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Oz

Bu ¢aligmanin amaci, karanlik liderlik 6zelliklerinden biri olarak tanimlanan toksik liderligin, orgiitsel kiiltiir
boyutlarindan olan esneklik ve is bigimlendirme davranisi iizerinde etkisinin olup olmadiginin arastirilmasidir.
Calisma, hizmet sektoriinde g¢aliganlarm toksik liderlik algilarimin onlarin 6rgiitsel esneklik algilari ile is
bi¢imlendirme davranislarina etkilerini incelemektedir. Yerli ve yabanci yazinda s6z konusu ii¢ degiskenin tek bir
model tizerinde ele alindig1 bir ¢alismaya ulasilamamis olup, calismanin bu anlamda yazina degerli katkilar
sunacagl degerlendirilmektedir. Arastirmanin 6rneklemini, Ankara ilinde degisik sektorlerde (egitim, finans,
saglik, giivenlik, vb.) faaliyet gosteren 396 hizmet g¢aligani olusturmaktadir. Calisma kapsaminda yapilan
korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizleri neticesinde toksik liderligin, orgiitsel esnekligi, is bigimlendirme
davramigini ve is bicimlendirmenin alt boyutlar1 olan gérev, biligsel ve iligkisel bicimlendirmeyi negatif ve anlaml
olarak yordadigi tespit edilmistir. Benzer sekilde ¢alismada yapilan hiyerarsik regresyon neticesinde, orgiitsel
esneklik ve is bicimlendirmenin ele alinan demografik degiskenler tarafindan da anlamli olarak yordandig:
saptanmustir. Bu ¢ergevede, ¢alisma kapsaminda gelistirilen hipotezler kabul edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Toksik Liderlik, Orgiitsel Esneklik, Is Bicimlendirme
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Does Toxic Leadership Affect Organizational Looseness And Job Crafting: A Research
On Service Sector Workers

Abstract

The main purpose of this research is to search the effect of toxic leadership, known as one of the dark leadership
characteristics, on organizational looseness which is the dimension of organizational culture and job crafting. The
study examines the effects of toxic leadership perceptions of service sector employees on their perceptions of
organizational looseness and job crafting behaviors. A study in which three variables were handled on a single
model could not be found in literature, and it is considered that the study will make valuable contributions to the
literature in this sense. The sample of the research, consists of 396 service workers operating in different sectors
(education, finance, health, security, etc.) in Ankara Province. As measurement tools, the toxic leadership scale
which is developed by Schmid (1996) and adapted to Turkish by Findikli et al. (2019); organizational flexibility
scale developed by Gelfand et al. (2006) and adopted to Turkish by Ozeren (2011) and job crafting scale, which
is developed by Slem and Vella-Brodrick (2013) and adapted to Turkish by Kerse (2017) was used. As a result of
the analyzes conducted within the scope of the study, it was determined that toxic leadership negatively and
significantly predicted organizational looseness and job crafting and also task, cognitive and relational crafting,
which are sub-dimensions of job crafting. Similarly, as a result of the hierarchical regression conducted within the
scope of the study, it was determined that organizational looseness and job crafting were significantly predicted
by the demographic variables discussed. Also, the hypotheses which developed within the scope of the study were
accepted.
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Giri

Orgiitleri etkileyen cevrenin genislemesis basariya giden yolda dinamikleri oldukga
farklilagtirmis ve bu karmasik baglamda geleneksel yonetim anlayisinin ¢ok daha otesindeki
ihtiyaclari karsilayabilen liderlik yaklasimlar1 daha da 6nem kazanmistir. Liderlik tanimlarinin
genel olarak bir ¢esit “etki, etkileme” icerdigi ve liderligin 6nemli bir unsurunun degisim ajani
olabilmek, diger insanlarin davraniglarini ve performansini etkileyebilmeyi icerdigi; normalde
yapmayacaklart seyleri insan gruplarma (takipgiler) yaptirabilme becerisine odaklanildigi ve
bir liderin etkinliginin Olgiilebilmesi igin bir hedefin basarilmasinin  géz Oniinde
bulunduruldugu dikkat ¢ekmektedir (Gibson, Ivancevich ve Donnely, 2000: 274-275).

Liderlik yazinina biiyiik 6l¢iide "iyi" veya "etkili" liderligi anlama girisiminin hakim
oldugu ve Ornegin liderlikte Ozellik yaklasimi (Judge, Bono, Ilies, ve Gerhardt, 2002),
davranis¢1 yaklasim (Hemphill ve Coons, 1957), durumsallik yaklagimi (Fiedler, 1972, Vroom
ve Jago, 1988), karizmatik ve doniisiimcii liderlik yaklagimlar: (Conger, 1999), sosyal ag
teorileri (Balkundi ve Kilduff, 2005) gibi etkili liderlik tarzlarina odaklanildigi goriilmektedir.
Kisacast Onciil liderlik ¢aligmalarinin daha ziyade oOrgiitlerde etkinligi ve verimligi
arttirabilecek liderlik 6zellikleri ve kosullar1 tanimlamaya calisirken pozitif ve yapict yonleri
iizerinde durulmus ve idealize edilmistir. Diger yandan, tarihte bir¢ok 6rnekte goriildiigii tizere
liderligin takipgileri “ydnlendirme” giicli her zaman insanlik agisindan istenen dogrultuda
olmamis ve liderligin barindirdigi giiciin “karanlik” tarafi da giderek biiyiiyen bir ilgi ile
yazinda kendine yer edinmeye baslamistir (Hogan ve Hogan, 2001). Bu baglamda toksik
(zehirli) liderlik de orgiitsel baglamda calisilan 6nemli bir degisken haline gelmistir (Lipman-
Blumen, 2006).

Schmidt’e (2008) gore giinlimiizde ¢alisanlarin ¢ogu is yasamlarinda en az bir olumsuz
liderle calismis ve bu durumun yarattigi negatif sonuglart deneyimlemistir. Gelecekteki
yoneticileri gelistirmek icin etkili liderlik davranisini anlamak ne kadar 6nemli ise, liderlerin
sadece organizasyona degil, ayn1 zamanda c¢alisanlarin refahina da zararli olabilecek
davraniglarini tanimanin ayni derecede kritik oldugu degerlendirilmektedir (Conger, 1990: 44).
Yapilan pek cok arastirma, liderlerin s6zlerinin ve eylemlerinin orgiitlerin kiiltiiriinii nasil
yarattigini, sekillendirdigini ve somutlastirdigini ortaya koymaktadir (6rnegin, Schein, 2010).
Kiiltiir ve liderlik, orgiit tarihinin, kimliginin ve amacinin temel bilesenleri olarak orgiitte deger
verilen, ddiillendirilen ve tesvik edilen tutum ve davramiglar hakkinda ipuglar1 barindirir
(Hartnell, Kinicki, Lambert, Fugate ve Doyle Corner, 2016; Ostroff, Kinicki ve Muhammad,
2013). Orgiitler, orgiitiin degerleri ile calisanlarinin degerleri arasinda siirdiiriilebilir bir "uyum"

olusturmak i¢in 6nemli kaynaklar aymrirlar (Chatman, 1991). Bu baglamda toksik lider
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davraniglariin bireylerin yenilikgilik, girisimcilik gibi faaliyetlerine olanak saglayan ve
kismen gevsek bagli bir yapt gerektiren esneklik boyutunu da etkileyebilecegi
degerlendirilmektedir.

Benzer sekilde, toksik liderligin ¢alisanlarin is ortamlarini ve yaptiklart ise kendi ilgi
alanlarina gore yeniden diizenleyerek kendileri ile uyumlu hale getirmelerine olanak saglayan
is bi¢imlendirme davranislarini (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013) da olumsuz etkileyebilecegi
diisiiniilmektedir. Her ne kadar yazinda toksik liderlik ve is bigimlendirme davraniglarinin
iliskisini direkt ele alan bir ¢alismaya ulasilamasa da hizmetkar liderlik, doniistimcii liderlik ve
giiclendirici liderlik gibi pozitif liderlik yaklasimlarinin is bi¢imlendirme davranislarina olumlu
etkisini ortaya koyan ¢aligsmalar bulunmaktadir (Bavik, Bavik ve Tang, 2017; Harju, Schaufeli
ve Hakanen, 2018; Wang, Demerouti ve Le Blanc, 2017; Oprea, Miulescu ve lliescu, 2020;
Esteves ve Lopes, 2017). Toksik liderligin orgiitlerde yarattigi olumsuz ¢alisma kosullar1 ve
kiiltiirii etkilemesi dolayisiyla is bigimlendirme davranislarini da negatif yonde etkileyebilecegi
ongoriilmektedir.

