarin ortaya ¢ikmig olmasi
gerektigini ifade etmiglerdir (Padilla vd., 2007: 179).
Krasikova vd. (2013), Einarsen ve arkadaglarinin “yikici
liderlik” tanimim1  esas alarak kendi tanimlarini
gelistirmigler ve yikici liderligi “gerekgeleri ne olursa
olsun, a) takipgileri orgiitiin mesru ¢ikarlarina aykiri olan
hedefleri izlemeye tegvik ederek ve / veya b) zararl
yéntemler iceren bir liderlik tarzi kullanarak kuruma

213

Akdeniz IIBF Dergisi 2021, 21 (2) 210-225

ve/veya takipgilerine zarar verebilecek veya zarar verme
niyetiyle yapilan davraniglar” olarak tamimlamiglardir.
Krasikova vd. yikici liderligi, liderlik stirecinde sakli olan
zararh davranislar biitiinii olarak gérmektedirler (Krasikova
vd., 2013: 1310).Ulkemizde Sezici (2015) tarafindan, gesitli
tanimlardan yola ¢ikilarak yapilan yikici liderlik tanimi ise
“liderin, orgiitiin yerlesik normlarina karsi gelerek veya
bicimselligini dikkate almaksizin érgiitiin varlik, etkinlik ve
iliskilerini  zayiflatma  giiciine  sahip olan  ve/veya
izleyicilerinin ¢alisma yasami kalitesinin zarar gérmesiyle
sonuglanabilecek davranislart  kigisel maddi menfaat
ve/veya manevi doyum elde etme giidiisiiyle tekrarli ve
sistematik bir sekilde sergilemesi” seklindedir (Sezici,
2015: 108).

Yukarida siralanan tanimlara bakildiginda, yikici liderligi
bir lider tarafindan kurum/organizasyon veya takipgiler
aleyhine sozlii, sdzel olmayan ve/veya fiziksel olumsuz
davraniglarin, sistemli ve tekrarlanan bir Dbigimde
sergilenmesi olarak yorumlamak miimkiindiir. Aravena
(2019) da caligmasinda otokratik davranis sergileyen,
iletisimi zayif olan, tutarsiz davranan ve stratejik becerileri
zayif olan yoneticilerin siklikla yikic1 lider olarak
nitelendirildikleri sonucuna varmustir.

Erickson vd. (2015) yaptiklart c¢alismada katilimcilara,
yoneticilerinin yeterli bilgiye sahip olmadan 6nemli kararlar
alma, etkisiz miizakere, yeni teknolojiyle ve degisimle basa
ctkamama, yonetim ve koordinasyonda etkisizlik, stratejik
bilgiye ulasamama, dar goriisliiliik, etkisiz iletisim, gorevini
yapmak i¢in yeterli yetenege sahip olmama, 6ncelik sirasint
belirleyememe, uzun vadeli diisiinememe, yerinde kararlar
alamama, mikro yonetim ve asir1 kontrol, net olmayan
beklentiler, astlarini motive edememe ve gelisimlerine
olanak saglayamama, taraf tutma, insanlara sadece duymak
istedikleri seyleri sdyleme, yalan sdyleme ve diger etik
olmayan davranislar sergileme, kisiler arasi durumlarda
uygunsuz bir bicimde davranma, giivenilirliklerini
zedeleyen davraniglar sergileme, tutarsiz ve diizensiz
davranma, sabit fikirli olma, acimasiz ve zorbaca davranma
gibi  yikict  liderlik  davranislarinin = hangilerini
sergilediklerini veya bu tip davraniglara sahitlik edip
etmediklerini sormuslar, aragtirmanin sonunda yikici
liderligin yaygin bir olgu oldugu ve yikici liderlikle bas
etmenin bir takim zorluklarinin bulundugu sonucuna
ulagmusglardir (Erickson vd., 2015).

Keashly (1997) de ¢aligmasinda, agresif goz temasi; soguk
veya anlamli bakis atmak; tepkisiz davranmak; parmakla
isaret etme, ¢arpma, nesneler firlatma dahil olmak tizere
korkutucu fiziksel hareketler; bagirmak, ¢iglik atmak ve /
veya kiifretmek; 6fke patlamalar1 veya sinir nobetleri; koti,
kaba ve diismanca davranig; haksiz suglamalar; &zellikle
diger calisanlarin 6niinde hakaret etmek veya kiiclimsemek;
calisanin is performanst hakkinda asiri ve sert elestiriler
yapmak; c¢alisan ile ilgili yalan sOylentiler yaymak;
calisanin mahremiyetini ihlal etmek; gerekli bilgiyi
saklamak gibi agik ve kapali yikici liderlik davranislari
siralamustir (Keashly, 1997: 97-98).

Sariaslan (2014) calismasinda yikict yonetici davranis
bigimleri arasinda karizmanin karanlik yiizii, kotii denetci
davranisi, narsist davranis, otoriter davranig, zorba davranis,
takdir etmeme davranisi, etik digt davranig gibi davranislar
ele almistir.Balwant vd., (2019) calismalarinda yikici
liderligi sorumsuzluk, magduriyet ve duygusuz iletisim
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boyutlariyla degerlendirmislerdir. Uymaz (2013) ise orgiit
icinde yikict liderlik 6zelliklerini tanimlayan ve bunlari
Olcen bir dlcek gelistirilmesi amactyla yaptig1 calismasinda,
asir1 otoriterlik, liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1
davranig, teknoloji ve degisime direnmek, astlara karsi
duyarsizlik ve adam kayirmadan olusan alt1 alt boyutlu ve
yirmi sekiz maddelik bir 6l¢ek elde etmistir (Uymaz, 2013).
Asirt otoriterlik, astlar1 tizerinde abartili bir sekilde
hakimiyet ve kontrol mekanizmalar1 kurmaya calisan,
siipheci, despot, istekleri konusunda takintili, astlarina
giiveni olmayan ve astlar1 hedefi tutturamadigi zaman
kendisi i¢in gegerli bir neden olmayan lider davraniglarini
ifade etmektedir. Liderlik icin yetkin olmamak, astlarim
motive etmek icin ne yapmasi gerektigini bilmeyen,
astlarinin  yeteneklerinin  diizenli olarak gelismesini
planlayamayan, vizyon gelistirmekte yetersiz, planlama,
problem ¢ézme ve karar verme becerileri zayif, problem
yokmus  gibi  davranan, astlarmin  ihtiyaglarin
onemsemeyen, islerde Oncelikleri belirleyemeyen yikici
liderlik davranislarini ifade etmektedir. Ahlak kurallarini
siklikla g6z ardi ederek karar veren, insanlara karsi
genellikle saygisiz, her miizakereyi bir kazan/kaybet iligkisi
olarak goren ve zor zamanlarda diiriist olmama gibi etik dig1
yikici liderlik davranislari etik dist davranislar olarak kabul
edilmektedir. Teknoloji ve degisime direnme, Yyeni
teknolojiye dosttan O6te diisman olma, yeni teknolojiyi
kullanmaktan ka¢gmma ve genellikle isteki her tiirli
degisime direnen yikict liderlik davranislar sergilemedir.
Astlara karsi duyarsizlik ile astlarindan ne bekledigini
nadiren sdyleyen ve Dbeklentileri hakkinda tahmin
yiriitiilmek zorunda kalinan, performanslar1 hakkindaki
goriislerini  astlart ile paylagsmayan yikict liderlik
davranmiglar kastedilmektedir. Son olarak adam kayirma ise
favori astlart olan ve belirli kisilere karsi iltimas taniyan
yikict liderlik davraniglarini ifade etmektedir (Uymaz,
2013).

Yikicr liderligin takipgiler iizerinde olumsuz bir¢ok etkisi
bulunmaktadir. Boyle bir muameleye maruz kalan astlar,
liderlerine kars1 gittikge artan bir sekilde olumsuz tutumlar
sergileyebilirler. Bu durum da astlarin iistlerinin emirlerine
kars1 direnme davranisi gelistirmelerine yol agabilir. Yikici
liderligin bir diger olumsuz sonucu, isten ayrilmaya kadar
gidebilecek diisiik is tatminine yol agmasidir. Yikicr liderlik
davranisi, 6fke, kizginlik ve act gibi olumsuz duygularla da
iligskilendirilmektedir. Yikici liderler astlarinin psikolojik
stres seviyesini arttirirlar. Bunun sonucunda da galisan
performansinda ve esenliginde siklikla genel bir disiis
gortiiliir (Erickson vd., 2015: 22).

Yikicr liderlik, ¢alisanlar i¢in sadece is yasamlarinda degil
0zel hayatlarinda da bazi olumsuzluklara yol agcar.
Calisanlar uykusuzluk, kabus gérme, genel yorgunluk gibi
strese bagli sorunlar yasayabilirler. Yikici liderlerle ¢aligan
bireyler ¢ofgu zaman islerinden nefret ederler ve ise
gitmekten korkarlar. Onlar1 ise alan insanlara Kkarsi
saygilarin1 kaybedebilirler, bu durum da g¢alisanlarin
organizasyona iligkin goriislerinin olumsuz anlamda
degismesine yol acabilir. Yikict liderlik kurbanlar1 siklikla
is yasamlar1 konusunda moralsiz hissederler ve sahip
olduklart igin tim diislincelerini ve 06zel zamanlarini
etkiledigini diigiiniirler (Erickson vd., 2015: 22-23).

