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Oz
Bu calismanin temel amaci, toksik liderlik biciminin orgiitsel saghg etkileyip etkilemedigini
ortaya koymaktr. Orgiitsel saglik, 6rgiitiin cevresel degisimlere uyum saglayabilmesi amaciyla
calisanlarin fiziksel ve ruhsal olarak kendini iyi hissetmesi, bu durumun da orgiitii ve orgiitsel
iklimi olumlu etkilemesidir. Bir orgiitiin lideri olarak yoneticinin kotii liderlik gostermesi,
calisanin ve dolayisiyla orgiitiin sagligini bozabilmektedir. Calismada, orgiit saghgini olumsuz
sekilde etkileyecegi iddia edilen toksik liderlik bi¢imi temel alinmisgtir. Toksik lider, orgiit iginde
calisanlara kotii davranan, onlar1 devamli asagilayan, narsist egilimleri olan bir lider tipidir.
Kendini ¢alisanlarina kabul ettirmek icin, yiiksek 6l¢iide kontrol yetkisini kullanmasi ¢alisanlarin
moral, motivasyon ve verimliligini diisiirmekte, orgiit icin yikict olmakta, orgiitsel iklimi
olumsuz yonde etkilemektedir. Calismada, toksik liderlik 6zelliklerinin Orgiitsel saglig1 nasil
etkiledigi karsilastirmali olarak incelenmis toksik liderlik ile orgiitsel saglik arasindaki iliskiyi
agiklayan oOnermeler yapilmistir. Yapilan c¢ikarimlarda toksik liderin yildirma davrarslari,
istismarci, narsist ve otoriter kisiligi ¢alisanlarin dolayisiyla orgiitiin sagligimi olumsuz olarak
etkiledigi yoniindedir.
Anahtar Kelimler: Toksik Liderlik, Orgiitsel Saglik, Yikic1 Liderlik, Calisan Saglig1, Istismarct
Liderlik.

Does Toxic Leadership Trigger Organizational Health
Negatively?
Abstract

The main purpose of this study is that shows the effect of toxic leadership style to organizational
health. Organizational health is that employees feel well physically and mentally, so that it affects
a positive to organization and organizational climate in order to adapt to environmental changes,.
As a leader of the organization, harmful exhibition of the manager influences negatively to the
health of the employees and the organization. This study is based on the toxic form of leadership,
claimed that it negatively effects on the organizational health. As a leader type of having
narcissistic tendencies, toxic leaders mistreat employees within the organization. By using the
high extent authority of control in order to make employees to accept him/her, toxic leaders affect
negatively employees' morale, motivation and productivity. In addition, toxic leaders, disruptive
of the organization, affect negatively organizational climate. In the study, in the framework
characteristics of toxic leadership, examined how it affects organizational health, using
comparison methodology. The study concludes with propositions, which explore of the
relationship between organizational health and toxic leadership. The conclusions made that the
toxic leader's bully behavior, abusive, narcissistic and authoritarian personality effect negatively
on employees’ and organizational health.

Keywords: Toxic Leadership, Organizational Health, Destructive Leadership, Employee Health,
Abusive Leadership.
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Giris
Giintimiizde yiiksek rekabet ortami, belirsiz cevre, liderin ve/veya yoneticinin
davraruslar orgiit ¢alisanlarinda is kaybi, psikolojik, davranissal ve saghk
sorunlar1 gibi olumsuz durumlar yaratabilmektedir. Bu anlamda orgiitlerin
hayatlarini, verimliliklerini ve rekabet giiclerini siirdiirmelerinde saglikls,
gliclii ve yetenekli liderlere, yoneticilere ve calisanlara ihtiyag vardir. Rekabet
ve kiiresellesmenin sonucunda faaliyetlerde artan dis kaynak kullanimi
isletmenin kii¢lilmesine ve bunun sonucunda isten ¢ikarmalara yol agmakta
bu durum c¢alisanlar, lider/ydneticiler ve aileleri tizerinde biiyiik etki
yaratmaktadir (Bhagat, Steverson ve Segovis 2007:222).

Calisanlarin  tutum ve davramslarinin yonlendirilmesinde, moral ve
verimliliklerinin yiiksek olmasinda yOneticilerin yonetim bigimlerinin
etkisinin onemli oldugu yillardir sdylenmektedir. Ciinkii yoneticinin
calisanlarin ne yapmasi gerektigi ile ilgili belirleme giicii vardir. Her ne kadar
lider ile yonetici ayn1 anlamda olmasa da (liderin goniilden bagl izleyicileri
varken yOnetici atama yoluyla gelmektedir), yoneticilerin ¢alisanlarin
davranislarini belirleme ve yonlendirme giicii (Kogel, 2014:671-2) bir anlamda
yoneticileri lider konumuna getirmektedir. Cilinkii yOneticinin strateji ve
politikalar1 belirleme giicii onu lider gibi takip edilen birisi haline
getirmektedir. Bundan bes yiiz yil 6nce Niccholé Machiavelli, 1517 yilinda
yazmig oldugu ‘The Prince’ (1999) adl kitabinda hiikiimdarlara [yoneticiye]
verdigi tavsiyelerde, yaminda bulundurdugu kisilere [¢alisana] fazla
gilivenirse insanin dikkatsiz davranabilecegi, ancak fazla giivensizligin de
insam1 ¢ekilmez hale getirebilecegini vurgulamistir. Bununla birlikte,
yOneticinin ¢alistirdig kisiden korktugunu hissettirmemesi, iyiligin ¢alisana
kars: tedbirli bir sekilde azar azar verilmesi gerektigini de belirtmistir. Bu da
liderin y6netim bi¢iminin iyi ya da kotii olmasinin ¢alisanin motivasyon ve
verimliligini etkilediginin ytlizyillar 6ncesindeki kanitidir.

Kendimizi orgiitte iyi ya da kotii hissedip hissetmedigimiz; ailemiz,
arkadaslarimizla ve gevreyle olan iligkilerimize ve bunun yani sira sosyal,
politik ve ekonomik kosullarla iligkili olarak gelistirdigimiz kisisel
ozelliklerimize ve bu Ozelligimizle kendimizi Orglitte negatif ve pozitif
hissetmemize baglidir. Calisanlarin orgiitte kendilerini iyi hissetmeleri
beraberinde biitiinsel olarak oOrgiitsel saghk (Miles, 1969) kavramini akla
getirmektedir. Orgiitsel saghgin derecesi, bireysel olarak hissettigimiz
duygulari, tutum ve davranigsal nitelikleri belirler. Burada orgiitii
yonlendiren, kurallar1 belirleyen, orgiit iklimini bir anda degistiren giice
sahip liderin/y0neticinin caliganlara ve oOrgiit saghgmna biiylik etkisinin
oldugu asikardir.

