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0z

Bu ¢alisma, liderlik tarzimin ¢alisanlarin devamliligi ve organizasyondaki
pozitif iklim iizerindeki etkilerini incelemeyi amaclamaktadir. Ozellikle, toksik
liderligin ¢calisan devamsizligi ve pozitif 6rgiit iklimi iizerindeki etkileri arastirilmigtir.
Teorik gergeveler ve literatiir dogrultusunda olusturulan hipotezler, farkli sektorlerde
calisan 232 kisi iizerinde yapilan anketle test edilmistir. Veri analizi i¢cin IBM SPSS
Statistics 24 ve SmartPLS 4 programlart kullanilmistir. Analizler, liderlerin toksik
davranmiglarimin ¢alisan devamsiziigini artirirken, pozitif 6rgiit iklimini olumsuz ve
belirgin sekilde etkiledigini ortaya koymustur. Bulgular, is talep-kontrol ve is
talepleri-kaynakiar: teorileri 1s18inda degerlendirilmistir. Calismanin sonucunda,
insan kaynaklar: yonetimini iyilestirmek i¢in politika yapicilarin alabilecegi onlemler
onerilmistir.

Anahtar Kelimeler: Toksik liderlik, Pozitif Orgiit Iklimi, Ise Devamsizlik.

A STUDY ON THE EFFECTS OF TOXIC LEADERSHIP ON
ABSENTEEISM AND POSITIVE ORGANIZATIONAL CLIMATE

Abstract

This study aims to examine the effects of leadership style on employee retention
and positive climate in the organization. In particular, the effects of toxic leadership
on employee absenteeism and positive organizational climate have been investigated.
Hypotheses created in line with theoretical frameworks and literature were tested with
a survey conducted on 232 people working in different sectors. IBM SPSS Statistics
24 and SmartPLS 4 programs were used for data analysis. Analyzes revealed that
leaders' toxic behaviors increased employee absenteeism and negatively and
significantly affected the positive organizational climate. The findings were evaluated
in the light of job demand-control and job demands-resources theories. As a result of
the study, measures that policy makers can take to improve human resources
management are suggested.

Keywords: Toxic leadership, Positive Organizational Climate, Absenteeism.
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Giris

Lider, bir grubu yonlendiren, etkileyen ve yol gosteren kisi olarak
tanimlanir (Kotter, 2012). Kar amaci giidiilsiin ya da gilidiilmesin, her orgiitte
liderler, yonetimsel siiregleri yonlendirir. Orgiitin 6mriinii ve sagligini
belirleyen kritik roller iistlenir. Toksik liderlik, liderin ¢evresine olan olumsuz
etkileri nedeniyle ortaya ¢ikmuis bir kavramdir. Modern organizasyonlarin
karsilastig1 onemli sorunlardan birini temsil eder. Toksik liderler, orgiite zarar
verebilecek niteliklere sahip kisilerdir. Psikopati, narsisizm ve Makyavelizm
gibi 'karanlik iiclii' 6zelliklerle donatilmis bu liderler, takipgilerini olumsuz
yontemlerle yonetirler (Sevimli, 2024). Toksik liderlik, her orgiitte basta
calisan motivasyonu, orgiitsel baglilik (Octavian, 2023) ve orglitsel iletisimi
(Elsaied, 2022) olumsuz yonde etkilemektedir. Kavram, daha az galisan
sayisina sahip ve orgiitsel piramidin gorece kisa oldugu kiigiik yapilarda,
sinizm, iste var olmama ve ise devamsizlik (Ahmed vd. 2024) gibi negatif
olgular1 da ortaya ¢ikarmaktadir (Spencer-Muldrow, 2020). S6z edilen ise
devamsizlik kavram, ¢alisanlarin elde olan ya da olmayan nedenlerden dolay1
isine devam edememe durumunu ifade etmektedir (Keller, 1983). Orgiite dahil
olmasi zaman alan ve yiiksek maliyet olusturan insan kaynaginin,
devamsizligi, orgiitler ve ¢alisanlar igin de biiylik kayiplara sebep olmaktadir.
Bu kaybin derecesini gorebilmek i¢in Eurostat’in 2020 ve 2021 yillar ise
devamsizlik verileri géz 6nilinde bulundurulabilir. Veriler incelendiginde; ise
devamsizlik diizeyinin, 2019 yilinda bir¢ok sektorde yiikseldigi ve bu artigin
ozellikle, 2020 yilinin ikinci ¢eyreginde, Avrupa’da %18,7 gibi yiiksek bir
oranla daha da belirgin oldugu goriilmiistiir (Rosswen, 2022). ise devamsizlik
oranlarindaki artig, ekonomik maliyetleri artirmigtir. Verilere gore ¢alisanlarin
isten ayrilma oram yikselirken, genel ekonomideki {iretkenlik diisiis
gostermistir. Bu durum, orgiitlerin siirdiiriilebilirligi ve yonetsel maliyetleri
acisindan Onemli bir sorun olusturmaktadir. Bahsedilen maliyetler, gegici
olarak isten ayrilan c¢alisanlarin sayisindaki artistan ve gelir kayiplarindan
kaynaklanmaktadir. Genel ekonomideki iretkenlik diisiisii ve isgiicii
piyasasindaki dengesizlikler maliyet artisiyla birlikte daha goriiniir hale
gelmektedir. Ayrica, daha diisiik ekonomik gelir seviyesine sahip ¢alisanlarin,
maddi kayiplarinin, daha yiiksek gelir seviyesine sahip ¢aliganlara gore 6 kat
daha fazla oldugu da gozlemlenmistir (Eurostat, 2020).