Yikici liderlik davranisinin kurumlari da ilgilendiren énemli
sonuglart vardir ve bu sonuglarin en dnemlilerinden birisi
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cesitli insan kaynaklar1 kayiplarina yol agmasidir. Bir
kurulus i¢indeki yikicr liderlerin varligi, kurulusun yiiksek
potansiyelli ¢alisanlar1 cezbetme ve ise alma imkanlarini
olumsuz yonde etkileyebilir. Yikici liderler ayn1 zamanda
bir kurumun ¢alisanlarinin ige alim esnasinda sergiledikleri
performans diizeylerini yukarilara tagima potansiyellerini
de azaltabilir. Yikici liderlik, yeni ise alim maliyetlerini de
beraberinde getiren yiiksek isgiicli devir oranlarina neden
olabilir. Islerinden memnun olmayan ¢alisanlarin
zamanlariin bir bolimiini yeni i aramakla gecirmeleri
calisan performansini etkileyen bir diger etmendir. Belki de
yikict liderligin en yaygin etkisi, yikict liderligin toksik bir
kurumsal kiiltiire yol agmasi1 ve bu toksik kiiltiiriin yikict
liderlerin sayisimi arttirmasidir (Erickson vd., 2015: 23).

Yikict liderligin kurumlara verdigi maddi zararlar da
inanilmaz boyutlardadir. Tepper vd. (2006) Amerika
Birlesik  Devletleri’nde  bulunan  isletmelerin kot
yonetimler nedeniyle yilik 23,8 milyar dolar
kaybettiklerinin tahmin edildigini belirtmiglerdir.

Bir kurum igerisinde yikict liderlikten kaynakli korku
ikliminin ~ varligi, birimler arasinda koordinasyon
eksikligine, is uyumunda diisiise ve performans kaybina yol
acar. Bu, kurumlar i¢in son derece tehlikelidir, ¢iinkii
modern i§ ortami, uzun vadeli kurumsal basariyr garanti
altina almak i¢in yaraticithiin yani sira yeni {iriin,
metodoloji ve siireglerin geligtirilmesini gerektirir. Ancak
yikict liderlik, kurumun bu yonde gelismesini engellemekte
ve bireylerin yenilik¢i davramiglar1 azalmaktadir (Hou,
2017). Yikict liderligin yaygin goriildiigii kurumlarin
calisanlar1 risk almaktan kaginirlar ve hata yapmaktan
korkarlar, cezalandirilmaktansa higbir seye karismamayi
yeglerler (Erickson vd., 2015: 24).

2.2. Stres
Gilinimiizde kullanilan anlami ile stres, kisilerin
yeteneklerinin  {izerinde beklentilerle karsilastiklarinda

gosterdikleri bireye 6zgii 6zellikler veya psikolojik kosullar
tarafindan etkilenen fizyolojik ya da psikolojik tepkiler
olarak tamimlanabilir (Eren, 2001: 244). Bir stres
kaynaginin yarattig1 stresin ve duygusal tepkinin derecesi
her birey igin ayni degildir. Bu durum, bireyin stres
kaynagin1 algilayis bigimine baglidir. Stres algisi da bireyin
inang, yorum ve disiince yapisina bagli olarak degisebilir
(Y1ldirim, 1991: 176).

Insanoglu siirekli gelisen ve degisim gosteren diinyada,
birlikte yasadigi orgiit ve cevresi ile birlikte, meydana gelen
bu degisim ve gelismelerden nasibini almaktadir. Bu
degisimlere ayak uydurmaya c¢alisan insan, isgiicli
ortaminda var olan rekabetgi taleplerden ve de bu rekabet
ortaminda tutunmaya c¢alisan Orgiitlerin ¢alisanlardan
beklentilerinden kaynaklanan baskilarin hedefi olmaktadir.
Yasanan bu baskilarin sonucu olarak da insanlar fiziksel ve
psikolojik bakimdan birtakim sikintilarla
karsilagmaktadirlar (Yenihan vd., 2014: 39).

Is stresi ise isin psikolojik ve fizyolojik olarak tehdit edici
goriinen 6zelliklerine bireyin verdigi yanit olarak tanimlanir
ve bu terim yorgunluk, rahatsizlik ve basa ¢ikamamak gibi
duygular1 aciklamak igin siklikla kullanilir. Karg1 karsiya
kaldiklar1 yiiksek is stresi, calisanlarin sagliklarini bozabilir,
motivasyonlarini diigiirebilir, hatta isteki verimlerini ve
bireysel giivenliklerini olumsuz yonde etkileyebilir (Haider
vd., 2018: 127). Is stresinin bireyler iizerindeki olumsuz
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etkilerinin yani sira ise ge¢ gitme, devamsizlik, yiiksek
isgiicli devir orani, performans diisiikliigt, ise yabancilagma
gibi kurumlar ve orgiitler iizerinde de olumsuz pek cok
etkisi bulunmaktadir (Igdem, 2018).

Is stresine yol acan bircok faktér bulunmaktadir. Bu
faktorlerden asir1 ig yiki, vardiya sistemi, calisanlar ve
yoneticiler arasindaki iletisim sorunlart ve ¢atismalar
yaygin olarak goriilen is kaynakli stresorlerdir (Hanadian ve
Zarei, 2016: 84). Bunlarin disinda algilama farkliliklari,
ailevi sorunlar, aile iiyeleri arasindaki iligkiler, ¢ocuklarin
egitimi ve yetistirilmeleri, eslerin is yerinde yasadiklart
sorunlar1 evlerine tagimalari, 6liim, bosanma gibi birey
kaynakli stresorler ile bireyin yasadigi ¢evre ile ilgili genel
sorunlar, iilkede ve diinyada yasanan ekonomik dar
bogazlar, sosyal ve kiiltiirel degisimler, ulagim gibi ¢evresel
stresorler de bulunmaktadir (Atesoglu ve Erkal, 2016: 559).

Stresin  bireylerde ortaya c¢ikardigi bazi fizyolojik,
psikolojik ve davramigsal sonuglari bulunmaktadir.
Bireylerin yasadiklar1 strese karsi gosterdikleri tepkiler
bireyde bazi hastaliklarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir.
Stres  nedeniyle  yasanabilecek  hastaliklar  kalp
rahatsizliklari, yiiksek tansiyon, migren gibi fiziksel
sonuglu hastaliklar olabilecegi gibi bireylerde depresyon,
anksiyete, panik atak gibi psikolojik sonuc¢lu hastaliklar da
goriilebilir. Stresten kaynaklanan davranissal sonuglar ise
strese neden olan olaylar karsisinda benimseme, geri
cekilme, korku, panik gibi duygusal tepkiler olabilir (Balct,
2014:13).

Bireylerin yasadig1 asir1 stres, orgiitler icin de bazi olumsuz
sonuglar dogurmaktadir. Bu olumsuz sonuglara Ornek
olarak catigma, is kazalarinin ve saglik giderlerinin artmasi,
nitelikli isgiicli kaybi, 6denen tazminatlar, ise ge¢ gitme ve
devamsizlik, isgiicii devir oraninin yiikselmesi, yorgunluk,
ise yabancilasma ve tiikenmislik verilebilir (Oriicii vd.,
2011:6).

2.3. isten Ayrilma Niyeti ve isten Ayrilma Davrams:

Calisanlarin  iginden  ayrilmasi,  Orgiitsel — davranig
disiplininde 6nemli aragtirma alanlarindan biridir (Kanbur,
2018). Tepper vd. (2009)’ne gore isten ayrilma niyeti, bir
kisinin yakin bir gelecekte isvereninden kalic1 olarak
ayrilma konusundaki siibjektif ihtimali, birakma ile ilgili
diisiincelerini ve alternatif i aramasii da kapsayan
stiregleri ifade eder (Tepper, vd., 2009: 157). Price ve
Mueller (1986) ise isten ayrilma niyetini, ¢alisanin belirli
bir zaman dilimi igerisinde isten ayrilmay: isteme diizeyi
olarak tanimlamislardir (Price ve Mueller, 1986°dan akt.
Ulbegi, 2016: 90).

Isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasiyla isten ayrilmanin
fillen gerceklesmesine kadar olan siire¢ ¢ok Onemlidir.
Mobley’e gore siireg, isgorenlerin g¢alistiklar: iglerinden
memnun olmadiklarina karar vermeleriyle baslar. Sonraki
asamada iggoren isten ayrilmayi diigiiniir ve bu diislincenin
gerceklesip gerceklesemeyecegini degerlendirir. Uclincii
asamada isten ayrilmaya karar veren g¢alisan, alternatif is
firsatlarin1 arastirir ve bu is firsatlar1 ile mevcut isini
karsilastirir. Son agsamada isgoren isten ayrilma davranisini
gerceklestirerek mevcut igini birakir (Serceoglu vd., 2016:
1101).

Bir kurumda isten ayrilmaya niyetlenen isgérenlerin
sayisinin artmasi dogal olarak isgdren devir hizinin da
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yiikselmesine sebep olmaktadir. Bunun sonucunda
calisanlarin motivasyonlar1 olumsuz yonde etkilenmekte ve
sonrasinda is performanslarinin diismesine yol agmaktadir.
Kurumlar agisindan, yetenekli ve tecriibeli ¢alisanlarin isten
ayrilmalar1 nedeniyle is yiikii artmakta, kurum yoneticileri
acisindan da mevcut isin planlanmasinda zorluklarla
karsilagilabilmektedir (Zincirkiran vd., 2015:61). Bir
calisan kurumundan ayrilip bagka bir kuruma gittiginde
edindigi tecriibeleri, deneyimlerini, bazi kritik bilgileri ve
daha birgok seyi beraberinde gotiiriir (Golparvar vd., 2015:
389). Calisanlarin isten ayrilmalarinin maliyeti ayrilan
calisanin yetenek ve kabiliyetleri ile orantilidir. Orgiitler
acisindan calisanlarin isten ayrilmalarinin, yeni ¢aligsanlar
icin alima ¢ikilmasi, ilan verilmesi, egitim gibi dogrudan
maliyetlerinin yani sira kayip is saatlerinin, fazla mesai
iicretlerinin ve yeni ise alinanlarin hatalarimin maliyetleri

gibi dolayli maliyetleri bulunmaktadir (Jeswani ve Dave,
2016: 254).