Bu ¢alismanin amaci, liderlik bigimlerinden birisi olarak belirtilen, isyerinde
kotii niyetli davranislar sergileyen ve kendi ¢ikarlarin1 maksimize eden kisi
olarak tanimlanan toksik liderligin, calisanlarin refahini ve 6rgiitiin gevreyle
bas edebilme yetenegini ve etkililigini biiyiik ol¢iide gelistiren, calisanlarin
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tiziksel ve psikolojik olarak kendilerini iyi hissetmeleri olarak belirtilen
orgilitsel saglikla olan iliskisinin saptanmasidir. Bu calismada Orgiit temel
alindigindan, calisanlar1 yoneltme, etkileme, kural koyma ve de calisan
iizerinde idol olusturma etkisinden dolay1 lider ile yonetici ayru anlamda
kullanilmistir. Oncelikle toksik liderlik kavrami aciklanmis, ozellikleri ve
boyutlar1 belirlenmistir. Daha sonra Orgiitsel sagligin ne oldugu
tanimlanmaya ¢alisilmis, boyutlari ve 6zellikleri ¢izilmistir. Toksik liderlik ile
orgilitsel saglik boyutlar1 karsilastirmali olarak incelenerek birbiriyle iliskisi
onermeler seklinde verilmis ve daha sonra yapilacak olan ¢alismalar icin
tavsiyeler verilmistir.

Toksik Liderlik

Liderlik, akademik yazindaki kavramlar arasinda en fazla ilgi goren, yazilan
ve saha aragtirilmasina konu edilen kavramlar arasindadir. Bu kavramin bu
kadar ilgi gormesi, birebir insan iligkilerinin odaginda olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bazi arastirmalar basarili liderde aranan oOzellikler,
davranis veya yOnetim bigimiyle ilgilenirken; bazi arastirmalar ise liderin
bulundugu ortami sorgulamaktadir (Kogel, 2014:676). Sistem bakis agisi
cercevesinde liderlige, yalnizca ozellikleriyle degil, takipgileri ve sartlarin
kesisme noktas: (Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007:179) seklinde bakilmalidir.
Lider-iiye etkilesimi-LMX (Graen, Novak, Sommerkamp, 1982), doniisiimcii
liderlik (Bass, Avolio ve Atwater, 1996) gibi yeni liderlik teorileri ise liderlik
stirecine odaklanmiglardir.

Liderlik teorileri, liderin daha ¢ok iiyelerin verimlilikleri ve morallerine nasil
olumlu katkida bulunacagr veya liderin {iiyeleri kendi vizyonuna nasil
yonlendirecegini agiklamaya calisirken; bazi liderlerin tam tersi hareket
ettigini goz ardi etmekte, karanlik yoniinii (Padilla, Hogan ve Kaiser,
2007:176-177) gormemektedirler. Her ne kadar lider kelimesi olumlulugu
cagristirtyor olsa da liderin olumsuz olacag idrak edilememektedir. Halbuki
zararli davraniglarda bulunan liderler gergekte bir¢ok oOrgiitte yaygindir
(Tavanti, 2011:127).

Uyeleri tarafindan lider olarak kabul edilenlerin baz1 liderlik davranislari
kisileri olumsuzluga, verimsizlige yonlendirebilmekte, hatta calisanlarda
yildirmaya maruz kaldiklar: hissini arttirabilmektedir (Ertureten, Cemalcilar
ve Aycan, 2012). Bu bakimdan liderligin olumlu yanlarinin yaninda islevsiz
sonuglarindan (Ashforth, 1994), yikiaa davramslarindan daha fazlasinin
olabilecegine, liderin ‘kasti ve sinsi” hareketlerine yonelik bazi agiklamalar da
literatiirde mevcuttur (Goldman, 2006; Wilson-Starks, 2003). Ozellikle bir
yoneticide liderlik 6zelliklerinin olmasi, uzun siire orgiitiin en tepesinde iist
yOnetici olarak kalmas: ve biitiin yetkilerinin onda toplanmasi beraberinde
kendine asir1 giivenme, kendine hayran kalma, baskalarini dinlememe, analiz
yapmadan ve abartili bir 6zgiivenle hizli karar alma, ¢evresinin diismanlarla
sarili oldugunu ve her seyin kendi kontrolii {izerinde akmasin isteyen bir
kisilik yapisina doniistiirebilir. Literatiirde ‘liderlikte hubris sendromu’
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olarak adlandirilan (Kogel, 2014:676) bu tip liderlik davranisi ve uygulamalar:
orglite zararli ve yikici olabilmekte, bu ‘zehir’ orgiitiin tiim kademelerine
yayilabilmektedir.

Bir oOrgiit iginde ¢alisanlara olumsuz sonuglar doguran ve Orgiitiin genel
olarak performansini azaltan, olumsuz 6zelliklere sahip liderlik bigimi toksik
liderlik  olarak  tanimlanmaktadir.  Toksik  liderlik,  ¢alisanlarin
motivasyonlarini ve morallerini bozan, onlar1 verimsizlige yonelten yikici
lider tipidir, bu anlamda yonetim beceriksizligine sahip kotii liderden veya
saglik sorunlar1 olan, c¢ok fazla stres altinda olup da iyi bir yonetim
sergilemeyen liderden ayrilmaktadir (Schmidt, 2008:3). Toksik liderler
baskalarin1 umursamadan bencilce hareket ederek bagkalarina bilerek zarar
verirler ancak, umursamaz davranan veya belli bir maksatla hareket etmeyen
ama Orgiite ve ¢alisanlara bir sekilde olumsuz etkilerde bulunan liderlerden
farklidirlar (Lipman-Blumen, 2005). Bu anlamda toksik liderlik, ¢alisanlara
bilerek olumsuz etki eden davramislara sahip ve 6zel bir kavram olarak
kargsimiza ¢ikmaktadir.

Bencilce hareketlerde ve bulunma, narsist egilimlere sahip olma, kotii niyetli,
calisma arkadaslarini istismar etme ve kisaca Orgiite ve ¢alisanlara olumsuz
etkilerde bulunma yalnizca liderden degil aymi zamanda herhangi bir
calisandan da (Housman ve Minor, 2015) da beklenebilir. Hatta bu toksik
davranis ve eylemler orgiite tiimden sirayet ederek ‘toksik bir ¢alisma yeri’
(Gilbert, Carr-Ruffino, Ivancevich ve Konopaske, 2012: 30) olarak yayulabilir.
Bu makalenin konusu, calisanlara ve dolayisiyla Orgiitii yonlendiren,
davrarnus ve eylemleriyle en biiyiik etkiyi yapan, hatta bir anlamda orgiitii
zehirleyen (Goldman, 2009'dan alintilayan Kogel, 201:687) lider ve liderlik
siirecini incelemektir.

Whicker (1996: 12) toksik liderligi, huzursuz, uyumsuz ve hatta kotii niyetli,
genellikle kotii davranan olarak nitelendirmektedir. Bunlar, c¢alisanlarin
umutsuzluga siiriiklenmelerinde basarilidirlar. Kisisel yetersizliklerini
saklama konusunda iyidirler, bencilce degerler {izerine odaklamrlar ve
kurnazca hareketler yaparak insanlari aldatmaya, bagkalarini kullanarak
niyetlerini gerceklestirmeye calisirlar. Toksik liderler, calisanlarina karsi
bencilce, a¢gozlii ve sorumsuzca davrams ve sdylemlerde bulunur (Gilbert,
Carr-Ruffino, Ivancevich ve Konopaske, 2012).