Bu kapsamda ¢alismanin amaci hizmet sektdriinde ¢alisanlarin toksik liderlik algilarinin
onlarin orgiitsel esneklik algilar ile is bigimlendirme davraniglarina etkilerini incelemektir.
Ulusal ve yabanci yazin taramasinda s6z konusu ii¢ degiskenin tek bir model iizerinde ele
alindig1 bir ¢alismaya ulagilamamaistir. Bu ylizden ¢alisma bulgularinin ve sonuglarinin yazina
katki saglayabilecegi degerlendirilmektedir. Calismada elde edilen bulgulara gore ilgili
yoneticilere bazi Oneri ve degerlendirmeler ile arastirmacilara gelecek c¢aligmalara yonelik

acilimlar saglanabilecektir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Toksik liderlik

Yonetim ve Orgiitsel aragtirmalar yazininda liderlik teorileri ile ilgili yapilan ¢aligmalar
genel olarak, orgiit iiyesi bireylerin verimlilik ve performanslarina olumlu anlamda sagladigi
katkilara ve liderin takipgilerini/iiyelerini kendi vizyonu dogrultusunda yonlendirmesi lizerine
yogunlagsmaktadir. Ancak, liderlik kavrami orgiit icerisinde sadece olumlu davraniglar1 degil,
tam tersi bireyleri olumsuz durumlara, diisiik performansa, orgiitsel bagliligi1 azaltmaya mecbur
birakan olumsuz yonler de barmndirabilen bir durum olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. ilgili
yazinda s6z konusu durum, orgiite verdigi zararlar ve yikici etkilerinden yola ¢ikarak liderligin
karanlik yoniine atifta bulunmakta olup toksik liderlik tiirii olarak adlandirilmaktadir (Tepper,
2000). Liderligin karanlik yoniinii ilk olarak ele alan Conger (1990), liderin sahip oldugu
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vizyonu, iletisim becerisi ve izlenim yonetimi taktiklerinin probleme yol agabilecegini
aktarmaktadir. Bu cergevede liderin sahip oldugu agresif yonetim tarzi, baskici ve otoriter
tavirlart calisanlarin ondan uzaklagsmasina sebebiyet vermektedir (Conger, 1990). Conger’in
(1990) one siirdiigii karanlik lider oOzelliklerinin ardindan kavram siklikla ele alinmaya
baslanmistir. Buna gore, Ashfort (1994) bahse konu liderlik 6zelliklerini, ¢alisanlarin iistlerinin
kendilerine karsi sergiledikleri diismanca tavirlara atifta bulunarak ‘istismarcit yonetim’
kavramini gelistirmistir. Ardindan Whicker (1996) toksik (zehirli) liderlik kavramini one
stirmiis olup kavrami, diger liderlik yaklasimlari ile birlikte incelemistir. Bu inceleme sonunda
kavramin, liderligin biitlin olumsuz yonlerini igeren genis kapsamli bir yapida oldugunu
aktararak, toksik liderlerin kotii niyetli, kinci, siirekli sikayet i¢erisinde olan, huzursuz bireyler
olduklarini ifade etmektedir. Orgiit ierisinde zehirli (toksik) davranislara maruz kalan orgiit
iiyelerinin zaman icerisinde performanslarinin diistiigli ve ileride de orgiitii zarara ugratabilecek

onemli bir gilice sahip oldugu ifade edilmektedir (Schmidt, 2014; Applebaum ve Girard, 2007).

Toksik liderlige iliskin yazinda farkli tanimlamalar bulunmaktadir. Ashfort (1994)
toksik liderin davranislarini, siirekli problem ¢ikaran, sadece kendisini diisiinen, astlarina saygi
gostermeyen, empati yoksunu ve kosulsuz ceza uygulamaktan ka¢immama seklinde
tanimlamaktadir. Benzer sekilde Reed (2004) de orgiitler icerisinde yer alan toksik liderleri,
sadece kendi menfaatlerini gézeten, sinsi, ¢alisanlar iizerinde motivasyon diisiiriicii etkiye sahip
ve daha da genel anlamda orgilit iklimini bozan davraniglara sahip bireyler olarak
tanimlamaktadir. Bu c¢ercevede toksik liderler, astlar1 arasinda siirekli meydana gelen
catigmalarin ve kayiplarin kahramani olup (Green, 2014), otoriter, narsisistik kisilik
ozelliklerine sahip, ¢ikarci, yogun olarak negatif ve kaba davranislar sergilemektedir (Schmidt,
2008; Lubit, 2004; Tepper, 2000). Anilan liderlik tiiriinde lider, astlarina kars1 yogun bir sekilde
iistiinliik gostermekte ve bu durumu da ¢ogu zaman korku yoluyla disariya aksettirmektedir
(Williams, 2005; Gilbert vd., 2012; Iskit, 2019). Toksik liderligin ii¢ temel &zellige sahip
oldugu belirtilmekte olup (Wilson-Starks, 2003) bunlardan ilki, liderlik 6zelligine sahip
bireyler genel olarak, astlarinin yaratici yonlerinin fazla olmamalarini isterken, {izerinde
hakimiyet kurabilecek, yogun kontrol mekanizmalarini uygulayabilecek sadece kendi emir ve
talimatlarin1 sorgusuz ve sualsiz yerine getirecek ‘robot’ ¢calisanlar tercih etmeleridir. Aktarilan
ikinci ozellik ise, orgiit icerisinde dolasan bilgiye tam anlamiyla sahip olup, bilgiyi kendi
menfaatleri dogrultusunda calisanlarina karsi kolayca manipiile edebilmesi seklinde

nitelendirilmektedir. Toksik liderligin {igiincii 6zelliginin, 6rgiit iklimini bozup, orgiitsel giiveni
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diisiirerek astlarinin tiretkenlik igeren iliskilerini engellemesi ve ¢alisanlarin birbirlerine karsi

yabancilagsmasina yol agmasi olarak tanimlanmaktadir (Wilson-Starks, 2003).

Yukarida anlatilanlar 1s1ginda toksik liderlerin genel olarak sergiledikleri davranis
oriintiilerine bakildiginda ise, bahse konu kisilerin giiven teskil etmeyen, gecimsiz (Whickar,
1996), oldukga kaba, astlarina kars1 kirict ve yikici tavirlar sergilemekten kaginmayan (Flynn,
1999; Schmidt, 2008), sadece kendi menfaatini diisiinen ve bu ugurda baskalarin1 kiiglik
diisiirmekten geri kalmayan, calisanlarin motivasyon ve performans gibi orgiitsel ¢iktilarini
olumsuz yonde etkileyen, narsisistik kisilik 6zellikleri sergileyen, elestiriye son derece kapali,
huzursuz ve yalan soylemeye meyilli (Lipman ve Blumen, 2005; Tepper, 2007) yapilarinin 6ne
ciktigr sodylenebilmektedir. Bu baglamda, toksik liderligi kot liderlik davranmisi ile
karistirmamak gerekmekte olup, toksik liderligin psikolojik zararinin kotii liderlige oranla
gdrece daha uzun siirdiigii de aktarilmaktadir (Williams, 2005). Orgiit igerisinde liderin sahip
oldugu s6z konusu toksik liderlik 6zellikleri, miibadele esasina gore ¢alisanlardan da lidere ayni
sekilde donecegi diisiiniilebilecektir. Daha genis bir ifadeyle olaya, bir tarafin karsi tarafa
sagladigi/gosterdigi kaynagin ayni sekilde karsilik bulacagi goriisiine dayanan Sosyal
Miibadele Kurami (Blau, 1964) cercevesinden bakildiginda, orgiit igerisinde toksik liderlik
ozelligi sergileyen liderlerin anilan davranis kaliplarinin, calisanlara da belirli bir noktada
yansimasi ve ‘toksik’ olma durumunun ¢alisanlara da sirayet edebilecegi dolayisiyla karsilikli

bir duruma ulasabilecegi degerlendirilebilir.

Igili yazinda toksik liderlik arastirmacilar tarafindan farkli boyutlarda ele alinmaktadir.
Schmidt (2008) toksik liderligi, istismarci yonetim tarzi, otoriter liderlik, kendi reklamini
yapma, narsisizm ve Ongoriilmezlik olmak iizere bes boyutta incelemistir. Anilan ¢alisma
Celebi ve arkadaglari (2015) tarafindan uyarlama c¢alismast esnasinda ¢ikarcilik,
olumsuz/negatif ruhsal durum, bencillik ve deger bilmezlik olarak diizenlenmistir. ilk boyut
olarak aktarilan ¢ikarcilikta lider, astlar1 arasindan kendisine yarar saglayabilecegini diisiindiigii
calisanlarina farkli davranmakta olup, genel olarak astlarinin basarilarini kendisine mal
ederken, basarisizliklarinin ya da olumsuzluklarimin sorumlulugundan kaginmakta ve bu
durumdan tamamen astlarin1 sorumlu tutmaktadir (Wilson-Starks, 2003). ikinci boyut olarak
aktarilan olumsuz/negatif ruhsal durumda ise toksik lider, yikici tavirlart ve narsisistik
davraniglari ile 6nce karsi tarafin ilgisini ¢gekmekte, ardindan onlari manipiile ederek, sinsice
arkalarindan ayaklarini kaydiracak planlar yapmaktadir (Wilson-Starks, 2003; Iskit, 2019).
Ucgiincii boyut olarak tanimlanan bencillik ise toksik liderlerin, sadece kendi iyiligini diisiinen
tavirlarina, iyi niyetten yoksun yaklasimlarina ve yogun gecimsizliklerine atifta bulunurken,
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dordiincii ve son boyut olarak tanimlanan deger bilmezlikte ise toksik lider, astlarini siirekli
olarak elestirmekte, calisanlarina deger vermemekte ve astlarin yaptiklar1 hatalarini siirekli

yiizlerine vurarak kendilerini yetersiz ve degersiz hissettirmektedir (Wilson-Starks, 2003).

Orgiitsel davranis yazininda toksik liderlik, is tatmini (Mehta ve Maheshwari, 2013;
Shmidt, 2014; Uysal, 2019), tikkenmislik (Harms, vd., 2017), orgiitsel baglilik (Behery vd.,
2018; Weaver ve Yancey, 2010) gibi kavramlarla ¢okga ele alinan bir kavram olarak kargimiza
cikmakta olup, orgiit iklimi (Fitzgibbons, 2018) ve orgiit kiiltiri gibi konularin da toksik

liderlik ile birlikte ele alinmas1 gereken 6nemli kavramlar oldugu diistiniilmektedir.
1.2. Orgiitsel sikihik-esneklik

Yonetim ve Orgiitsel davranis yazininda orgiit kiiltiirii kavramina iligkin tizerinde hem
fikir olunmus bir tanim olmamakla birlikte kavram temelde, bir yapiy1/6rgiitii cevresinde yer
alan diger orgiitlerden ayiran, igsel biitiinlesmenin yani sira bagli bulunan dis ¢evreye de uyum
saglanmasini miimkiin kilan ve Orgiit liyesi bireyler tarafindan kabul gbren her tiirli algi,
diistince ve normlar biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Alvesson ve Billing, 1992; Hoftsede, vd.,
1990; Kilmann, vd., 1985). Orgiit iiyesi bireyler tarafindan islerin nasil yiiriiyecegine iliskin
gerekli olan bilgileri liyelere saglayan orgiit kiiltiirii (Thomas, vd., 2004), sadece anilan kiiltiirii
paylasan bireyler aras1 baglar1 giiclendirme de degil ayn1 zamanda 6rgiitiin dis ¢evresiyle olan

iligkilerini de etkileyen bir yapida oldugu aktarilmaktadir (Zheng vd., 2010).

