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Ozet

Bu calismada toksik liderligin 6rgiitsel itaat araciligryla tiretkenlik karsit1 is davranisi ve isten ayrilma
niyeti tizerine etkileri anket yontemi ile analiz edilmistir. Ankette Istanbul ilinde hizmet sektoriinde
yer alan ve idari ¢alisan, orta diizey yonetici, iist diizey yonetici ve isletme sahibi statiistinde bulunan
toplam 501 calisana toksik liderlik, orgtitsel itaat, tiretkenlik karsit1 is davranisi ve isten ayrilma niyeti
basliklar1 altinda sorular sorulmustur. Elde edilen verileri analiz etmek {izere korelasyonu analizi,
regresyon analiz ve yorumlanmasi yapilarak arastirma hakkinda somut bilgiler agiklanmistir. Bu
amagla toplanan veriler analiz edilmis ve ilgili literatiire bazi katkilarda bulunulmustur. Calismanin
bulgular1 incelendiginde, toksik liderligin kismi olarak isten ayrilma niyetini etkiledigi; orgtitsel
itaatin, isten ayrilma niyeti tizerinde kismi etkisinin oldugu ve yonetimin kétti davrans biciminin
orgiit tiyelerinin isten ayrilma niyeti tizerinde bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Toksik Liderlik, Orgﬁtsel Itaat, Uretkenlik Karsit1 Is Davrarusi, Isten Ayrilma
Niyeti
Jel Kodlari: M00, M10

Abstract

In this study, The Effects of Toxic Leadership Through Organizational Obedience on
Counterproductive Work Behaviour and Turnover Intention are analyzed with the survey method.
Within the scope of the survey, questions on Toxic Leadership Through Organizational Obedience
on Counterproductive Work Behaviour and Turnover Intention have been asked to 501 employees
who work in the service sector in Istanbul Province. They have administrative staff, mid-level
managers, high-level managers, and business owners. In the analysis part, to achieve quantitative
and qualitative outcomes, tangible information regarding. Correlation analysis, regression analysis
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and interpretation was conducted in order to analyze the data obtained, and concrete information
about the research was given. For this purpose,collected data was analyzed and some contributions
were made to the relevant literature. When the findings of the study are examined, it is seen that
toxic leadership partially affects the intention to quit a job. In addition, it is seen that organizational
obedience has an effect on intention to quit, and bad behavior of management has an effect on the
members of the organization intention to quit.

Keywords: Toxic Leadership, Organizational Obedience, Counterproductive Work Behaviour,
Turnover Intention

Jel Codes: M00, M10

Giris

Bircok akademik yayin, liderleri etkili kilan 6zellik ve davramnislara odaklanirken, bazi
liderler islevsiz ve yikict davranislarda bulunmaktadir. Bir¢ok kurumda “toksik liderlik”
tarzlar1 biiytik 6l¢tide kesfedilmemistir. Bilindigi tizere toksik bir lider, kurum igerisindeki
faaliyetlerin uygulanmasini zorlastiran sinsi, yavas hareket eden bir zehir gibidir. Toksik
liderlik, kendini abartan, kiiciik, kotii niyetli, birim iklimine kayitsiz ve kisiler aras1 kotii
niyetli gibi terimleri de icermektedir. [taat, toplumsal hayatin yapisinda temel bir
unsurdur. Bazi otorite sistemleri, tiim komiinal yasamin bir geregidir ve baskalarmin
emirlerine meydan okuma veya boyun egme yoluyla yanit vermeye zorlanmayan, yalnizca
izole yasayan insanlardan olusur. Davramsin bir belirleyicisi olarak itaat, ozellikle
zamanimizla ilgilidir. {taat olgusunu genel anlamda ise isteyerek itaat ve istemeyerek itaat
seklinde aciklamak miimkiindiir. Bireyleri otoriteye baglayan tnemli bir kavram olarak
literatiirde yerine alan orgtitsel itaatin, dogasmna iligkin arastirmamin merkezinde ise
bireysel 6zgiirliik ile kolektif diizen arasindaki gerilimi ¢ozmeye yonelik stirekli bir girisim
vardir. Son yiiz elli yilda itaat anlayisi giderek bilimsel bir akil yiirtitme tarzinin
gercekligine tabi olmus, sosyal bilimlerin yiikselmesiyle birlikte, itaat gerekgeleri de
degisime ugramistir (Hamilton ve Biggart, 1985:4). Orgiitsel Itaat, sosyal psikolojide temel
bir konu olmaya devam ederken itaat tizerindeki bireysel ve durumsal etkilerin
incelenmesi 6nemlidir; ¢iinkii itaat, sosyal diizeni kolaylastirabilen sosyallesme
sureclerinde ayrilmaz bir rol oynamakta veya tersine, trajik sosyal hastaliklara yol
acmaktadir. Yeni teorik bakis acilar1 (6rnegin, sdylem) ve yenilikci aragtirma prosediirleri
(6rnegin, sanal gerceklik) dahil olmak tizere, itaat arastirmalarinda her gecen giin heyecan
verici gelismeler ortaya ¢ikmaktadir (Begue vd.,2015: 1-2).Arastirmalarda kuruluslar ve
tiyeleri tizerinde zararli bir etkisi olmasi amaglanan davranis kalib1 olarak tanimlanan
tretkenlik karsiti is davraniglarmin, saldirganhk ve hirsizlik gibi aleni eylemleri veya
talimatlar1 kasitli olarak izlememek veya isi yanlis yapmak gibi daha pasif eylemleri
icerebildigi 6ne sturulmiistir. C)rgiitsel saldirganlik, antisosyal davranis, sugluluk, sapma,
misilleme, intikam ve mobbing/zorbalik seklinde bu eylemler detaylandirilirken, ortak
tema ise, mevcut davranslarin orgiitiin isleyisini veya miilkiyetini dogrudan etkileyerek
ya da etkinliklerini azaltacak sekilde ¢alisanlara ve orgiite zarar vermesi olmustur (Fox ve
Miles, 2001: 292). Uretkenlik karsiti is davramisinin temelinde, eylemin kendisinin kasitlt
olmasi ve tesadiifi olmamasi, 6zellikle calisanin zarar vermeyi amagclayan veya kasitsiz olsa
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bile kasith bir eylemle zarar verici bir sekilde davranma konusunda bir se¢im veya karar
vermesini gerektirdigi ileri stirtilmektedir.

Bu calismanin temel amaci, kurumlarda toksik liderligin 6rgiitsel itaat ve isten ayrilma
niyeti tizerindeki olasi etkilerini gozlemlemek ve arastirmaktir. Toksik liderligin rgiitsel
itaat araciligryla tiretkenlik karsiti is davranisi ve isten ayrilma niyeti tizerine etkilerini
ortaya gikarmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda “Toksik liderligin orgiitsel itaat araciligryla
tiretkenlik karsit1 is davranus ve isten ayrilma niyeti {izerine etkileri var midir?” sorusuna
yanit aranmustir. Ulusal ve uluslararasi alan yazinda ilgili iliskiyi biitiin olarak ele alan
herhangi bir arastirmaya rastlanilmamaktadir. Arastirmanin bir diger amaci ise, toksik
liderlik algisina bagli olarak orgiitsel itaat, tiretkenlik karsit1 is davranisi ve isten ayrilma
niyeti kavramlar1 arasindaki iligkileri incelemek ve heniiz ele alinmamuis olan toksik
liderlik, orgiitsel itaat, tiretkenlik karsit1 is davranist ve isten ayrilma niyeti kavramlar:
iliskisine yonelik boslugu doldurmak ve yapilacak diger arastirmalara 1sik tutmaktir. Bu
nedenle mevcut calismanin en 6nemli katkisi ise, degiskenler arasindaki iligkileri ele alacak
olmasidir. Bununla birlikte bu arastirmanin, daha sonra yapilacak olan galismalara temel
teskil edecegi ongoriilmektedir. Mevcut calismada, toksik liderlik bagimsiz degisken,
orgiitsel itaat araci degisken, tiretkenlik karsit1 is davranisi ve isten ayrilma niyeti bagimli
degiskenler olarak belirlenmistir. Arastirmada yer alan toksik liderlik kavrami, hizmet
sektorti ¢alisanlar1 agisindan ele almmustir. Belirlenen degiskenler g6z ontinde
bulunduruldugunda arastirma sonuclarimin, o6zellikle hizmet sektdrti calisanlarmin
konuya iliskin bir farkindalik olusturmas: acisindan da dikkate deger olacag:
ongoriilmektedir. Buradan hareketle arastirmanin hem alan yazina katkida bulunmasinda
hem de arastirma sonuglarinin, 6zellikle hizmet sektorii ¢alisanlarinin konuya iliskin bir
farkindalik olusturmasi agisindan 6neminin oldugu ifade edilebilmektedir.

Arastirmanin birinci boliimiinde toksik liderlik kavrami detayl bir sekilde incelenmis,
Toksik liderligin tanimi, boyutlar1 ve olumsuz liderlik tiirleri islenmistir. Tkinci boliimde
orgiitsel itaat kavrami ele alinirken tiirleri de irdelenerek 6rnek galismalara yer verilmistir.
Uciincii boliimde tiretkenlik kargiti is davranisinin tanimu yapilarak, yaklasim ve tiirleri ile
kavram detaylandirilmistir. Dordiincti boliim olan isten ayrilma niyetine dair yine
arastirmada  tanimlar  yer  alirken  uluslararasi  calismalar ile  kavram
desteklenmistir. Besinci boliimde ise diinya ¢apinda sosyal bilimler tarafindan en fazla
tercih edilen anket yontemi kullanilarak, ele alinan verilerin giivenilirligi, korelasyonu
analizi, regresyon analizi ve yorumlanmasi yapilarak arastirma hakkinda somut bilgiler
aciklanmustir.

1. Teorik Cerceve

Bu béliimde toksik ve toksik liderlik kavraminin tamimlanmasi, bir toksik liderin
davranis ozellikleri, toksik liderlik boyutlar1 tizerinde durularak, literatiir anlaminda
onemli kavramsal detaylar sunulmustur.