Organizasyonel faaliyetlerin saglikli sekilde gergeklestirilmesini ve
siirdiiriilmesini etkileyen faktorlerden bir digeri ise orgiit iklimidir. Orgiit
iklimi, Orgiitteki kisilerin paylastigi ortak degerler, kiiltir ve algilar
dogrultusunda olusan atmosferi ifade etmektedir (Fitzgibbons, 2018a). Bir¢ok
faktorden etkilenen orgiit ikliminin, orgiitteki kisilerin; is tatmini (Santana ve
Pérez-Rico, 2023), ise baglilik (Berberoglu, 2018), motivasyon (Fu ve
Deshpande, 2014), sinizm, iste var olmama, ise devamsizlik (Bohorquez vd.,
2023), orgiitsel iletisim (Lintanga ve Rathakrishnan, 2024a), isbirligi ve adalet
(Lannes, 2021; Temel ve Bitirim, 2013) gibi birgok kavrami etkiledigi
bilinmektedir.
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Bu calismada ele alinan degiskenler arasindaki iliskiler, is talepleri-
kaynaklar1 ve is talepleri-kontrol teorileri cercevesinde degerlendirilmistir. Is
talepleri-kontrol teorisine (Bakker vd., 2003) gore, organizasyondaki
calisanlarin  negatif tutum ve davranmiglar, mevcut kaynaklarin
yetersizliginden degil, is {izerindeki kontrol ve yetki eksikliginden
kaynaklanmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007; Kain ve Jex, 2010). Ayrica,
toksik liderlerin yikici ve somiiriicii davranislari, pozitif orgiit iklimine zarar
verir. Ise devamsizligi artirabilir. Calisma ayni zamanda, is talepleri-
kaynaklar1 teorisini de temel alarak incelenmistir. Bu teoriye gore, is
taleplerinin yiiksekligi ve yeterli kaynaklarin bulunmamasi, iste devamsizhigin
onemli nedenlerindendir (Bakker vd., 2003). Arastirmalar, i taleplerinin
artmasinin ise devamsizlig artirdigim gostermistir. Is talepleri ile kaynaklar
arasindaki denge, ise devamsizlik davranigini azaltabilir (De Boer vd., 2002).
Ozellikle, takdir edilme, desteklenme ve yonlendirilme gibi manevi
ihtiyaclarin toksik liderler tarafindan karsilanmamasi, ise devamsizligin
artmasina neden olabilir. Bu baglamda, c¢alismanin temel amaci, toksik
liderlik davramiglariin pozitif orgiit iklimi ve ise devamsizlik iizerindeki
etkilerini incelemektir. Calismanin, bu baglamda degerlendirilmesi, toksik
liderin talep yogunlugunun ve degiskenlere yonelik Onciillerin belirlenmesi
acisindan 6nem tagimaktadir. Arastirma sonuglarinin hem literatiire hem de
uygulamaya 6nemli katkilar saglayacagi beklenmektedir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde, calismanin temelini olusturan degiskenler ele alinacaktir.
Ilk olarak, orgiitlerde yikici etkiler yaratan toksik liderlik kavrami, tanimi ve
iligkili liderlik tarzlar1 ¢ercevesinde agiklanacaktir. Ardindan, ¢alisanlarin
orgiit ici atmosferi nasil algiladiklarini ortaya koyan pozitif orgiit iklimi
kavrami, boyutlar1 ve ¢alisan tutumlari tizerindeki etkileriyle birlikte ele
almacaktir. Son olarak, ¢alisanlarin ise gelmeme davraniglarini ifade eden ise
devamsizlik kavrami, goniillii ve zorunlu devamsizlik boyutlandirmalariyla
aciklanarak, orgiitsel ¢iktilar tizerindeki etkisine deginilecektir.