Lipman-Blumen (2005) toksik liderleri, zararli davranislar ve islevsiz
(dysfunctional) kisisel Ozellikler gosteren liderler olarak belirtmektedir.
Toksik olarak diistiniilmesi i¢in bu davranislarin ve niteliklerin orgiitlerini ve
izleyicilerini ciddi zararlara ugratmas: gerekmektedir.

Wilson-Starks (2003: 2), orgiitte var olan coskuyu, yaraticiligl, 6zyonetimi ve
inovasyon kiiltiiriinii ‘zehirlemesi’ yoluyla calisanlar1 ve Orgiitii zarara
ugratan yaklasim olarak tanimlamaktadir. Toksik liderler, kontrol sirasinda
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olusabilecek bir lider tipidir, ‘zehirli davranislarini’ ellerindeki kontrol
gliciiyle yayarlar.

Reed (2004: 67) toksik liderligin sadece bir davramsa ve c¢alisana
baglanilamayacagini, bunun zaman igerisinde moralin ve motivasyonun
diisiiriilmesinde kiimiilatif etkisi oldugunu, tiim oOrgiite sirayet ettigini
soylemektedir. Tiim Orgiitii etkilemesi, Reed’e gore toksik liderligin olmazsa
olmaz kosuludur. Reed (2004) ayrica toksik liderligi bir sendrom olarak
gormekte ve bunun {ii¢ unsurunun oldugunu belirtmektedir. Bunlar;
astlarinin esenlikleriyle ilgilenmeyen, 6rgiit iklimini olumsuz etkileyen kisisel
ve karsilikli iligkilere sahip ve oncelikle kendi ¢ikarlarini maksimize etmeyi
astlarina kabul ettiren kisilerdir.

Flynn (1999: 1) ise bu tip lideri yildiran, tehdit eden ve bagiran yonetici olarak
tanimlamaktadir. Lider ruh haline gore, siradan bir is giliniinde isyerinin
iklimini birden degistirebilecek olumsuz etkiye sahiptir. Isyerinde sempatik
tavirlarla calisani dedikodu yapmaya zorlayabilecek, calisanlarini hor
gorebilecek, onlar1 asagilayabilecek bir yapiya sahiptir. Toksik lider isyerini
calisilmaz hale getirir, 6nerileri dinlemez. Bu nedenle toksik liderle ¢alismak
hayli zordur (Tavanti, 2011:127).

Toksik liderlik, akademik yazinda daha 6nceden belirtilen birgok liderlikle
baglantilidir. Yukaridaki tanimlara bakildiginda toksik liderligin akademik
yazinda var olan, bir anlamda yikici (destructive) veya negatif (negative)
liderlik bi¢imine benzedigi goriiliir (Schmidt, 2008:5). Yikici liderlik, uygun
takipgilerin ve elverisli ortamlarin kesismesiyle ortaya ¢ikan olumsuz
sonuglarin bir nedenidir (Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007). Bu {i¢ bilesenin
olumsuz durumlarinin birlesimi beraberinde orgiitte toksik etki yapmaktadir.
Padilla ve arkadaslarina gore (2007:179), yikia liderlik, etkileme, ikna ve
bagliliktan ziyade hakimiyet, zorlama ve algi degistirme gibi unsurlar
(manipiilasyon) igerir. Yikici liderlik siirecinin bencil yonii vardir, tiyelerinin
ihtiyaclarindan ziyade liderin ihtiyaclarina odaklanir. Yikici liderlerin hilekar,
korkutma, zorlama ve tek yonlii iletisim davranislar: ile narsist kisilikleri
(Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007:177) toksik liderlikle benzerdir. Yikic1 liderler,
kisisel glice, nefret sdylemine ve yasamdaki olumsuzluklar1 6n plana ¢ikarma
anlayisina sahip, daha ¢ok karizmatik liderlerdir (Padilla, Hogan ve Kaiser,
2007:180).

Yikici liderler, Ashforth’un (1994) belirtigi gibi, calisanlar tizerinde giiciinii
kullanarak iktidar egilimine sahip ‘kii¢iik tiranlar’ yaratmak suretiyle, orgiite
negatif bir etkide bulunurlar. Ciinkii bu tiir liderler, keyfi davranislarda
bulunarak kendilerini yiiceltmeyi severler, digerlerini ise agagilarlar ve
diisiinmezler. Kendilerini 6zellikle iistlerine kars1 iyi gostermeye ¢alisirlar, isi
calisanlara zorlayarak yaptirtirlar, ¢alisanlarin heveslerini kirarlar. Her ne
kadar yikici ve negatif liderlik tipi toksik liderlige benzese de; yikici ve negatif
liderlikte her zaman i¢in diismanca davranis bi¢imi olmak zorunda degildir

“Insan ve Toplum Bilimleri Aragtirmalar1 Dergisi”
“Journal of the Human and Social Sciences
Researches”

[itobiad]

ISSN: 2147-1185

[446]



Metin REYHANOGLU, Ozden AKIN

(Tepper, 2000; 2007). Oysa ki toksik liderlikte, kasitli bir kotii niyet vardir
(Schmidt, 2008:7).

Diger bir benzer kavram ise istismarci (abusive) liderliktir. Tepper'in
(2000:178), “fiziksel temas hari¢ olmak iizere sozel ve sozel olmayan
diismanca davranislarda siireklilik gostermesi” seklindeki istismarci liderlik
tanimlamasi toksik liderlik 6zellikleriyle ortiismektedir. Ciinkii bunda da
toksik liderlikte oldugu gibi sozel ve sozel olmayan kasitl yikici davrams
bicimi s6z konusudur (Schmidt, 2008:7). Istismarci liderlikte calisanlar
tizerinde, isten ayrilma, ise diisitk motivasyonla sarilma, is-yasam
catismasinda artis, orgiitsel adalette zayif algi ve streste yiikselme goriilmekte
olup (Tepper, 2000) toksik liderlikte de bu sekilde ¢ikma ihtimali vardir. Buna
karsin Schmidt’in (2008:8) arastirmasina gore, bazi ¢alisanlar istismarci liderin
direkt magduru olmamasina karsin yine de yoneticilerinin toksik etkisini
hissettiklerini, ¢iinkii bu durumun negatif bir iklimden kaynaklandigini,
yOneticinin kurbarmi olan ¢alisma arkadaslariyla empati kurmalar1 sonucu
ortaya gikmistir. Istismarc liderlik, toksik liderligin en énemli boyutu olarak
durmasina kargin tek degildir. Ciinkii istismarci liderlik toksik liderligin diger
boyutlar1 olan narsizm ve otoriterligi tam olarak karsilamaz.