1.1. Toksik ve Toksik Liderlik Kavrami

Liderlik etmek (lead), lider (leader) ve liderlik (leadership) s6zctiklerinin Anglo-Sakson
koki, yol/ydn anlamina gelen “lead” kelimesidir (Ibicioglu vd., 2009: 2). Lider sozctigii
ilk olarak Samuel Johnson tarafindan 1755 yilinda hazirlanan ingilizce Sozluk’ te “kaptan,
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kumandan, énden giden kimse” olarak tanimlanirken (Ozmen, 2009: 7), ilk s6zliik anlami
“bir kisiyi lider yapan nitelik ve yetenek” olarak gecen liderlik kelimesinin tarihgesi 1821
yilina dayanmaktadir (Wael vd., 2021: 152). ilerleyen yillarla birlikte, bir grup insana
liderlik etmek, bir konuda onlar1 etkilemek diger bir deyisle etki iliskisi (Rost, 1993: 99)
seklinde tanimlanarak derinlik kazanan liderlik s6zctigii, kavramsal formunu gelistirerek
ve guncelligini yitirmeden giintimiize kadar ulagsmay1 basarmustir. Bir¢ok arastirmaci
tarafindan tammlanan ve temelinin M.O. 400'li yillardaki Platon’un Republic eserine
kadar dayandig: varsayilan bu tarihsel olguyu tanimlamaya ¢alisan kisilerin sayis1 kadar
farkl: liderlik tanimi bulundugundan bahsetmek miimkiindiir (Malikve Azmat, 2019: 20).

Yunanca’da, toksikon, Latince’de ise toksikus olarak yer alan toksik s6zctigtiniin anlami1
zehir, zehirli olma durumudur. Dilimize, Ingﬂizce'den kazandirilirken, 6zgiin yazilisi
“toxic” seklindedir. Tiirk Dil Kurumu (2021) gore toksik kelimesi, zehirli ve sagliga zararh
madde anlamina gelmektedir. Toksik liderlik kavramui ilk olarak Whicker (1996) tarafindan
kullanilmis, olumsuz liderlik bigimlerini siniflandirilarak,toksik liderler,uyumsuz,kindar,
art niyetli huzursuz ve sikayetci olarak tanimlanmistir (Reed, 2004: 67). Toksik liderligin
orgiitsel basarisizliktaki etkin roliintin anlagilmasiyla birlikte bu kavrama ilgi artmustir
(Shek vd., 2018: 131). Artan bu ilgi, alanyazinda toksik liderlige dair bircok tanimi da
beraberinde getirmistir.

Tablo 1: Toksik Liderlik Literatiir Tanimlar1

Yazarlar Tanim

Conger (1990) Kendini ve orgiitii felakete stiriikleyen, yetersiz stratejik vizyon, iletisim, genel
yonetim beceri ve yetenek yoksunu davraniglardir.

Ury (1991) Genellikle toksik dinamikleri gosteren sistemik cesaret kirici etkilerdir.

Robinson ve Bennett (1995) | Yerlesik normlari ihlal eden, bir kurulus ve tiyeleri tizerinde olumsuz etkisi
olan goniillii eylemlere dayanan sapkin isyeri davranislar biittintidiir.

Analyst Flynn (1999) Herhangi bir is giintinde zorbalik yapan, tehdit eden, bagiran,ruh hali degisen
yonetici barindiran orgiit iklimi..

Lubit (2004) Narsist, acimasiz zorbalik gibi olumsuz o6zelliklerine sahip liderlerin
paydaslarmin c¢ikarlarini ve refahini bozan ve zedeleyen davranslar
biitiinudiir.

Wilson-Starks (2003) Asir1 kontrol yoluyla bireylerin ve orgiitlerin zehirlenmesine neden olan
yaklagimdir.

Reed (2004) Kisi veya kisilerarasi1 organizasyonu olumsuz etkileyen orgiitsel iklimdir.

Kellerman (2004) Kotii bir liderlik tirudir.

Williams, 2005 Dogrudan veya dolayli olarak tizerinde sorumlulugu olan organizasyonun
(veya birimin) etkinligini bir yonetici, amir veya yonetici olarak bozan liderlik
turtidiir.

Walton (2007) Somiirtict, taciz edici, yikici, psikolojik vebelki yasal olarak yozlasmis ve

zehirli davraniglardir.
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Yazarlar Tanim

Padilla vd. (2007) Iyi bir diizen ve disipline aykir1 6zelliklere sahip yoneticilerin calisanlarim
ciddi anlamda olumsuz etkilemesidir.

Langton and Robbins (2007) | Orgiit yapismin siirekli bozulmasina neden olan zehirli bir liderlik tiirtidiir.

Lipman Blumen (2009) Liderlerin yikici davraruslari ve/veya islevsel olmayan kisisel 6zellikleri
nedeniyle ciddi bir liderlik yarattig: bir siiregtir.

Pelletier (2010) Kigtik diistirme veya asagilama gibi eylemleri icererek, liderin hatalarindan
dolayr bagkalarmi suglamak, onlara karsi zorbalik ve/veya saldirgan
davranislar sergilemek ve olumsuz grup dinamiklerini baglatmasidir.

Webster (2011) Orgiite olumsuz etkileyen sonuglara neden olan kavramlardan birisidir.

Kaynak: Arastirmaci tarafindan derlenmistir.

Toksik liderlik, bir liderin, 6rgiitiin amaglarini, gérevlerini, kaynaklarini ve etkililigini,
yonetimini baltalayarak ve/veya sabote ederek orgiitiin mesru ¢ikarlarimi ihlal eden
davranglar biitiinii olup (Fors Brandebo ve Alvinius, 2019: 3), bir stire¢ icindeki liderin
davrams ve kotii niyetlerindeki yikiciigin temel bir bilesenidir. lyi olarak tanimlanan
liderler bile kotii sonuglar tiretebilir dolayisiyla toksisite bir sonug degil sinirlayiciliktir
(Rybacki ve Cook, 2016: 34).

1.1.1. Toksik Liderlerde G6zlemlenen Davranislar

Toksik liderlerin davranislar1 baslangicta biiyiileyen, ancak nihayetinde manipiile
eden, kétii davranan, takipgilerini baltalayan, gesitli yikici davranislardan bir veya daha
fazlasina katilan liderlerin uyguladigi davramslar olarak kabul edildigini ileri
stiriilentoksik lider davranis formu su sekilde ifade edilmistir (Lipman-Blumen, 2005: 2-
3):

> lzleyicilerini (ve bazen izleyicisi olmayanlari) kasten baltalayarak, kiiciik
diisiirerek, bastan c¢ikararak, otekilestirerek, bulduklarindan daha kétii durumda
birakarak, korkutucu, moral bozucu davramislarda bulunarak, haklarindan
mahrum etmek, etkisiz hale getirmek, hapsetmek, iskence etmek, terérize etmek,
ya da onlar1 6ldtirmek.

[zleyicilerinin ve cevresindeki diger insanlarin temel insan haklarii ihlal etmek.
Yolsuzluk, sug ve/veya diger etik olmayan faaliyetlerde bulunabilirlik.

[zleyicilerinin en temel korkularina ve ihtiyaglarina gore hareket etmek.

YV V V V

[zleyiciler iizerindeki giici ve etkisinin artmasini saglayacak eylemlerde
bulunarak, izleyicilerinin kapasitelerini kisitlayarak kendisine bagimli hale
getirmek.

> Kendilerini izleyicilerinin goztinde onlar1 savunup koruyabilecek tek kisi olarak
gostermek.

> Soru ve sorunlarda kasitli gercek disi ve yanlis teshisler yoluyla takipgileri
yaniltmak.
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> Gergegi, adaleti ve miikemmelligi ileri stirerek oOrgtitsel amaglanan sistemin yap1
ve stireglerini altiist etmek, sug teskil edebilecek eylemlerde bulunmak.

> Yeni se¢me ve desteklemeye yonelik yasal siirecleri baltalayarak, otaliter veya dar
hanedan rejimleri inga etmek.

> Giinah kegilerini belirleyerek ve kendisinin asagilamas: disinda bagkalarmi da
onlar1 asagilamaya tesvik etmek.

> Calisanlar tizerinde korku imparatorlugu insaa ederek, itaat etmelerini saglamak
olarak ileri stirmiistiir.

Seeger vd. (2005), toksik liderlik davramislarinda izleyicilerinin motivasyonunu
ylikseltmek yerine  baski kurarak onlar1 kontrol etme egiliminde olduklarim
belirtmektedir. Kisa vadeli basarilara odaklanan bu yikic1 liderler izleyicilerini asag:
cekerek hedeflerine ulasmaktadirlar (Indradevi, 2016: 107).