Bozoganova ve Ivan (2018) isten ayrilma niyetini
etkileyebilecek kisisel faktorlerin diiriistlik, disadoniikliik,
duygusal durum, uyumluluk, yeni tecriibelere agiklik,
arzunun ve istegin seviyesi, risk alma istegi gibi 6zellikler
oldugunu ifade etmislerdir (Bozoganova ve Ivan, 2018).
Kigisel o6zelliklerin diginda emeklilik, o6liim, hastalik,
askerlik, egitim, evlilik, hamilelik, ikamet degisikligi gibi
bireysel nedenler de isten ayrilma niyetinin olugmasina
sebep olabilmektedir (Zincirkiran vd., 2015: 61).

Kaya ve Abdioglu (2010) yaptiklar1 caligmada orgiitten
kaynaklanan ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan
faktorlerin, emeklilik imk&nmmin ve maag diizeyinin
yetersizligi, mesleki kariyer olanaklarinin sinirli olmasi,
sahip olunan bilgi, beceri ve yeteneklerin ortaya
konabilecegi bir ortamin eksikligi, uygun bir ddiillendirme
stratejisinin olmayisi, sosyal imkanlarin kisitliligi, mesleki
yetki ve sorumlulugun esit olmayisi, fiziki kosullarin
yetersizligi, diisik ig tatmini ve asiri is yikii oldugunu
belirtmislerdir (Kaya ve Abdioglu, 2010: 155).

Calisanlar igyerleri veya kendilerinden kaynakli herhangi
bir problemle karsilagmasalar bile igerisinde yasadiklar
cevreden kaynaklanan bazi ekonomik ve sosyal kaynakli
faktorler nedeniyle isten ayrilma niyetine sahip olabilirler.
Cevresel faktorlere Ornek olarak tilkedeki ekonomik
kosullar, 6rgiit disindaki alternatif ig firsatlari, ise ulasim
olanaklarinda ortaya ¢ikan degisiklikler, eslerden birinin is
yerinin degismesi ve ¢ocuklarin egitim ihtiyaglari gibi
etkenlerden s6z edilebilir. Fakat Orgiitler ¢evresel
faktorlerden kaynaklanan isgiicli devir oranlarim1 ¢ogu
zaman bazi tedbirlerle minimuma indirebilmektedirler
(Aslan ve Etyemez, 2015: 486).

3. Degiskenler Arasi iliskiler ve Arastirma Hipotezleri

3.1. Yikia Liderlik ile Isten Ayrilma Davrams
Arasidaki iliski

Yikict liderlik ve caligsanlarin isi birakmalar1 arasindaki
iligkiyi aragtiran birgcok ¢alisma yapilmistir (6rn. Tepper,
2000; Weaver ve Yancey, 2010; Woestman ve Wasonga,
2015; Hyson, 2016; Akca, 2017; Haider vd., 2018; Skogstad
vd., 2018). Bu c¢aligmalarin 6nemli bir kisminda yikici
liderligin isten ayrilma niyetini anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Woestman ve Wasonga
(2015) tarafindan Northern Illiniois bolgesinde yasayan 191
profesyonel egitimci iizerinde yapilan bir aragtirmada, asti
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hedef alan yikici liderlik davraniglarinin isten ayrilma
niyetinin 6nemli bir varyansi oldugu sonucuna ulagilmigtir
(Woestman ve Wasonga, 2015: 155). Benzer bir sekilde
Haider vd. (2018) tarafindan ilag sektoriinde caliganlar
iizerinde yapilan bir arastirmada, ig stresinin yikic liderlik
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide pozitif ve 6nemli
bir aract oldugu ileri siiriilmiistiir (Haider vd., 2018: 135).
Tepper (2000) ise ¢alismasinda, istismarci tip yikict
liderlere sahip olan astlarin daha fazla isten ayrilma niyetine
sahip olduklarini, islerine, yasamlarina ve kurumlarina karst
daha az olumlu tavir takindiklarini, is ve aile yagami
arasindaki catigmalarin daha fazla oldugunu, psikolojik
rahatsizliklarin  daha yaygin goriildiigiinii  belirtmistir
(Tepper, 2000: 186).

Weaver ve Yancey (2010) tarafindan orta Olgekli bir
isletmede calisan 80 iggérenin katilimi ile yapilan bir
calismada, karanlik liderlik tarzlar ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin bulundugu, karanlik
liderlik davraniglarimin isten ayrilma niyeti varyansinin
%34’inii  agikladigr sonucuna ulasilmistir (Weaver ve
Yancey, 2010: 113-114). Hyson (2016) tarafindan yapilan
ve Warren County, New Jersey, Amerika Birlesik
Devletleri’nde faaliyet gosteren orta dlgekli bir isletmede
calisan 96 isgdrenin katildigi c¢alisma, tiran tipi yikici
liderlik bigimi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli
anlamli bir iliskinin bulundugunu, benzer sekilde tam
serbesti tantyan (laissez-faire) tip yikici liderlik bigimi ile
isten ayrilma niyeti arasinda da pozitif yonlii anlamli bir
iliskinin bulundugunu gostermistir (Hyson, 2016: 88).

Skogstad vd. (2018:58) Norveg’te faaliyet gosteren bir
tagimacilik sirketi ¢aligani olan 254 isgérenin katilimi ile
gerceklestirdikleri caligmalarinda, tiran tipi yikici liderligin
takipgiler arasinda igse bagliligi diigiiriirken isten ayrilma
niyetlerini arttirdigini ortaya koymuslardir. Akca (2017)
tarafindan 6zel bir sirkette ¢alisan 282 katilimci ile yapilan
bir anket ¢aligmasinda, toksik liderlik ile isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulundugu, isten
ayrilma niyeti varyansinin %42’sinin toksik liderlik algis1
ile aciklanabilecegi sonucuna ulagilmistir (Akca, 2017: 292-
293). Alanyazinda bahsedilen yikici liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki bu giiclii iliski, yikic liderlik alt
boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin isaret
fisegi olarak diisiiniilebilir. Bu ¢ergevede arastirma
hipotezleri soyle gelistirilmistir:

Hipotez 1: Yikict liderligin alt boyutlart olan agsirt
otoriterlik (H1a), liderlik i¢in yetkin olmamak (Hu), etik dist
davranmis (Hic), teknoloji ve degisime direnme (H1g), astlara
karst duyarsizlik (Hie)ve adam kaywrma (Hu)boyutlari ile
isten ayrilma davranist arasinda pozitif bir iliski vardir.

3.2. Yikia Liderlik ile Stres Arasindaki iliski

Yikic liderlik ve algilanan is stresi arasindaki iliski sosyal
bilimlerde yiiriitiilen bazi ¢alismalara konu olmustur (6rn.
Ashforth, 1994; Hauge vd., 2007; Nyberg vd., 2011; Sezici,
2015). Bu ¢aligmalarin 6nemli bir kisminda yikici liderligin
algilanan stresi pozitif ydnde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Ashforth (1994) tarafindan yapilan ¢alismada
kiigiik tiranlik tipi yikict liderligin, astlar tizerinde stres ve
ise yabancilagma gibi etkilerinin oldugu, bu tip bir liderlikle
kars1 karstya kalan astlarin ya islerinden ayrildiklar1 ya da
daha sessiz ve pasif bir hale gelerek yaraticiliklarinin
azaldig1 ifade edilmistir (Ashforth, 1994).Yilmaz vd.
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(2020)’nin caligmasinda yikict 6zellikleri olan toksik
liderlik ile stres arasinda anlamli, pozitif iliskilerin oldugu
goriilmiistiir. Hauge vd. (2007) tarafindan Norveg’te calisan
2539 iggorenin katilimi ile yapilan bir anket aragtirmasinda,
stresli ¢aligma ortamlarinin ve yikicr liderlik bigimlerinin is
yerinde kabadayilik davranislarinin goriilmesine uygun bir
zemin hazirladigl, is stresorlerinin ve yikict liderlik
davranislari ile kabadayilanma davranis1 arasinda giiglii bir
iligkinin bulundugu sonucu ortaya ¢ikmistir (Hauge vd.,
2007: 239). Nyberg vd. (2011) tarafindan Avrupa’nin farklt
cografi bolgelerinde bulunan isveg, Polonya ve italya’daki
yerel otellerde calisan 554 iggéren ile yapilan anket
calismasinda; yikict yonetimsel liderligin c¢alisanlarin
psikolojik esenlikleri iizerinde bireysel diizeyde olumsuz
etkilerinin oldugu tespit edilmistir (Nyberg vd., 2011: 279).
Sezici (2015) tarafindan Afyon ve Kiitahya’daki banka,
saglik ve egitim sektorlerinde calisan isgérenlerin katilimi
ile yapilan bir arastirmada, yikici liderlik davraniginin
yayginlik diizeyinin %42 oldugu, yikici liderlik ile is stresi
arasinda giiglii derecede pozitif ve anlamli, yikici liderlik ile
isten ayrilma egilimi arasinda ise orta derecede pozitif ve
anlamli bir iliski bulundugu saptanmistir (Sezici, 2015: 112-
113). Eisele (2020)’nin kamu ve 6zel sektérde calisan
toplamda 423 kisiden elde ettigi sonuglara gore yikict
liderlik stresi anlaml bir sekilde yordamaktadir.