1.1. Toksik Liderlik

Oxford Dictionary’e gore toksik kelimesi, zehirli olan ve zehir igeren
anlamma gelmektedir. Toksiklik kavrami, birey, iliski veya durum
cercevesinde degerlendirilmektedir. Kavram, 6zellikle birinin diger insanlar1
diiriist olmayan bir sekilde kontrol etme ve etkileme bigimi olarak
tanimlanmaktadir  (oxfordlearnersdictionaries.com). Literatiire = Marcia
Whicker tarafindan kazandirilmis olan toksik liderlik (Indradevi, 2016) liderin
tutum ve davranislarimin kotii bir hal almasi, ¢evresindeki organizasyon
iiyelerini ezerek, kendisini basarili kilmasi olarak ifade edilmistir (Yavas,
2016). En temel ifadesi ile, izleyiciler tizerinde negatif etki olugturan liderlik
olarak da tanimlanabilir (Bulutlar vd., 2024). Bilerek ve isteyerek, bir baska
deyisle kastederek, izleyicilerine, bir sekilde kotii hissettiren ve Orgiit igin
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zararli olan liderlerdir. Kavram, siklikla; liderlik etme siirecinde, yikici
davranislar sistematik olarak gerceklestirip orgiite ve ¢alisanlara zarar veren
liderlik olarak ifade edilmektedir (Webster, Brough ve Daly, 2016).

Sosyal bilimlerdeki birgok kavram gibi toksik liderlik de ¢ok
boyutludur. Literatiirde en sik karsilagilan Schmidt’in boyutlandirmasina gére
kavram, kotii niyetli gozetim, kendini 6vme, narsisizm, tahmin edilemezlik ve
otoriterlik faktorlerinden olusmaktadir (Labrague vd., 2020). Sosyal bilimler
acisindan ozellikle ¢ok boyutlu bir kavramin her bir boyutuna esit derecede
rastlanmasi ¢ok olasi gorlinmemektedir. Toksik liderlikte de boyutlardan
birinin agir bastig1 durumlar farkli sekilde ifade edilebilmektedir. Kavrami
olusturan boyutlarin bazilarinin daha yogun goriilmesi, kimi ¢aligmalarda
toksik liderlik bagligi altinda tanimlanan farkli liderlik tarzlar ile
iligkilendirilmesine neden olmustur (Burns, 2017). Bu liderlik tarzlari, yikici,
narsist ve otokratik liderlik seklindedir (Boak, 2021).