Toksik liderler, narsist kisilige sahiptir (Lipman-Blumen, 2005; Williams,
2005; Whicker 1996). “Birgok yonetici ve ozellikle de genel miidiirlerin gercek
hastalig1 narsist olmalaridir” (Manfred Kets de Vries'in Dearlove’e verdigi
miilakat, 2003:26). Narsizm, kisinin kendisini begenmisligi, kendisine
tapmasi, hatta asik olmasi durumudur. Narsizm karizma ve kisisel giic
kullarumu ile iligkili olup, egemenlik, biiytikliik, kibir, kendini hakli gorme ve
zevklerinin pesinde kogsmayz igerir (Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007:181). Her
ne kadar bu makalede narsistlik toksik liderlikle iligskilendirilerek ona ‘zararl’’
(Judge, LePine ve Rich, 2006; Kets de Vries, 1999) anlamu yiiklenilse de bazi
yazarlar (Deluga, 1997; Kets de Vries & Miller, 1985) pozitif yani tizerinde de
durmaktadirlar. Burada problem olan, bir liderin narsist oldugu mu yoksa
liderlik tarzinin narsist 6zellikleri tasidigir midir? Bu tiir tartismalara karsin
narsizmin toksik liderligin Onemli bir bileseni oldugu diisiiniilmektedir
(Schmidt 2008: 10). Ornegin Schmidt (2008:10) yaptig1 galismada toksik
liderligi tanimlarken; ‘kisisel yetersizlik’, ‘bencillik’, ‘yalnizca kendini
diislinen’, ‘kendi ¢ikarlarini 6ne ¢ikaran’ gibi narsist 6zellikleri siralamistir.

Toksik lider, kontrolii elinden birakmaz, ¢alisanlart devamli olarak yiiksek
derecede ve yakindan denetler. Bu yonelim akla otoriter liderligi
getirmektedir. Otoriter liderlik, astlar1 {izerinde mutlak otorite ve kontrol
uygulayan ve astlarindan sorgulamasiz itaat bekleyen bir lider davranisidir.
Bu kavram da toksik liderin itaat bekleme (Wilson-Starks: 2003) ozelligiyle
ilintilidir.

Yukardaki tanimlara bakildiginda toksik liderligin 6zellikleri asagidaki gibi
siralanabilir:
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- Toksik liderler yonettigi kisilere kotii sozler soylemekte, hakaret
edebilmektedirler. Istismarci bir kisilige sahiptirler.

- Toksik liderler kendi ¢alisanlarinin esenliklerini ihmal ederler, hatta
onlara karsi kotii niyetli olup zarar verebilirler.

- Toksik liderin olumsuz davranislar: herhangi bir ¢alisandan ziyade,
tiim Orgiitii etkileyen bir davranisa sahiptir.

- Toksik liderler, ellerindeki y&netim giiciinii, kontrolii bogucu bir
sekilde sonuna kadar kullanirlar.

- Toksik lider narsist bir kisilige sahiptir.

- Toksik liderler yonettigi kisilerin morallerini bozucu etkiye
sahiptirler.

- Toksik lider orgiit icinde devamli negatif bir iklim olusturan bir
duruma sahiptir.

- Toksik liderler genelde cikarci, bencil bir kisilige sahiptirler.
- Baskalarina kars1 duyarli ve empatik degildirler.
- Kendi goriislerinin kesin dogru olduguna inanirlar.

Toksik liderligin 6zellikleriyle ilgili teorik ve saha calismasina iliskin birkag
calisma mevcuttur. Ornegin Schmidt (2008), yaptig1 saha arastirmasina gore
toksik liderligin bes boyutunun oldugunu belirtmistir: Istismarci davranis
bi¢imi, otoriter liderlik, narsist davranmis bic¢imi, kendini gosterme ve
ongoriilemez davranislar. Burada ongoriilemezlik, ruh halinde dramatik
degisiklikleri yansitan genis bir yelpazedeki davranislarin gosterilmesini
icerir. Kendini gosterme ise, liderlerin kendilerini 6zellikle iist diizey
yoneticilerine karst olumlu sekilde gosterme, rakipleri veya astlarinin
yetenekli olmasindan kaynaklanabilecek tehditleri azaltma davranislarim
icerir. Narsistlik ise, kendi imajini gorkemli bir sekilde {iistte tutma,
bagkalarina karst empati kurmada isteksiz olma, baskalarinin yetenek ve
cabalarina saygisizlik etme davraniglarini icerir.

Tirkiye’de ise Schmidt'in (2008) oOlceginden yararlanarak Celebi ve
arkadasglarinin (2015: 253-255) gelistirdikleri 6lgek sinamasma gore toksik
liderligin gikarcilik, deger bilmezlik, olumsuz ruhsal durum ve bencillik
olmak tiizere dort boyutunun oldugu bulunmustur. Bu 6l¢egin cikarci ve
bencillik boyutlariyla Schmidt’in (2008) belirttigi istismarci, narsist, kendini
gosterme boyutlarinin benzestigi goriilmektedir.

Orgiitsel Saglik

Geg¢miste saghik kavrami bir organizmadaki hastaligi, rahatsizligi, aciys,
yanlishgr ifade etmekte; eger Onlenmezse ciddi hastaliklar, organ
bozulmalari, 6liim gibi geri doniilemez degisimlere yol agabilecegi anlamina
gelmekteydi. Giiniimiizde kullandigimiz pozitif saglik kavrami, ruhsal saglik
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literatiirinde ¢ok fazla yer almakta, psikoterapi alaninda ve kendini
gerceklestirmeyle ilgili insan iliskileri egitiminde de bu konuya 6nem
verilmektedir (Macintosh, MacLean ve Burns, 2007). Orgiitsel saglik tanimi
ise pozitif Orglitsel davrarus baglaminda, psikoterapi ve diger bakim
teknikleri yoluyla zarar1 tamir etmek, ruhsal saglik ve davrams problemlerini
Oonlemek, gilic ve yetenegi olusturmak olarak tanimlamak miimkiindiir
(Quick, Macik-Frey ve Cooper, 2007:191). Saghigin icinde fiziksel, ruhsal,
sosyal ve refah unsurlar1 yer almaktadir. Bu unsurlar saglig1 evrensel olarak
tanimlar. Kisacasi, zihin ve viicut arasindaki duyguyu iliskilendirir (Macik-
Frey, Quick ve Cooper, 2009:454; Shoaf, 2004). Bu faktorlerin hepsi ¢alisan
saglig1 iizerinde etkiye sahiptir. Orgiit ikliminin fiziksel unsurlar1 sicaklik,
hava kalitesi, giiriiltii ve c¢alisilan yerin goriiniimiinii igceren saglik ve
glivenligi etkileyen is ¢evresindeki faktorleri etkilemektedir. Bunun disinda
sosyal faktorler de calisanlarin davranislari ve tutumlari tizerinde 6énemli rol
oynamaktadir (Wilson ve Wagner, 1997:106).