1.1.2. Toksik Liderlik Boyutlar1

Toksik liderlik kavramini olusturan 6nemli bilesenlerden birisi de bes boyuttan olusan
toksik liderlik boyutlaridir. Toksik liderligin ilk boyutu olan kendini 6n plana ¢ikarma
boyutunda toksik liderler izleyicilerinin basarisint ve olumlu c¢iktilarini kendisi alir
(Olalekan ve Babatunde, 2020: 6). Ozellikle iist yonetime ve cevresine elde edilen iyi
sonuclardan tamamen kendisinin sorumlu oldugunu empoze etmeye calisir. Toksik
liderligin ikinci boyutu olan istismarci yonetim boyutu, izleyicilerin liderleri tarafindan
stirekli olarak ve belirli 6lgiilerde diismanca sozlii ve sozlii olmayan davranislara maruz
kalmasini icermektedir (Tepper vd. 2004: 455). Toksik liderler izleyicilerine kotii
davranarak, onlar1 alenen kiiciik diistirtir ve duygusal olarak hirpalarlar. Genellikle
izleyicilerin gecmisteki yanlislarimi unutmazlar ve onlara basaridan aciz ge¢mislerini
hatirlatirlar (Olalekan ve Babatunde, 2020: 6). Saldirganlikla pozitif iliskisi bulunan bu
davraniglar (Aryee vd., 2007: 193), izleyicilerin motivasyonunu diisiiriir ve kendisini
gerceklestirmesini engeller. Toksik liderligin tictincti davranis boyutu olan narsist davranis
bicimi boyutunda yer alan narsisizm, kisinin kendi yetenek ve basarilarina iliskin abartil
bir duyguyu, stirekli bir dikkat, onaylama ve 6vgii ihtiyaci ile birlestirir. Narsist lider, 6z
farkindalik ve empatiden yoksundur ve genellikle elestiriye veya algilanan hakaretlere
kars1 asir1 duyarlidir. Siklikla katkilarini abartir ve bir¢ok farkli konuda uzman oldugunu
iddia eder. Toksik liderler, kendileri ve fikirleri hakkinda gercek¢i olmayan olumlu bir
goriise sahiptir. Fikir kendilerine ait degilse, bunun iyi olmadigmi varsayarak,
calisanlarinin onerilerini genellikle gormezden gelir ve en aza indirirler. izleyicilerine kars
¢ok az empati kurar veya hi¢ empati kurmazlar (Olalekan ve Babatunde, 2020: 6). Toksik
liderligin dérdiincti boyutu olan éngoriilemez davranislar boyutunda, toksik liderler her
zaman zehirlidir fakat davranislarini tahmin etmek pek miimkiin degildir (Schmidt, 2008:
28). Toksik liderligin son boyutu olan otoriterlik boyutunda ise, toksik liderler izleyicilerini
mikro yOnetmektedir. Bu nedenle, isletmelerdeki toksik liderlerin her firsatta
izleyicilerinin 6grenmesi veya ekip olusturma ile ilgilenmedigini ifade etmek
miimkiindiir. Onlar1  degersiz kisiler olarak goriirler ve izleyicilerine onlarin
kullanabilecekleri araglardan bagka bir sey degilmis gibi davranrlar (Olalekan ve
Babatunde, 2020: 6).
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1.2. Orgiitsel itaat Kavram1

[taat kavrami uzun bir siire kilise icinde ve disinda, basli basina bir etik deger, erdem
olarak anlasilirken, akil ve bireyin ¢zerkligine vurgu yapan aydinlanma déneminin bir
sonucu olarak 18. yilizyilin sonu itibariyle degisime ugramaya baglamistir (Schnoor, 2019:
5). Itaat, yapilmasi beklenen ve beklenmeyen birtakim davranislarla kendini gosteren, bas
egmek, boyun egmek, yer 6pmek, el opmek, etek 6pmek, diz ¢okmek, el kavusturmak,
susmak, dinlemek ve hatta yapilani tekrar etmek gibi bu davranislar iceren 6nemli bir
olgudur. Bu davranislar itaatin varhigina isaret ederken; bas- kaldirmak, gogiis germek,
dinlememek, konusmak, bagirmak gibi aksi tepkiler ise, itaatsizligin fiziksel gortintisleri
anlamina gelmektedir (Dinger, 2013: 108). Itaate yonelik yapilan arastirmalar, birgok itaat
tanimini da beraberinde getirmistir: Milgram’a gore itaat, bireysel eylemi politik amaca
baglayan psikolojik mekanizmadir. Insanlari otorite sistemlerine baglayan mizag
¢imentosudur. Yakin tarihin gercekleri ve giinliik yasamdaki gozlemler, bir¢ok insan icin
itaatin derinlere kok salmis bir davrams egilimi olabilecegini, aslinda etik, sempati ve
ahlaki davramis egitimini gecersiz kilan giicli bir durtii  olabilecegini
diistindtirmektedir(Milgram, 1963: 371). Orgiitsel itaati izleyicilerin igletmedeki kurallara
uymasl, bu kurallar1 benimsemesi ve yayginlastirmaya caba gostermesine yonelik
davraniglar olarak tanimlayan Smith, Organ ve Near (1983) itaati ilk defa genel itaat
davranislari bashigi altinda ele alirken; Borman ve Motowidlo (1993), érgiitsel kurallara ve
talimatlara uyum davranislari, Van Scotter ve Motowidlo (1996) ise kendini ise adama
seklinde itaati nitelendirmektedir (Podsakoff vd., 2000: 517).

Immanuel Kant, itaat ve dzerklik arasindaki iligskiyi yeniden tanumlayarak, itaat ilgili
tartismalarda itaati giiclii bir etki yapan etik 6zgiirliigtin bir ifadesi olarak tanimlamistir
(Schnoor, 2019: 5). Weber ise, itaati isaret edebilecegi kadar toplumsal yasamin yapisinda
temel bir unsur oldugunu ileri siirerken itaatten etkilenme kavramini en kapsayici
anlamda kullanmig ve itaat siirecinde bireyin kendi iradesi tamimin disinda kaldigim
vurgulamistir (Milgram, 1974: 1). Yine Weber farkli bir ifadesinde her hakiki tahakkiim
biciminin, asgari goniillii itaati, yani itaatte (arka giidiilere veya gercek kabule dayal1) bir
ilgiyi gerektirdigini belirtmektedir (Barbelet, 1986: 13).

Yapilan itaat tanimlamalari, beraberinde bircok 6zellik getirmis bu 6zellikler de cesitli
itaat bigimlerini olusturmustur. Baslica itaat bicimlerine ise sirasiyla yer verilmistir:Korii
koriine itaattiiriinde bireyler neden itaat ettiklerini bilmedikleri, sorgulamadiklar: ve salt
itaate odaklandiklar1 igin zarar olasilig1 oldukga yiiksektir. Temelinde stirekli bir isyan
hissi, arzusuzluk ve sikintidan bahsetmek miimkiindiir (Goger, 2020: 54). Ozellikle,
Eichmann davasinin ilk raporlari, Milgram'1 diinyanin en tinlii sosyal psikoloji deneyini
yapmaya tesvik ederken, 6zellikle otoriteye korii kortine boyun egme, itaat tizerine yapilan
arastirmaya egemen olmustur. Korii koriine itaatte, kisisel duygularina yonelik olmasina
ragmen bireyin bunlarin eylemlerine miidahale etmesine asla izin vermeyecegi goriisii
hakimdir (Arendt, 1963: 135). Einstein’a gore ise otoriteye korii kortine itaat, hakikatin en
biiytik diismamdir (Giines, 2019: 501). Bir diger itaat bicimi olan yikic1 itaat ise, Milgram'a
(1974) gore, mevcut sorumluluktan vazgegmek, katilimcilarmeylemleri ne kadar ahlaksiz,
yikici ve zararli olursa olsun eylemlerinin sonuglarindan kurtarmaktadir. Eger katilimcilar,
kisiyi mesru bir otorite olarak kabul ettikleri i¢in itaat ederlerse, o zaman her birimizin
mesru bir otorite olarak kabul ettigimiz, birinden gelen yikic1 ve zararli emirlere bile itaat
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edebilecegimiz anlami ortaya ¢ikmaktadir (Blass, 2000: 116). Erdemli itaat ile ilgili olarak
Shaw (2002), insanlarin otorite olarak kabul ettikleri din ve tanri iliskilerini ahlaki temel ile
aciklamaktadir. Tanriya inanan insanlarin bazen bazi durum ve olgularla karsilasma
nedeninin, tanrinin dogrudan veya dolayli olarak onlara bunlar1 yapmalarini istemesinden
kaynaklandigini, bu temanin ¢esitlemelerinde insanlarin tanriy1 hognut ettigi iin belirli bir
sekilde hareket ettiklerini ya da diger insanlara kargi tamamen siradan gorevlerin yerine
getirilmesinin tanrinin iradesi oldugunu ileri stirmektedir. (Shaw, 2002: 63).Sorgusuz itaat
bicimi ise, giiniimiizde de dahil olmak tizere insanlarin yasadig1 cografya ve sahip oldugu
kiilttiire gore farklilik gosterebilmektedir. Farh vd. (2018), ozellikle Cin Halk
Cumbhuriyeti'nin sorgusuz itaatin en dnemli 6rnegi oldugunu 6ne siirerken, modernlesme,
egitim, zenginlik, degerlerin ve toplumsal modernlesmenin ¢agdas toplumda otoriteye
sayginin temelini zayiflattigim iddia etmistir. Ayni zamanda geleneksellik varyansinin,
insanlarin ¢alisma, tutum ve davranislar tizerindeki diizenleyici etkisini gosteren deneysel
calismalarin varlig: tizerinde durmuslardir (Farh vd., 2018: 182).

1.3. Uretkenlik Karsit1 Is Davranis1 Kavrami

Sosyal bilimlerde uzun bir gegmise sahip olan tiretkenlik karsit1 is davranisi kavrama,
ilk 6nce Hollinger (1986) araciligtyla sapkin davranislar olarak tanimlanmustir (Hollinger,
1986:54). Arastirmacilarin ilgisi, izleyicilerin calisma performanslar1 ve davranislari
tizerine yogunlasmis ve bu sayede tiretkenlik karsiti is davranisina dair tanim ve bulgular
literatiirde yerini bulmustur (Miles vd. 2002: 51). Uretkenlik karsit1 is davranigina yonelik
artan literattire ve ilgi ile baz1 temel anlayis, form ve kavramlar gelistirilmis fakat
aragtirmalarm nasil devam edilecegi konusunda hentiz goriis birligi saglanamamustir
(Bowling ve Gruys, 2010: 54). Orgiitsel davranis ve yonetimle ilgili teorilerin cogu, insan
iliskileri ~yaklasimina dayanarak, yonetimde pozitif teorileri ve distinceyi
vurgulamaktadir. Buna karsin tiretkenlik karsiti is davranisi, orgiitsel davramisin karanlik
tarafini temsil etmekte; diger bir deyisle, isletmelerin icinde yer alan bagka bir bireye zarar
vermeye yonelik veya yaygm olarak kabul edilen ahlaki normlari ihlal eden
davranislardan olusmaktadir. (Cohen ve Diamant, 2017: 1).

