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Ozet: Bu calisma ile orgiit, lider, calisanlar ve onlarimn aileleri igin ciddi bir sorun olan yikici liderlik ile
ilgili Tiirkiye’de var olan kuramsal boslugun doldurulmasi ve buna iligkin alan ¢aligmalarina yardime1
olunmas1 hedeflenmektedir. Bu baglamda yapilan ¢calismada oncelikle, alanyazina bagl kalinarak cesitli
yazarlara ait yikici liderlik tanimlart yapilmstir. Sonra yikici liderlik tiirleri degisik agilardan tanitilmis ve
yikict liderligi ortaya c¢ikaran nedenler aciklanmistir. Daha sonra, yikict liderligin 6rgiit ve c¢alisanlar
iizerindeki etkileri, yapilan arastirma sonuglarina bagli kalinarak verilmeye calisilmigtir. Calismanin
sonunda da yikici liderligin etkilerini ortadan kaldirmak veya en aza indirmek i¢in alinmasi gereken
Onlemler iizerinde durulmustur. Yikict liderlik konusunda yapilan c¢aligmalarin nihai amaci yikici
liderligin kisilere ve kurumlara verdigi zararin Oniine ge¢mektir. Bunun i¢in de yikict liderlik
davraniglarini uygulanamaz kilacak etik bir ¢erceve olusturulmalidir.

Anahtar Kelimeler: Lider, yikici lider, yapici lider, 6rgiit, ast

Abstract: This study aims at filling the theoretical gap in Turkish literature about destructive leadership
which is a serious problem for organizations, leaders, followers, and their families; and contribute to
related field studies. In this regard, first of all, the definitions of destructive leadership by several authors
were made abiding by the literature. Then, types of destructive leadership were described in terms of
several perspectives and causes that create destructive leadership were explained. Next, the study
attempted to cover the effects of destructive leadership on organizations and employees on the grounds of
research results. Finally, precautions that should be taken to eliminate or minimize destructive leadership
were addressed. The ultimate purpose of studies on destructive leadership is to prevent the destruction it
causes to persons and organizations. Therefore, an ethical framework that makes destructive leadership
inapplicable should be implemented.
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GIRIS
Sosyal bir varlik olan insan, sosyal olmanin bir 6zelligi olarak, gruplar halinde yasar. Bu yagam
bicimi, gruplar1 yonetecek ve onlari amaca ulastiracak lidere de ihtiyaci ortaya c¢ikarmistir.
Burada lider kendiliginden degil de, sosyal yapinin bir geregi olarak dogmustur. Bu gereklilik
insan topluluklarinin ortaya ¢iktig1 giinden bugiine kadar var olmustur. Genel olarak, bireyler,
amaglara ulasmak adina bir kigiden etkileniyorlarsa orada liderlik vardir. Yani lider kavramina
tarihin en eski caglarindan giiniimiize, yonetimin oldugu her alanda ¢ok farkli anlamlar
yiiklenmis olsa da hep var olagelmis ve 6nemini yitirmemistir. Bu anlamda lider, bir grubu
belirli amaglar etrafinda toplayabilen, bu amaglar i¢in onlar1 etkileme, harekete gegirme
yetenegine sahip kisidir. Liderin sahip olmasi gereken yetenek &grenilebilirdir. Yani liderlik
ogrenilebilir davramslar biitiiniidiir. Onceleri liderligin kisinin i¢inde olmasi gereken bir 6zellik
oldugu disiiniiliirdii. Bu kavrama cesaret, biyiileyici 6zellik ve dramatik durumlara egilimli
olmanin gizemli bir karisimi olarak bakilirdi. Gilintimiizde liderlik anlayisi, insanlar etkileme ve
motive etme olarak tanimlanmaktadir. Liderin etkileme ve motive etme giicii i¢in baz1 beceri ve
yetkinliklerinin bulunmasi1 gerekmektedir. Bu beceri ve yetkinligin bulunmadigi liderler,
etkileme bakimindan da yetersiz kalmakta ve etkisiz lider konumuma diismektedirler.

Lider kelimesi Latincedeki lode star ifadesinden tiiremistir ve 6nde giden, yoneten ve
ilham veren kisi anlamina gelmektedir (Van de Vliert, Matthiesen, Gangsey, Landro ve
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Einarsen, 2010). Bu baglamda liderlik, bir bireyin bir grubu ortak bir amaca ulagmak igin
etkiledigi bir siirectir (Northouse, 2007). Bu etkileme siireci, hedefler dogrultusunda bazi
kararlar vermeyi de igeren karmasik bir siirectir ve liderin karar1 kurumun yapici bir yolda mi1
yoksa yikici bir yolda mu ilerleyecegini belirleyebilir (Illies ve Reiter-Palmon, 2008).
Dolayisiyla lider siireci yapici veya yikict yonde kilavuzlayabilmektedir. Liderlik ¢ok boyutlu
bir olgudur (Northouse, 2007). Liderlik siirecinin etkili bir sekilde islemesinde liderin, gérevin
basariyla gerceklestirilmesi, ekibin amacina uygun bir sekilde olusturulup siirdiiriilmesi ve
ekipteki her bireyin motive edilip kendini gelistirmesine olanak saglanmasi (Adair, 2002; 2010)
gibi sorumluluklar1 bulunmaktadir. Diger bir deyisle liderin, ¢alistigi kurumun ¢ikarlarinin yani
sira astlarinin ¢ikarlarin1 da diisiinmesi beklenir. Ancak liderlerin bu beklentileri bazen yerine
getiremedikleri gibi giiglerini astlar1 lizerinde kotiiye bile kullandiklar1 (Reed ve Bullis, 2009)
olmustur. Liderler etkileme giiglerini siire¢ icerisinde yapici ya da yikici bir sekilde
kullanabilirler.