Orgiitsel saghk kavramini, ilk defa Miles (1969) ortaya atmus, isyerlerinin
dogasinin analizi olarak tanimlayarak okullarin iklimini incelemistir. Miles’e
(1969) gore, saglikh 6rgiit, uzun donemde hayatta kalabilme, zorluklarla bag
edebilme, cevresine uyum saglayabilme, calisanlar1i ve amaglar1 arasinda
uyum yaratabilme yetenegini elde edebilen orgiittiir. Orgiitsel saglik,
orgilitteki calisanlar arasindaki iliskilerin bir isaretidir. Miles (1969), orgiitsel
saghigin amag odakli olma, iletisim yeterligi, optimal giic dengesi, kaynak
kullanimi, biitiinlesme, moral, yenilikgilik, 6zyonetim, uyum ve problem
¢ozme yetenegi gibi 6zellikleri oldugunu soylemistir (Sabanci, 2010: 196). Bu
ozelliklerin hepsinin tek bir Orgiitte optimal seviyeye c¢ikarilmasi
gerekmeyebilir. Ornegin, orgiitler degisime baslamadan énce drgiit icinde
hangi 6zelligin degisime gereksinim duydugu belirlenir ve o yonde degisim
gerceklestirilebilir (Akbaba Altun, 2001).

Orgiitsel saglhg tanimlamada dort faktrden yararlanmak miimkiindiir
(Meng, Zhang ve Huang, 2014:358). Bu faktorlerden ilki, bir orgiitiin fiziksel
ve psikolojik 6zellikleri olarak kavramlastirilan sabit 6zellikleridir. Tkincisi,
orglitle dis cevre arasindaki iletisimi dikkate almada basarisiz olan
calisanlarin bilerek takindiklar1 davranis kaliplaridir. Ugiinciisii, cevresel
degisimlere etkili bir sekilde ve tiimiiyle bas edebilme yetenegi
kazandirabilecek fonksiyonel uygunluktur ki bu durum orgiitiin calisan
sagligini, sosyal sorumlulugunu ve ahlakini da etkilemektedir. Dord{iinciisii
ise, ¢calisanlarin refahini ve etkililigini arttirmak icin icerden ve disaridan
gelen degisim ihtiyaclar arasindaki dengeyi saglamak ve siirdiirmektir.

Sagliklh oOrgiitlerin orgiite baghh ve sadik c¢alisanlara sahip oldugu,
calisanlardaki moral diizeyinin yiiksek oldugu, orgiit i¢i ve digst iletisim
kanallarinin siirekli agik, verimlilik gostergelerinin siirekli arttig1 ve bagarili
orta kademeye sahip calisanlardan olustugunu sdylemek miimkiindiir.
Saglikli orgiit, insanlarin severek ise geldigi ve Orgiitiin parcasi olmaktan
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gurur duydugu bir yer olarak tanimlanmaktadir. Saglikh orgiitlerde calisan
insanlarin daha etkili ve tiretken olduklar1 soylenebilir (Lyden ve Klingele,
2000). Saghkli oOrgiitlerin bu gibi Ozellikler tasimaktadir ancak saglikl
olmayan orgiitlerin ne gibi Ozellikler tasidigr da ©Snemlidir. Orgﬁtlerde
sagligin azalma belirtileri bir¢ok acgidan goriilebilmektedir. Kar ve verimlilik
oranlarinda azalma, ise devamsizlifin artmasi, agik iletisim kanallarinin
olmamasi, tiim kararlarin {ist yonetim diizeyinde alinmasi, ¢alisanlarin
orglite baglilik diizeyinin azalmasi, calisanlarda ve yoneticilerde diisiik
motivasyon ve moral, calisanlar tarafindan orgiitiin prestij ve {iniine onem
vermeme, etik olmayan davranislar sergileme, amag belirleme eksikligi,
kocluk eksikligi, egitim ve gelistirme programlarinin eksikligi ve calisanlar
aras1 giiven eksikligidir (Lyden ve Klingele, 2000).

Orgiitsel saglik bir yonetme yetenegidir. Saglikli 6rgiitlerde her sey yolunda
giderken sagliksiz orgilitlerde her sey yolunda gitmez ve sonug olarak
tokezleyip hata yaparlar (Aguirre, Howell, Kletter ve Neilson, 2005). Burada
lider olarak yéneticilere biiyiik gorev diismektedir. Orgiitlerde yoneticiler,
calisanlarin ihtiyaglarin karsilamak igin, orgiitsel rolleri ve karsilikli kisisel ve
orglitsel amaglar1 yerine getirecek yeterlilikte olmalidir. Sorumluluk alma,
strateji, teknoloji, pazarlama ve finans alanlarinda astlarina yetki aktarabilir
ancak oOrgiit kiiltiirtinden  kaynaklanan saglhigin = sorumlulugunu
devredemezler. Bundan dolay1 yoneticiler Orgiit sagligim etkileyen
faktorlerden biridir (Mohammadisadr, Seyyedali ve Azizollah, 2012).

Orgiitsel saglik ve orgiitsel etkinligin gelisimi igin 6rgiitiin liderine 6zellikle
insan kaynaklar1 liderine ihtiya¢ duyuldugu savunulmaktadir. Insan
kaynaklari,  saghgin  ve  stirdiriilebilir  oOrgiitsel  uygulamann
yapilandirilmasinda Onemli rol oynamaktadir. Saglikli is Orgiitii, iyi
tasarlanmis, anlamli isler saglayarak ¢alisanlarinin refahini ve verimliligini
maksimize etmeye niyetli, sistematik calisma ve igbirligi ¢abalariyla
karakterize edilmis orgiittiir (Vandenberg, Park, DeJoy, Wilson ve Griffin-
Blake, 2002:70).

Akbaba Altun (2001:65) Tiirkiye’de yaptig1 arastirmasinda orgiitsel saglig:
bes faktorle belirlemistir. Bunlar, Orgiitsel liderlik, orgiitsel biitiinlesme,
orgiitsel kimlik, orgiitsel ¢ikt1 ve cevresel biitiinlesmedir. Orgiitsel liderlik
amaglarin  belirlenmesi, kaynaklarin etkili bir sekilde kullaniminin
planlanmasi ve kontrol edilmesi ve vizyonun gelistirilmesi faaliyetlerini icine
almaktadir. Orgiitsel biitiinlesme yikici etkilere karsi korunma, insanlar
arasindaki biitiinlesme, toplum ve oOrgiit ihtiyaglarinin biitiinlesmesidir.
Orgﬁtsel kimlik, c¢alisanlarin ve kurum moralini destekleyen atmosferin
olmasidir. Orgﬁtsel ¢ikt, saghkli ¢ikti olusumu ic¢in kaynak kalitesinin
saglanmasidir. Cevresel biitiinlesme, toplum ve kurum ihtiyaglarini
biitiinlestiren etkili i¢ ve dis gevre iletigsimlerini igine alir.

Orgﬁtsel saglik kavrami, yedi ilkeyle iliskilendirerek tanimlanmistir (Zahed-
Babelan ve Moenikia, 2010:1533). Bunlar; orgiitiin gevresiyle bas edebilme
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yetenegini ifade eden kurumsal biitiinlesme; {ist yoneticilerin alt yoneticiler
tizerindeki etkileme yetenegi olan iist yonetici etkisi; list yonetimin Orgiit
icinde dostga, destekgi, acik iliskiler ortaya koymasini ifade eden anlayis; hem
gorev hem de basar1 yonelimli olmay1 temsil eden baglangi¢ yaps; ihtiyag
duyuldugunda her tiirlii ihtiyacin karsilanabilmesi icin kaynak destegi ve
Orgiit liyeleri arasinda arkadaslik, agiklik, heves ve giiven gibi duygularinin
toplam1 olan moraldir. Okullarda yapilan orgiitsel saglik ¢alismalarinda
(Zahed-Babelan ve Moenikia, 2010:1533) akademik uzmanliga ve yeterlige
sahip olma, gevredeki degisikliklerin yorumlanmasinda ciddi ve diizenli
davranilmasi akademik 6nemdir.