Gough (1971), iiretkenlik karsiti is davramslari, ¢alisanlarin yaptigi, o6lgeklenebilir
eylem ve davranislar olarak tamimlamaktadir (Ones ve Dilchert, 2013: 645). Calisan,
icerisinde yer aldig1 isletmeye veya kisilere zarar verme niyetinde olan eylemlerini kasith
olarak gerceklestirirken, verimsiz veya islevsiz davranislarda bulunmaktadir (Kelloway
vd., 2010: 18). En genel diizeyde iiretkenlik karsit1 is davranisi, kurulus tarafindan mesru
cikarlarma aykirt olarak goriilen bir kurulus tiyesinin kasith davranislarini ifade eder
(Sackett, 2002: 5-6). Diger bir deyisle tiretkenlik karsit1 is davramisi, isletme tiyelerinin
onemli igletme normlarini ihlal eden ve bunu yaparken isletmenin ve/veya iiyelerinin
iyiligini tehdit eden goniilli davranislardir (Mount vd., 2006: 594). Harper (1990) ve
McGurn (1988), calisanlarin yaklasik ytizde 75'inin hirsizlik, sabotaj, mazeretsiz
devamsizlik ve vandalizm gibi davranmislarda bulundugunu ve bu tiir davramsglarin
maliyetli oldugunu ileri stirmektedir (Jones, 2009: 525). Diinya capindaki kurulus ve
toplumlarin yiiksek ekonomik maliyetlerle karsilasmasinin nedenleri arasinda bulunan bu
kavram (Dilchert vd., 2007: 616), olumsuz finansal etkinin 6tesinde, bireyin refahi tizerinde
de olumsuz etkilere sahiptir. Isletmede var olan saldirganligin, calisanlarin zihinsel ve
fiziksel saghg tizerinde olumsuz sonuglari oldugu bulgularmma ulagsmak miimkiindiir
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(BowlingveGruys, 2010:54). Uretkenlik karsiti is davraniglarini, temel gorev ve 6rgiitsel
vatandashk davranislarindan farkli olarak, bir kisiye veya kurulusa zarar vermek igin
tasarlanmis ekstra rol davrarislari temsil etmektedir (Wuve Lebreton, 2011: 594).

1.4. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, isletmeden ayrilmak icin bilingli ve kasitli bir irade olarak
tanimlanmaktadir. Genellikle belirli bir zaman araligina atifta bulunularak &lgiilen isten
ayrilma niyeti, isi birakma diisiincesinin ve alternatif is arama niyetinin yer aldig1 bir dizi
geri cekilme stireci olarak belirtilmektedir (Tett ve Meyer, 1993: 262). Hinkin ve Tracey
(2000), calisan devir hizinin, dogrudan ve dolayli maliyetlerle ilgili oldugunu; orgiitlerin
moralini, iiretkenligini, itibarin1 ve hayatta kalmasini etkiledigini ileri stirmektedir.
Arastirmacilar ve uygulayicilar, calisan devir sorununu daha iyi anlamak ve ¢ozim
bulmak i¢in 6nemli miktarda zaman ve kaynak ayirmistir (Hemdi veNasurdin, 2006: 22).
Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin tahmini ve anlasilmas1 iginise, farkl
perspektiflerden incelemeler yapilmistir (Youngblood vd., 1982: 507; CottonveTuttle, 1986:
22; Griffeth vd., 2000: 463). Bu ¢alismalarin ¢ogu, dogrudan ¢nctillere odaklanarak; isten
ayrilma rollerini, isten ayrilma siire¢ modelleri baglaminda incelemistir. Daha 6nce yapilan
isten ayrilma niyetleri calismalarinda ise, yalnizca isle ilgili degiskenlere (6rn. rol catismasi,
rol belirsizligi, asir1 rol ytikii, calisma kosullari, is gorevleri ve 6zerklik) ve demografik
degiskenlere (6rn. cinsiyet, yas, kidem ve egitim) odaklanilmis;bu kavramlar, ¢alisan
tutumlarint  ve/veya isten ayrilma niyetlerini etkileyen belirleyiciler olarak
nitelendirilmistir (Lum vd., 1998: 309; Kim, 1999: 420).

1.5. Degiskenler Arasi Iliskiler ve Hipotez Gelistirme

Bu boliimde hipotezler gelistirebilmek amaciyla toksik liderlik, isten ayrilma niyeti,
tretkenlik karsiti is davramsi ve orgtitsel itaat degiskenleri arasindaki iliskiler
aciklanmaktadir.

1.5.1. Toksik Liderlik Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Yapilan arastirmalarda toksik liderlerin, izleyicilerine yonelik olumsuz davramns
beraberinde calisanlar tizerinde timitsizlik (Reed,2004: 67), giiven kaybi, iiretkenlikte
diisiis, isten ayrilma oraninda artis gibi olumsuz etkileri bulunmaktadir (Steele,2011:2). Bu
olumsuz etkilerin yan sira izleyicilerde kaytarma, tiikenmislik, isten ayrilma, tiretkenlik
karsit1 is davraruslari, uzaklasma ve sapma davranislarinda da artis gozlemlendigi
bulgularina ulasmak mitimkiindiir (Gallus vd.,2013: 590). Sosyal Degisim Teorisi deizleyici
davraniglarinin olumsuz etkilerinin ast-iist arasi iligkilerin olumsuz bir temele
dayandigimi vurgulamaktadir. Toksik duygu ve davramis egilimi gosteren liderlerin
izleyicilerinin canliligl yok ederken, 6nemli personelin topluca isten ayrilmasina neden
olacagini ileri stirmustiir (Frost, 2003: 13).

1.5.2. Toksik Liderlik Uretkenlik Karsit1 Is Davranisi iliskisi

Literatiirdetoksik liderlik ile tiretkenlik karsiti is davranislar1 kavramlar: arasindaki
iliskiyidogrudan ele alan yeterli sayida arastirmaya ulasilamamustir. Ele alinan
arastirmalarda ise sapkin is yeri davranislari ile toksik liderlik arasindaki iliski kavramsal
diizeydeincelenmistir. Bu calismadatoksik liderlik davramslariin isletmede sapkin
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davranislaritesvikederek isletmeyizehirleyecegi ifade edilmektedir (Cheang ve
Appelbaum, 2015: 166). Toksik liderlik davranislar: ile beraber is ortamimin da olumsuz
davranislar1 icermesi ve desteklemesi sonucu izleyicilerin bu iklimden olumsuz yoénde
etkilenmesine neden olacag: ileri siiriilmektedir. Diger taraftan toksik liderlik
davranislarinin biitiinliikten yoksun olmasinin (Pelletier, 2010: 384), toksik liderin bireysel
anlamda izleyicileri ile arasinda sorunlara neden olacag1 ve bu siirecte yine izleyicileri ile
karsilikli incitici ve ayristiricr diistince ve davranislara yol acarak izleyicilerini tiretkenlik
karsitiisdavranislarina yoneltecegi belirtilmektedir (Bennett ve Robinson, 2000: 349).

1.5.3. Uretkenlik Karsit1 Is Davranisi Isten Ayrilma Niyeti [ligkisi

Uretkenlik karsiti is davramslari, isten ayrilma niyeti isyerinde algilanan kavramlara
yonelik bir tepki olarak ifade edilmektedir (Akca ve Tuzcuoglu, 2020: 261). Ayni zamanda
Blau ve Lunz (1998) tarafindan isten ayrilma niyeti, isten ayrilmay1 diisiinme, isteme ve
isten ayrilma olasilig1 olarak tanimlanmaktadir. Ise devamsizlik yapmaya neden olan
etkenlerin isten ayrilmaya neden olabilecegini dile getirmislerdir (Akkaya, 2019: 23).
Ayrica tiretkenlik karsiti is davraniglarinin izleyicilerde stresin artmasi ve buna paralel
sekilde is doyumunda azalma ve isten ayrilma niyetinde artma gibi olumsuz
sonuglarindan da s6z etmek muimkiindiir (Berry vd., 2012: 613).

1.54. Toksik Liderlik Orgiitsel itaat Iligkisi

Yapilan literatiir taramasinda toksik liderlik ve orgiitsel itaat kavramlar: arasindaki
iliskinin dogrudan arastirildig1 calismaya rastlanmamustir. Incelenen arastirmalarda
izleyicilerin sadik, itaatkar, destekleyici ve tstlerine karsi saygili olmalar1 beklendigi
distincesine ulasilirken (Snell 1999: 507); Bernard Williams ve Paul Rooney, itaatin
cezalandirilma korkusuyla motive edilebilecegini ve bunun tamamen rasyonel oldugunu,
aslinda standart ahlaki motivasyona golge diistirdtiigiinii ileri stirmektedir (Shaw 2002: 64).
[taat egiliminin lider itaat iliskisi, otoriteyi bireye baglayan orgiitsel emir-komuta
zincirinin dogasi, is hayatinda kesfedilmemis 6nemli bir degisken olmas: (Kilham ve
Mann, 1974: 696) arastirmada yer almasini saglamistir. Buradan hareketle; yukarida yer
alan degiskenler aras: iliskiler goz ontinde bulundurularak asagida yer alan hipotezler
olusturulmustur.

Tablo 2: Hipotezler Tablosu

Hi: Toksik Liderligin orgiit tiyelerinin isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan ve negatif
yonde bir etkisi vardir.

Hia: Ongoriilemez davramslarin orgiit dyelerinin isten ayrilma niyeti tizerinde
dogrudan ve negatif yonde bir etkisi vardir.

Hip: Toksik liderin kendisini 6vmesinin ¢rgiit tiyelerinin isten ayrilma niyeti tizerinde
dogrudan ve negatif yonde bir etkisi vardir.

Hic: Yonetimin kotii davranis bigiminin 6rgiit tiyelerinin isten ayrilma niyeti tizerinde
dogrudan ve negatif yonde bir etkisi vardir.
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Hip: Narsistik Davranigin orgiit tiyelerinin isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan ve
negatif yonde bir etkisi vardir.

Hy: Toksik Liderligin orgiit tiyelerinin orgiitsel itaat diizeyleri tizerinde dogrudan ve
negatif yonde bir etkisi vardir.

Hs: Orgiitsel itaatin, isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan ve azaltici yonde etkisi
vardir.

He: Toksik Liderligin orgiitsel itaat araciligiyla tiretkenlik karsit1 is davranis: tizerinde
pozitif yonde etkisi vardir.