Sistem yaklasimai icerisinde, acik bir sistem olarak tanimlanan orgiitlerin dahil olduklari
i¢ ve dis ¢cevre unsurlarindan etkilenmemeleri miimkiin olmamakla birlikte 6rgiitler, hem i¢ hem
de dis cevreleri ile etkilesim icerisindedirler. Bu gercevede, orgiit kiiltiirii de toplumsal kiiltiiriin
bir yansimasi, bagka bir ifadeyle toplumsal kiiltiiriin bir alt sistemi olarak tanimlanabilecek
olup, orgiit kiiltiiriinii olustururken orgiitlerin temel dayanak noktasi olarak toplumsal kiiltiiri
alacaklart belirtilmektedir (Baytok, 2006). Toplumsal kiiltiir ile 6rgiit kiiltiiriiniin birbirinden
ayrilmaz ve benzer yapilar1 goz oniinde bulunduruldugunda, yazinda farkli arastirmacilar
tarafindan gelistirilen ¢ogu kiltiir simiflandirmasinin  (Hofstede, 1980; Kluckholn ve
Strodtbeck, 1961; Trompenaars ve Turner, 1994; Quinn ve Cameron, 1983; Triandis, 1989)
ayni zamanda Orgiit kiiltiirii i¢in de kullanilabilecegi ifade edilmektedir (Hofstede vd., 1990).
Sozii edilen kiiltiirel siniflandirma kistaslarindan olan sikilik ve esnekligin ise farkli bir yapiya
sahip oldugu ve smiflandirmanin o6zellikle Hofstede’nin (1980) one siirdigi kiiltiirel

boyutlardan daha 6zgiin nitelikleri bulunmaktadir (Triandis, 1989). Sikilik ve esneklik ilk
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olarak Pelto (1968) tarafindan kuramsallastirilmis, ardindan farkli kiiltiir arastirmacilar
tarafindan (Triandis, 1989; Uz, 2015; Triandis ve Suh, 2002) gelistirilmistir. Gelfand ve
arkadaslar1 (2006) 33 iilkede yapmis olduklar1 ¢alisma ile sikilik ve esnekligin boyutlarinin

diger kiiltiirel siniflandirmalardan farkli bir nitelikte oldugu kanitlanmaya ¢alisilmislardir.

Sikilik ve esneklik boyutu olarak aktarilan siniflandirmada Gelfand ve arkadaslari
(2006), topluluk igerisinde yer alan birtakim normlarin (bir kiiltiirde dogru ve yanlis1 gésteren
kurallar) ve uygulamalarin bireye ve orgiite olan yaptirim giiciine odaklanmiglardir. Bagka bir
ifadeyle aktarilan boyutlar, bir topluluk igerisinde uygulanan normlarin, yaptirimlarin 6nemine
ve etki alanlarina atifta bulunmaktadir. Orgiitsel bir siirecin tamamini1 kapsayan sikilik-esneklik,
orgiit yapilaria gore farklilik arz eden bir durum olarak aktarilmaktadir (Wasti ve Fis, 2010).
Bu baglamda orgiitiin, iiyelerinden farkli davranis kaliplari gostermelerini beklemesi, genel
geger bir davranig kalibinin olmamasi, is yapma siireglerinde bireylere yetki kullanma imkani
saglayan, gorece adem-i merkeziyet¢i ve organik bir yapinin bulundugu orgiitler esneklik
boyutunu benimsemektedir (Gelfand vd., 2006, Ustiin, 2015). Buna karsin, degisimi olduk¢a
zor, bigcimsel ve sik1 bir yonetim anlayisina sahip olan orgiitler ise kiiltiirel anlamda sikilik
boyutunu benimsemektedir (Gelfand vd., 2006). Bu ¢ercevede, esnek bir 6rgiit kiiltiiriine sahip
orgiitlerin, girisimcilik ve yenilik¢i uygulamalara daha yakin durduklari, bu sebeple de temel
strateji olarak biiytime stratejisini uygulamaya egilimli olduklari, 6rgiit liyesi bireylerin ise
liderlik ve risk alma davraniglart sergiledikleri ifade edilmektedir. Esneklik boyutuna sahip
orgiitlerde hata ve yanlislarin telafisi kolay, yaptirimlar diisiik, uygulamalar ise degisime agik
oldugundan orgiit iiyesi bireyler, sorumluluklarini yaptirim giiclinden dolay1 degil, bilingli bir
sekilde yerine getirmektedirler (Chan vd., 1996). Bu ¢er¢evede yiiksek esneklik boyutuna sahip
orgiitler, ¢evrelerinde meydana gelen degisimlere hizli uyum saglayabilmektedir (Bahrami,
1992). S6z konusu adaptasyonun ise, kosul bagimlilik bakis agisiyla orgiitiin igerisinde
bulundugu c¢evresel o6zelliklere gore sekillenebilecek bir durum oldugu sdylenebilecektir.
Sikilik boyutunda yer alan Orgiitler ise, iletisim ve gili¢ dagilmimnin dikey olarak
gergeklestirildigi, uygulamada standartlarin, prosediirlerin ve kurallarin  yogun,
biirokratiklesmenin gorece yliksek oldugu, bu sebeple uygulamada temel strateji olarak
duraganligi benimsemektedir (Gelfand vd., 2006). Bu baglamda sikilik boyutunda orgiitsel
degisimler ve esnek kurallar oldukca diisiik, hatta neredeyse hi¢ uygulanmamakta olup, bask1
ve siki denetim mekanizmalar1 6ne ¢ikmaktadir (Aktas ve Gelfand, 2016). Sikilik ve esneklik,
orgiit icerisinde bilgiye ve giice kimin sahip oldugu ya da yetki alaninin genisligi/darlig1 gibi
hususlar ile ilgili bir yaklagim olup, esneklik boyutu yiiksek orgiitler organik, sikilik boyutu
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yiiksekler ise mekanik Orgiit yapist bakis acisiyla degerlendirmeye alinmaktadir (Aktas ve
Gelfand, 2016).

1.3. Is bicimlendirme

Orgiit iiyesi bireylerin is yerine kars1 gelistirdikleri olumlu katkilarin temelinde
calisanlarin memnuniyetleri, yaptiklari isi sahiplenerek ona anlam atfetmeleri ve sonucunda da
is ile biitlinlesmeleri bulunmaktadir. Bireyin, bahse konu olumlu algilar1 gelistirebilmesindeki
diger 6nemli bir husus ise, ¢alisanin isini icra ederken c¢evresinde yer alan diger ¢alisanlarla
iliskilerine bir anlam yiikleyebilmesi ve bu baglamda zihinsel bir konumlandirma
gergeklestirebilmesidir. Bu noktada, yazinda gorece yeni olmasina karsin siklikla ele alinan bir
kavram olan, is becerikliligi, is sekillendirme olarak da adlandirilan is bigimlendirme (job
crafting) kavrami karsimiza c¢ikmaktadir. Is tasarimi ya da isi yeniden dizayn etme gibi
kavramlar orgiit yapisi igerisinde genellikle tepe yonetim tarafindan yapilan uygulamalar gibi
algilanmakta ve bu baglamda da c¢alisanlara pasif bir rol bigmektedir. Buna karsin, is
bi¢imlendirme kavrami bireysel anlamda c¢alisanlart 6n planda tutan, birey temelli bir yaklagim
olarak tanimlanmaktadir (Tims ve Bakker, 2010). Is bigimlendirmeye gére orgiit, calisanlarmi
se¢mekte ve ¢alisanlar da kendi imkan ve kabiliyetleri dogrultusunda yaptiklari isleri yeniden
sekillendirmektedir (Berg vd., 2013). Is bicimlendirme kavrami yonetim ve orgiitsel davranis
yazininda ilk olarak Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan dile getirilmistir. Temelde,
orgiit icerisinde yer alan bireylerin islerini daha anlamli hale getirebilmeleri adina, isin
kendisinde, iliskilerinde ve ise iliskin sinirlarinda gergeklestirdikleri fiziksel ve bilissel birtakim
degisikliklere atifta bulunmaktadir. Tims ve arkadaslar1 (2013) is bigimlendirme kavramina is
talepleri ve kaynaklari modeli g¢er¢evesinden yaklagmis ve is bi¢imlendirmedeki temel
noktanin, c¢alisanin isi i¢in gerek duydugu kaynaklari artirarak, harekete gecirmek oldugunu

One stirmiislerdir.

llgili yazinda is bicimlendirme kavramina iliskin olarak farkli boyutlandirmalar
mevcuttur. Buna gore, is bicimlendirmeyi Berg ve arkadaslar1 (2013) gorev esnasinda ve serbest
zamanda bi¢imlendirme; Petrou ve arkadaglar1 (2015), kaynak arama, gorevin zorlayici
olmasini isteme ve talepleri azaltma; Tims ve Bakker (2010) is taleplerini azaltma, arttirma ve
is kaynaklarini arttirma; Wrzesniewski ve Dutton (2001) ise gorev bigimlendirme, iligkisel
bi¢cimlendirme ve biligsel bi¢imlendirme alt boyutlarinda ele almiglardir. Konu hakkinda
yapilan caligmalarin c¢ogunlugunda Wrzesniewski ve Dutton’in, (2001) yapmis oldugu

simiflandirma kullanildigindan, bu calismada da aymi is bicimlendirme smiflandirmasi
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kullanilacaktir. Buna gore ilk olarak aktarilan gérev bi¢cimlendirme c¢alisanlarin hali hazirdaki
gorevlerine birtakim yenilikler ekleyerek ya da ¢ikartarak, gorev tanimlari dogrultusunda
yapmis olduklar1 islere ayirdiklart zamani, enerjiyi ve dikkati degistirerek becerileri
dogrultusunda isleri 6zellestirmeleridir (Kerse, 2017). Bu noktada ¢alisan, mevcut gorevinin
sayisini, faaliyet gdsterilen alani ve isinin tipini degistirmektedir. Ikinci olarak aktarilan iliskisel
bicimlendirme ise, ¢alisanlar arasinda var olan etkilesimi goreve ve gorevin karmasikligina gore
degistirmeyi ifade etmektedir. Baska bir ifadeyle iligkisel bicimlendirmede calisan, isi geregi
etkilesimde bulundugu diger bireylerle olan iliskilerinin yogunlugunu degistirmektedir. Uciincii
ve son olarak aktarilan biligsel bicimlendirme ise, gorevlerin karmasikliklarina bagl olarak,
calisanlarin gorevlere ve iligkilere yonelik algilarini degistirmektir (Ghitulescu, 2007,