Literatiir incelendiginde yikici liderlik genel olarak tek
boyutlu bir yapida degerlendirilmistir. Fakat yikic1 liderlik,
birden ¢ok davranisi i¢inde barindiran ve birgok alt boyutlu
yapidan olusan bir biitiin olarak degerlendirilmelidir. Bu
acidan ele alindiginda literatiirde yikici liderlik ile algilanan
stres iligkisine yonelik bazi ¢aligmalar olmakla birlikte
yikict liderligin hangi alt boyutlarmin algilanan stresi ne
oranda etkilediginin aragtirilmasi gerektigi gorillmektedir.
Bu c¢aligmada, yikict liderligi genis ¢ercevede
tanimladigindan Uymaz (2013)’in g¢alismasindaki yikict
liderlik boyutlart dikkate alinmis ve yikici liderlik alt
boyutlari ile algilanan stres etkilesimine yonelik olarak su
hipotezler gelistirilmistir:

Hipotez 2: Yikici liderligin alt boyutlart olan asirt
otoriterlik (Hza), liderlik i¢in yetkin olmamak (Ha), etik dist
davranis (Hag), teknoloji ve degisime direnme (Haqg),astlara
kars1 duyarsizlik (Hoe) ve adam kaywma (Hx)boyutlar ile
algilanan stres arasinda pozitif bir iliski vardir.

3.3. Stres ile Isten Ayrilma Davramsi Arasindaki fliski

Literatiirde algilanan is stresi ve ¢aliganlarin isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskinin arastirildigir bir¢cok calisma
bulunmaktadir (Yenihan vd., 2014; Rehman ve Mubashar,
2017; Diigenci, 2018; Huang vd., 2018; Oztiirk ve
Sahverdioglu, 2019). Bu ¢alismalarda genellikle is stresinin
calisanlarin igten ayrilma niyetini anlaml ve pozitif yonde
etkiledigi bulunmustur.

Rehman ve Mubashar (2017) tarafindan ii¢, dort ve bes
yildizl1 otel statiisiindeki konaklama tesislerinde ¢aligan 200
isgdrenin katilimiyla gergeklestirilen bir ¢alismada, is stresi
ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli bir iliskinin
bulundugu, algillanan stres seviyesi yiikseldiginde
calisanlarin igten ayrilma niyetlerinin de yiikseldigi tespit
edilmistir (Rehman ve Mubashar, 2017: 72). Huang vd.
(2018) tarafindan Cin Halk Cumbhuriyeti’nin Shandong
bolgesinde bulunan otel igletmelerinde ¢alisan 455 denegin
katilimu ile gergeklestirilen bir ¢aligmada, is stresinin Cinli
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otel ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri tizerinde gii¢lii ve
pozitif bir etkisinin bulundugu sonucuna ulasilmistir.
Calismada elde edilen bulgular igyerindeki stresin,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen baglica
etkenlerden birisi oldugunu agik¢a ortaya koymaktadir
(Huang vd., 2018: 939).

Yenihan vd. (2014) tarafindan Sakarya ilinde otomotiv
sektoriinde ¢alisgan 329 iggoren ile yapilan anket
calismasinda, c¢aligmaya dahil olan calisanlarin is stresi
tutumlari ile isten ayrilma egilimleri arasinda anlamli ve
yiikksek derecede pozitif bir iliski bulundugu tespit
edilmistir. Yazarlara gore, ¢alisandaki ig stresi algisinin
diizeyi artis gosterdiginde c¢alisan, isine ve isyerine karsi
olumsuz tutum besleyecek ve is kaynakli talepleri
kargilayamama durumunda isten ayrilmaya yonelecektir.

Diigenci (2018) tarafindan 392 gemi adanu ile yapilan bir
calismada, gemi adamlarinin i§ streslerinin isten ayrilma
niyetlerini istatistiksel agidan anlamli derecede ve orta
seviyede pozitif olarak etkiledigi, diisiik diizeyde is stresi
yasayan gemi adamlarinin isgten ayrilma niyetlerinin de
diisiik oldugu sonucuna ulasildig1 belirtilmistir (Diigenci,
2018).0ztiirk ve Sahverdioglu (2019) tarafindan yapilan ve
Isparta ilinde bulunan iki 6zel hastanede g¢alisan 146
hemsirenin katildig1 bir anket ¢alismasinda, is stresi ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde orta derecede anlamli
bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir (Oztiirk ve
Sahverdioglu, 2019: 697).

Serinikli (2019) tarafindan Edirne ili ve ilgelerinde faaliyet
gosteren otel isletmeleri ¢caligan1 145 kisi ile yapilan anket
calismasinda, is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski bulundugu sonucuna
ulagilmistir. Serinikli’ye gore ¢alisanin stres diizeyi arttikca,
isten ayrilma niyeti, dolayisiyla da isten ayrilma eylemi
artmaktadir. Bu nedenle, isletmelerin g¢alisanlarinin stres
diizeylerini azaltacak o©nlemler almalari gerekmektedir
(Serinikli, 2019: 922-924).

Gorildiugi tlizere stres ve igten ayrilma niyeti arasindaki
giicli iliski bir¢ok calismada ortaya konmustur. Stresin
askeri statiilii bir kolluk kuvveti olan Jandarma Genel
Komutanligi calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini
giiclendirdigi ve bdylece isten ayrilma davraniglariin
artacagi ongoriilmektedir. Buradan hareketle
kurumlarindan istifa eden jandarma personelinin yasadigi
stresin isten ayrilma davranigina sebebiyet verdigi
distiniildiigiinden hipotez soyle gelistirilmistir:

Hipotez 3: Algilanan stres ile isten ayrilma davranisi
araswmda pozitif bir iligki vardr.

Alanyazindan elde edilen bilgiler gercevesinde arastirma
degiskenleri  arasinda  anlamli iligkilerin  oldugu
gorliilmektedir. Yikic1 liderlik, algilanan stres ve isten
ayrilma davranig1 degiskenleri arasindaki baglar dikkate
alindiginda algilan stresin yikici liderlik ile isten ayrilma
davranisi arasindaki iliskide aracilik etkisinin olabilecegi
diisliniilebilir. Bu varsayimi test etmek maksadiyla
¢alismanin son hipotezi asagidaki sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 4: Yikici liderligin alt boyutlari olan asurt
otoriterlik (Hsa),liderlik icin yetkin olmamak (Hay), etik disi
davranis (Hae), teknoloji ve degisime direnme (Haq), astlara
karst duyarsizlik (Hae)ve adam kayirma (Has) boyutlary ile
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isten ayrilma davranisi arasindaki iliskide algilanan stresin
araculik rolii vardwr.

4. Metodoloji
4.1. Yontem

Arastirma yikict liderlik, stres ve isten ayrilma davranisi
arasindaki iligki sayisal verilerle Olciilebildigi icin nicel
aragtirma desenlerinden biri olan tarama modeline
(descriptive study designs) dayali olarak yiiriitiilmiistiir.
Tarama caligmalari sosyal bilimlerde yapilan galigmalarda
yaygin olarak kullanilmakta ve arastirmaciya biiyiik gruplar
izerinde ¢alisma olanag saglamaktadir. Ayrica bu tiir
calismalarda, arastirmaci bagimsiz degiskeni veya faktorleri
manipiille edemez (Biiyiikoztirk, 2014: 2). Tarama
aragtirmalar1 bir durum hakkinda zaman igerisinde meydana
gelen degisiklikleri veya durumun i¢ yiiziinii ortaya
cikarmak amaciyla yapilir (Mazlum ve Mazlum, 2017: 5).
Tarama arastirmasi modellerinden biri de ge¢miste yasanan
olaylara iligkin sorularin soruldugu ge¢mise doniik
(retrospective  study) arastirmalardir. Ileriye déniik
(prospective study) calismalarin aksine geg¢mise doniik
calismalarda, calismaya baslanildiginda zaten ¢alisma
konusunun sonuglar1 ortaya ¢ikmis durumdadir (Salkind,
2010). Calismamizda ¢alisma 6rnekleminin maruz kalmig
olabilecegi yikict liderlik davraniglari ve yasamis
olabilecekleri is stresi ile isten ayrilma davranislari
arasindaki iligkinin ortaya c¢ikarilmasi amaciyla gegmise
doniik tarama modeli kullanilmistir.

Arastirmanin evrenini Jandarma Genel Komutanligi
emrinde muvazzaf subay, astsubay ve uzman jandarma
cavus riitbelerinde gbrev yapmakta iken istifa ederek
kurumlarindan  ayrilan  personeller  olusturmaktadir.
Evrendeki istifa eden birey sayisi ilgili kurum tarafindan
aciklanmadigindan tam olarak bilinememektedir. Arastirma
yapilirken evrendeki her personele ulagsmak miimkiin
olmadigindan ornekleme yapilmustir. Aragtirma
ornekleminin belirlenmesinde ise olasilikli olmayan
ornekleme tiirlerinden kartopu ornekleme yontemi tercih
edilmistir. Ankete katilan ilk katilimcilar arastirmaya
katildiktan sonra arastirmacilara referans olmuslar ve diger
katilimcilara  ulagilmasmi  saglamiglardir.  Calisma
kapsaminda elektronik ortamda hazirlanan ankete ait
baglanti linki katilimcilara bir haberlesme uygulamasi
vasitasi ile gonderilerek ulastirilmigtir. Arastirma verileri
2019 yili Temmuz-Ekim aylar1 arasinda toplanmis ve
katilimcilar internet ortaminda ankette yer alan sorulari
goniilliiliik esasina gore cevaplayarak ankete katilmiglardir.
Katilimecilara  toplanan  verilerin ~ bilimsel  ¢alisma
kapsaminda analizlerde kullanilip kullanilamayacagi
sorulmus ve onaylayan katilimcilardan elde edilen verilerle
analizler gergeklestirilmistir. Ankete Tiirkiye’nin farkl
bolgelerinde yasayan317 kisi katilmigtir. Ancak yedi
astsubay ve bir subaym anket cevaplart séz konusu
personelin sozlesmeli statiisiinde gorev yapmis olmalari
nedeniyle ¢aligmaya dahil edilmemis, geriye kalan 309
anket veri analizi i¢in kullanmilmigtir. Calismada yapilan
analizlerde  SPSS25ve AMOS 20  programlar
kullanilmasgtir.