H7: Toksik Liderligin orgiitsel itaat araciligiyla isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif
yonde etkisi vardir.

1.6. Arastirma Metodolojisi

Arastirma metodolojisi boliimiinde, ele alinan arastirma hipotezlerini test edebilmek
tizere kullanilan yontem ve uygulama, 6lgegin gecerlilik ve giivenilirlik analizi, faktor
analizi, korelasyon ve faktdr analizleri yer almaktadir.

1.6.1. Arastirmanin Amaci

Toksik liderligin orgiitsel itaat araciligiyla tiretkenlik karsiti is davranisi ve isten
ayrilma niyeti tizerine etkilerini ortaya c¢ikarmaktir. Bu ama¢ dogrultusunda “Toksik
liderligin orgiitsel itaat aracihigiyla tiretkenlik kargit1 is davranisi ve isten ayrilma niyeti
tizerine etkileri var midir?” sorusuna yanit aranmistir. Ulusal ve Uluslararasi alan yazinda
ilgili iliskiyi biittiin olarak ele alan herhangi bir arastirmaya rastlanilmamaktadir.
Arastirmanin bir diger amac: ise, toksik liderlik algisina bagh olarak orgiitsel itaat,
tiretkenlik karsiti is davranist ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 arasindaki iliskileri
incelemek ve ilgili literatiirde hentiz ele alinmamus olan toksik liderlik, orgtitsel itaat,
tiretkenlik karsit1 is davranisi ve isten ayrilma niyeti kavramlari iliskisine yonelik boslugu
doldurmak ve yapilacak diger arastirmalara 1sik tutmaktir. Bu nedenle mevcut ¢calismanin
en onemli katkisi ise degiskenler arasindaki iliskileri ele alacak olmasidir. Bununla birlikte
bu arastirmanin, daha sonra yapilacak olan calismalara temel teskil edecegi on
goriilmektedir.

1.6.2. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Anket formunun olusturulmasinda daha o©nce gelistirilmis, literatiirde siklikla
kullanilan ve gecerlilikleri ispatlanmis Slgekler incelenerek, arastirmanin yapisina uygun
ve en iyi sonucu verecegi on goriilen 6lcekler kullanilmak tizere belirlenmistir. Buna ek
olarak, arastirma kapsamindaki faktorlere iliskin, giincelligini koruyan ve uluslararasi
arastirmalarda tercih edilen olgekler anket formunda birlestirilerek arastirmaya dahil
edilmistir. Mevcut anket formunda Likert tipi 5'li tutum 6lgegi kullanilmistir. Ankette yer
alan tum boyutlar ile ilgili degerlendirme segenekleri; katiimcilarin ankette sunulan
ifadelere katilim dtizeylerine gore (1) Kesinlikle Katiliyorum, (2) Katiliyorum, (3) Ne
katiliyorum, ne katilmiyorum, (4) Katilmiyorum, (5) Kesinlikle katilmiyorum seceneklerini
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temsil etmektedir.Arastirma anketi yapilmadan 6nce Beykent Universitesi Sosyal ve Begeri
Bilimler icin Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu’'ndan 28.02.2022 tarih ve 183 say1ile
izin alinmustir.

1.6.3. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmalstanbul il sinurlarinda hizmet sektorii icerisinde yer alan idari ¢alisan, orta
diizey yonetici, tist diizey yonetici ve isletme sahibi statiisiinde bulunan toplam 501
calisana uygulanmustir.

1.6.4. Arastirmanin Kisitlar

Arastirma Istanbul ilinde hizmet sektoriinde yer alan idari galisan, orta diizey yonetici,
tst diizey yonetici ve isletme sahiplerine uygulanmistir. Sadece belirli bir bolgeye
uygulanmast ve hizmetsektoriinde yer alanisletmesahibi ve calisanlarinin katilimininséz
konusu olmasi bu aragtirmayi srirlandirmustr.

1.6.5. Verilerin Toplanmasi ve Veri Analiz Yontemi

Arastirmada veri toplama metodu olarak sosyal bilimlerde oldukga yaygin olan anket
yontemi kullanilmistir. Anketler, gevrimici yazilim olan Google Formlar araciligiyla
toplanmustir. Anketlerin uygulanmasi icin profesyonel bir ¢evrimici yazilim olan Google
Docs programi kullanilarak, veriler SPSS ve Excel programina aktarilmistir. Anket toplama
stireci 2022 yilim1 kapsamaktadir. Anketlerin toplanmasi sonucu elde edilen verilere SPSS
programi aracilig1 ile oncelikle kural geregi degiskenler icerisinde kullanilan ters 6lgekler
normale gevrilmistir. Veri seti, gegerlilik ve giivenilirlik analizleri ile degerlendirilmistir.
Ardindan faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizine tabi tutulmustur. Analiz
sonugclar1 yorumlanarak, degerlendirmelerle birlikte arastirmaya ilave edilmistir.

1.6.6. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Arastirma anketindeki sorular SPSS 24 programi kullanilarak hem genel giivenilirlik
analizinden gecirilmis hem de tiim arastirma olgekleri ayr1 ayr1 ele alinarak giivenilirlik
analizinden tabi tutulmustur. Bu deger asagidaki tabloda goriilmektedir. Degiskenlerin
guvenilir kabul edilebilmesi icin bu katsayida yer alan en alt degerin 0.700 ve {izerinde
olmas: gerekmektedir dolayisiyla bu degerin tizerine cikildiginda degiskenlerin
tutarliliginin dogrulandigr ve degiskenin giivenilir oldugu sonucu ortaya c¢ikmaktadir
(Bican, 2020: 107). Ankette kullanilan 62 adet degisken bir biitiin olarak goz ontine alinarak
yapilan Cronbach Alpha degeri incelendiginde 0,939 degeri bulunmustur.

Tablo 3: Degiskenlerin Giivenirlik Analizi

Degiskenler Soru Sayis1 Cronbach’s Alpha (a) Degeri
Toksik Liderlik 30 0,962
Orgiitsel itaat 10 0,778
Uretkenlik Karsit1 Is Davrams: 19 0,938
Isten Ayrilma Niyeti 3 0,898
Tiim Degiskenler 62 0,940
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Cronbach’s Alpha modeli ile tiim faktorlerin alt boyutlariyla giivenilirliginin sayisal
olarak bulunmas icin giivenilirlik analizi yapilmustir. Faktorlerin giivenilirlik katsayisi
0,778 ile 0,942 arasinda degismekte olup, giivenilirligin genel kabul sinirlarmin icerisinde
yer almaktadir. Olgeklerde bulunan tiim ifadelerin giivenilirlik katsayist ise 0,939 olup
onerilen 0,700 degerinin {izerinde oldugundan yeterli slgiidedir. Olgekteki tiim ifadelerin
katilimcilar tarafindan dogru ve ayni yonde algilandig1 ortaya ¢ikmakta ve arastirmada
kullanilan olgeklerin giivenilirligi tekrar test edilip, ispatlanmis bulunmaktadir.
Alanyazinda da ifade edildigi tizere giivenilirlik analizi tek basimna yeterli olmadigindan
Olgegin arastirma tizerinde gegerli olmasinin da analizi yapilmistir. Bu boliimden sonra
sirastyla faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi gerceklestirilmistir.

1.6.7. Faktor Analizi

Faktor analizi, birbirleriyle iliskili bircok degiskenin daha anlasilabilir, daha anlamli ve
birbirinden bagimsiz faktorler haline getiren yogun bir sekilde tercih edilen ¢ok degiskenli
onemli istatistik tekniklerinden birisidir. Ozellikle, cok karmasik ve ¢ok boyutlu iligki
analiziyle karsilasildig1 durumlarda kullanlabilecek bir yontemdir (Turanli vd. 2012: 47).
Faktor analizinde 6rneklem yeterliligi 6l¢timii igin Bartlett Kiiresellik Testi ve Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterlik Olgtimii olarak iki 6l¢iim yontemi mevcuttur.
Bartlett biitiin korelasyonlarin sifir olup olmadigini test ederken, KMO ise orijinal
degiskenlerde gozlemlenen korelasyonlar ile kismi korelasyonlar: karsilagtirmaktadir.
Bartlett testi nispeten daha giicliidiir fakat ki-kareye baghdir ve ol¢timlerin normal
dagildigim varsayar. KMO'nun 0.5’ten kiiciik oldugu korelasyon matrisleri uygun
bulunmazken, faktor analizi oncesi Bartlett Testi ve KMO yapilmasi onerilmektedir.
Spesifik olarak, KMO < 0,5 olan korelasyon matrisleri tamamen uygun degildir (Budaev,
2010: 475).

Tablo 4: Toksik Liderlik Olgeginin Faktor Analizi

Toksik Liderlik - Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi - KMO: 0,961

Bilesen
Kot
davranan
Onggoriile | Kendini | yonetim | Narsistik
mezlik Ovme modeli Davranig
Calisanlarimizi asagilar. 0,838
Calisanlarimizi is tanimlarinin disindaki iglerden sorumlu 0,505
tutar.
Calisanlarimizin is haricindeki baghilik unsurlarmi dikkate 0,565
almaz.
Calisanlarimizla is yerinde digerler insanlarin yaninda 0,753
kotii konusur.
Calisanlarimizi alenen kiigiimser. 0,804
Calisanlarimiza geg¢mis hatalarimi ve basarisizliklarmi 0,533
hatirlatir
Calisanlarimiza beceriksiz olduklarini soyler. 0,708
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Toksik Liderlik - Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi - KMO: 0,961