Wrzesniewski ve Dutton, 2001).
1.4. Toksik liderlik, orgiitsel esneklik ve is bicimlendirme arasindaki iliski

Toksik liderlik, orgiitsel basarisizliga yol agmasi ve orgiit iklimini bozarak sistematik bir
¢Okiis yaratmasi (Green, 2014) gibi sebepler ile yazinda siklikla ele alinan kavramlardan biridir.
Ayrica, s6z konusu kavramin genellikle is tatmini (Mehta ve Maheshwari, 2013; Sun vd., 2016;
Uysal, 2019); tiikenmislik (Akga, 2017; Breevaart vd., 2014); performans (Reed, 2004; Boddy
ve Croft, 2016) gibi davranis konulari ile beraber ¢alismalara konu oldugu gézlemlenmektedir.
Toksik liderlik davranisinin orgiitsel ahengi ve diizeni bozucu bir egilim tagimasi, liderin
aldatici, bencil, yikict ve kendi menfaatleri i¢in Orgiitiin isleyisini bozmaktan ¢ekinmeyen
davraniglar1 6rgiitleri ve mikro anlamda orgiit {iyesi bireyleri her anlamda zora sokmaktadir. Bu
baglamda liderin, ¢alisanlarin1 ezmekten ¢ekinmemesi ve onlar1 pasifize edisi c¢alisanlarin
ozellikle yaraticilik, yenilikcilik ve girisimcilik gibi gorece Uretkenlik gerektiren 6zelliklerini
de engellemektedir. Orgiitleri ayakta tutan, icsel ve dissal baglamda calisanlarin orgiitle
0zdeslesmesinde olduk¢a 6nemli rol oynayan orgiit kiiltiirii ve bu kiiltiirtin sekillendirdigi diger
hususlar da liderin davraniglarindan etkilenmektedir. Bu ¢ergevede orgiit igerisinde yer alan
toksik liderlik davranigi, Orgiit kiiltiiriniin alt boyutlarindan bir tanesi olan ve bireylerin
yenilik¢ilik, girisimcilik gibi faaliyetlerini destekleyen ve gorece gevsek bagli bir yap1 6ngoren
esneklik boyutunu da etkileyebilecektir. Toksik liderin bulundugu orgiitlerde liderin baskici,
yipratict ve olumsuz 6zellikleri sebebiyle orgiit kiiltiiriiniin esneklikten uzak bir yapida olacagi

diisiiniilebilir. Bu ¢ergevede asagidaki hipotez gelistirilmistir;

Hipotez 1: Toksik liderlik 6rgiitsel esnekligi negatif ve anlamli olarak etkiler.
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Esneklikten uzak kiiltiirel yap1 orgiit iiyesi bireylerin, isleri ile ilgili olarak gelistirdikleri
uygulamalari, kendi ilgi alanlari ile uyumlu hale getirmelerine atifta bulunan (Slemp ve Vella-
Brodrick, 2013) is bigimlendirme davranislarini da olumsuz yonde etkileyecegi dogru bir
¢ikarim olabilecektir. Is bigimlendirme kavraminin, bireylerin orgiit igerisinde uyguladiklari
islerini yeteneklerine gore ayarlamalari, daha genel bir ifadeyle islerini degistirebilme
olanagina sahip olmalarini ifade eden birey temelli bir yaklagim oldugu bilinmektedir (Grant
ve Ashford, 2008). Dolayisiyla, orgiit igerisinde toksik liderin baskici ve engelleyici tavirlart
karsisinda, c¢alisanlara aktif bir rol bigen is bicimlendirme davraniginin gorece diisiikk olmasi
beklenecektir. Benzer sekilde, is bigimlendirme davranisinin alt boyutlarindan ilki olan ve
temelde, c¢alisanlarin yiiriitmekte oldugu islerine iliskin olarak goérev siirelerini ya da isin
icerigini degistirerek gerceklestirdikleri bir takim diizenlemelere atifta bulunan gorev
bi¢imlendirme davramiginin (Miller, 2015) da toksik liderligin goriildiigii orgiitlerde diisiik
cikmasi 6ngoriilmektedir. Calisanlarin yaptiklari islerin ve 6rgiit icerisinde kurduklari iligkilere
ait nedenlerin algisal olarak zihinlerinde konumlanmalarina atifta bulunan (Wrzesniewski vd.,
2013) is bi¢cimlendirme kavraminin, bir diger alt boyutu olan biligsel bigimlendirme de ayni
sekilde liderin toksik 6zelliklerinden etkilenecektir. Bilhassa bu boyut, ¢alisanin is yerine ve
orglitiin birey igin tasidigi 6neme iliskin gelistirilen bilissel algilara 6nem vermesi Sebebiyle
caliganin, ige ve orgiite dair algisinin sekillendirilmesinde 6nemli bir rol oynamakta olup bireyin
liderden gordiigli olumsuz davraniglar neticesinde ise iliskin olumsuz bir yaklagim
gelistirmesine yol acabilecegi degerlendirilmektedir. Bahse konu durum benzer sekilde, is
bicimlendirme kavraminin son alt boyutu olarak aktarilan iliskisel bi¢imlendirmede de
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ¢ergevede temelde, bireyin is yerinde yer alan diger ¢alisanlarla
iligkilerinin kalitesini ve sliresini degistirmeye atifta bulunan iligkisel bicimlendirme
seviyesinin de (Miller, 2015), toksik liderin yikici tavirlarindan etkilenecek bir olgu oldugu

ifade edilebilecektir.

Yukarida aktarilanlar 1s1ginda bu ¢alismanin amaci, toksik liderligin orgiit kiiltiiri alt
boyutlarindan olan esneklik ile is bigimlendirme ve kavramin alt boyutlart olan goérev
bigimlendirme, bilissel bigimlendirme ve iliskisel bi¢imlendirme ile iliskisini irdelemektir. Bu
anlayisla ¢alismada asagida yer alan hipotezler gelistirilmistir. Ayrica, ilgili yazinda ele alinan
degiskenler arasi iliskilere yonelik gerceklestirilmis gorgiil bir calismaya rastlanilmamis

olmasi, ¢alismanin bu anlamda da yazina 6nemli katkilar sunabilecegini géstermektedir.
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Hipotez 2: Toksik liderlik is bigimlendirmeyi negatif ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 2a: Toksik liderlik gorev becerikliligi negatif ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 2b: Toksik liderlik bilissel becerikliligi negatif ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 2c: Toksik liderlik iliskisel becerikliligi negatif ve anlamli olarak etkiler.

2. Arastirma Modeli ve Yontem

Calismada hizmet sektorii ¢alisanlari {izerinde toksik liderligin, orgiitsel esneklik ve is
bi¢cimlendirmeye olan etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaktadir. S6z konusu maksada
hizmet edecek sekilde Sekil-1’de gosterilen bicimde bir model kurulmus ve model iizerinde
gelistirilen hipotezlerin gdsterimi yapilmistir.

Sekil 1: Calismanin Modeli ve Hipotezler

Orgiitsel Esneklik

Is Bigimlendirme

Toksik Liderlik

Gorev Bigimlendirme

Bilissel Bi¢cimlendirme | ||

Aragtirmada, korelasyonel arastirma deseni kullanilarak, ele alinan degiskenler
arasindaki nedensel iligki ortaya konmaya calisilacaktir (Biiytlikoztiirk vd., 2008). Bu kapsamda
arastirmada s6z konusu nedensel iligkinin test edilerek degerlendirilebilecegi katilimc1 grubu
kullanilmistir. Bu yontem kullanilarak yapilan arastirmalar neden sonug ilisisinin olabilecegine
dair aragtirmacilara bir fikir vermesi acisindan énemlidir (Biiytlikoztiirk, 2007). Katilimcilardan
anket formunda yer alan degiskenlere ait alinan veriler, gecerlilik analizi kapsaminda yapisal
esitlik modeli kullanilarak (SPSS AMOS 21) dogrulayic1 faktor analizlerine (DFA) tabi
tutulmus, giivenilirlik analizleri ile betimleyici istatistikler, degiskenlere ait ortalamalar
arasindaki farkliliklar, korelasyon ve regresyon analizleri ise SPSS 21 paket programi

kullanilarak yapilmstir.
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2.1. Evren ve Orneklem

Arastirma katilimecilarim1 Ankara’da degisik sektorlerdeki (egitim, finans, saglik,
giivenlik, vb.) hizmet ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu arastirmanin amaci genel anlamda hizmet
sektorii caliganlarin lider algisina gore ¢alisma esnasinda sergileyecekleri esnek davranislara
ve yaptiklari igleri sekillendirmeye yonelik uygulamalar oldugu i¢in belli bir sektérden ziyade
yukarida belirtilen belli basli hizmet sektorlerinin evren olarak seg¢ilmesinin arastirmanin
kapsayiciligini arttiracagi diisliniilmiistiir. Bu kapsamda anket formlar1 aragtirmanin evreni
dahilindeki katilimcilara elektronik ortamda iletilerek kendi istek ve iradeleri ile
doldurmalarina azami 6zen gosterilmistir. Elektronik olarak 973 katilimciya anket formlari
gonderilmis ve 428’ inden geri doniis alinmistir. Cevaplanan anket formlarindaki verilerin girisi
esnasinda ve sonrasinda yapilan u¢ analizi sonucunda 32 katilimcinin anket formu belirtilen
isterlere uygun olarak doldurulmadigindan veya cok ug¢ degerlere egilimli olduklarindan
analizlere dahil edilmemistir. Sonug¢ olarak arastirma toplam 396 katilimcidan elde edilen

verilerle stirdiiriilmiistiir.