Liderlik iizerine yapilan ¢aligmalara baktigimizda, siklikla hangi liderlik tiiriiniin daha
etkili oldugunu ve o tiirlerin tesvik edildigini, liderin kisilik 6zelliklerini, yonetim tarzi ve
islevini, kurum ya da ekip i¢indeki pozisyonunu ve astlarina yaklagimini gérmek miimkiinken,
etkili olmayan liderlik tiirleri iizerinde yeterince durulmadigi goriilmiistiir. ilgili alanyazinin
ozellikle ilk zamanlarinda liderlerin hep iyi, “neredeyse insaniistii” (Thoroughgood, Hunter ve
Sawyer, 2011) ozelliklere sahip oldugu varsayilmis ve bu ozelliklere sahip olmayan liderlerin
yeterince lider olmadigi diistiniilmiistir (Kellerman, 2004; Thoroughgood, Tate, Sawyer ve
Jacobs, 2012). Uzerinde yapici liderlik kadar durulmasa da yikici liderlik giiniimiizde birgok
kurumda var olan ciddi bir problemdir. Bu anlamda yikici liderlik davranislari iizerinde
calismak yapici liderlik davranislar {izerinde ¢alismaktan daha énemli goriilmektedir (Einarsen,
Aasland ve Skogstad, 2007). Yikic liderlik davranigina maruz kalan astlarin yani sira liderin
kendisi ve kurum da zarar gérmektedir. Yikici liderlik isverenler, ¢alisanlar ve onlarin aileleri
i¢in ciddi bir problemdir (Tepper, 2007). Yikici liderligin olumsuz etkilerinin bu kadar kapsamli
olusu g6z Oniinde bulunduruldugunda, kurumlarin mevcut yikict liderlik davraniglariyla
miicadele etme ve var olmayan yikici liderligin olugsmasini engelleme zorunlulugunun aciliyeti
daha iyi anlasilabilir (Schyns ve Schilling, 2013). Boyle bir ¢calisma/catisma ortaminda kurum
hedefleri ve isleyisi de olumsuz yonde etkilenecektir. Cagdas is yasaminda bu kadar biiyiik bir
sorun olusturmasina ve yabanci alanyazinda uzun zamandir galisilmasina ragmen, yikici liderlik
Tiirkiye’de heniiz tam anlamiyla ele alinmis ve incelenmis degildir. Bu anlamda bu alana iliskin
bir boslugun bulundugu ortadir. Bu baglamda, kaynak taramasi seklinde yapilan calisma ile
yikici liderlik alaninda Tiirkiye’de var olan kuramsal boslugun doldurulmasi ve buna iligkin alan
caligmalarina yardime1 olunmasi hedeflenmektedir. Burada yikict liderligin daha iyi
anlasilmasini saglamasi agisindan yapici liderlige kisaca deginilme geregi duyulmustur.

Yapici liderlik bir liderin kurumdaki astlarin mesru menfaatlerini ekip odakli ve
karizmatik kararlar ve eylemlerle destekleyen davranislaridir (Van de Vliert ve Einarsen, 2008).
Tepper (2007) yapici liderligi olumlu sonuclar (yiiksek motivasyon; yliksek birey ve grup
performansi, ise, kuruma ve lidere yonelik olumlu yaklagimlar vs.) getiren lider 6zellikleri ve
davraniglart olarak tanimlamistir. Yapict liderler insan odakli ve ekip odakli diisiiniirler ve
calisma siirecine saglikli bir oranda miidahale ederler (Van de Vliert ve Einarsen, 2008).
Liderin igbirligi yapma egiliminde oldugu gruplar, en iyi performansi gosterir (Gachter,
Nosenzo, Renner ve Sefton, 2012). Yapici liderler, astlarin ¢ikarlarinin yani sira kurumun
¢ikarlarin1 da g6z Oniinde bulundurarak, kurumun mesru menfaatleri dogrultusunda hareket
eder, kurumun kaynaklarmi en uygun sekilde kullanir, takipgilerini karar verme siirecine katar,
boylece onlarin motivasyonunu ve is memnuniyetini arttirirlar. Bu liderler bir yandan
takipgilerinin ¢ikarini dikkate alirken ayni zamanda kurumun mesru ¢ikarlarina da odaklanirlar
(Einarsen, Aasland ve Skogstad, 2007). Dolayistyla bu liderler kurumu ve takipgilerini
amaglarma ulastirdigi i¢in ayn1 zamanda etkili liderlerdir.
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Yapilan ¢aligmalarda, yikici liderligin yaygin bir olgu oldugu goriilmiistiir (Aasland, Skogstad,
Notelaers, Nielsen ve Einarsen, 2010). Bu ¢alismada yikici liderlik olarak ele alinacak kavram
bugiine kadar cgesitli isimlerle anilmistir: “liderligin karanlik yani” (Conger, 1990), “kii¢iik
zorbalik” (Ashforth, 1994), “istismarct y6netim” (Tepper, 2000; Harris, Kacmar ve Zivnuska,
2007), “koti liderlik” (Kellerman, 2004), “zayif liderlik” (Kelloway, Sivanathan, Francis ve
Barling, 2005), “caydirict liderlik” (Thoroughgood, Hunter, ve Sawyer, 2011), “zehirli (toksik)
liderlik” (Goldman, 2011), vb. Bu terimlerin anlamlar1 arasinda bazi farkliliklar olsa da, hepsi
yapici olmayan liderlikten bahsetmektedir. Bu farkliliklar, kavramlarin tanimsal olarak neyi
kapsayip neyi kapsamadigiyla ilgilidir. Ornegin, sadece iistten asta ydnelik olup olmadig,
fiziksel istismari dahil edip etmedigi, davraniglarin sonuglarimi dikkate alip almadigi, vb.
(Tepper, 2007) ile ilgilidir.