Calismada tiim anket sorulart ge¢mise yonelik olarak
soruldugundan cilimle sonlarinda ge¢mis zaman ekleri
kullanilmigtir. Katilimeilarin sorulart istifa etmeden once
birlikte calistiklar1 son amiri géz Oniinde bulundurarak
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cevaplamalar1 istenmistir. Yikic1 Liderlik Olgegi (YLO)
icin Uymaz (2013)’in c¢alismasindan yararlanilmigtir.
“Amirim astlar1 iizerinde acimasizca baski kurardi” 6rnek
ifadelerden biridir. Cohen vd. (1983) tarafindan gelistirilen
ve Eskin vd. (2013) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan tek
boyutlu dért maddelik Algilanan Stres Olgegi bu ¢aligmaya
uyarlanmustir. “Istifa etmeden onceki son zamanlarda, ne
siklikta problemlerin iistesinden gelemeyeceginiz kadar
biriktigini hissettiniz?” ifadesi cevaplanmasi istenen
sorulardan bir tanesidir. Cammann vd. (1979) tarafindan
gelistirilen ve Giil vd. (2008) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
Michigan Orgiitsel Degerlendirme Soru Formunda yer alan,
tek boyutlu, iic maddeden olusan Isten Ayrilma Niyeti
Olcegi kullanilmistir. Niyet davramiga doniistiigii icin
aragtirmacilar tarafindan isten ayrilma davranigi olarak
adlandirilan bu &lgegin maddelerine*“istifa etmeden 6nce
daha iyi bir is icin siirekli arastirma yapiyordum.” ifadesi
ornek olarak verilebilir. Yikici liderlik ve isten ayrilma
Olgeklerinde sorularin 5°li Likert seklinde (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum), algilanan stres
Olcegi anketinde ise (1=Hi¢bir zaman, 5=Cok sik) seklinde
cevaplanmast istenmistir. Calismanin aragtirma modeli
Sekil 1’de sunulmustur.
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Yetkin
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——
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—0O—-xXx~—<
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Duyarsizhik

isten
Ayrilma
Davramsi
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Kayirma
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Sekil 1. Arastirma Modeli

4.2. Demografik Degiskenler
Katilimeilara iliskin demografik ozellikler Tablo 1°de
verilmistir. lgili tabloda goriildiigii {izere arastirmaya

katilan 309 eski jandarma personelinin tamamu erkektir. Bu
durumun baglica sebepleri arasinda uzman jandarma

riitbesinde kadin personelin bulunmamasi, astsubay
riitbesindeki kadin personelin biiyiikk bir boliimiiniin
sozlesmeli personel statiisinde olmasi ve subay

riitbesindeki kadin personel miktarmin az sayida olmasi
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bulunmaktadir. Katilimcilarin 13’1 subay (%4,2), 119°u
astsubay (%38,5) ve 177’si uzman jandarma (%57,3)
riitbesinde iken istifa eden personeldir.

Katilimeilarin biiyiikk bir ¢ogunlugu (%48.,9) 36-40 yas
araligindadir. Sonra sirastyla 31-35 (%27,8), 41-45 (16,2),
46 ve isti (%4,2) son olarak da 26-30 (%2,9) yas
araligindaki personel gelmektedir.

Katilimcilar egitim durumlarina gore
siniflandirildiklarinda; 202’si lisans (%65,4), 46°s1 6n lisans
(%14,9), 35°1 yiiksek lisans (%]11,3), 24’1 lise (%7,8) ve
ikisi ise doktora (%0,6) mezunudur. Katilimeilarin %91,3’d
evli, %6,5’1 hi¢ evlenmemis bekar ve %2,3’0 esinden
bosanmig duldur. Evli olan personelden 153’{iniin esi devlet
memuru, 32’°sinin esi 6zel sektdr ¢alisan1 ve 97’sinin esi ev
hanimudir.

Katilimeilarin - biiyiik  cogunlugu (%61,2) halen cesitli
belediyelerde gorev yapmaktadir. Sonra sirasiyla kendi
isinde calisanlar (%9,1), 06zel sektdrde ficretli olarak
calisanlar (%9,1), herhangi bir iste ¢aligmayanlar (%7,8),
kamuda memur olarak c¢alisanlar (%5,8), ¢esitli
tiniversitelerde memur olarak ¢alisanlar (%4,2), issiz olup is
arayanlar (%1,6), tiniversitelerde akademisyen olanlar (%1)
ve dgrenciler (%0,3) gelmektedir. Calismada yer alan ve
belediyelerde ¢alisan personelin sayisinin yiiksek olmasinin
nedeninin, arastirmanin 6rneklem se¢iminde belediyelerde
calisan personel sayisinin fazla oldugunun diistiniilmesi
nedeniyle dncelikle bu tip personele ulasilmasi ve kartopu
ornekleme yontemiyle 6rneklem sayisinin arttirilmis olmasi
oldugu degerlendirilmistir.

Katilimcilara  istifa  siireglerinde  Jandarma  Genel
Komutanliginca  herhangi  bir  anket  uygulanip
uygulanmadigi, ya da goriisme yapilip yapilmadig

sorulmustur. Katilimcilardan 242°si (%78,3) herhangi bir
goriisme/anket yapilmadigini belirtmistir. Katilimcilarin
181’1 (%58,6) kurumlarindan ayrildiktan sonra ilk ii¢ ay
icerisinde, 39’u (%12,6) ise 4-6 ay icerisinde yeni bir ise
basladiklarin1 belirtmiglerdir. Bu nedenle katilimcilarin
onemli bir kisminin istifa etmeden O6nce yeni bir is arayisi
icerisinde olduklar1 ve is bulduklari degerlendirilmistir.

Katilimcilara yoneltilen bir diger anket sorusu da istifa
tarihinde meslekteki son aylik gelirleri ile yeni islerindeki
ilk aylik gelirleri arasindaki ortalama farkin ylizde kag
oldugudur. Belirtilen soruyu 279 katilimci cevaplamisg, 30
katilimci ise cevapsiz birakmistir. Soruyu cevapsiz birakan
30 katilimcidan 24’1 halen herhangi bir iste caligmamakta,
5’1 igsiz olup is aramaktadir, 1 katilimci ise Ogrencidir.
Herhangi bir iste ¢aligan 279 katilimcidan 99’u yeni
islerindeki ilk ayliklarinin daha fazla oldugunu, 36’s1 aym
oldugunu, 144’4 ise daha az oldugunu belirtmistir.
Katilimeilara sunulan gelir farki segeneklerinden “+%350 ve
tizeri” gelir segenegi “%50”, “-%50 ve alt1” gelir secenegi
ise “-%50” kabul edildiginde, herhangi bir geliri oldugunu
beyan eden katilimcilarin ilk aylik gelirlerinin ortalama
%3,5 daha az oldugu tespit edilmistir. Elde edilen verilere
gore katilimcilarin biiyiik bir kisminin daha yiiksek gelirli
bir iste calismak icin istifa etmedikleri sonucuna
ulasilmustir.
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Tablo 1. Demografik 6zellikler

Akdeniz IIBF Dergisi 2021, 21 (2) 210-225

Demografik 6zellik Frtzl;;:l ns Y(l;/zo()le Demografik 6zellik Fril;;\ns Y(l;/zo()ie
Erkek 309 100 dolgo 25 8.1
Cinsiyet oldurmadan
Kadin 0 0 11. yilda 109 35,3
Toplam 309 100 12. yilda 38 12,3
26-30 9 2,9 13. yilda 28 9,1
31-35 86 27,8 .. L. 14. yilda 21 6,8
Yas 36-40 151 | 48,9 HERARLEE gyi"“‘da istifa I5. yilda 25 8,1
41-45 50 16,2 16. yilda 11 3,6
46 ve Usti 13 42 17. yilda 5 1,6
Toplam 309 100 18. yilda 12 3,9
Lise 24 7,8 19. yilda 4 1,3
On Lisans 46 14,9 20. yilda 31 10
(et v Lisans 202 65,4 Toplam 309 100
Yiiksek Lisans 35 11,3 ., . . . Bati 201 65
Doktora 2 06 Istifa tarihinde _gorevll olunan Dogu 108 35
Toplam 309 100 garnizon Toplam 309 100
Evli 282 91,3 Belediye 189 61,2
Bekar (Hig¢ Universite
. Evlenmemis) 20 6,5 (akademisyen) 8 !
Medeni Hal —
Bekar Universite
7 2,3 13 42
(Bosanmus) (memur)
Toplam 309 100 Diger kamu 18 5,8
Ozel sektor
Devlet Memuru 153 49,5 Halen ¢ahsilan alan/kurum (kendi igim) 28 91
Ozel Sektor 32 10,4 C“);el fektér 28 0.1
Es Meslek Caligant (isgbren)
Ev Hanimi 97 31,4 Caligmiyorum 24 78
Cevapsiz (Esi 27 8,7 Issizim, is 5 16
yok) artyorum
Toplam 309 100 Ogrenci 1 0,3
Subay 13 4,2 Toplam 309 100
Astsubay 119 38,5 1-3ay 181 58,6
istifa etmeden dnceki statii Uzman 177 57.3 46ay 39 126
Jandarma
Toplam 309 100 istifa ettikten sonra yeni ise 7-9ay 19 6,1
istifa siirecinde kurum Evet 67 21,7 baslama siiresi 10-12 ay 12 39
tarafindan anket/goriisme Hayir 242 78,3 1 y1l iizeri 28 9,1
yapilip yapiimadigi Toplam 309 100 Cevapsiz 30 9,7
2007 ve dncesi 9 2,9 Toplam 309 100
2008 0 0 +%350 ve tizeri 33 10,7
2009 1 0,3 40% 13 4.2
2010 3 1 30% 19 6,1
2011 8 2,6 20% 18 5,8
2012 19 6,1 10% 16 5,2
stifa yil 2013 24 78 Meslekteki son aylik gelir ile Ayni 36 11,7
2014 41 13,3 yeni isteki ilk ayhk gelir -10% 20 6,5
2015 45 14,6 arasindaki ortalama fark -20% 44 14,2
2016 49 15,9 -30% 38 12,3
2017 46 14,9 -40% 23 7,4
2018 37 12 -%50 ve alt1 19 6,1
2019 27 8,7 Cevapsiz 30 9,7
Toplam 309 100 Toplam 309 100