Arastirmaya katilanlarin % 41°1 (161) kadin, % 59°u (235) erkektir. Egitim diizeylerine
bakildiginda % 7°si (26) lise ve dengi okullardan mezun olmus, % 83’1 (330) lisans, % 10’u
(40) lisansiistii egitimlerini tamamlamistir. Katilimeilarin % 77’si (304) evli, % 23’1 (92)
bekardir. Yaglar1 bakimindan ise; % 17’si (68) 20-29 yas aralifinda, % 32’si (128) 30-39 yas
araliginda, %40°1(156) 40-49 yas aralifinda, %11°1 (44) ise 50 yas ve listiindedir. Katilimcilarin
%831 (330) kamudaki kurum ve kuruluslarinda gorevli iken, %17’s1 (66) ise 0Ozel
kurumlardaki hizmet ¢alisanlarindan olusmaktadir. Egitim sektorii calisanlar katilimeilarin %
61’ini (244) olustururken, saglik c¢alisanlart %16’sim1 (62), finans calisanlar1 %2’sini (8),
giivenlik calisanlart %17’sin1 (67), diger hizmet sektoriinde calisanlar ise %4’iinii (15)

olusturmaktadir.

2.2. Arastirmada kullanilan 6lcekler
Arastirmada kullanilan Slgeklere ait bilgiler asagida yer almaktadir. Ayrica dlgeklerin

gegerlilik kapsaminda DF A neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri her ne kadar 6l¢eklere

ait bilgiler boliimiinde belirtilse de Tablo-1’de toplu halde tekrar verilmistir.

Toksik Liderlik Olgegi: Bu arastirmada, Schmid (2008)’in gelistirdigi Toksik Liderlik (TL)
Olceginden yararlanilarak Findikli ve arkadaglari (2019) tarafindan hazirlanan Karanlik Liderlik
dlceginin bir boyutu olan toksik liderlik dl¢egi kullanilmistir. Olgek tek boyutlu ve 9 maddeden
olusmaktadir. Cevaplar 5’11 Likert tipi 6lgek kullanilarak alinmistir (1=Hig¢ katilmiyorum, 5=

Tamamen katiliyorum). Olgekte yer alan bazi sorular, “Yoneticim yeniliklere kars: kapalidir”,
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“Y 6neticim psikolojik baski uygulayarak astinin degersiz hissetmesine neden olur” seklindedir.
Olgegin faktdr yapisini dogrulamak ve gegerliligini test etmek icin sadece Yapisal Esitlik
Modeli (YEM_AMOS) kullanilarak DFA uygulanmistir ¢iinkii s6z konusu 6l¢egin daha 6nceki
caligmalarda faktor analizine tabi tutularak gegerliligi test edilmistir. DFA neticesinde elde
edilen uyum iyiligi degerleri (Ay*=36.331, sd=16, Ay*/sd=2.271, RMSEA=0.057 GFI=0.980,
CFI1=0.993, AGFI=0.944) o6lcegin tek boyutlu ve 9 maddeli yapisini dogrulamistir (Baron ve
Kenny, 1986). Olgegin yapilan giivenirlik analizi sonucunda Cronbach Alfa degeri 0.93 olarak

rapor edilmistir.

Orgiitsel Esneklik Olgegi: Orgiitsel esneklik (OS) kiiltiir boyutunu 6lgmek i¢in Gelfand ve
arkadaslarmin (2006) gelistirdigi ve Ozeren (2011) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan dlgek
kullanilmustir. Olgek tek boyut ve 6 maddeyi ihtiva etmektedir. Cevaplar 5°1i Likert tipi dlgek
kullanilarak alinmistir (1=Hi¢ katilmiyorum, 5= Tamamen katiliyorum). Aslinda 6l¢ek ayni
zamanda orgiitsel sikiligi 6lgmek icinde kullanilabilmektedir. Bu kapsamda 5°1i Likert’te
puanlar 5’e dogru yaklastik¢a orgiite dair esneklik algisinin, 1’e dogru yaklastik¢a ise sikilik
algisinin arttigi kabul edilmektedir. Olgek, “Orgiitiimiiz ¢alisanlari, ¢ogu durumda nasil
davranmak istediklerine karar verirken biiyiik Olgiide Ozgiirliik sahibidir”, “Orgiitiimiiz
calisanlari, cogu durumda hangi davranislarin uygun oldugu veya olmadigi konusunda ortak bir
kaniya sahiptir” seklinde sorulardan olusmaktadir. S6z konusu 6l¢egin Tiirkge’ye uyarlamasi
yapilarak daha Onceki ¢alismalarda kullanilmas: nedeniyle olgek gecerleme c¢alismasi
kapsaminda sadece DFA’ya tabi tutulmustur. Yapisal Esitlik Modeli (YEM_AMOS)
kullanilarak yapilan tek faktorlii DFA sonucunda 6lgege ait elde edilen uyum 1yiligi degerleri
(Ay*>=9.871, sd= 4, Ay*sd=2.468, RMSEA=0.061, GFI=0.992, CFI=0.990, AGFI=0.957)
dlgegin tek boyutlu ve 6 maddeli yapisini dogrulamistir. Olgegin Cronbach Alfa degeri ise 0.72
olarak bulunmustur. S6z konusu DFA ve giivenilirlik analizi sonuglar1 kabul edilebilir siirlar

igerisinde ve Olgegin ¢alismada kullanilmasinda herhangi bir engel olmadigini géstermektedir.

Is Bicimlendirme Olgegi: Arastirmada katilimcilarn is bicimlendirme (ISB) diizeyini
belirlemek i¢in Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen ve gilivenirlik diizeyi
0,91 olarak belirlenen 6lgek kullanilmistir. Kerse (2017) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmigtir.
Olgek is bigimlendirme davranislarin1 gérev bicimlendirme (GB), biligsel bigimlendirme (BB)
ve iliskisel bicimlendirme (IB) olmak {izere ii¢ alt boyut ile toplam 19 madde ile
degerlendirmektedir. Cevaplar 5°1i Likert tipi 0Ol¢cek kullanilarak almmistir (1=Hig

katilmiyorum, 5= Tamamen katiliyorum). Olgekte yer alan maddeler, “Isimde yaptigim
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gorevlerin tiiriinli ve kapsamini degistiririm”, “Yaptigim isin orgiitiin basarisindaki dneminin
farkindayim”, “Isletmemde digerleri ile iletisimimi artiracak faaliyetlere katilirnm” seklindedir.
Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasi yapildigindan ve farkli arastirmalarda da daha once
kullanildigindan sadece Yapisal Esitlik Modeli (YEM_AMOS) kullanilarak birincil ve ikincil
diizey DFA sonuglarima bakilmistir. Bu kapsamda hem birincil diizey DFA uyum 1iyiligi
degerleri (Ay*=400.162, sd= 134, Ay*/sd=2.986, RMSEA=0.071, GFI=0.907, CFI=0.959,
AGFI=0.869) hem de ikincil diizey DFA uyum iyiligi degerleri (Ax*=423.051, sd= 135,
Ay?/sd=3.134, RMSEA=0.073, GFI=0.904, CFI=0.955, AGFI=0.864) kabul edilebilir sinirlar
icerisinde tespit edilerek bu ¢alisma i¢in kullanilan 6lgek gegerlenmistir. Bu nedenle ¢alismada
is bigimlendirme genel olarak ve alt boyutlar1 bazinda analiz ve degerlendirmeler tabi
tutulabilecektir. Bu arastirmada is bi¢imlendirmenin giivenirlik diizeyi 6l¢ek biitiinii i¢in 0.92,

alt boyutlar i¢in ise sirasiyla 0.93, 087 ve 0.93 olarak bulunmustur.

Tablo.1: Olgeklerin DFA Uyum lyiligi Degerleri

Ayl GFI_AGFI
Ay? sd sé( RMR  CF >90 >,85
<08 >90 > :
<5
Toksik Liderlik (TL) 36331 16 2271 0.057 0.993 0.980 0.944
%ﬁ?tse] Esneklik 9871 4 2468 0.061 0990 0.992 0.957
Is Bicimlendirme (ISB) ;5 165 134 2986 0071 0.959 0.907 0.869
(I.Duzey) .
Is Bicimlendirme (ISB) )55 451 935 3134 0073 0.955 0.904 0.864
(2. Diizey)

Not: Tiim uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir sinirlar i¢erisinde tespit edilmistir
(Meydan ve Sesen, 2011).

3. Bulgular

Arastirmada Oncelikle verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve her bir degiskenin
diger degiskenler ile olan iliskilerine (korelasyon diizeylerine) bakilmistir. Analizler

neticesinde elde edilen sonuglar Tablo-2’dedir.
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Tablo.2: Ortalama, Standart Sapma ve Degiskenler Aras1 Korelasyon Degerleri

Ort.  Ss. TL OE iSB GB BB iB

Toksik Liderlik 2,495 1,079 (0,93)

(TL)

OB g 766 g23 127 (072)

(ifslg)“'imle“dirme 3999 ,602 -129° 325" (0,92)

gi‘imen dirme (GB) 3577 928 107" 169" 784" (093)

g:gfﬁln dirme (BB) 4334 665 -186" 304" 673" 261" (087)
]i;iizﬁflilndirme i 4181 751 119" 250" 782" 307" 509" (099)

*p<,005, **p<,001, Not: Cronbach Alfa giivenirlik katsayilart parantez iginde verilmistir.