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Bilesen
Kot
davranan
Onggoriile | Kendini | yonetim | Narsistik
mezlik Ovme modeli Davranis
Calisanlarimizin gorevlerini nasil tamamladigim kontrol 0,721
eder.
Calisanlarimizin mahremini isgal eder. 0,773
Calisanlarimizin hedeflerine yeni yollarla yaklasmasina 0,583
izin vermez.
Kendi fikirlerine aykir1 olan fikirleri gz ard1 eder. 0,548
Ozel durumlar olsa bile, 6rgiitsel politikalar s6z konusu
oldugunda esnek degildir.
Birimdeki ttim kararlarin 6nemli olup / olmadigm 0,722
belirler.
Kisisel olarak yetki sahibi olma y6nelimi vardir. 0,737
Orgiitiin en iist saflarinda galismay1 hedefler. 0,726
Digerlerinden daha yetenekli oldugunu diistiniir. 0,595 0,521
Siradist bir insan olduguna inanar. 0,521
Ttifat ve 6vgii aldiginda kabarur. 0,660 0,500
Yoneticisi varken davranislarm bityiik 6lctide degistirir. | 0,723
Biriminde yapilan hatalarm sorumlulugunu reddeder. 0,657
Sadece terfisine yardimci olabilecek kisilere yardimci olur. | 0,626
Kendisine ait olmayan basarilar: severek kabullenir. 0,557
Sadece bir sonraki terfisinin yararma calisir. 0,625
Patlayic1 davranislar: olur. 0,667
Mevcut ruh halinin isyerinin iklimini belirlemesine izin | 0,700
verir.
Calisanlarimiza bilinmeyen sebeplerden sinirli davramslar | 0,720
sergiler.
Ruh halinin ses tonunu ve sesini etkilemesine izin verir. 0,682
Kendisine yaklasilabilirlik derecesi stirekli degiskendir. 0,700
Calisanlarimizin ruh halini okumaya calismalarim saglar. 0,772
Asir1 heyecanlandiklarinda ¢alisanlarimizin hislerine etki 0,801
eder.
Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Arastirmanin en ¢nemli bagimsiz degiskeni olan toksik liderligin faktor analizi
gerceklestirilmis ve bu degiskenin toplam dort alt boyuta ayrildigr gortlmistiir.
Orijinalinde bes alt boyutu olan bu o&lgegin arastirma icerisinde dort alt boyuta
indirgenmesinin temel sebebi, arastirmanin orijinal 6lgekte uygulanan tilkeden farkli bir
tilkede ve kiiltiirde uygulanmis olmasidir. Bununla birlikte soru dagilimlari orijinal
olgektekine yakin kiimelenmis, sadece iki alt boyut birleserek tek bir alt boyuta evrilmistir.
Olgekte sadece 12. soru 0.500'tin altinda bir faktor yiikii aldig1 igin analizden ¢ikartilmistur.
Toplam 29 soru ile analiz siirecine devam edilmis ve bu sorularin hi¢bir kayip olmadan
dort alt boyuta atandiklar tespit edilmistir. Ek olarak, 6lgegin KMO degeri 0,961 olarak
belirlenmistir.

Tablo 5: Orgiitsel Itaat Olgeginin Faktor Analizi

Orgiitsel Itaat - Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi - KMO: 0,783

Bilesen

Normatif Itaat | Inisiyatif Alma | Cikartild:
Calisanlarimiz, nedenini anlamiyor olsalar bile, | 0,765
yoneticilerimizin kendilerine soyledigini yapmalidirlar.

Calisanlarimiz, isyerinde mantiksiz goriinen talimatlara 0,675
uymamalidirlar.

Yoneticilerimizin  isteklerine  uymak,  calisanlarimizin | 0,816
isyerindeki gorevlerinin en 6nemlilerinden biridir.

Bazen yoneticilerimizin isteklerine kars: gelmek gerekebilir. 0,772
Bir orgiitte, tistlerin isteklerine kars1 isyana yer yoktur. 0,766
Calisanlarimiz, bazen emirleri yerine getiremediklerinde, 0,818

disiplinin bozulacagmdan endise etmemelidirler.

i§yerinde, {istlere itaat edilmesi arzu edilir. 0,717

Yoneticiniz bir sey yapmamzi sdylerse, bunu yapmarniz sizin | 0,777
igin iyidir.

Cogu durumda, calisanlarimz, yoneticilerimizin isteklerine 0,877
uymazlarsa daha iyi olur.

Calisanlarimiz, bir {iiste karsi ¢ikarak baglarimi derde 0,636
soktuklarinda, gelen tehditlere de aldurmamalidir]ar.

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

Orgiitsel itaat dlgegi incelendiginde, 10 sorunun toplam iki alt boyuta bolindigii tespit
edilmistir. 10. Itaat sorusu farkl: bir tigtincii alt baghk altinda tek basina kiimelendigi icin
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analizden ¢ikartilmistir. Boylece toplam dokuz soru, iki farkl alt boyut tizerinden analize
dahil edilmistir. Bu ¢lcekteki toplam soru kaybi bir adettir. Bu analizin dikkat ¢eken en
onemli 6zelligi, orijinal 6lcekte tek alt boyut olan yapinin, bu arastirma kapsaminda iki alt
boyuta bliinmiis olmasidir. Olgegin KMO degeri 0,783 diir.

Tablo 6: Uretkenlik Karsit1 I Davranis1 Olceginin Faktor Analizi

Uretkenlik Karsit1 Is Davrarusi- Déndiiriilmiis Bilesen Matrisi

Bilesen
Bireye yonelik | Orgiite yonelik | Gayri etik davramglar
Is yerimize ait esyalar izinsiz alinir. 0,564
Verilenden daha uzun molalar kullanilir. 0,679
Is ile ilgili yapilan harcamalar tiist yonetime 0,664
oldugundan daha yiiksek gosterilir.
Calismak yerine hayal kurmaya daha ¢ok zaman 0,659
harcanir.
Fazla ticret almak igin isini siiresi uzatilir. 0,727
Isler kasitl1 olarak yavas yapilir. 0,705
Calisirken az gaba gosterilir. 0,750
Is yaparken dagmik ve kirli calisir. 0,596
Gizli bilgileri, yetkisi olmayan insanlarla paylasilir. 0,561
Izinsiz olarak ise geg gelinir. 0,580
Mesai saatinde alkol kullanilir. 0,869
Yoneticilerimizin verdigi talimatlar: goz ardi edilir. | 0,529
Calisanlarimiz birbirine kiric1 sézler séyler. 0,764
Calisanlarimiz birbiri ile alay eder. 0,769
Calisanlarmmiz dini ya da irke1 soylemlerde bulunur. | 0,675
Calisanlarimiz birbirine hakaret eder. 0,709
Calisanlarimiz birbirine kaba davranir. 0,744
Calisanlarimiz birbirine kétii sakalar yapar. 0,799
Calisanlarimiz birbirini herkesin iginde utandirir. 0,803

Uretkenlik karsit1 is davranisi 6lgegi arastirma sonuglarina gore toplam iig alt boyuta
ayrilmstir. Orijinal 6lgekte iki boyut olarak ele alian bu yapinin arastirma kapsaminda tig
alt boyuta bolinmesi calismaya 6zgii bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Normal
sartlarda diger altboyutlara ait birinci ve onbirinci sorular, tictincti bir faktor yapis1 altinda
kiimelenmistir. Boyle bir durumda istatistiki sonuclara gore ilerlenmesi gerektigi icin
ortaya ctkan bu yap1 bozulmamus, ti¢ farkli boyut olarak arastirmaya devam edilmistir.
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Tablo 7: isten Ayrilma NiyetiOlceginin Faktor Analizi

Isten Ayrilma Niyeti - Dondtirtilmiis Bilesen Matrisi - KMO: 0,750

Component
1
Sik sik isten ayrilmayi diistiniirtim. 0,907
Gelecek yil yeni is aramay1 diistiniiyorum. 0,923
Gelecek yil bu isi birakacagim. 0,906

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 1 components extracted.

Sadece ii¢ sorudan olusan isten ayrilma niyeti 6lgegi tipki beklendigi gibi tek bir alt
boyutta kiimelenmistir. Faktor yiiklerinin 0.906 ile 0.923 arasinda ¢ok yiiksek diizeyde
atanmasi dikkat cekmektedir. Olgegin KMO degeri ise 0,750°dir. Faktér analizinin
tamamlamasina miiteakiben korelasyon ve regresyon analizleri gerceklestirilmistir.

1.6.8. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, aralik ve oran diizeyinde olctilen iki degiskenin iliskili veya
birbirlerine bagimlh olup olmadigm ve bir iliski varsa yon ve giictinii gostermek igin
kullanilmaktadir. Analizin dogru sonug verebilmesi igin veriler metrik 6zellik tasimalidir.
Korelasyon katsayis1 “r” ile gosterilirken -1 ile +1 arasinda degisen degerler alabilmektedir
(Yildirgan, 2022: 99).

Tablo 8: Korelasyon Analizi

2 3 4 5 6 7 8 9 10
Onggoriilemezlik | Pearson 1
486" | 811" | ;349" | -0,038 | -,358" | ,360" | ,380" | ,193™ | ,558™
(1) Korelasyonu
p (cift
0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,399 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
kuyruklu)

LGt Qme || e 1 |,633" | 4727 | 099" | -309% | 179 | 155" | -0,081 | 336"
2) Korelasyonu

(e 0,000 | 0,000 | 0,026 | 0,000 | 0,000 | 0,001 | 0,069 | 0,000
kuyruklu)

Kotii davranan | Pearson

Yanetim Modeli | Korelasyonu 1 498" | 0,041 | -,377" | ,339™ | ,309™ | 0,073 | ,554

©) p (cift
0,000 | 0,354 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,105 | 0,000
kuyruklu)
RS Pearson 1 | ,139" | -282" | ,095 | 117" | -0,050 | 283"
Davranis Korelasyonu
. .
) (e 0,002 | 0,000 | 0,034 | 0,009 | 0,268 | 0,000
kuyruklu)

Normatif itaat | Pearson

5) o 1 476" | -0,041 | -0,028 | -,236™ | -0,072
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p (cift

T 0,000 | 0,363 | 0,533 | 0,000 | 0,106

Insiyatif Alma | Pearson
6) Korelasyonu

p (Gift
kuyruklu)

1 51617 | -,142" | -,148™ | -,360™

0,000 | 0,001 | 0,001 | 0,000

Bireye yonelik | Pearson 1 730+ | 4547 | 366"

ikid Korelasyonu

” -

) p (cift 0,000 | 0,000 | 0,000
kuyruklu)

Orgiite yonelik | Pearson 1 455+ | 473+

tikid Korelasyonu
g -
@) P (cift 0,000 | 0,000
kuyruklu)
Gayri etik Pearson 1 170
davramslar Korelasyonu
iikid p (cift
) kuyruklu) 0,000
Isten ayrilma Pearson 1
niyeti Korelasyonu
(10) P (Gift
kuyruklu)

**. Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (¢ift kuyruklu)
*. Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (cift kuyruklu)

Korelasyon tablosuna bakildiginda ilk dikkat ¢eken durum isten ayrilma niyeti
tizerindeki korelasyon iliski katsayilaridir. Ozellikle tiim toksik liderlik alt boyutlarimn
0.283 ile 0.558 korelasyon katsayist degeri arasinda dogrudan iliski igerisinde oldugu
goriilmektedir. Diger bir deyisle, toksik liderlik davranislarindaki belirgin artis, gesitli
diizeylerde isten ayrilma niyetini arttirmaktadir. Korelasyon tablosu bir sebep-sonug
iliskisi vermedigi i¢in nedensellik iliskisinin tespit edilmesi i¢in regresyon analizi modele
dogrudan uygulanmustir.