4.3. Ortak Yontem Varyansi Analizi

Bir ¢alismada tim degiskenlerin sadece bir anketle ve
metodolojik olarak benzer bir yontem ile dl¢iilmesi, kendi
kendine degerlendirme ydnteminin tercih edilmesi, farkl
degiskenlere iliskin degerlendirmelerin ayn1 degerlendirici
tarafindan ve ayni zaman dilimi icerisinde yapilmasi
halinde ortak yontem varyansi durumu ortaya cikabilir
(Bolat, 2011: 260-261). Bir ankette ortak yontem varyansi
durumunun olup olmadigimi tespit edebilecek analiz
yontemlerinden birisi Harman’in tek faktdr testidir
(Podsakoff vd., 2003). Bu testte bagimli ve bagimsiz
degiskenlere ait tiim maddeler, dongiisiiz faktdr analiziyle
teste tabi tutulur. Analiz neticesinde tek bir faktdriin ortaya
¢ikmast durumunda veya toplam varyansin biiylikligiini
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gosteren genel bir faktoriin varligr halinde ortak ydntem
varyansindan soz edilebilir (Demirtas, 2013).

Bu baglamda, giivenirlik ve agimlayic1 faktdr analizleri
asamasinda ii¢ dlgekte yer alan toplam 35 ifade dongiisiiz
faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda 06z
degeri 1°’den yiiksek olan 7 boyutun bulundugu tespit
edilmigtir. Ortaya ¢ikan boyutlar igerisinde birinci boyut
toplam varyansin %46,78’ini, ikinci boyut toplam varyansin
%7,39’unu, ugiincii boyut toplam varyansin %6,06’sin1,
dordiincii boyut toplam varyansin %5,03{inii, besinci boyut
toplam varyansin %4,16’sm1, altinct  boyut toplam
varyansin %3,82’sini ve yedinci boyut toplam varyansin
9%3,17’sini agiklamaktadir. Elde edilen sonuglar, ¢aligmada
ortak yontem varyansi sorununun bulunmadigim
gostermektedir.
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4.4. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Giivenirlik
Analizleri

Calismada kullanilan 6lgeklerin giivenirlik (i¢ tutarlilik)
katsayilar1 Cronbach’s Alpha degeri ile hesaplanmustir.
Olgeklerden yikici liderlik &lgeginin Cronbach’s Alpha
katsayis1 0=,970 olarak bulunmustur ve 6lgegin giivenirligi
yiiksek derecededir. Olgegin alt boyutlarimn Cronbach’s
Alpha katsayilari ise sirast ile asir1 otoriterlik alt boyutu i¢in
0=,947; liderlik i¢in yetkin olmamak alt boyutu i¢in a=,954;
etik dis1 davrams alt boyutu i¢in 0=,894; teknoloji ve
degisime direnme alt boyutu i¢in o=,932;astlara karsi
duyarsizlik alt boyutu i¢in 0=,834 ve adam kayirma alt
boyutu icin 0=900 olarak hesaplanmistir. Caligmada
kullanilan ve doért ifadeden olusan algilanan stres dlgeginin

Tablo 2. Olgeklerin Tanimlayici Istatistikleri ve Boyutlar Arasindaki Korelasyonlar
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0=,593 olarak bulunmustur. Bu nedenle 6lgekte yer alan
iiclincii ifade 6l¢ekten ¢ikarilmis, 6lgegin Cronbach’s Alpha
katsayis1 giivenilir bir deger araliginda olan o=,721’e
yiikselmistir. Son olarak isten ayrilma davranisi dlgeginin
Cronbach’s Alpha katsayis1 a=,882 olarak bulunmustur ve
6lcegin giivenirligi yiiksek derecededir.

4.5. Korelasyon Analizi

Arastirma degiskenleri arasindaki iligkilerin yoniinii ve
siddetini  belirlemek amaciyla Pearson korelasyon
katsayilar1 hesaplanmustir. Tablo 2’de yikici liderlik 6lcegi
alt boyutlan, algilanan stres ve isten ayrilma davranist
arasindaki iliskileri gdsteren korelasyon analizi sonuglari ile
degiskenlere ait ortalama ve standart sapmalar verilmistir.

Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8
1.Asir1 Otoriterlik 3,7937 1,09530 1
2.Liderlik i¢in Yetkin Olmamak 3,9183 1,05510 7557 1
3.Etik Disi Davrams 3,2969 1,17408 ,715™ ,745™ 1
4.Teknoloji ve Degisime Direnme 2,9633 1,30022 561" ,595™ ,682"™ 1
5.Astlara Karsi Duyarsizhk 3,4326 1,15041 ,510™ 578" 580" 552™ 1
6. Adam Kayirma 4,1294 1,15351 ,609™ ,693™ 547 4527 ,569™ 1
7.Algilanan Stres 3,5599 ,91628 ,370™ 404™ ,387" 3857 2717 3757 1
S.isten Ayrilma Niyeti 3,5178 1,40351 2777 264" 207 2117 ,189™ 1294 ,285™ 1

** Pearson Korelasyonu, p < 0.01 diizeyinde anlamli (iki kuyruklu)

Korelasyon tablosu incelendiginde, degiskenler arasindaki
ilisgki  diizeylerini  gosteren  Pearson  korelasyon
katsayilarinin tamaminin p<0,01 diizeyinde pozitif yonlii ve
anlamli olduklar1 goriilmektedir. Yapilan korelasyon analizi
sonucunda yikict liderlik 6l¢eginin alt boyutlarinin birbirleri
arasinda p<0,01 anlamlilik diizeyinde r=,452 ile r=,755
arasinda pozitif degerler aldiklar1 goriilmektedir. Bu durum
degiskenler arasinda orta ve yiiksek derecede iligkilerin
bulundugunu gostermektedir. En giicli iliski, yikict
liderligin asir1 otoriterlik boyutu ile liderlik icin yetkin
olmamak boyutu arasindadir (r=,755).

Analiz sonuglarma gore algilanan stres ile yikici liderlik
Olceginin alt boyutlart arasinda p<0,01 anlamlilik
diizeyinde r=,271 ile r=,404 arasinda degisen pozitif yonlii
ve anlamli iligkilerin bulundugu gériilmektedir. Bu durum
degiskenler arasinda diigiik ve orta derece arasinda degisen
iliskilerin bulundugunu gostermektedir.

Isten ayrilma niyeti ile yikic1 liderlik 6lgeginin alt boyutlari
arasinda p<0,01 anlamlilik diizeyinde r=,189 ile =294
arasinda degisen pozitif yonli ve anlamli iligkilerin
bulundugu goriilmektedir. Bu durum degiskenler arasinda
diisiik derecede iliskilerin bulundugunu gostermektedir.
Diger taraftan, algilanan stres ile isten ayrilma davranisi
arasinda p<0,01 anlamhlik diizeyinde diisiik derecede
(r=,285) pozitif ve anlamhi bir iligkinin bulundugu
goriilmektedir.

4.6. Aragtirma Modeli Yol Analizi

Aragtirmada gelistirilen hipotezler yapisal regresyon modeli
ile smanmistir. Yapisal esitlik modeli regresyon
modellerinin giiglii yanlarindan biri ayn1 anda dogrulayici
faktér analizi modellerini ve yol analizini igermeleridir
(Meydan ve Sesen, 2011). Algilanan stresin yikici liderlik
ile isten ayrilma davranis1 arasindaki iliskide aracilik
roliiniin varligi, iki ayr1 yapisal esitlik modeli ile test

220

edilebilmektedir. Aracilik etkisinden bahsedilebilmesi igin
ilk modelde yikict liderlik boyutlarimin isten ayrilma
davranigi iizerinde anlamli bir etkisi olmali; algilanan
stresin dahil edildigi ikinci modelde ise aract degisken olan
algilanan stres isten ayrilma davranigini anlamli olarak
etkilerken, yikici liderlik boyutlarinin isten ayrilma
davranisi iizerindeki etkisinin ilk modele gore anlamli bir
sekilde azalmast veya etkinin ortandan kalkmasi
gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986).

Tablo 4’te uyum indekslerinin kabul edilebilir sinir
degerleri (Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003;
Meydan ve Sesen, 2011) ile olusturulan yapisal modellere
ait uyum degerleri sunulmustur. Yikici liderlik boyutlariin
isten ayrilma davranigina etkilerinin incelendigi birinci
modelde degerlerin kabul edilebilir seviyenin istiinde
oldugu goriildiigiinden olusturulan modelin gegerli ve
toplanan veri ile uyumlu oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 3. Birinci Yapisal Modelde Test Edilen Yollar

Test Edilen Yol Standart Hata p
135111;2: (,);l;flrllrlrl](a Davranisi 125 337
5 nen Apnima Doveans il o
5 fston Ay Daveas il o
S en Aymins Daveang 0 o
ftil;tl:lnlf}rlill 122%2323(151 140 094
gd?;lellf aAy;;TIia Davranist 120 029

Tablo 3’te goriildiigii gibi birinci modelde sadece adam
kayirma boyutunun isten ayrilma davranigimi yordadig
goriilmektedir (p<,05). Arastirma kapsaminda gelistirilen
hipotezleri aynm1 model {izerinde test etmek amaciyla ilk
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modele algilanan stres degiskeni dahil edilerek ikinci model
olusturulmustur.