Orgiitin ~ saghg1 fiziksel, ruhsal, giivenlik, liyakat ve bilginin
degerlendirilmesi bakimindan herhangi bir sistemin davramisinin
etkinliginde yapici bir rol oynamaktadir. Orgiitsel sagligin boyutlari; iletisim,
katilim, sadakat ve baglilik, moral, etik, performans ve tanima, amag¢ uyumu,
liderlik, gelisim, kaynak kullanimi, ¢alisanin katkisi, ¢alisma ortami/havasi
(Lyden ve Klingele, 2000; Mohammadisadr, Seyyedali ve Azizollah, 2012:
229), olarak goriilmektedir. Bunlar1 agiklayacak olursak: Iletisim, saglikl
orglitlerde cesitli diizeylerdeki destek personeli ve emir-komuta seklinde
bagl olan personel arasindaki iliskinin daha kolay olmasidir. Orgiitlerde
katilim ve katki, saglikli orgiitlerde tiim diizeylerde karar almaya katilim
yiiksek olmasidir. Sadakat ve baglilik; calisanlarda yiiksek oranda giivendir.
Orgiitiin sayginlig1 oldukca yiiksektir. Caligma ortami, insanlarin birbirlerini
ve iglerini sevdikleri bir ortam olmasidir. Etikte ise, personelin istenmeyen
davraniglar1  yoktur. Performansin gerceklestirilmesinde ¢alisanlar
cesaretlendirilir ve liderler orgiitiin etkinliginin karliliginin arttirilmasinda
belirleyici bir faktor olarak goriiliir. Genel olarak dostca davranislar gelistirilir
(Mohammadisadr, Seyyedali ve Azizollah, 2012:229).

Toksik Liderlik Orgiitsel Saglik liskisi

Toksik liderlik, ¢alisan sagligini kétiilestirerek orgiitteki saglik harcamalarinm
ylikseltebilmekte, ise devamsizligi ve isten ayrilmalari arttirabilmekte,
orglitin  kotii performans gostermesini ve is goren devir hizim
ylikseltebilmektedir (Schmidt, 2008: 2).

Orgiit saghigimn yedi ilkesinden iist yonetim etkisi, iist ydnetimin anlayisi ve
baslangi¢ yap1 (Zahed-Babelan ve Moenikia,2010:1533) orgiitsel saglikla
birebir iligkilidir. Soyle ki; orgiit i¢inde {ist yoneticilerin alt yoneticileri ve
dolayisiyla calisanlar: etkileyebilme yeteneginden dolay1 orgiitiin sagligini
belirleyebilme etkisi yiiksektir. Ust yonetimin toksik davranislarda
bulunmasi orgiit saghgi iizerinde olumsuz etkilerde bulunacaktir. Ust
yOnetimin otoriter bir yap:t kurmus olmasi ve bu yap: i¢inde yoneticilerin
calisanlara asagilayict ve kotii niyetli davranislarda bulunmasi, ¢alisanlarin
motivasyon ve verimliliklerini diisiirecektir. Otoriter yaklasim igerisinde
yonetimin ¢alisanlarla mesafeli bir iliskide bulunacag: aciktir. Iliskilerin daha
kati, belirgin bir sekilde olmasi c¢alisanlarin yalmizca belirtilen isleri
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yapmalarini saglarken sorunu gormezlikten gelmelerine yol agarak orgiitiin
performansini zayiflatacak, giivensiz bir ortam yaratacaktir. Ciinkii toksik
lider giiven vermeyen bir liderdir (Whicker: 1996). Toksik liderlik,
calisanlarda antipati olusturarak orgiitsel baglilik ve sadakati zayiflatabilir bu
da isyerine isteyerek ve severek gelmelerini (Lyden ve Klingele, 2000)
engelleyerek, calisanlarda kendini oOrgiite ait hissetmeme durumunu
olusturacaktir.

Toksik liderlik, isten ayrilma niyeti, is tatmini, yoneticiye karst memnuniyet
gibi ¢ikti olabilecek kavramlari olumsuz olarak etkilediginden bunlarin
tahmininde kullanilabilir (Schmidt, 2008: 58). Memnuniyet, tarzi kavramlar
Orgiitsel sagligin bir sonucudur. Dolayisiyla liderin calisanlarina karsi
davrarnis bicimi, ¢alisanlarin psikolojik ve ruhsal durumlarmna etkileyerek,
Ornegin isten ayrilmalarina neden olabilir. Ama toksik liderligin her bir
boyutu drgiitsel saglik {izerine aym1 etkide bulunmayabilir. Ornegin otoriter
liderlik, ¢alisanlar iizerine siki denetim tizerine kurulu oldugundan ¢alisanin
bu siki denetimi kabul etmesine baghdir. Eger calisan denetime agik bir
kisilige sahipse, otoriter liderlikte, istismarci liderlik davranisina maruz
kaldigindan daha az isten ayrilma niyetini diisiinebilir. Tepper (2000)
regresyon analizinde narsist egilimli liderin isten ayrilma diizeyini
arttirdigini kanitladigr halde, liderin narsist egilimli olmas1 ve/veya ¢ikarci
olmasi da istismarci davranis big¢imi kadar oOrgiitsel ¢iktilarda etkili
olmayabilir. Diger bir Ornek de, liderin davranislarinin 6ngoriilemez
olmasidir. Calisan, liderin nasil davranacag1 yoniinde kesin bir fikre sahip
degil ise, orgiit iklimi daha az durgun olmakta, bu durumda calisanlar
olumsuz cikiglara kars: kendilerini korumaya odaklamaktadirlar (Schmidt
2008: 58). Bu da c¢alisanin stresli olmasina neden olabilecektir.