Astlarin goriisiine gore, yikicr liderlik, liderin ne oranda diismanca sozlii ya da sozsiiz
davraniglar sergiledigidir (Tepper, 2000). Yikict liderlik, kurumun tyelerine zarar vermek veya
uzun vadeli kurumsal hedefler yerine kisa vadeli kazanglar tercih etmektir (Illies ve Reiter-
Palmon, 2008). Van de Vliert ve Einarsen (2008) yikici liderligi, bir liderin kurumdaki astlarin
mesru menfaatlerini despot ve kendini koruyan kararlar ve eylemler yoluyla ihlal etmesi olarak
tanimlamistir. Yikici liderlik, liderlik pozisyonundaki kisilerin, takipgilerini olumsuz ydnde
etkileyen, onlarin motivasyonunu, uyumunu ve kurumun hedeflerine bagliligini azaltan
davraniglaridir (Reed ve Bullis, 2009). Yikici liderlik, bir lider, amir ya da yonetici tarafindan
uygulanan, kurumun hedefleri, kaynaklari, gorevleri ve etkililigini veya astlarinin
motivasyonunu, iyilik halini ya da is memnuniyetini baltalamak veya sabote etmek yoluyla
kurumun mesru menfaatlerini istismar eden sistematik davranislardir. Yani bir lideri yikici lider
olarak tanimlayabilmek igin, yikici davraniglarin diizenli olarak devam etmesi gerekir. Bir
davranigin yikici liderlik sayilmasi i¢in zararin kasten verilmis olmasi bir kosul degildir,
diisiincesizlik, duyarsizlik, cehalet ve yetersizlik nedeniyle ortaya ¢ikan yikict davraniglar da
yikici liderlige dahildir (Einarsen ve digerleri, 2007). Yapici liderlik ve yikici liderlik birbirine
zit kavramlar olsa da bir lider ayn1 anda veya bir siire¢ icinde zaman zaman hem yapict hem de
yikici davraniglar sergileyebilir (Aasland ve digerleri, 2010).

Einarsen ve digerleri (2007) yikici liderligin hem kuruma hem de kurumun {iyelerine
yonelik olabilecegini, fiziksel ve sozel davraniglari icerebilecegini, aktif ya da pasif saldirganlik
yoluyla yapilabilecegini ve dogrudan ya da dolayli olarak gerceklestirilebilecegini ortaya
koymuslardir. Ayrica yikici liderlik davranislarinin yapict 6gelere de sahip olabilecegini 6ne
siirmiiglerdir.

Benzer bir bakis acisiyla Ferris, Zinko, Brouer, Buckley ve Harvey (2007) stratejik
zorbalik adi altinda bu tiir liderlik davranigini incelemistir. Stratejik zorbalik liderlerin kisisel ya
da kurumsal hedeflerine ulagmak i¢in kullandigi birgok niifuz mekanizmasindan biridir.
Zorbalik stratejik bir niifuz kullanma sekli olarak, etkili bir yonetim aracidir. Ciinkii zorbalik
yoluyla iletilen mesajlardan biri liderin gii¢lii, baskin ve kontrolii elinde tutan kisi olusudur ve
bu imaj astlarin lidere hayranlik beslemesine neden olabilir. Bu nedenle bu tiir davranislar
liderin bu imaj1 iletmesiyle birlikte astlar1 uysal ve gii¢siiz bir konuma yerlestirir ve bdylece
onlar kisisel veya kurumsal hedefleri bagarma yoniinde etkilemek ve kontrol etmek kolaylagir
(Ferris ve digerleri, 2007). Boylece yikict davraniglar dolayli olarak yapict bir amaca hizmet
etmis olur. Yine de bu bakis agisi, olumlu sonuglarm yaninda olumsuz sonuglar da dogurma
potansiyeli nedeniyle etik agidan elestirilmeye miisaittir.