1.6.9. Regresyon Analizi

Ingiliz istatistik¢i Francis Galton tarafindan biyolojik bir inceleme icin ortaya atilan
regresyon kelimesi (Galton, 1884: 220), zaman icerisinde gelistirilerek biyoloji, fen, tip ve
sosyal bilimler gibi bilim dallarinda oldukga tercih edilen ve giintimiize kadar gegerliligini
koruyan 6nemli bir analiz halini almistir. Regresyon analizi, bagiml degisken olarak
adlandirilan bir degisken ile bir veya daha fazla bagimsiz degisken arasinda iliski kurmak
i¢in gozlemlenen verileri kullandi1gimiz istatistiksel bir tekniktir (Erilli, 2021: 15).
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Tablo 9: Tiim Bagimsiz Degiskenlerin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkilerinin
Regresyon Analizi Tablosu

StandardizeOlmayan Standardize
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta T Sig.
1 | (Sabit) 1,021 0,366 2,790 0,005
Onggoriilemezlik 0,227 0,072 0,190 3,166 0,002
Kendini Ovme -0,027 0,043 -0,028 -0,623 0,534
Kotii  davranan  Yonetim | 0,278 0,074 0,259 3,774 0,000
Modeli
Narsistik Davranig 0,018 0,047 0,016 0,385 0,700
Normatif Itaat -0,003 0,046 -0,002 -0,055 0,956
Insiyatif Alma -0,215 0,059 -0,162 -3,656 0,000
Bireye yonelik tikid -0,081 0,075 -0,056 -1,089 0,277
Orgiite yonelik tikid 0,500 0,070 0,365 7,110 0,000
Gayri etik davranislar iikid | -0,079 0,061 -0,052 -1,287 0,199
a. Bagimli Degisken: Isten ayrilma niyeti
Diizeltilmis R Kare: 0,436 Tahmini Standart Hata: 0,81874 F: 44,012

Tum bagimsiz degiskenlerin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerinin incelendigi en
kapsaml arastirma modelinde toplam dort adet degiskenin, bagiml degisken tizerindeki
etkisi tespit edilmistir. Ongoriilemezlik (B=0,190), Kotii Davranan Yonetim Modeli
(B=0,259), Inisiyatif alma (B=-0,162) ve Orgiite yonelik is karsit1 tiretkenlik davranisinin
(B=0,365) dogrudan isten ayrilma niyetine etkiledigi goriilmektedir. Beta degeri eksi olan
alt boyutlar beklendigi tizere negatif yonde oldugu igin isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir. Pozitif yonlti olanlar ise isten ayrilma niyeti tizerinde arttirici etkiye
sahiptir. Modelin agiklanma orani %43.6'd1r. Sosyal bilimlerde yiizde 10 ve {izeri actklanma
orani (Determinasyon katsayis1) beklendiginden dolay1 modelin etkisinin bir hayli ytiksek
oldugu soylenebilir.
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Tablo 10:Orgiitsel Itaat Ara Degisken Etkisinin Regresyon Analizi Tablosu

Standardize Olmayan | Standardize
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta T Sig.
1 | (Sabit) 0,037 0,294 0,125 0,901
Ongoriilemezlik 0,256 0,073 0,214 3,518 0,000
Kendini Ovme -0,009 0,043 -0,009 -0,198 0,843
Kotu davranan Yonetim | 0,300 0,075 0,279 4,020 0,000
Modeli
Narsistik Davranig 0,041 0,046 0,036 0,882 0,378
insiyatif Alma -0,079 0,076 -0,055 -1,041 0,298
Bireye yonelik tikid 0,486 0,071 0,355 6,807 0,000
Orgiite yonelik tikid -0,041 0,061 -0,027 -0,681 0,496
Diizeltilmis R Kare: 0,417 Tahmini Standart Hata: 0, 0,83303 F: 51,990

Orgiitsel itaatin ara degisken etkisini 6lgmek icin yapilan ek analizlerde, drgiitsel itaat
modelden cikartilarak ayrica sebep-sonug etkileri incelenmistir. Modelde de goriilecegi
tizere degiskenlerin etkileri oldugu gibi devam etmektedir. Ayni alt boyutlar anlaml
¢ikmis olup, herhangi bir degisiklige rastlanmamistir. Bu sebeple ara degisken etkisinin
varligindan bahsetmek stz konusu degildir.

Tablo 11: Orgiitsel Itaatin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkilerinin Regresyon
Analizi Tablosu

Standardize
Standardize Olmayan Katsayilar | Katsayilar
Model B Std. Hata Beta T Sig.
1 | (Sabit) 4,793 0,157 30,602 0,000
Normatif Itaat 0,140 0,052 0,128 2,714 0,007
Insiyatif Alma -0,556 0,062 -0,421 -8,918 0,000

a. Bagimli Degisken: Isten ayrilma niyeti

Diizeltilmis R Kare: 0,417 Tahmini Standart Hata: 0, 0,83303 | F: 41,279
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Orgiitsel itaatin tek basina etkisine bakilan bu ek analizde ise hem normatif itaat
boyutu, hem de inisiyatif alma boyutu dogrudan isten ayrilma niyeti tizerinde etkilidir.
Normatif itaat isten ayrilma niyetini arttirirken, inisiyatif alma (diger adiyla personel
giiclendirme) isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Bu sonug literatiir tarafindan da
desteklenmektedir.

Tablo 12:Arastirma Hipotezleri ve Sonuclar:

Hi: Toksik Liderligin orgiit tiyelerinin isten ayrilma niyeti tizerinde

dogrudan ve negatif yonde bir etkisi vardir. Kismen Desteklendi

Hia: Ongorillemez davramiglarin 6rgiit tiyelerinin isten ayrilma niyeti

tizerinde dogrudan ve negatif yonde bir etkisi vardir. Desteklendi
Hig: Toksik liderin kendisini 6vmesinin orgiit tiyelerinin isten ayrilma Destekl di
niyeti tizerinde dogrudan ve negatif yonde bir etkisi vardir. esteklenmedi
Hic: Yonetimin kotti davranis biciminin orgiit tiyelerinin isten ayrilma Desteklendi
niyeti tizerinde dogrudan ve negatif yonde bir etkisi vardir. esteklend:
Hip: Narsistik D orgiit tiyelerinin ist 1 iyeti tizerind

1p: Narsistik Davranisin 6rgiit tiyelerinin isten ayrilma niyeti {izerinde Desteklenmedi

dogrudan ve negatif yonde bir etkisi vardar.

Ho: Toksik Liderligin orgiit tiyelerinin 6rgiitsel itaat diizeyleri tizerinde

dogrudan ve negatif yonde bir etkisi vardir. Kismen Desteklendi

Hs: Orgiitsel itaatin, isten ayrilma niyeti izerinde dogrudan ve azaltict

yoénde etkisi vardur. Kismen Desteklendi

Hs: Toksik Liderligin orgiitsel itaat araciligiyla tiretkenlik karsiti is

davranisi tizerinde pozitif yonde etkisi vardir. Desteklenmedi

Hy7: Toksik Liderligin orgiitsel itaat araciligryla isten ayrilma niyeti

tizerinde pozitif yonde etkisi vardir. Desteklenmedi

Sonug¢ ve Tartisma

Gilintimiizde isletmelerin amag ve hedeflerine ulagsmasinda insan sermayesinin stratejik
diizeydeki 6nemi gittikce artarken, bu durum isletmeleri nitelikli insan kaynagini tercih
etme egilimine ve mevcut insan sermayesini gelistirme gayretine yoneltmistir. Liderlikle
ilgili yapilan bir¢ok arastirma sonuglar isletmelerin en énemli dinamigi olan ¢alisanlarin,
is yasami boyunca liderlerinin tutum ve davramslarindan 6nemli olctide etkilendigini
gostermektedir. Onemli bir etki mekanizmasi olan liderlerin sorumluluklar1 arasinda
isletmede yer alan calisanlarmin bilgi, yetenek ve deneyimlerinden en dogru sekilde
yararlanarak, ¢alisan verimliligini ve performansini artirabilmek, bu amaca bagli olarak
¢alisanlarin motivasyonunu, duygu ve davranislarini pozitif yonde etkilemek gelmektedir.
Aksi durumda galisanlarin ise ve isletmeye karsi olusan duygu ve tutumlarinin bir ¢iktis
olarak onlarin {iiretkenlik karsiti is davramsi ve isten ayrilma niyetinden s6z etmek
miimkindur. Yapilan bu calismada, calisanlarin toksik liderlik algilari ile orgiitsel itaat
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araciligiyla tretkenlik karsit1 is davranisi ve isten ayrilma niyetinin diizeylerini ve etkisini
belirleyebilmek adina bu degiskenler arasinda bir iliskinin olup olmadig1 arastirilmis yine
arastirma kapsaminda liderligin karanhk tarafi olan toksik liderligin gizemini ortaya
cikarmak amaglanmistir. Liderlerin sergiledikleri toksik liderlik tarzlarmin crgiitsel itaat
degiskenin araci rolii ile birlikte calisanlarin tiretkenlik is karsit1 davranus ve isten ayrilma
niyetine nasil yansiyacagl sorusuna cevap aranarak, bu amagla toplanan veriler analiz
edilmis ve ilgili literatiire bazi katkilarda bulunulmustur.