Tablo-2’ye bakildiginda, toksik liderlik ile orgiitsel esneklik (r=-0,127, p<0,05) ve is
bi¢cimlendirme (r=-0,129, p<0,05) arasinda diisiik seviyede (Biiyiikoztiirk, 2007) ancak negatif
yonlii anlaml iliskiler oldugu tespit edilmistir. Toksik liderligin is bicimlendirme alt boyutlari
olan gorev, biligsel ve iliskisel bigimlendirme ile de diisik ve yine negatif yonli iliskisi
bulgulanmistir.  Ayrica Orgiitsel esneklik ve is bicimlendirme arasindaki korelasyona

bakildiginda (r=0,325, p<0,01) ise orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki oldugu goriilmektedir.

Arastirmada, toksik liderligin orgiitsel esneklik ve is bigimlendirmeye olan etkilerini
ortaya koymak ve kavramsal boliimde daha onceki konu ile ilgili ¢alisma ve teorilerden yola
cikarak gelistirilen hipotezleri test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir.
Bu analizlerde ilk asamada demografik degiskenler analize sokularak demografik degiskenlerin
etkilerini kontrol altina almak amag¢lanmistir. Daha sonraki asamada ise bagimsiz degisken olan
toksik liderlik degiskeni modele dahil edilerek, bagimli degisken olan orgiitsel esneklik ve is
bigimlendirme (alt boyutlar1 dahil) davranisi iizerindeki etkilerine bakilmistir. Yapilan

regresyon analizlerine ait sonuglar Tablo 3’te yer almaktadir.

274



Tablo 3 : Orgiitsel Esneklik ve Is Bicimlendirmeyi Yordayan Toksik Liderligin
Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

N is . - .
Orgiitsel . . . Gorev Bilissel Hiskisel
Bagimsiz Esneklik Blg:mnl::ndlr Bicimlendir Bicimlendir Bi¢imlendir
Degiskenler (0S) (iSB) me (GB) me (BB) me (IB)
B AR? B AR* B AR* B AR* B AR?
Demografik 047 032 101 028 058
Degiskenler
Cinsiyet -,030 - T ,055 T
Yas 188 100 -034 122 182
Medeni ,105 112 ,129* -,030 ,104
Egitim -,067 -,053 051 -041
Kurum -,093 ,028 ,133* -,019 -,090
Sektor ,066 -,038 -,029 -,038 -,023
AF  3,166** 2,153* 7.283** 1,852 3,977**
TOKS'(kT'E')der"k -124 055 -131 067 -093 043 -172 ,128 -119 011

AF  6,075* 7.702* 5,457* 11,671** 5,899*
*p<0,05 **p<0,01

Tablo 3’te de goriildigi tizere, orgiitsel esneklik (AF=3,166, AR2=0,047, p<0,01) ve is
bicimlendirme (AF=2,153, AR2=0,032, p<0,05) genel olarak ele alinan demografik degiskenler

tarafindan anlamli olarak yordanmistir. Demografik degiskenleri tek tek ele aldigimizda ise;
cinsiyetin (B=-,120, p<0,05), medeni durumun (p=,112, p<0,05) is bigcimlendirmeyi, yasin (=
,188, p<0,01) ise orgiitsel esnekligi anlamli olarak yordadig: tespit edilmistir.

Analiz neticesinde, toksik liderligin hem orgiitsel esnekligi (B=-,124, p<0,05) hem de is
bigimlendirmeyi (p=-,131, p<0,05) negatif ve anlaml olarak yordadig: tespit edilmistir. Is
bicimlendirme degiskeni alt boyutlar1 bazinda ele alindiginda yine toksik liderligin tiim i1
bi¢imlendirme alt boyutlarin1 da negatif ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. S6z
konusu bulgulara ait degerler Tablo-3’te yer almaktadir. Ayrica toksik liderlik, oOrgiitsel
esneklik toplam varyansimnin % 5,5’ini, is bigimlendirme toplam varyansinin ise % 6,7’sini
aciklamaktadir. Analizlerle ortaya konan bu bulgular, arastirma katilimcilarini olusturan hizmet
sektorli ¢alisanlarinin yoneticilerinin kendilerine uyguladiklari/uygulayabilecekleri toksik
liderlik algisinin onlarin gérevlerini yaparken orgiitsel davranis anlamindaki esnekliklerine ve
bir anlamda inisiyatif kullanarak yaptiklari igleri bicimlendirmelerine olumsuz etkiler yaptigini
gostermektedir. Ayrica bu sonuglar ¢alismanin teorik kisminda gelistirilen Hipotez-1 ve alt
hipotezleri ile Hipotez-2’yi desteklemektedir. S6z konusu hipotez ve ulasilan sonuglar toplu
olarak Tablo-4’te sunulmustur.
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Tablo 4 : Hipotez Sonuglari

Hipote . .. . Hipotez
7 No. Gelistirilen Hipotez Sonucu
H1 ;cl)(las;f liderlik orgiitsel esnekligi negatif ve anlamli olarak KABUL
Ho gjtcl)(las;f liderlik is bi¢imlendirmeyi negatif ve anlamli olarak KABUL
H2a ;Ft(i)(li(Iself liderlik gorev becerikliligini negatif ve anlamli olarak KABUL
H2b Toksik 11(_ierhk biligsel becerikliligini negatif ve anlamli KABUL
olarak etkiler.
H2C Toksik liderlik iligkisel becerikliligini negatif ve anlaml KABUL

olarak etkiler.
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4. Sonuc ve Oneriler

Toksik liderlik ¢alisanlara ve nihai olarak da drgiitlere zarar veren bir durum olmasindan
dolay1 (Aubrey, 2012) hem teori hem de uygulamada tizerinde durulmasi gereken bir konudur.
Yazinda toksik liderligin ¢alisan ve orgiitler agisindan olumsuz etkilerini ortaya koyan pek ¢ok
caligma bulunmaktadir. Bu baglamda toksik liderlik calisanlarin fiziksel ve ruh sagligim
olumsuz etkilerken, iste var olamamay1 (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007), emekliligi ve
isgiicli devrini artirmakta, tiretkenligi azaltmakta (Ross, Matteson, ve Exposito, 2014, p. 24;
Mehta et al., 2014; Hitchcock, 2015, p.22; Karen Y. Wilson-Starks, 2003, p. 3 ), genel olarak
da orgiitsel performansi olumsuz etkilemektedir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007; Mehta et
al., 2014).

Is bicimlendirme ise, ¢alisanlarin yaptiklar1 isin psikolojik etkilerini fiziksel ve bilissel
olarak degistirmeleri i¢in bir ara¢ olarak hizmet eder (Wrzesniewski ve digerleri, 2013) ve is
bicimlendirme yoluyla, ¢alisanlar daha yiiksek diizeyde ise baglilik, performans (Tims ve
digerleri, 2012) ve psikolojik refah (Berg, Grant ve Johnson, 2010) elde edebilirler. Tiim bu
ciktilar ise Orgiitleri amaglarina ulastirabilecek istenen durumlardir. Gegmiste pek ¢ok calisma
is bicimlendirme davraniglarinda sadece ¢alisanlara odaklansa da (Oprea, Miulescu ve Iliescu,
2019), calisanlar1 is bicimlendirme davranisina iten Onemli etkenlerden bir tanesi ise
orgiitlerinde algiladiklart liderlik yaklagimlaridir. Bu baglamda son zamanlarda hizmetkar
liderlik (Bavik, Bavik ve Tang, 2017; Harju, Schaufeli ve Hakanen, 2018), doniisiimcii liderlik
(Wang, Demerouti ve Le Blanc, 2017; Oprea, Miulescu ve Iliescu, 2020) ve gii¢lendirici
liderlik (Esteves ve Lopes, 2017) gibi farkl liderlik tarzlarinin is bigimlendirme davraniglarina
etkisi incelenmis ve tiim bu olumlu liderlik yaklasimlarinin is bigimlendirme davranislarini

destekledigi sonucuna varilmastir.

Diger yandan gecmiste oOrgiitler genel olarak kati, biirokratik ve kurallara sikiya
bagliyken giiniimiiziin rekabet kosullarinda degisime uyum saglayabilen ve hizli hareket
kabiliyetine sahip esnek yOnetim anlayigina sahip orgiitler basarili olabilmektedir (Nelson,
1999:289). Zira bu orgiitlerin ¢alisanlarina dogru seyler yapmasini dikte eden sert politikalar
ve prosediirler yerine, kendi baglarina dogru seyleri yapmalari i¢in esnek bir siire¢ saglamalari
gerekmektedir. Orgiitiin biiyiime ve istikrar cabalarinda esneklik denge merkezi konumundadir
(Apuhan, 1997:170). Yazinda olumlu bir liderlik yaklasimi olan doniisiimcii liderlerin

olusturdugu esneklik anlayisinin orgiitsel basaridaki roliine vurgu yapan caligmalar, tam tersi
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kat1 yaklagimlarin ise Orgiitlerde kirilmalara yol agacagini ifade etmektedir (Eraslan, 2011;

Apuhan, 1997).

Bu calismada toksik liderligin is bi¢imlendirme ve orgiitsel esneklik {izerinde etkilerini
koymaktir. Bu baglamda toksik liderligin hem orgilitsel esneklik algisini hem de is
bigimlendirme ve is bi¢imlendirme alt boyutlarin1 olumsuz etkileyecegi hipotezleri
gelistirilmistir. Analiz sonuglari da tiim hipotezlerin kabul edildigini ortaya koymustur.
Yukarida bahsedildigi iizere yapilan g¢alismalar birgok olumlu liderlik tarzlari ile is
bi¢imlendirme davraniglar1 arasinda pozitif iliskiyi ortaya koymustur. Diger yandan yazinda
toksik liderlik ve is bi¢cimlendirme davranisi arasindaki iliskiyi inceleyen herhangi bir
calismaya rastlanmamustir. Fakat yazinda olumlu liderlik tarzlari olarak kabul edilen hizmetkar,
giiclendirici ya da dontigiimcii liderligin is bi¢gimlendirme davraniglarin1 destekledigini ortaya
koyan ¢alismalar gbz 6niinde bulundurulursa, ¢alismamizin karanlik ya da olumsuz liderlik
olarak ifade edilen toksik liderligin i¢ bicimlendirme davraniglarina olumsuz etkisini ortaya
koyan sonuglari da yazin ile paralellik gostermektedir. Diger yandan yazinda toksik liderlik ve
orgiitsel esneklik arasindaki iligkiyi ele alan bir ¢aligmaya ulagilamamasina ragmen simirl
sayidaki dontisiimcii liderlik gibi pozitif liderlik tarzinda esneklik yaklasimini inceleyen nitel
caligmalar esnekligi doniisiimcii liderleri basariya gotliren 6nemli bir etken olarak ifade
etmektedir (Eraslan, 2011; Apuhan, 1997). Dolayisiyla 6rgiitlerinde baskilayici, kati bir kiiltiir
olusturan toksik liderlerin aslinda orgiitsel esnekligi olumsuz yonde etkiledigini ortaya koyan

arastirma sonucumuzun yazin ile paralellik gosterdigi degerlendirilmektedir.