YIKICI LIDERLIGIN TURLERI

Yikicr liderligin birgok boyutta ve bigimde ortaya c¢iktigi ve kendi icinde alt tiirlere ayrildigi
goriilmektedir. Nyberg ve digerleri (2011) yikici liderligi despot, kétiiciil ve bencil olmak iizere
iice ayirmistir. Despot liderlik adi altinda zorba, diktatdrce, buyurgan ve seckinci davranislar;
kotiiciil liderlik igerisinde diismanca, diiriist olmayan, kindar ve huysuz tavirlar; bencil liderlik
tiirlinde ise kendi ¢ikarlarma odaklanan, katilime1 olmayan, yalnizligi seven ve asosyal kisilik
ozellikleri ele almmustir. Van de Vliert ve Einarsen, (2008) liderligin yikiciligini
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degerlendirirken iki tane esas belirlemis (ast yonelimi ve lider kontrolii) ve bu esaslara gore
yikict liderligi ii¢ baglik altinda incelemistir: despot, kendini koruyan ve 6zerk. Ast yonelimi,
liderin astlarin isteklerini ve ihtiyaglarini dikkate almasi; lider kontrolii ise, liderin siirece yon
verme, miidahale etme oranidir. Despot liderlerin ast yonelimi oldukg¢a diisiik, hatta negatif ve
lider kontrolii yiiksektir. Kendini koruyan liderlikte bencillik yliksektir, bu nedenle ast yénelimi
cok diisiik veya negatif iken lider kontrolii despot liderlikteki kadar olmasa da yiiksektir. Ozerk
liderler astlariyla aralarma mesafe koyarlar ve hem ast yonelimi hem de lider kontrolii agisindan
zayiftirlar. Einarsen vd. (2007) liderligi yikiciligi bakimindan ii¢ gruba ayirmistir:

e Zorba liderlik: Astlarinin ¢ikarlari bakimindan yikici, kurumun ¢ikarlart bakimindan

yapicl.

e Destekleyici-sadakatsiz liderlik: Astlarinin ¢ikarlar1 bakimindan yapici, kurumun

¢ikarlar1 bakimindan yikici.

e Raydan ¢ikmus liderlik: Hem astlarin hem de kurumun ¢ikarlari bakimindan yikici.

Kellerman (2004) yikici liderligi once etkin ve etik olmayan liderlik olmak tizere 2 kisma
ayirmig, daha sonra ise yetersiz, sert, Ol¢iisiiz, duyarsiz, yozlasmis, dar goriislii ve fena olarak
yedi yikict liderlik tiirii belirlemistir. Ashforth (1994) da yikici liderligin keyfiyet ve ego
tatmini, astlar1 hor gérme, yeterince Onemsememe, catisma ¢dzmede zorlayici bir tarz,
girisimleri caydirma ve keyfi cezalandirma olarak alt1 boyutu oldugunu 6ne stirmiistir.

Yikier liderligin pasif tiirlerinin aktif tiirlerden daha ¢ok seyrettigi, en ¢ok goriilen yikici
liderlik tiiriiniin laizzes-faire, destekleyici-sadakatsiz ve raydan ¢ikmis, en az yaygin olanin ise
zorba liderlik oldugu gorilmiistiir (Aasland ve digerleri, 2010). Laissez-fair (birakiniz yapsinlar,
birakiniz geg¢sinler) liderlik tiirii de kurumun mesru menfaatlerini pasif olarak zedeleyeceginden,
yikict liderlik olarak kabul edilmistir (Einarsen ve digerleri, 2007). Skogstad, Einarsen,
Torsheim, Aasland ve Hetland (2007) laissez-faire tipi liderligin yikiciligini arastirdiklar
calismada, bu tip liderligin etkisiz bir liderlik tiirii olmadigini, yikict bir liderlik tiirii oldugunu
bulmuslardir. Laissez-faire tipi liderlik rol ¢atismasi, rol karmasasi ve is arkadaslariyla ¢atisma
ile pozitif iligki gostermis, dolayisiyla ndtr olmadigi, yikicr bir liderlik tiirli oldugu anlagilmistir
(Skogstad ve digerleri, 2007). Schyns ve Schilling (2013) ise, laissez-faire liderligi yikici
liderlik olarak ele almamayi tercih etmis, bu tip liderligi etkili olmayan bir liderlik tiirii olarak
benimsemiglerdir.

Hauge, Skogstad, Einarsen (2007), isyerindeki stres kaynaklariyla liderlik davraniglari
arasindaki iliskiyi incelemis ve rol ¢atismasi, Kigilerarasi ¢atigmalar, zorba ve laizzes - faire
liderligin isyerinde zorbaliga neden oldugunu bulmustur. Zorba yonetim, astlar arasinda
Ozsayginin, performansin, c¢alisma birimi uyumunun ve lider desteginin azalmasi ile
isteksizligin, stresin, garesizligin ve ise yabancilagmanin artmasina neden olmaktadir. Bu etkiler

uzun vadede zorba davranislarin siirekliligine neden olan bir kisir dongiliye de sebep olabilir
(Ashforth, 1994).