Tablo 4’te goriildiigii gibi ikinci modele ait degerlerin de
kabul edilebilir seviyenin iistiinde oldugu goriildiigiinden
olusturulan modelin gecerli ve toplanan veri ile uyumlu
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Regresyon katsayilarinin
ise Sekil 2’de

verildigi aragtirmanin sonu¢ modeli
gosterilmistir.

Tablo 4. Standart Uyum Olgiitleri ve Model Uyum Degerleri
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Kabul 1. Model
edilebilir Uyum 2. Model
Uyum | lyi Uyum Uyum Degerleri Uyum
Olgiileri Degerleri Degerleri Degerleri
CMIN/D | 0 <y2/sd<2 | 2<y2/sd<5 2,268 2,104
F
SRMR | 0,00<SRM | 0,05<SRMR< 0,0478 ,0467
R<0,05 0,08
RMSEA | 0,00<RMSE | 0,05<RMSA< ,064 ,062
A<0,05 0,08
RFI 0,90<RFI<1 | 0,85<RFI ,893 ,885
.00 <0,90
NFI 0,95<NFI<1 | ,90 <NFI < ,908 ,900
.00 ,95
IFI 0,95<IFI<1. | ,90 < IFI < ,95 ,946 ,945
00
TLI 0,95<TLI<1 | ,90<TLI< ,938 ,935
.00 ,95

(,262%)

*p<.05;***p<.001; Parantez icindeki degerler ilk modelde elde edilen tahmin degerleridir. Kisaltmalar: STR=Algilanan Stres; IAD:isten ayrilma Davranst;
AO: Asir1 Otoriterlik; LYO: Liderlik igin Yetkin Olmamak; EDD: Etik Disi Davranig; TDD:Teknoloji ve Degisime Direng; AKD:Astlara Karsi Duyarsizlik;

AK: Adam Kayirma

Sekil 2. Arastirmanin Sonu¢ Modeli

Sekil 2’de gosterilen yollarmn anlamliligini  gdsteren
degerler Tablo 5’te gosterilmistir. {lgili tabloda goriildiigii
gibi adam kayirma, algilanan stresi pozitif ydnde
etkilemektedir (p<,05) ve Hor hipotezi kabul edilmistir. Yani
liderin adam kayirma davraniglar1 arttikga bireylerin
algilanan stresi artmaktadir. Ayni sekilde algilanan stres
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isten ayrilma davranmisini pozitif yonde etkilemektedir

(p<,001). Yani bireylerin stresleri arttik¢a isten ayrilma
davraniglart da artmaktadir. Boylece Hipotez 3 kabul
edilmistir. Diger taraftanH1a, Hip, Hic, H1d, H1e H2a, Hopb, Hoc,
H2d, Hoe, Haothipotezleri ise reddedilmistir.
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Tablo 5. Tkinci Yapisal Modele Ait Hipotez Testi Sonuglari

Test Edilen Yol Standart | p Hipotez
Hata Sonug¢
SHy, | Isten Ret
Asirt
Otoriterlik Ayrilma ,091 ,697
Davranisi
Asirt >Hz, | Algilanan Ret
Otoriterlik Stres 123 383
Liderlik I¢in SHy, | Isten Ret
Yetkin Ayrilma 122 ,565
Olmamak Davranisi
Liderlik Igin | =>Ha Ret
Yetkin Algllanan |, 5 731
Stres
Olmamak
. SHy | Isten Ret
Etik Dis1 Ayrilma | 108 194
Davranig
Davranist
Etik Dis1 >Hj | Algilanan 147 215 Ret
Davranig Stres
Teknolojive | DHyy | Isten Ret
Degisime Ayrilma ,075 ,078
Direnme Davranisi
Teknoloji ve | >Haq Ret
Degisime glrge‘slanan 102 365
Direnme
Astlara Karst | DHy | Isten Ret
Duyarsizlik Ayrilma ,102 ATT
Davranisi
Astlara Karst | >Hpy | Algilanan Ret
Duyarsizlik Stres 139 816
Adam SHy | Isten Ret
Kayirma Ayrilma 121 ,088
Davranisi
Adam 2>Hj | Algilanan Kabul
Kayirma Stres 089 050
Algilanan SH; | Isten Kabul
Stres Ayrilma , 109 kel
Davranisi

Tablo 6. Yikici Liderlik Boyutlari ile Isten Ayrilma Davranisi
Arasindaki Iliskide Algilanan Stresin Aracilik Etkisi

Test Edilen Yol: Algilanan Stresin Aracilik Etkisi | Hipotez
Sonu¢

Asir1 Otoriterlik “Ha Isten Ayrilma Ret
Davranist

Liderlik i¢in SHup Isten Ayrilma Ret

Yetkin Olmamak Davranist

Etik D11 DHae Isten Ayrilma Ret

Davranig Davranisi

Teknoloji ve DHug Isten Ayrilma Ret

Degisime Davranisi

Direnme

Astlara Kars1 SHae Isten Ayrilma Ret

Duyarsizlik Davranisi

Adam Kayirma > Hg Isten Ayrilma Kabul
Davranisi

Algilanan stresin aracilik etkisini analiz etmek icin
calismanin birinci ve ikinci yapisal modelinden elde edilen
veriler incelenmistir. Aracilik etkisinden bahsedilebilmesi
icin ilk modelde yikici liderlik boyutlarinin isten ayrilma
davranisi lizerinde anlaml bir etkisi olmalidir. Tablo 3’te
goriildiigii gibi bu sart1 karsilayan tek boyut adam kayirma
boyutudur (B=0,262; p<0,05). Ikinci modelde ise adam
kayirma boyutunun isten ayrilma davranigima dogrudan
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etkisinin ortadan kalktig1 ve algilanan stresin isten ayrilma
davranisini etkiledigi goriilmektedir ($=0,368; p<0,001).
Yani adam kayirma algilanan stres aracilifiyla isten ayrilma
davranisini etkilemektedir. Dolayistyla adam kayirma ile
isten ayrilma davranisi arasindaki iligkide algilanan stresin
tam aracilik roliiniin oldugu goriilmektedir. Algilanan
stresin aracilik roliine dair gelistirilen hipotezlerin sonuglari
ise Tablo 7°de gosterilmistir. {lgili tabloda goriildiigii gibi
sadece Hashipotezi kabul edilmistir.

5. Sonug ve Degerlendirme

Bu ¢alismada, organizasyonlarda goriilen yikici liderlik
davraniglarinin  galisanlarin yasadiklari stresi ve isten
ayrilma davranislan iizerinde birtakim etkileri olabilecegi
varsayimindan hareketle Jandarma Genel Komutanligi
emrinde gorev yapmakta iken istifa ederek kurumlarindan
ayrilan muvazzaf subay, astsubay ve uzman jandarma
riitbelerindeki personelin maruz kalmis olabilecekleri yikici
liderlik davranislar1 ve yasamis olabilecekleri stres ile isten
ayrilma davraniglar1 arasindaki iligkilerin belirlenmesi
amaglanmigtir.

Kurumlarindan istifa eden personelin arastirma sirasindaki
yaslar1 dikkate alindiginda katilimcilarin yaklagik yiizde
80’inin 40 yas ve alt1 oldugu gézlemlenmektedir. En ¢ok
istifa meslegin 10-11. yillarinda yasanmistir. Muvazzaf
askeri personellerin hayatlarinin en verimli ¢aglarinda, geng
yaslarda kurumlarindan ayrildiklart gézlemlenmektedir. Bir
kolluk personelinin yetismesi igin devletin ciddi maliyetlere
katlandigi bir gergektir. Bu sebeple bu durum kurum
amirleri tarafindan ciddiyetle {izerinde durulmas: gereken
bir durumdur. Calisamadan elde edilen sonuca gore geng
yasta insanlarin kurumlardan ayrilmasinin yetkin olmayan
liderle ¢aligma ve yogun stres yasama gibi bir¢ok nedeni
olabilir.

Istifa edenlerin mevcut egitim durumlari incelendiginde
¢ogunlugun  egitim  seviyesinin  yiiksek  oldugu
goriilmektedir. Yaklagik yiizde 77°si en az lisans
seviyesinde egitim gormiistiir. Egitimli insanlarin i
hayatina askeri personel olarak devam etmek yerine sivil bir
is yasamu tercih ettikleri goriilmektedir. Egitim seviyesi
yiilksek insanlarin neden kurumlarindan ayrildiginin
aragtirtlmasi gerektigi diisiniilmektedir. Bu durumun istifa
edenlerin riitbesi ile ilgili oldugu disiinilebilir.
Katilimeilarin yaklagik yiizde 96’s1 uzman jandarma veya
astsubay iken istifa etmistir. Bu kadrolarda calisip egitim
seviyesi yiiksek olanlarin isten ayrilmaya daha meyilli
oldugu goriilmektedir. Devlet kurumlarinin bu yetismis
insanlar1  kaybetmemesi i¢in kurum i¢i yiikselme
imkanlarinin daha da arttirilmasi bir ¢6ziim olabilir.
Calismamizla iligkilendirilir ise egitimli insanlarin yetkin
olmayan liderle ¢alismak istemedikleri ve kurumlarindan
ayrildiklar diisiintilebilir.