Calisma, orneklem agisindan degerlendirildiginde ise hizmet sektorii g¢alisanlar
islerinin dogas1 itibariyle siirekli insanlarla etkilesim halindedirler ve toksik bir liderle
caligmanin neden olabilecegi en genel hali olumsuz ruhu hali ve kati kurallarin islerine
yansimasi olasilig1 oldukca kritik gorlinmektedir. Zira nihai amaci hizmet ettikleri insanlari
memnun etmek olan bu c¢alisanlarin Oncelikle kendilerinin mutlu olmalar1 gerektigi
degerlendirilmesine ragmen toksik bir liderin orgilitteki ¢alisma atmosferini bozarak sagliksiz
orgilitlere ve mutsuz ¢alisanlara neden olmasit muhtemeldir. Dolayisiyla ¢alisanlar igin kedilerini
rahat, giivende hissedecekleri ve insan ile ¢aligmanin gerektirecegi beklenmedik geligsmeler
karsisinda karar verebilecegi esnek bir caligma ortami ve isini daha mutlu yapmasini saglayacak
degisikliklere olanak veren yoOnetim siireci Orgiitlerin amaglarina ulasabilmesinde onemli

faktorler oldugu unutulmamalidir.
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Bu c¢alisma sonuglarina gore ileride yapilacak c¢alismalar i¢in bazi Onerilerde
bulunulabilir. Oncelikle, is bicimlendirme davranislar1 ve olumlu liderlik tarzlari arasindaki
iligkiyi inceleyen pek cok ¢aligma olmasina ragmen karanlik liderlik tarzlarinin onciilliiglinde
herhangi bir ¢calismaya ulagilamamistir. Benzer sekilde calisanlarin 6rgiit i¢in istenen pek ¢ok
sonuca ulagsmasimni saglayabilecek Orgiitsel esnekligi Onciilleri ile beraber ele alan
caligmalarinda olduk¢a sinirli sayida oldugu ve toksik liderlikle iligkisini inceleyen bir
caligmanin olmadig goriilmiistiir. Dolayistyla toksik liderligin farkli degiskenlerle calisilarak
yazina katki saglanabilecegi ve orgiit yoneticilerine 151k tutulabilecegi degerlendirilmektedir.
Calismamizda kullanilan degiskenler ile ilgili genellenebilir sonuglara ulasabilmek i¢in ise

farkli meslek gruplarinda da ¢aligmalara ihtiya¢ bulunmaktadir.

Calismamizin smirliliklar su sekilde ifade edilebilir: Oncelikle, bu ¢alismada elde
edilen bulgular Ankara’da hizmet sektoriinde gorev yapan ¢alisanlardan olusan katilimci
ozellikleri ile smrhidir. Diger yandan, veriler katilimcilarin kendi degerlendirmelerini
yansitmakta ve dolayisiyla sonuglar degerlendirilirken ortak yontem varyansi ve sosyal

begenirlik faktorleri goz oniinde bulundurulmalidir.

Kaynakc¢a

Afacan Findikli, M., Okan, G. ve S1gr1, U. (2019). Karanlik Liderlik Olgegi: Calisanlarin Algisi
Uzerine Bir Olgeklendirme Calismasi, Nitel Sosyal Bilimler, 1(1), 89-115.
Akca, M. (2017). The impact of toxic leadership on intention to leave of

employees. International Journal of Economics, Business and Management
Research, 1(4), 285-298.

Aktas, M., Gelfand, M. J., ve Hanges, P. J. (2016). Cultural tightness—looseness and perceptions
of effective leadership. Journal of Cross-Cultural Psychology, 47(2), 294-309.
Alvesson, M., ve Billing, Y. D. (1992). Gender and organization: Towards a differentiated

understanding. Organization Studies, 13(1), 073-103.

Appelbaum, S. H., ve Roy-Girard, D. (2007). Toxins in the workplace: Affect on organizations
and employees. Corporate Governance: The international journal of business in
society.

Ashforth, B. E. (1994). Petty tyranny in organizations. Human Relations, 47, 755-778.

Aubrey, D. W. (2012). The effect of toxic leadership. Pennsylavia: United States Army War
College.

Bahrami, H. (1992). The emerging flexible organization: Perspectives from Silicon Valley.
California management review, 34(4), 33-52.

Balkundi, P., ve Kilduff, M. (2005). The ties that lead: A social network approach to leadership.
Leadership Quarterly, 16(6), 941-961.

279



Baron, R.M., Kenny, D.A. (1986). The Moderator Mediator Variable Distinction in Social
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations, Journal
of Personality and Social Psychology, 51, 1173-1182.

Bavik, A., Bavik, Y. L., ve Tang, P. M. (2017). Servant leadership, employee job crafting, and
citizenship behaviors: A cross-level investigation. Cornell Hospitality Quarterly, 58(4),
364-373.

Baytok, A. (2006). Hizmet isletmelerinde orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda liderin rolii.

Behery, M., Al-Nasser, A. D., Jabeen, F., ve El Rawas, A. S. (2018). Toxic Leadership And
Organizational Citizenship Behavior: A Mediation Effect Of Followers'trust And
Commitment In The Middle East. International journal of Business and Society, 19(3),
793-815.

Berg, J. M., Dutton, J. E., ve Wrzesniewski, A. (2013). Job crafting and meaningful work.

Berg, J. M., Grant, A. M., ve Johnson, V. (2010). When callings are calling: Crafting work and
leisure in pursuit of unanswered occupational callings. Organization Science, 21, 973-
994

Bertocci, D. I. (2009). Leadership in organizations: There is a difference between leaders and
managers. University Press of America.

Blau, P. M. (1964). Social exchange theory. Retrieved September, 3(2007), 62.

Boddy, C. R., ve Croft, R. (2016). Marketing in a time of toxic leadership. Qualitative Market
Research: An International Journal.

Breevaart, K., Bakker, A. B., Hetland, J., ve Hetland, H. (2014). The influence of constructive
and destructive leadership behaviors on follower burnout. Burnout at work: A
psychological perspective, 102-121.

Biiyiikoztiirk, S., Cakmak, E. K., Akgiin, O. E., Karadeniz, S. ve Demirel, F. (2008). Bilimsel
Arastirma Yontemleri (Gelistirilmis 2. bask1), Ankara, Pegem Akademi ve Yayincilik.

Biiyiikoztiirk, S. (2007). Sosyal Bilimler igin Veri Analizi El Kitab1, Ankara, Pegem Akademi
ve Yayincilik.

Chan, D. K., Gelfand, M. J., Triandis, H. C. ve Tzeng, O. (1996). Tightness Looseness
Revisited: Some Preliminary Analyses in Japan and the United States. International
Journal of Psychology. 31(1): 1-12.

Chatman, J. A. (1991). Matching people and organizations: Selection and socialization in public
accounting firms. Administrative Science Quarterly, 36, 459-484.
Conger, J. A. (1990). The dark side of leadership. Organizational Dynamics, 19(2), 44-55.

Conger, J.A. (1999). Charismatic and transformataional leadership in organizations: An
insider’s perspective on these developing streams of research. The leadership quarterly,
10(2), 145-179.

Celebi, N., Giiner, H. ve Yildiz, V. (2015). Toksik Liderlik Olceginin Gelistirilmesi. Bartin
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 4(1), 249-268, Doi:
10.14686/BUEFAD.2015111056

280



Eraslan, L. (2011). Liderlikte post-modern bir paradigma: doniisiimcii liderlik. Journal of
Human Sciences, 8(1).

Esteves, T., ve Pereira Lopes, M. (2017). Leading to crafting: The relation between leadership
perception and nurses’ job crafting. Western Journal of Nursing Research, 39(6), 763-
783.

Fiedler, F. E. (1972). The effectiveness of leadership training and experience: A contingency
model interpretation. Administrative Science Quarterly, 17(4), 455-463.

Fitzgibbons, K. A. (2018). The relation between toxic leadership and organizational climate:
An investigation into the existence of toxic leadership within an organization and the
effects those toxic elements have on organizational climate (Doctoral dissertation,
Indiana Institute of Technology).

Flynn, G. (1999). Stop toxic managers before they stop you! Workforce, 78 (8), 40-44.

Gelfand, M. J., Nishii, L. H., ve Raver, J. L. (2006). On the nature and importance of cultural
tightness-looseness. Journal of applied psychology, 91(6), 1225.

Ghitulescu, B. E. (2007). Shaping tasks and relationships at work: Examining the antecedents
and consequences of employee job crafting (Doctoral dissertation, University of
Pittsburgh).

Gibson, J.L., Ivancevich, J.M. ve Donnelly Jr. J.H. (2000). Organizations: Behavior, Structure,
Processes, 10th ed. (Boston: Irwin McGraw Hill.)

Gilbert, J. A., Carr-Ruffino, N., Ivancevich, J. M., ve Konopaske, R. (2012). Toxic versus
cooperative behaviors at work: the role of organizational culture and leadership in
creating community-centered organizations. International Journal of Leadership
Studies, 7(1), 29-47.

Grant, A. M., ve Ashford, S. J. (2008). The dynamics of proactivity at work. Research in
organizational behavior, 28, 3-34.

Green, J. E. (2014). Toxic Leadership in Educational Organizations. Education Leadership
Review, 15(1), 18-33.