YIKICI LIDERLiIGi ORTAYA CIKARAN NEDENLER

Bir liderin yikici davraniglarda bulunmasinin nedenlerinin ne olabilecegine dair ¢esitli goriisler
vardir. Liderlik davraniglarinin yapict veya yikict olmasina neden olan temel faktor, liderin
niifuzunu kullanma bi¢imidir. Siddet ve diger saldirgan davranislar da dahil olmak iizere, yikici
eylemler biiyilk oranda liderin giiclinii kanitlama giidiisii, narsisizm, otoritecilik ve diisiikk 6z
yeterlik algis1 gibi kisilik egilimlerinin yani sira korku, sonug belirsizligi, olumsuz yasam
temalari, bencillik ve istiinliik algis1 gibi kisisel faktorlerden kaynaklanmaktadir. Eylemlerin
yikici olmasini tetikleyen diger bir faktdr de grubun ve kurumun o6zellikleridir. Grup diizeyinde
mahrumiyet, magduriyet ve adaletsizlik algisi ve kurum diizeyinde merkeziyet¢ilik, siddeti bir
kontrol mekanizmasi olarak kullanma ve diger kurumlarin asagilanmasi gibi 6zellikler bu tiir
liderlerin niifuz kullanma seklini etkileyeceginden yikici liderlik davraniglarini tesvik edebilirler
(Mumford ve digerleri, 2007, s. 218). Liderin yapici ya da yikict davranmasini etkileyen bir
diger faktor de onun degerler sistemidir. Kisi, liderlik siirecinde karsilastig1 bir problemi kendi
degerlerine gore yorumlar ve yapilandirir. Dolayisiyla buldugu coéziimler de degerleri
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dogrultusunda olacaktir, ¢iinkii belirli degerler sistemi yikict davranislarla iligkilidir (Illies ve
Reiter-Palmon, 2008). Buradan deger yargilarinin liderlik davranislariyla baglantili oldugunu ve
kisilerin liderlik stillerini deger yargilarina gore sekillendirdigini sdylemek miimkiindiir.

Yikicr liderlik siirecinden sadece lideri sorumlu tutmak resmin biitliniinii kagirmak
demektir (Thoroughgood ve digerleri, 2011). Yikict liderligin olusmasi ve siirdiiriilmesine
yardim eden ve “zehirli tiggen™ ad1 verilen ii¢ temel faktor bulunmaktadir. Bu liggeni olusturan
ogeler lider, takipgiler ve ¢evredir. Yikict lideri olusturan ozellikler karizma, kisisellestirilmis
gii¢, narsisizm, yasam temalarinin olumsuzlugu ve nefret ideolojisidir. Elverisli takipgiler boyun
egenler ve goz yumanlar olmak tizere ikiye ayrilmistir. Boyun egen takipgileri elverisli kilan
ozellikler karsilanmamis ihtiyaglar, diigiik 6z degerlendirmeler ve diisiik olgunluk seviyesi iken,
g6z yuman takipgileri elverisli kilan 6zellikler hirs, benzer diinya goriisii ve kotii degerlerdir.
Cevrenin yikici liderlige vesile olmasimna neden olan Ozellikleri istikrarsizlik, tehdit algisi,
kiiltiirel degerler ile yeterli ve etkin olmayan kurumlardir. Bu ii¢ faktor birbirini besleyip
pekistirerek yikici liderligin varligimi siirdiirmesini saglar (Padilla, Hogan ve Kaiser (2007).
Yikici liderlikte zehirli tiggen yaklasimi Thoroughgood ve digerleri (2011) tarafindan da test
edilmis ve dogrulanmustir.

Goldman (2011) yikici liderlik stilinin bir kurumda yukardan asagiya dogru inip kurum
boyunca yayilan kotii bir davranis zincirinden dogdugunu savunmaktadir. Ona gore yikici lider,
kurumdaki nezaketsizlik, kisilik ve davranig bozukluklari, duygusal degisimler, narsisizm,
sorunlu kurum politikalari, tutarsiz is kosullart ve sistemle ilgili karigikliklar gibi bir dizi
faktoriin triiniidiir. Liderler kisilik, yetersizlik, adaletsizlik ya da kigiliklerine yonelik tehdit
algis1 ve finansal sebepler, diisiik kurumsal kimlik gibi g¢esitli nedenlerden dolayr da yikici
davranislar gosterirler (Aasland ve digerleri, 2010). Ozellikle zorbalikla ilgili ¢alismalarda
yikicilik davraniglarinda kurbanin da roliiniin oldugu savunulmustur (Ferris ve digerleri, 2007).
Bu diisiinceye gore yikict davranislara maruz kalan kisi bazi kisilik veya konum o6zellikleri
nedeniyle bu tiir davranislarin hedefi haline gelmektedir. Reed ve Bullis (2009) yikici liderlige
maruz kalma orani ile kurumda sahip olunan pozisyonun yiiksekligi arasinda ters oranti
bulmustur. Van de Vliert ve Einarsen (2008) gore, iklimin sertligi ve toplumsal zenginlik ile
yikict liderlik anlayisi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Bir liderin yikict davranmasinin nedenlerinden biri 6nem duygusudur. Eger bir lider
kendisinin ¢ok 6nemli olduguna, her seyin kendisine bagli olduguna, bir isi yapabilecek tek
kiginin kendisi olduguna, ya da o isi en iyi kendisinin yapabilecegine inanirsa, bu onun
performansini koreltecek hatta tamamen kotiilestirecektir (Couper, 2007). Dolayisiyla bir lideri
yikict yapan en 6nemli unsurlardan biri énem duygusudur. Burada lider kendisinin iginde
olmadig1 bir siirecin ¢okecegine inanir. Genel anlamda bu tiir liderlik 6zelliklerinin yikiciliga
katkida bulundugu sdylenebilir.