Onerme 1: Toksik liderlerin ¢alisanlara is yaptirirken takindiklari davranig
sekilleri kotii s6z sdyleme ve hakaret etme (Whicker, 1996: 12; Flynn (1999: 1)
boyutunda olabilmektedir. Kendi 06z amaglarimi gerceklestirmeye
odaklandiklar1 i¢in de bagkalarimi diisiinmezler, ¢alisanlarinin esenliklerine
(Reed, 2004:67) onem vermezler (Schmidt, 2008:3). Cikarlarini maksimize
edecek (Reed, 2004:67) her tiirlii durumu kullanirlar. Ellerindeki yasal giicii
kendi amagclar i¢in kullanirlar ve dnlerine engel olabilecek calisanlar1 kotii
sozler, asagilama, hor gorme, haklarinda dedikodu yapma (Flynn, 1999: 1)
gibi yollarla yildirirlar. Orgijtsel saglk, calisanlarin fiziki ve ruhsal
durumlarinin iyi olmasi (Quick, Macik-Frey ve Cooper, 2007:191; Macik-Frey,
Quick ve Cooper, 2009:454; Shoaf, 2004) olarak tanimlandigina gore belirtilen
liderin toksik davranig bicimleri orgiitiin saghigini olumsuz derecede etkiler.
Ozelikle toksik liderlerin yildirma politikalari, calisanlarin morallerini (Reed,
2004:67) ve orgiitsel uyumu (Miles, 1969) bozar. Toksik lider bu davranis
bigimlerini yalnizca bir kisiye degil amaglarin1 gerceklestirmede kendisine
engel olacak herkese yaptifindan, orgiitii etkileyecek (Reed, 2004), orgiit
iklimini birden degistirerek (Flynn, 1999: 1) orgiit sagligini olumsuz sekilde
etkileyecektir. Yikici lider, takipgileri ve olumsuz kosullar toksik bir bilesim
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olusturarak yasam kalitesini diistirlir Orgiitiin ana amaglarindan
uzaklasmasina neden olur (Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007:179). C)rgﬁt, lider
ve yoOneticilerinin toksik liderlik uygulamalarini uygulamasi calisanlara ve
orglit performansina olumsuz etkilerde bulunur (Goldman, 2008). Liderin
toksik davranis ve eylemlerde bulunmasi, Orgiitiin biitiin kademelerine
yayilmasina (Kogel, 2014:676), toksik bir ¢alisma yerine doniismesine bu da
calisan saghiginin ve duygusal esenligin zarar gormesine yol agabilir (Gilbert,
Carr-Ruffino, Ivancevich ve Konopaske, 2012: 30). Orgiitsel saglik rgiitiin
biitiinlesme, c¢alisanlarin ve dolayisiyla orgiitiin yaraticilifin arttiracak bir
ortam sunma ve 6zyonetim olusturma saglarken (Sabanci, 2010: 196); toksik
liderin olumsuz davraniglari belirtilen iklim (Reed, 2004) ve kiiltiir kosullarini
(Wilson-Starks, 2003:2) ‘zehirleyerek” engellemektedir.

Onerme 2: Toksik liderin 6zellikleri arasinda istismarci bir kisiligin oldugu
sik¢a belirtilmekledir (Schmidt 2008:7). Kendi ¢ikarlarin1 maksimize etmek
i¢in kurnazca hareket ederek (Whicker, 1996: 12) kasti ve sinsi davranislarda
(Goldman, 2006; Wilson-Starks, 2003) bulunurlar. Ornegin belli bir amaci
gerceklestirmek icin ist yoneticilerini kandirabilir, ¢alisanlari da bu ugurda
kullanabilir. Bu durum c¢alisanlarin moralini bozar, orgiitte bir giivensizlik
durumu yaratarak (Lyden ve Klingele, 2000) orgiitsel iklime olumsuz etkide
bulunur. Toksik liderin kasith ve yikict davranislari, ¢alisanlarda kendilerinin
yildinldigr algisini arttirir. Ornedin sinsi ve kasti bicimde calisanlar1 kétii
sozler sdyleme, imalarda bulunma, kétii bakis atma gibi yollarla sindirerek ve
yildirarak, kendi amaglarmi gerceklestirme yoniinde hareket ederler.
Orgiitlerde ¢ok fazla kargilagilan durum, astlarinin yaptiklari yiiksek
performansh ¢iktilar1 sanki kendileri yapmis gibi gostermeleri, istismarin en
glizel ornegidir. Bu gibi 6rnekler calisanlarin stres yasamalarina, ise diisiik
motivasyonla sarilmalarina, is-yasam catismasinin yiikselmesine (Tepper,
2000), morallerinin bozulmasina yol agar. Calisan kendisi bunlar1 yasamasa
bile ayni is ortaminda bunlar1 yasayan calisma arkadaslariyla empati
kurdugunda yine bu da olumsuz o6rgiitsel iklime yol acar (Schmidt, 2008:8).

Onerme 3: Otoriter liderlik, genellikle astlarin her faaliyetinin denetlendigi,
onlarin diisiincelerine 6nem vermeden kararlarin bir merkezde toplandig: ve
yetki giice dayanan bir liderlik tiirtidiir (de Hoogh, Greer, den Hartog,
2015:688-689). Otoriter lider, calisanlara ne yapmalar1 gerektigi ile ilgili
emirler veren davranislara sahiptir. Bu gesit lider, tiim kaynaklarin, 6diil ve
cezalarin, bilginin ve fiziksel c¢alisma ortamimin kontroliinii elinde
bulunduran kigidir. Bu agidan bakilirsa, liderin kontroli elinde bulundurma
giicli ve ayrica olumsuz kisisel 6zellikleri bir araya geldiginde calisanlarin
moral ve performansinin olumsuz etkilenecegi agiktir (de Hoogh, Greer, den
Hartog, 2015). Kontroliin yoneticide oldugunun bilinmesi baz1 ¢alisanlarda
stresli calisma ortami yaratir (de Hoogh ve den Hartog 2009). Otoriter bicimli
bir liderin kisilik 6zelliklerine, toksik davranislari eklenince, stresin yaninda
calisanlarda yildirma algis1 da olusabilir. Lider elindeki kontrol gliciinii art
niyetli amaglari icin kullanarak ‘zehirli davranislarini” yayar (Wilson-Starks,
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2003:2). Toksik liderin kontrolii elinde tutma isteginin ve ¢alisanlar1 birebir
kontrol etme davranmisinin yiiksek olmasi otoriter liderlikle benzerlikler
gostermektedir. Toksik lider, daha ¢ok biirokratik yonetim bi¢imi uygular ve
yenilige karst durur, korku temelli bir yonetim sergiler (Konan ve Kirbag,
2013:62). Literatiirde toksik lider davramiginin calisanlar tiizerinde stres
yarattigy ile ilgili calismalar vardir (Schaubroeck, Walumbwa, Ganster, &
Kepes, 2007; Tepper, 2000). Toksik lider ile otoriter liderin birlestigi alan,
liderin elindeki gilici nasil kullanacagi ve yonetimindeki kisilerin buna
katlanma diizeyidir. Eger lider yetki giiciinii istismar ederek kullanirsa,
denetimi astlar1 tizerinde yogun bir sekilde uygularsa calisanlar da stres
yasayabilecek, bu da orgiitsel iklimi ve saghig1 olumsuz sekilde etkileyecektir.