Calisma toksik liderligin, orgiitsel itaat araciligiyla tiretkenlik karsit1 is davranisi ve
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini 6lgtimlemek amagh yapilmistir. Olgtimleme igin
yedi adet ana hipotez ve bes adet alt hipotez olusturulmustur. {lk olarak toksik liderligin,
orgiitsel itaat tizerinde dogrudan ve negatif yonlu etkisi ile toksik liderligin alt boyutlar:
olan istismarci yonetim, otoriterlik, narsist davranis bi¢imi, kendini 6n plana ¢ikarma ve
ongoriilemez davranislarin orgiitsel itaat tizerindeki dogrudan ve negatif yonli etkisi
olctimlenmistir. Tkinci olarak galisanlarin toksik liderlik degiskeninin isten ayrilma niyeti
tizerindeki dogrudan ve negatif yonlii etkisi olgtimlenmistir. Ugtincti olarak, toksik
liderligin tiretkenlik karsiti is davranisi tizerinde dogrudan ve pozitif yonlii etkisi
Olgtimlenirken, dordiincii olarak orgiitsel itaatin, tiretkenlik karsit1 is davranisi tizerinde
dogrudan ve pozitif yonlii etkisi ol¢iimlenmistir. Besinci olarak orgiitsel itaatin isten
ayrilma niyeti {izerinde dogrudan ve azaltic1 yonde etkisi, altinc1 olarak toksik liderligin
orgiitsel itaat araciligryla tiretkenlik karsiti is davrams: tizerindeki pozitif yonde etkisi,
yedinci olarak ise toksik liderligin 6rgiitsel itaat araciligiyla isten ayrilma niyeti tizerindeki
pozitif etkisi dl¢timlenmistir.

Mevcut 6lgtimler dogrultusunda hipotez sonuglarma bakildiginda, hipotez 1 “Toksik
Liderligin 6rgiit tiyelerinin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan ve negatif yonde bir
etkisi vardir”, hipotez 2 “toksik liderligin orgiit tiyelerinin orgiitsel itaat diizeyleri
tizerinde dogrudan ve negatif yonde bir etkisi vardir.” ve hipotez 3 olan “trgiitsel itaatin,
isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan ve azaltici yonde etkisi vardir.” hipotezlerinin
kismen desteklendigi sdylenebilmektedir. Toksik liderlik dlgeginin alt boyutlarindan olan
kendini 6vme ve narsistlik davranis: incelendiginde, drgiit tiyelerinin isten ayrilma niyeti
tizerinde dogrudan ve negatif yonde bir etkisinin desteklenmedigi goriiliirken, yine toksik
liderlik o6lceginin alt boyutlarindan olan 6ngoriilemez davranislarin ve yonetimin kotii
davranis bi¢iminin desteklendigi goriilmiistiir.

Calismanin bulgular1 incelendiginde ise, toksik liderligin kismi olarak isten ayrilma
niyetini etkiledigi goriilmektedir. Ttim alt boyutlar: ile degil, kismi olarak bir nedensellik
iliskisi bulunmaktadir. Ortaya cikan bu durumun birden fazla agiklamasi olabilir.
Oncelikle anketin yapildigi kurumlardaki toksik liderlik modelleri, arastirma kapsaminda
ele alman tim boyutlar1 icermeyebilir. Ornegin bazi liderler tiim toksik liderlik
ozelliklerini yansitirken, bir kismi ise sadece belirli 6zellikleri ¢alisanlarina yansitirlar.
Ayrica olgegin her ne kadar uluslararas: gegerliligi olsa da anketin uygulandig tlke ve
toplum kiiltiirti agisindan da bazi farkliliklarin ortaya ¢ikmasi son derece beklenen bir
durumdur. Ornegin, Hofstede'nin ¢alismasinda (1980), farkh tilkelerin kiiltiiriine gore
Ttirkiye yiiksek gii¢ araligina sahiptir ve risk alma oraninin diistik oldugu kolektivist yap:
sz konusudur. Bat1 kiiltiirlerinde yer alan bireylerin aksine, bu kiiltiirde yetisen calisanlar
yoneticilerin emirlerine daha uyma egilimindedir. Yap1 hiyerarsik olup ve tistler baba
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figtirinde ideal yonetici veya patrondur. Yine ulusal ve uluslararasi arastirmalarin
bulgular1 g6z 6ntinde bulunduruldugunda, Tiirkiye'nin ayni zamanda paternalizm puamn
yiiksek ¢ikan tilkeler arasinda yer aldig1 ve calisanlar liderin veya yoneticinin paternalist
olmasint bekledigi ileri siirtilmektedir. Bu durum, tilkelerin kiltiir, liderlik algis1 ve
konjektoriiniin, ¢alisan tutum ve davranislarinda da o©nemli etkileri oldugunu
desteklemektedir.

Toksik liderlik kavraminin iilkemizde cok fazla calisiilmamis olmasi ve literatiirde
sinirh sayida galisma olmasi nedeni ile alana katki saglamasinin amaglanmasinda kétii
yonetim ve duygusal siddetin her gegen giin artmasi, arastirmacilarin yogun ilgisini
¢ekmesi ve sosyal hayatta siklikla karsilasilmasi 6nemli bir etkendir. Bir¢ok calisma alani
farkli derecelerde toksik liderler barindirmakta ve toksik davramns ve tutumlarin drgiitiin
icerisine yerlestigi andan itibaren hizli ve derin bir bicimde yayilmaktadir. Toksik liderler
kisa siireli basarilari ile toksik davranis ve tutumlarini gizleyebilmekte ve elestirileri yok
sayarak baski, tehdit ve asagilama gibi cesitli yollar ile ¢alisanlara boyun egmeyi empoze
etme egilimindedirler. Bu siirecte izleyicilerine iyi davranarak, onlara titopik bir diinya
olusturarak ve gelecek resimden mahrum kalma korkusunu hissettirerek izleyicilerini
kendilerine baglama yolunu secebilmektedirler. Ttim bu siirecte bilingaltina yaymaya
calistiklar1 his kendisi ile miicadele edilmemesi gerekliligi olacagindan bu olumsuz tutum
ve davranislarin erken tespit edilebilmesi 6nem tasimaktadir.

Glintimiizde isletmelerde yonetici pozisyonuna getirilecek olan bireylere uygulanan
analizler yetersiz kalmaktadir. Ozellikle ige alimlarda isletmelerde yer alan insan
kaynaklar1 departmanlari biiyiik sorumluluga sahiptir. Yonetici adaylarina yonelik
yapilan kisilik ve psikolojik degerlendirmelere ¢nem verilmeli, 6zellikle psikolojik
degerlendirmelerde bilincaltinin ve disavurumlarinin incelenmesi énemli degerlendirme
yontemlerinden birisi olarak tercih edilmelidir. Bu stirecler ise alim sonrasinda da
periyodik olarak uygulanmali, ayn1 zamanda toksik bir yonetici ilk asamada gozden
kacirilsa dahi ileride calisanlari ve isletmeyi zehirlemesini engelleyecek bir denetim
mekanizmasi olusturulmalidir.

Toksik lider 6zellik ve davramislar1 hakkinda bilgi sahibi olmak, bu kisilikleri hizl1 bir
sekilde tanimlanmasim saglayacaktir. Ozellikle ise alim ve terfi saglayicilarinin orgiitsel
davranisa hakim olmasi ve dogru liderlik potansiyelini tespit ederek dogru bir sekilde
degerlendirebilmesi icin egitim ile desteklenebilirler.Toksik liderler kendilerini iyi
gizleyebildikleri icin toksik davramislarina maruz kalan calisanlarin somut ¢iktilar ile
hareket etmeleri ispat niteligi acisindan son derece onemlidir. Calisanlarin toksik bir
yonetici ile karsilastiginda mobbing ve is kaybi korkusunu yasamadan kendilerini 6zgtirce
ifade edebilecegi ve maruz kaldig1 olumsuz davranislarin tistesinden gelebilmesi adina bir
iletisim ve destek hatt1 kurulmali, hattin devamlilig saglanmalidir. Ayni1 zamanda toksik
liderlik davramnislar1 gosterdigi tespit edilen yoneticiler, izleyicilerine ve diger calisanlara
zarar vermesini engelleyebilmek icin is disinda gesitli sanat, spor ve kiiltiirel aktivitelerde
vakit gecirmeleri icin yonlendirilebilirler.

Akademisyen ve Arastirmacilar igin dneriler;

e Arasgtirmanin 6rneklemi Istanbul ilinde hizmet sektoriinde calisan idari personel,
orta diizey yonetici, tist diizey yonetici ve isletme sahibi pozisyonlari ile sinirlidir.
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Bu nedenle arastirma sonugclarindaki sinirlilig: asarak daha genellenebilirciktilara
ulagabilmesi adina cografi, kiiltiirel ve toplumsal etkileri goz 6niine alindiginda
aragtirmanin drneklemi Tiirkiye genelinde gerceklestirilebilir.

e Literatiirde toksik liderlik alaninda yapilan ¢alismalar agirlikli olarak egitim,
saglik ve askeri alanlar tizerine yapilirken, orgiitsel itaat {izerine ¢alismalar dini ve
siyasi alanlar1 kapsamaktadir. Isletme alaninda bu iki kavrama dair yapilan
calismalarin yetersiz olusu dikkate alinarak isletme alaninda bu kavramlarla
yapilacak her calisma stiphesiz literatiire katkida bulunacaktir.

Bu arastirma hizmet sektoriinde “Toksik Liderlik”, “ Orgiitsel Itaat”, “Uretkenlik Karsit1
Is Davranisi ve “Isten Ayrilma Niyeti” kavramlari ile yapilmustir, calismanin derinligini
arttirabilmek adina yoneticilerle yine yogun iliskide olan egitim sektoriintin tiniversite
boyutuna yonelik arastirmalar yapilabilir.
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