YIKICI LIDERLiIGIN ORGUT VE CALISANLAR UZERINDEKI ETKiLERi

Yikici liderlik igverenler, ¢calisanlar ve onlarin aileleri i¢in ciddi bir sorundur (Tepper, 2007). Bu
baglamda yikict liderlik davraniglart hem astlar, hem orgiit, hem is, hem de lider bakimindan
liderlik siireci i¢in olumsuz sonuglar dogurmaktadir.

Yikici liderlik gesitli kurumsal ¢iktilar tizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir (Harris ve
digerleri, 2007). Yikict davraniglar, astlarin iglerini ve g¢alistiklar1 kurumu olumsuz
degerlendirmelerine neden olmakta, motivasyonu, memnuniyeti ve baglilik seviyesini
azaltmakta, ig-aile catismasina zemin hazirlamakta, duygusallik ve stres kaynakli sorunlari
arttirmakta, calisanlarin performansini olumsuz yonde etkilemekte, iiretkenlige zarar veren
isyeri davraniglarini tetiklemektedir (Harris ve digerleri, 2007; Reed ve Bullis, 2009; Schyns ve
Schilling, 2013). Schaubroeck, Walumbwa, Ganster ve Kepes (2007) yikic1 liderlik
davraniglarinin is doyumunu nétrlestirdigini belirtmislerdir. Is doyumu diisiik olan astlar, yikici
liderlik davraniglarindan olumsuz anlamda daha fazla etkilenirken, is doyumu yiiksek olan astlar
bu davranislardan olumsuz bir sekilde etkilenmemislerdir. Is doyumu diisiik olan calisanlar
yikici liderlikten kaygi, somatik sikdyetler, depresyon, memnuniyetsizlik, kurumsal bagliligin
azalmasi ve ise gelmeme gibi durumlar deneyimlerler. Yikici liderlik tiirlerinden olan despot ve
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kétiiciil liderligin kurumsal diizeyde ¢aliganlarin zindeligini azalttigi, benmerkezci liderligin ise
zayif zihinsel saglik, diisiik zindelik ve yliksek davranissal stresle iligkili oldugu sonucuna
ulagilmistir (Nyberg ve digerleri., 2011). Yikici liderligin sonuglari saglik acisindan
incelediginde, aktif olumsuz davraniglarin (despot ve katiiciil liderlik) astlarin psikolojik iyi
halini azalttigi bulunmustur (Tepper, 2000). Kelloway ve digerleri (2005) de yikici liderlik
davraniglarinin astlarda strese neden oldugunu belirtmiglerdir. Ayrica, yikici liderlik ile olumlu
ast davraniglar1 (Schyns ve Schilling, 2013) ve is memnuniyeti (Reed ve Bullis, 2009) arasinda
negatif bir iliski bulunmustur. Yikici liderlige maruz kalma bireyin performansini diisiirdigi
(Harris ve digerleri, 2007) gibi, grup iginde akran destegini zedeleyip ¢atismalari
giiclendirebilecegi ve “ortak bir diigmana sahip olmanin” olusturdugu bir dayanigma ortamina
da yol agabilecegi vurgulanmistir (Schyns ve Schilling, 2013). “Ortak diisman” izleyenlerin bir
amaca odaklanmasini saglayacagindan, amacin gergeklestirilmesi kolaylasir.

Yikicr liderligin, liderin kendisine yonelik sonug¢larindan bazilari lidere karsi tavirlar,
lidere yonelik takipgi direnci ve amire giivenin azalmasi gibi davranislardir (Schyns ve
Schilling, 2013). Hauge, Skogstad ve Einarsen (2007) stres yaratan isyeri kosullarinin ve yikici
liderligin, astlarin birbirine uyguladigi isyeri zorbaligini arttirdigini bulmuslardir. Yikict liderlik
isyerinde hirsizligi, sabotaji, psikolojik huzursuzlugu ve kurumsal basarisizlig: arttiracagi igin,
yikici liderlik sonucunda, kurumun da genel olarak bir bedel 6deyecegi varsayilabilir (Tepper,
2007). Yikici liderligin olumsuz etkilerinin bu kadar kapsamli olusu dikkate alindiginda,
kurumlarin yikict liderlik davranmislariyla miicadele etme ve yikict liderligin olugmasini
engelleme yollarini bilmesi gerekir.

YIKICI LIDERLIGIN ONLENMESI

Yikici liderlik konusunda ¢alismanin nihai amaci yikici liderligin kisilere ve kurumlara verdigi
zararin Oniine gegcmektir. Bunun i¢in lidere, astlara ve kurumun diger 6gelerine sorumluluk
diismektedir. Couper (2007) yikict liderligi 6nlemek i¢in liderlere su dnerilerde bulunmustur:

e Her seyi kendiniz yapmaya ¢aligmayin, sorumlulugu paylastirin.

Kendinizi ait oldugunuz ekiplerden ayri tutmayin.

Kendinizi her zaman degerlendirin ve elestirin.

Bagkalarindan bir seyler 6grenmeye agik olun.

Yaralanmazlik duygusu sizi korunmasiz kilar, incinebileceginizi kabul edin.