Onerme 4: Toksik liderler kendini gostermeyi seven kisilerdir. Kendini
gosterme bir kendini begenme davramisidir. Toksik liderler bu anlamda
narsist kisiliklidirler (Lipman-Blumen, 2005; Williams, 2005; Whicker 1996;
Schmidt 2008:10), kendilerini oOzellikle {ist yonetime gosterme c¢abasi
icerisindedirler. Elde ettigi basarilar1 etik olmayan davranislar gizlemek i¢in
kullanirlar (Konan ve Kirbag, 2013:62). Narsist ve kendini gosterme egilimli
yoneticiler, orgiit iklimine ve dolayisiyla orgiit saglhigina olumsuz etkiler
yaparlar. Yoneticinin kural koyma, islemleri takip etme, emir verme, rapor
alma gibi yetkilerinin olmasi, ¢alisanin yoneticinin davrams bicimlerinden
direkt etkilenmesi anlamina gelmektedir. Eger yonetici narsist bir kisilikte ise
bu calisanin1 hor gorme olasiligini arttiracaktir. Ciinkii kendini begenen
kisilik, karsidaki insanin kendisi kadar nitelikli olmadigini diisiiniir. Ayrica
bu yoneticiler 6zellikle iist yoneticilerine kars: kendilerini iistiin gosterirken;
digerlerini kendi yaptiklar1 veya yeterlilikleriyle kiyaslama yoluna giderler.
Bu da isletme igerisinde calisanlar arasinda catismalara ve yildirma
davraniglarina yol agar. Ayrica, toksik liderin narsist kisilikte olmasi,
kendilerinin Oviiniilmek, bahsedilmek istemeleri, beraberinde calisanlarin
bunu gerceklestirmelerine ve oOrgiitiin ‘dalkavuk bir orgiite’ doniismesine
neden olabilir. Orgiitsel saglik, calisanlarin drgiitle biitiinlesmesini, yiiksek
moralle calismasini, yikia etkilere karsi korunmasini saglarken (Akbaba
Altun, 2001:65); toksik liderin narsist ve kendini begenme davranislar: orgiit
igcinde catisma ve yildirma davranislarina yol agarak Orgiitsel saglig:
bozmasina neden olur.

Tartisma ve Sonug

Bu calisma, bir liderlik bi¢imi olarak kabul edilen toksik liderlik ile orgiitsel
saglik arasindaki iliskiyi ortaya koymay1 amag edinmistir. Bu amagla her iki
kavramin 6zellikleri ve boyutlar: karsilastirilarak bir dizi 6nermeler seklinde
belirtilmistir. Her calismada oldugu gibi bu ¢alisma da bazi simurliliklara
sahiptir. Bu siurliliklar ¢alismanin yontemi geregi yalnizca kavramsal
sinirlilik ve varsayimlara sahiptir.

Ik olarak bu ¢alismada liderlik ile yoneticilik 6n kabul olarak ayni anlamda
kullanilmustir. Bilindigi {izere liderin izleyicileri vardir ve bu izleyiciler lideri
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daha ¢ok duygusal olarak takip ederler. Lider, izleyicileri sayesinde var olur.
Halbuki yonetici genellikle birileri tarafindan atarur ki, ¢alisanlarin
yOneticiyle iliskileri daha ¢ok mantiksal siireclerle ilintilidir. Isletme yOnetimi
literatiiriinde ve 0zelde de toksik liderlikte yonetici/lider ikilemi birbirinin
icine ge¢mis durumdadir. Bu c¢alismada yonetici bir lider olarak kabul
edilmistir.

Calisma literatiirde yer alan kavram tartismalari {izerinden, ¢ikarsama teknigi
kullanularak onermeler gelistirilmistir. Dogal olarak ilerleyen zamanlarda
calismanin gercekligi test edilmelidir. C)rgﬁtsel saglikla ilgili 6l¢ctim metotlar:
(Akbaba Altun, 2001) oturmus olmasina karsin halihazirda toksik liderlik
konusunda gelistirilmis Olcekler (Schmidt, 2008) tam olarak smanmais
degildir. Ustelik bu 6lgeklerin Tiirkiye gibi iilkelerdeki kiiltiirlere uygun olup
olmadigr tam olarak belli degildir. Tiirkiye'ye has 6lgek, Schmidt’in (2008)
Olceginden biiyiik oranda yararlanilarak gelistirilmis (Celebi, Giiner ve Yildiz,
2015: 253) olsa da, egitim sektorii disinda bunlarin farkl: sektor ve zamanlarda
uygulanilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Ayrica bu liderlik tipi, kavramsal olarak tam oturmus degildir. Kimi
kaynaklarda (Schaubroeck, Walumbwa, Ganster, & Kepes, 2007; Tepper,
2000), literatiirde gegen istismarci, yikici, otoriter liderliklerle ayn1 anlamda
kullanildig1 gézlenmektedir. Ornegin, Padilla ve arkadaslar1 (2007:179), yikici
liderligi; yikici lider, takipgiler ve ortamin olumsuz ‘toksik’ bilesimi olarak
tanimlamaktadirlar. Diger yandan toksik liderin tespitinde her ne kadar
lidere atfedilen olumsuz ifadeler 6lcek yoluyla yapilsa da (Schmidt 2008;
Celebi, Giiner ve Yildiz, 2015: 253) cevaplayicinin hangi lideri/yOneticiyi
temel alacag1 sorunu karsimiza ¢ikmaktadir. Belirtilen iki lgekte (Schmidt
2008; Celebi, Giiner ve Yildiz, 2015: 253) de, bu sorun cevaplayicilardan,
belirtilen toksik tamimina bagli olarak ge¢misteki veya halihazirdaki
yOneticiye gore ifadelerin cevaplanmasi istenmistir.

Orgiitsel saglik olumlu anlamda kullanilirken toksik liderlik olumsuz
anlamda kullanilmaktadir. Her iki kavramin birbiriyle iliskisinin negatif
oldugu, toksik liderligin bir ‘etki’ davramisi orgiitsel saglikla ilintili alt
boyutlarin ise bir ‘tepki” tutum ve davranisi oldugu diisiiniildiigiinde toksik
liderligin orgiitsel sagliga olumsuz etki ettigi goriiliir. Bu etkide toksik liderlik
orgiit igcinde olumsuz bir hava yaratarak is tatmini, isten ayrilma niyeti,
orglitsel ve yoOneticiye duyulan giiven, stres, Orgiitsel vatandaslik gibi
orgiitsel ¢iktilarin olumsuz olmasimma neden olabilir. Toksik liderligin
caligsanlar tizerindeki olumsuz durumu, beraberinde ¢alisanlarin kendilerini
korumalarina ve birbirleriyle daha diisiik paylasimda bulunmalarina neden
olacaktir. Bu da beraberinde calisanin Orgiitsel vatandasligini, aidiyetini
diisiirebilecektir. Bu durumda toksik liderlik, orgiitsel saglik, orgiit iklimi ve
ciktilarla olan iligkisi yeni c¢alismalarda belirginlestirilerek saha
aragtirmalarina konu edinilebilir.
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Uygulamada ise, toksik davramislarda bulunma olasiigi olan yonetici
adaylarinin ise alimlarinda daha dikkatli davranilmasi ve toksik liderlik
Ozelligi gosteren halihazirdaki yoneticilere bu durumu giderecek egitim
programlarinin yiiriitiilmesi onerilebilir (Celebi, Giiner ve Yildiz, 2015: 253).
Toksik liderlik olusumunun oniine gegilerek orgiit iklimine ve saghgina
olumsuz etki edecek durumlar giderilebilir. Burada en 6nemli sorumluluk
aslinda toksik liderden gecmekte, iletisim odakli orgiitsel kiiltiir gelistirme
yoniinde Orgiitte toksik etkilerin azaltilmasi i¢in ugras vermelidir. (Gilbert,
Carr-Ruffino, Ivancevich ve Konopaske, 2012).
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