Hampden-Turner, C., ve Trompenaars, F. (1996). A world turned upside down: doing business
in Asia. Managing across cultures: Issues and perspectives, 275-308.

Harju, L. K., Schaufeli, W. B., ve Hakanen, J. J. (2018). A multilevel study on servant
leadership, job boredom and job crafting. Journal of Managerial Psychology.

Harms, P. D., Credé, M., Tynan, M., Leon, M., ve Jeung, W. (2017). Leadership and stress: A
meta-analytic review. The leadership quarterly, 28(1), 178-194.1SO 690.

Hartnell, C. A., Kinicki, A. J., Lambert, L. S., Fugate, M., ve Doyle Corner, P. (2016). Do
similarities or differences between CEO leadership and organizational culture have a

281



more positive effect on firm performance? A test of competing predictions. Journal of
Applied Psychology, 101, 846-861, https://doi.org/10.1037/apl0000083.

Hemphill, J. K., ve Coons, A. E. (1957). Development of the leader behavior description
questionnaire. In R. M. Stogdill ve A. E. Coons (Eds.), Leader behavior: Its description
and measurement (pp. 6-38). Columbus, OH: Bureau of Business Research, Ohio State
University.

Hitchcock, M. J. (2015, August). The Relationship Between Toxic Leadership, Organisational
Citizenship, and Turnover Behaviour Among San Diego Nonprofit Paid Staff.
Dissertations, 1-153.

Hofstede, G. (1980). Motivation, leadership, and organization: do American theories apply
abroad?. Organizational dynamics, 9(1), 42-63.

Hofstede, G., Neuijen, B., Ohayv, D. D., ve Sanders, G. (1990). Measuring organizational
cultures: A qualitative and quantitative study across twenty cases. Administrative
science quarterly, 286-316.

Hogan, R., ve Hogan, J. (2001). Assessing leadership: A view from the dark side. International
Journal of Selection and Assessment, 9(1-2), 40-51

Iskit, B. (2019). Liderligin Karanlik Yiiziine Bir Bakis: Toksik Liderlik Kavrami ve Toksik
Liderligin Isgdren Motivasyonu ve Tutumlart Uzerindeki Etkileri. T.C. Kocaeli
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Judge, T. A,, Bono, J. E., llies, R., ve Gerhardt, M. W. (2002). Personality and leadership: A
qualitative and quantitative review. Journal of Applied Psychology, 87(4), 765—780.

Kellerman, B. 2004. Bad leadership: What it is, how it happens, why it matters. Boston: Harvard
Business School Press.

Kerse, G. (2017). Is becerikliligi (job crafting) 6lgegini Tiirkce’ye uyarlama ve duygusal
tilkenme ile iliskisini belirleme. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 9(4), 283-304.

Kilmann, R. H., Saxton, M. J., Serpa, R., ve University of Pittsburgh. Program in Corporate
Culture. (1985). Gaining control of the corporate culture (pp. 351-369). San Francisco:
Jossey-Bass.

Kluckhohn, F. R., ve Strodtbeck, F. L. (1961). Variations in value orientations.
Kotter, J. P. (2000). What leaders really do. The Bottom Line.

Lipman-Blumen, J. (2005). Toxic leadership: When grand illusions masquerade as noble
visions. Leader to Leader, 2005(36), 29-36.

Lipman-Blumen, J. (2006). The allure of toxic leadership: Why we follow destructive bosses
and corrupt politicians—and how we can survive them. New York: Oxford University
Press.

282


https://doi.org/10.1037/apl0000083

Lubit, R. (2004). The tyranny of toxic managers: Applying emotional intelligence to deal with
difficult personalities. lvey Business Journal, 68(4), 1-7.

Mehta, S., ve Maheshwari, G. C. (2013). Consequence of Toxic leadership on Employee Job
Satisfaction and Organizational Commitment. Journal of Contemporary Management
Research, 8(2).

Mehta, S. ve G.C.Maheshwari. (2014, October). Toxic leadership: Tracing the destructive trail.
International Journal of Management, 5(10), 18-24.

Meydan, C.H., Sesen, H. (2011). Yapisal Esitlik Modellemesi AMOS Uygulamalari, Detay
Yayincilik, Ankara.

Miller, M. (2015). Relationships Between Job Design, Job Crafting, Idiosyncratic Deals, and
Psychological Empowerment.

Namie, G., ve Namie, R. 2000. The bully at work: What you can do to stop the hurt and reclaim
your dignity on the job. Naperville, IL: Sourcebooks.

Oprea, B. T., Barzin, L., Virga, D., Iliescu, D., ve Rusu, A. (2019). Effectiveness of job crafting
interventions: A meta-analysis and utility analysis. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 28, 723-741.

Oprea, B., Miulescu, A., ve lliescu, D. (2020). Followers’ job crafting: relationships with full-
range leadership model. Current Psychology, 1-12.

Ostroff, C., Kinicki, A. J., ve Muhammad, R. S. (2013). Organizational culture and climate. In
N. W. Schmitt ve S. Highhouse (Eds.), Handbook of psychology: Vol. 12. Industrial and
organizational psychology (2nd ed., pp. 643-676). New York, NY: Wiley.

Pelto, P. J. (1968). The differences between “tight” and “loose” societies. Trans-action, 5(5),
37-40.

Petrou, P., Demerouti, E., ve Schaufeli, W. B. (2015). Job crafting in changing organizations:
Antecedents and implications for exhaustion and performance. Journal of occupational
health psychology, 20(4), 470.

Quinn, R. E., ve Cameron, K. (1983). Organizational life cycles and shifting criteria of
effectiveness: Some preliminary evidence. Management science, 29(1), 33-51.
Reed, G. E. (2004). Toxic leadership. Military review, 84(4), 67-71.

Ross, D. B., Matteson, R., ve Exposito, J. (2014). Servant leadership to toxic leadership: Power
of influence over power of control.

Schein, E. H. (2010). Organizational culture and leadership (4th ed.). New York, NY: Jossey
Bass.

Schmidt, A. A. (2014). An examination of toxic leadership, job outcomes, and the impact of
military deployment (Doctoral dissertation).

283



Schmidt, A.A. (2008). Development and Validation of the Toxic Leadership Scale.
Unpublished Master Thesis, University of Maryland.

Slemp, G. R., ve Vella-Brodrick, D. A. (2013). The Job Crafting Questionnaire: A new scale to
measure the extent to which employees engage in job crafting. International Journal of
Wellbeing, 3(2).

Tepper, B. J. (2000).Consequences of abusive supervision. Academy of Management Journal,
43(2), 178-190.

Tepper B J (2007). Abusive Supervision in Work Organizations: Review, Synthesis, and
Research Agenda, Journal of Management, VVol. 54, pp. 279-294.

Thomas, C. D., Cameron, A., Green, R. E., Bakkenes, M., Beaumont, L. J., Collingham, Y. C.,
... ve Williams, S. E. (2004). Extinction risk from climate change. Nature, 427(6970),
145-148.

Tims, M., ve Bakker, A. B. (2010). Job crafting: Towards a new model of individual job
redesign. SA Journal of Industrial Psychology, 36(2), 1-9.

Tims, M., Bakker, A. B., ve Derks, D. (2012). Development and validation of the job crafting
scale. Journal of VVocational Behavior, 80, 173-186.

Tims, M., Bakker, A. B., ve Derks, D. (2013). The impact of job crafting on job demands, job
resources, and well-being. Journal of occupational health psychology, 18(2), 230.

Triandis, H. C. (1989). The self and social behavior in differing cultural contexts. Psychological
review, 96(3), 506.

Triandis, H. C., ve Suh, E. M. (2002). Cultural influences on personality. Annual review of
psychology, 53(1), 133-160.

Uysal, H. T. (2019). The mediation role of toxic leadership in the effect of job stress on job
satisfaction. International Journal of Business, 24(1), 55-73.

Uz, I. (2015). The index of cultural tightness and looseness among 68 countries. Journal of
Cross-Cultural Psychology, 46(3), 319-335.

Ustiin, F. (2015). Orgiitlerde sikilik-esneklik boyutunun 6rgiitsel giiven, kurumsal girisimcilik
ve firma performansina etkisi: Tiirkiye nin oncii sanayi isletmeleri {izerine bir aragtirma.
Unpublished doctoral dissertation, Cukurova University, Adana, Turkey.

Vroom, V. H., ve Jago, A. G. (1988). The new leadership. Managing participation in
organizations. Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall.

Wasti, A. S., ve Fis, A. M. (2010). Orgiit kiiltiiriinde sikilik-esneklik boyutu ve kurumsal
girisimcilige etkisi. Yonetim Arastirmalar: Dergisi.

284



Weaver, S. G., ve Yancey, G. B. (2010). The impact of dark leadership on organizational
commitment and turnover. Leadership Review, 10, 104-124.

Wang, H. J., Demerouti, E., ve Le Blanc, P. (2017). Transformational leadership, adaptability,
and job crafting: The moderating role of organizational identification. Journal of
Vocational Behavior, 100, 185-195.

Whicker, M. L. (1996). Toxic leaders: When organizations go bad. Westport, VA: Quorum
Books.

Williams, D. F. (2005). Toxic leadership in the US Army. Army War Coll Carlisle Barracks Pa.
Wilson-Starks, K. Y. (2003). Toxic leadership. Transleadership, Inc, 1, 2016.
Karen Y. Wilson-Starks. (2003). Toxic leadership. Transleadership, 1-4.

Wrzesniewski, A., ve Dutton, J. E. (2001). Crafting a job: Revisioning employees as active
crafters of their work. Academy of management review, 26(2), 179-201.

Wrzesniewski, A., LoBuglio, N., Dutton, J. E., ve Berg, J. M. (2013). Job crafting and
cultivating positive meaning and identity in work. In Advances in positive
organizational psychology. Emerald Group Publishing Limited.

Zheng, W., Yang, B., ve McLean, G. N. (2010). Linking organizational culture, structure,
strategy, and organizational effectiveness: Mediating role of knowledge management.
Journal of Business research, 63(7), 763-771.

285