Kurumlar ilke ve prosediirlerini, kurumsal inan¢ ve degerlerini ve kurumsal atmosfere
zemin olusturan diger kurumsal 6zelliklerini degerlendirmelidir, ¢iinkii makro-diizeydeki bu tiir
ozellikler kurumda yikict liderlige miisamaha gosterilecegine dair gizli mesajlar vererek yikict
liderlik davraniglarini tesvik edebilir (Thoroughgood ve digerleri, 2011).

Kisisel degerler sisteminin yikic liderlik davranisina dogrudan neden olabilecegini savunan
lllies ve Reiter-Palmon’a (2008) gore, kurumlar hangi liderlerin yikici davranma egiliminde
oldugunu ve hangi ortamlarin yikici davraniglar kolaylagtirabilecegini 6nceden saptamali ve bu
tehditleri nétrlestirmelidir. Ornegin liderleri etik ortamlarla ¢evrelemek, bu liderler yikic
olmaya miisait bir degerler sistemine sahip olsa da, yikici liderligi azaltmak i¢in etkili bir
yontem olabilir.

Yikici liderligin onciillerinin arastirilmasi gerektigi, bu bilgiye sahip olundugu zaman yikici
liderlik davranmislarmin engellenebilecegi, kurumsal tepki araglarmin gelistirilebilecegi ve
kurumun mesru menfaatlerini hi¢e sayan liderlerin 1slah edilebilecegi savunulmustur (Aasland
ve digerleri,2010). Buna ilaveten yikici liderlik davraniglarini etkisizlestirecek etik bir ¢ergeve
olusturulmalidir.

SONUC ve ONERILER

Lider 6nde giden, yol gosteren, yoneten ve ilham veren kisi anlamina gelmektedir. Liderlik, bir
bireyin bir grubu ortak bir amaca ulagsmak i¢in etkiledigi bir stirectir. Liderler etkileme giiglerini
siire¢ igerisinde yapici ya da yikici bir sekilde kullanabilirler. Yapict liderlik bir liderin
kurumdaki astlarin mesru menfaatlerini eylemlerle destekleyen davramiglaridir. Yikici liderlik,
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liderlik pozisyonundaki kisilerin, takipgilerini olumsuz yonde etkileyen, onlarin motivasyonunu,
uyumunu ve kurumun hedeflerine bagliligini azaltan davraniglaridir. Yikici liderligin despot,
kotiiciil, bencil, kendini koruyan, 6zerk, zorba, raydan ¢ikmis, yetersiz, sert, 6l¢iisiiz, duyarsiz,
yozlagmis, dar goriislii, fena, laizzes - faire, (birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler) gibi tiirleri
bulunmaktadir.

Liderlik davraniglarmin yapici veya yikict olmasina neden olan temel faktor, liderin
niifuzunu kullanma bigimidir. Yikici eylemler biiyilik oranda liderin giiclinii kanitlama giidiisii,
deger sistemi, kendini onemli gdrme, narsisizm, otoritecilik ve diisiik 6z yeterlik algis1 gibi
kisilik egilimlerinin yani sira korku, sonug¢ belirsizligi, olumsuz yasam temalari, bencillik ve
ustiinliik algisi gibi kisisel faktorlerden, kurumun 6zelliklerinden, kaynaklanmaktadir. Yikict
liderligin olugmasi ve siirdiiriilmesine yardim eden ve “zehirli {iggen” adi verilen lider,
takipgiler ve ¢evreden olusan ii¢ temel faktor bulunmaktadir.

Yikicr liderlik orgiit, lider, calisanlar ve onlarin aileleri i¢in olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Yikict davraniglar, astlarin islerini ve ¢alistiklar1 kurumu olumsuz
degerlendirmelerine neden olmakta, motivasyonu, memnuniyeti ve baglilik seviyesini
azaltmakta, is-aile catismasina zemin hazirlamakta, duygusallik ve stres kaynakli sorunlari
arttirmakta, calisanlarin performansini olumsuz yonde etkilemekte, iiretkenlige zarar veren
igsyeri davraniglarini tetiklemektedir.

Kurumlar hangi liderlerin yikici davranma egiliminde oldugunu ve hangi ortamlarin
yikic1 davranislan kolaylagtirabilecegini 6nceden saptamali ve bu tehditleri nétrlestirmelidir.
Yikici liderlikle ilgili bilgi sahibi olundugunda, yikici liderlik davraniglarini engellemek, yikici
liderlerin 1slah edilmesi miimkiin olabilmektedir. Bu amagla kurumlar, yikici liderlik
davraniglartyla miicadele etme ve yikici liderligin  olugsmasini  engelleme yollarmi
ogrenmelidirler. Ayrica yikici liderlik davraniglarini uygulanamaz kilacak etik bir cergeve
olusturulmalidir.
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EXTENDED ABSTRACT

Leadership is a concept that has existed and preserved its importance since ancient
times. Leadership involves the skills of gathering the team around certain goals, influencing,
and motivating. Northouse (2007) defines leadership as a process by which an individual
influences a group of individuals to reach a common goal. During this process, the leader can
guide the team in a constructive or destructive direction (lllies and Reiter-Palmon, 2008). Being
a multidimensional phenomenon, leadership has several responsibilities regarding the
organization, task, and followers (Northouse, 2007; Adair, 2002; Adair, 2010). However leaders
sometimes not only fail to fulfill these responsibilities, but they also abuse their influence (Reed
ve Bullis, 2009).