Giinlimiiz insan kaynaklar1 uygulamalarinda gittikce
yayginlasan uygulamalardan biri kurumdan ayrilanlarla
goriismeler ve anketler yapilmasidir. Bu faaliyetler
igyerindeki genel kaliteyi arttirma ve calisma barigini
saglama potansiyeli yiiksek olan uygulamalardir (Ulschak,
1983) ve anket uygulamasinin kurum genelinde hayata
gecirilmesinin -~ kuruma  birgok  fayda saglayacagi
diistiiniilmektedir.Cikis goriismeleri ve anketleri sayesinde
kurum, ¢alisanin ayrilma nedenlerini tespit edebilecek ve
insan kaynaklar1 politikalarini bu elde edilen verilere gore
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giincelleyebilecektir. Caligmadan elde edilen sonuca gore
kurumlarindan istifa eden personelin yaklagik yiizde 78’ine
istifa ederken herhangi bir anket uygulanmamstir. Istifa
edenin diisiincelerine deger vererek onu dinlemek,
tecriibelerine bagvurmak, onerilerini dikkate almak liderleri
ayrilanlarin goziinde kiigiik diistirmeyecek bilakis kurumda
geride kalanlar i¢in daha stratejik insan kaynaklar
politikalar1 {iretmek igin 6nemli bir adim olacaktir. Bu
sebeple genelde liderlere ve o6zelde ordudaki ydnetim
kademesindeki idarecilere Onerilen kurumdan ayrilan
yetismis personelin sessiz ¢1gligini duymalaridir.

Katilimcilara meslekteki son aylik gelir ile yeni isteki ilk
aylik gelir arasindaki ortalama fark sorulmustur. Elden
edilen sonuca gore katilimcilarin beyan ettigi gelir artis-
azalis oranlarinin ortalamasi dikkate alindiginda, istifa
ettikten sonra biraz daha az geliri olan bir iste ¢aligmaya
devam ettikleri goriilmektedir. Dolayisiyla personelin daha
iyi bir maas i¢in kurumlarindan ayrilmadiklart ve kurumdan
ayrilmanin maas yerine daha farkli sebeplerle gergeklestigi
goriilmektedir. Bu sonu¢ bireylerin ¢alisma hayatinda
sadece para ic¢in yer almadiklarini, hatta bireylerin is
hayatinda paradan daha 6nemli beklentilerinin oldugunu
teyit etmektedir. Nitekim Kurt (2005:293)’un da dedigi gibi
iicret ile ilgili kaygilarin1 agsmis kisilerin glidiilenebilmesi
icin sorumluluk almaya ve basarili olmaya ihtiyaglari
vardir.

Calismada, yikici liderlik boyutlari ile algilanan stres
arasinda diisiik ve orta derecede pozitif ve anlamli iligkilerin
varligi, yikicr liderlik boyutlar ile isten ayrilma davranist
arasinda disiik derecede pozitif ve anlamli iligkilerin
varlig1, algilanan stres ile isten ayrilma davranisi arasinda
ise diisiikk derecede pozitif ve anlamlt bir iliskinin varlig
tespit edilmistir. Ulusal ve uluslararasi literatiirde daha dnce
yapilan ¢aligmalar, bu ¢aligmadan elde edilen bazi sonuglari
destekler niteliktedir. Sezici (2015) tarafindan yapilan bir
calismada yikici liderlik ile is stresi arasinda gii¢lii derecede
pozitif ve anlamli, yikict liderlik ile isten ayrilma egilimi
arasinda ise orta derecede pozitif ve anlamli bir iliski
bulundugu tespit edilmistir (Sezici, 2015: 112-113). Akca
(2017) tarafindan gerceklestirilen bir ¢aligmada ise toksik
liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli
bir iligkinin var oldugu ileri siiriilmiistiir (Akca, 2017: 292-
293). Weaver ve Yancey (2010) tarafindan yapilan bir
caligmada, karanlik liderlik tarzlari ile isten ayrilma niyeti
arasinda orta dereceli pozitif ve anlamli bir iliskinin
bulundugu ortaya konulmustur (Weaver ve Yancey, 2010:
113-114). Diigenci (2018) tarafindan yapilan farkli bir
calismada, gemi adamlarinin ig streslerinin isten ayrilma
niyetlerini istatistiksel agidan anlamli derecede ve orta
seviyede pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulasildig:
belirtilmistir.

Calisma  kapsaminda  olusturulan, yikict  liderlik
boyutlarindan adam kayirma boyutunun algilanan stresi
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi ve algilanan stresin isten
ayrilma davranisini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
hipotezleri kabul edilmistir. Kayirmacilik galigan etkinligini
diigiren ve isletmelerde oldukca yaygin goriilen
uygulamalardandir (Biite, 2011).Calisan ise alma, terfi,
transfer, ddiillendirme, isten ¢ikarma gibi uygulamalarda
bireylerin yetenek, basari ve egitim seviyesi gibi nesnel
kriterlerin yerine akrabalik, yakinlik, dostluk gibi kriterlerin
dikkate alinmasinin ¢aliganlarin stres seviyelerini arttirarak
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isten ayrilmalarina sebebiyet verebilecegi goriilmektedir.
Bir yikicr liderlik davranis bi¢imi olan adam kayirmacilikta
liderler ¢aliganlar arasinda ayrimcilik yapmakta ve hak
edene hakkettigini vermezken hak etmeyenin istegini ise
yerine getirmektedirler. Calisan vasfinin degerlendirmeye
almmadigr bu etik dist davranig bigimi c¢alisanlarin
psikolojik iyi oluslarinda bozulmalara yol agabilmektedir.
Bu durumla miicadele edemeyen birgok ¢alisanin da
isteyerek  veya  istemeyerek  kurumdan  ayrilma
davraniglarina sahit olunmaktadir. Nitekim alanyazinda
benzer sonuglara ulasan caligmalar da bulunmaktadir.
Ornegin Bolat vd. (2017)’nin ¢alismasinda nepotizmin isten
ayrilmalar1 olumlu yonde etkiledigi goriiliirken Arash ve
Tiimer (2008)’in ¢aligmasinda nepotizmin isten ayrilma
niyetini giiclendirdigi tespit edilmistir. Bu noktada
astlarinin goziinde adil olmak i¢in askeri liderler basta
olmak iizere tiim liderlere onerilen adalete nem vermeleri
ve adam kayirmamalaridir. Boylece askeri personelin
iistleri sebebiyle stres yasamalarina engel olunacak ve
ozellikle yetenekli askeri personelin ordudan ayrilmasinin
Oniine gegilebilecektir.

Calisma kapsaminda yikict liderlik boyutlart ile isten
ayrilma davranist arasindaki iliskide algilanan stresin
aracilik rolii de analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara gore
algilanan stresin adam kayirmacilik ile isten ayrilma
davranigi arasindaki iliskide aracilik rolii bulunmaktadir.
Yani adam kayirmaci lider davraniglart galisan stresini
arttirmast  nedeniyle isten ayrilma  davranislarini
arttirmaktadir. Bir bagka bakis agisiyla liderler adam
kayirmayarak c¢alisanlarda stres olusumunu engelleyebilir
ve boylece isten ayrilmalari azaltabilirler.

Sonug olarak alinacak bazi kiigiik tedbirler ve giincel insan
kaynaklar1 yonetimi yaklagimlarinin uygulanmasi suretiyle,
kurum c¢alisanlarinin is stresi yasamalarina neden olan
etkenlerin belirlenmesi ve asgari diizeye indirilmesi,
kurumdaki farkli uygulamalara iliskin ¢alisanlarda olugan
olumsuz algilarin giderilmesi ve c¢alisanlarin kuruma
giivenlerinin ve aidiyetlerinin arttirilmasi halinde tecriibeli
ve iyi yetismis personel kaynaginin kaybedilmesinin dniine
gecilebilecegi ve hali hazirdaki personelin
performanslarinin arttirtlabilecegi degerlendirilmistir.

Calisma kapsaminda elde edilen bulgular, istatistiksel
degerler ve iliski derecelerinin diizeyleri farklilik
gosterebilmekle birlikte, dnceki ¢alismalarin sonuglar ile
anlamli ve pozitif sonuglar elde edilmis olmas1 bakimindan
benzerlik gostermektedir. Aradaki istatistiksel farkliliklarin
nedenlerinin ise ¢aliymamizda algilanan stres 6lgeginin 4
soruluk versiyonunun (10 ve 14 soruluk versiyonlar1 da
bulunmaktadir)  kullanilmis  olmasinin  yani  sira,
calismamizda yer alan katilimeilarin belirli bir zaman 6nce
islerinden ayrilmis olmalart ve ge¢mise doniik algilarimin
Ol¢iilmeye calisilmis olmasindan kaynaklandigi
degerlendirilmistir. Katilimcilara yakin ve uzak ge¢cmis ile
alakali birtakim sorularin sorularak verilerin toplanmasi,
katilimcilarin ge¢misi eksik veya yanlis hatirlamasi gibi
baz1 problemlerin yasanmis olmast muhtemeldir.

Bundan sonraki c¢alismalarda konunun halen fiilen
gorevlerini siirdliren Jandarma personeli ile yapilmasi
halinde ulasilacak sonuglar ile ¢aligmamizda elde edilen
sonuglar arasinda  birtakim  farkliliklar ~ g6riilmesi
muhtemeldir.  Ayrica  sonraki c¢aligmalarda  farkli
degiskenler kullanilarak farkli liderlik bigimlerine doniik
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aragtirmalarin yapilmasi da literatiire katki saglayacaktir.
Yikict liderlik degiskeninin farkli alt boyutu iceren
davraniglarla iligkilendirilerek ¢alismanin tekrarlanmasi ve
sonuclarin mevcut caligma sonuglar1 ile kiyaslanmasi
miimkiindiir.
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