Studies related to this field have examined the personal characteristics, management
style and functions, organizational or team position, and subordinate-directed attitudes of
effective leaders whereas ineffective leadership has not been covered widely enough.
Destructive leadership is a serious problem existing in many organizations today. It harms not
only subordinates, but also organization and leader herself/himself. Tepper (2007) stated that
destructive leadership has a negative effect on employers, employees, and their families.
Considering the fact that destructive leadership has such a wide range of negative effects,
organizations should immediately fight it (Schyns and Schilling, 2013).
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Although it constitutes such a big problem in modern business life and has been studied
for a long time in foreign literature, destructive leadership has not been fully handled in Turkey
yet. This study aims to fill the theoretical gap in Turkish literature and help related field studies.

Destructive leadership consists of systematic behavior of abusing the legitimate interests
of an organization by sabotaging its goals, resources, tasks, and effectiveness or subordinates’
motivation, well-being, and job satisfaction. A leader can perform both constructive and
destructive behaviors at the same time or in a continuum (Aasland, Skogstad, Notelaers, Nielsen
and Einarsen, 2010).

Destructive leadership comes in many dimensions and types. Nyberg et al. (2011)
divided destructive leadership into three categories: autocratic, malevolent, and self-centered.
While evaluating the destructiveness of leadership, Van de Vliert and Einarsen (2008) defined
two principles (subordinate orientation and leader direction) and accordingly they covered
destructive leadership under three subtitles: autocratic, self-protective, and autonomous.
Einarsen et al. (2007) suggested that there are three types of destructive leadership: tyrannical,
derailed, and supportive-disloyal. Kellerman (2004) made two classifications while depicting
destructive leadership. First, she named two categories, unethical and ineffective, and then she
described seven types: incompetent, rigid, intemperate, callous, corrupt, insular, and evil.
Ashforth (1994, p. 755) asserted that destructive leadership has six dimensions: arbitrariness and
self-aggrandizement, belittling others, lack of consideration, a forcing style of conflict
resolution, discouraging initiative, and noncontingent punishment.

There are several factors that may create destructive leadership. Destructive acts usually
result from personal dispositions such as the leader’s motive to prove herself/himself,
narcissism, authoritarianism, and low self-esteem as well as other personal factors such as
outcome obscurity, negative life themes, selfishness, sense of superiority, and values system
(Illies and Reiter-Palmon, 2008). Another factor triggering the destructiveness of actions is
characteristics of the team and the organization. Characteristics like deprivation and sense of
unjustness at the team level and self-centeredness, use of violence as a control mechanism, and
belittling of other organizations at the organizational level may encourage acts of destructive
leadership since they may affect the way leaders use their influence (Mumford et al., 2007).
There are three factors that help create and continue destructive leadership: leader, followers,
and environment. Also called the toxic triangle, these three factors feed and reinforce each other
and contribute to the continuity of destructive leadership (Padilla, Hogan and Kaiser, 2007).

Destructive leadership behaviors have negative effects on the leadership process on the
side of subordinates, organization, task, and the leader. Destructive behaviors cause
subordinates to evaluate their job and organization negatively, reduce their level of motivation,
satisfaction, and organizational commitment, form a basis for work-family conflict, increase
emotional and stress-rooted problems, affect their performances negatively, and trigger
counterproductive work behavior (Harris et al., 2007; Reed and Bullis, 2009; Schyns and
Schilling, 2013). Hauge, Skogstad and Einarsen (2007) found that destructive leadership
increases bullying among subordinates. Because destructive leadership increases theft, sabotage,
psychological discomfort, and organizational failure in the workplace, it would be sensible to
assume that the organization pays a general price as a result of destructive leadership (Tepper,
2007). Considering the fact that the negative effects of destructive leadership are so broad, it is
clear that organizations should take steps to fight and prevent destructive leadership behaviors.

The ultimate aim of studying destructive leadership is to disable the harm it does to
people and organizations. There are things that the leader, followers, and the organization
should do to achieve this. Couper (2007) suggested that leaders should distribute responsibility,
become part of the team, do self-evaluation and self-criticism, and be open to learning to
prevent destructive leadership. Thoroughgood et al. (2011) recommended organizations to
examine their principles and procedures, organizational beliefs and wvalues, and other
organizational characteristics that form the grounds of organizational atmosphere because these
macro-level characteristics may encourage destructive leadership behaviors by covertly
implying that destructive leadership will be tolerated in the organization. According to Illies and
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Reiter-Palmon (2008), who assert that personal values systems might directly cause destructive
leadership behaviors, organizations should predetermine which leaders may have a disposition
to behave destructively and which environments may facilitate destructive behaviors and they
should neutralize these threats. For example, surrounding leaders with ethical frameworks can
be an effective method to prevent destructive leadership even if those leaders have a disposition
to behave destructively. Besides, as proposed by Aasland et al. (2010), studying the antecedents
of destructive leadership and using this knowledge to develop organizational response tools in
order to prevent such behavior may enable rehabilitating destructive leaders.
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