Yikici liderlik, liderin organizasyonun hedeflerini, gorevlerini ve
kaynaklarin1 sabote etmesi, c¢alisanlarin etkinlik, motivasyon, refah ve is
tatminini sistematik ve tekrar eden sekilde azaltmasi olarak tanimlanir
(Einarsen vd., 2007). Bu davranislar, ¢alisanlarin mesru ¢ikarlarini ihlal eder.
Bu baglamda, kotii niyetli gézetim 6nemli bir boyuttur. Tepper'e (Kili¢ ve
Giinsel, 2019) gore, kotlii niyetli gozetim, Orgiitsel adaletsizligin baslica
sonuglarindan biridir. Calisanlarin isten ayrilma niyetini artirr. Orgiitsel
adaletsizlige ragmen iste kalmayi basaran c¢alisanlar genellikle diisiik
motivasyon, tiikenmisglik ve rol gatismalar1 yasar. (Tepper, 2000).

Toksik liderlik bagligi altinda degerlendirilen liderlik tarzlarindan bir
digeri de goreceli olarak yeni bir kavram olan narsist liderliktir. Kavram,
karanlik kisilik ozelliklerinden narsisizm boyutunun yogun gézlemlendigi
liderleri ifade etmektedir. Narsist liderlik kavrami, Rosental ve Pittinsky’nin
(2006) kapsayici bir tanimlama yapmasiyla popiilerlesmistir. Aragtirmacilar
narsist liderin, liderlik davraniglar esnasinda ben-merkezcil ihtiyaglarin ve
inanglarin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigini belirtmislerdir. Ayrica bu
ozellikteki liderlerin, ¢ikarlarin1 zamanla organizasyonun ¢ikarlariin 6niine
koydugunu ifade etmislerdir (Rosenthal ve Pittinsky, 2006).

Otokratik liderlik de toksik liderlik basligi ile iliskilendirilen liderlik
tarzlarindan birisidir. Bu tarzi benimseyen liderler kararlar1 verme
asamasinda, izleyicilerin fikirlerini almadan, onlar1 yok sayarak, tek basina
hareket etmekte ve onlar1 karar siirecinin disinda tutmaktadir. Otokratik
liderler, hissettigi giivensizlik sebebi ile izleyici {izerinde siki denetim
kurmaya ¢alisir. Gereksiz kontrol mekanizmalar1 kurabilir (Lewin vd., 2010).
Bu liderlerin izleyiciyi karara dahil etmemesi, giiven duymamasi ve
izleyicileri grup dist hissettiren davranislari, toksik liderligin asagilayici ve
tagkin davraniglar boyutlarina atfedilmektedir (Schmidt ve Hanges, 2008).
Toksik liderlik boyutlan ile iliskilendirilen otokratik liderligin, pozitif orgiit
iklimini negatif yonde etkiledigi bilinmektedir (Odunlami vd., 2015).
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1.2. Pozitif Orgiit Tklimi

Orgiit iklimi; politikalar, uygulamalar, ¢alisanlarin 6diillendirilme ve
desteklenme siirecine bagli olarak olusup, ortak olarak paylasilan atmosferin
algilanmasidir (Ostroff vd., 2003). Bir baska deyisle kavram, ¢alisanin belirli
orgiitsel  unsurlar  ¢ercevesinde Orgiitii  algilama  bi¢imi  olarak
tamimlanmaktadir (Schneider ve Reichers, 1983). Orgiitsel unsurlar ile ifade
edilen; bag kurma, adalet, Ozerklik, giiven ortami, iletisim/iliskiler,
katilimeilik, esnek orgiit yapisi, destekleme, ddiillendirme ve yenilikgilik gibi
olgulardir. Bu unsurlarin pozitif yonde olmasi, kavramin, daha c¢ok
odaklanilan ve gelistirilmesi arzulanan tiirii olan pozitif 6rgiit iklimini ortaya
koymaktadir (Di Fabio, 2017).

Bir baska caligmada pozitif orgiit iklimi; calisanlar arasi iligkiler,
kendini bilme ve denge seklinde ifade edilmistir (Trickett ve Moos, 1974).
Literatiirde sik sik incelenen s6z konusu bu boyutlandirma, bazi aragtirmacilar
tarafindan gelistirilmeye c¢alisilmistir (Koys ve Decotiis, 1991). Corral-
Gregorio ve Perefia-Brand da orgiitsel iklim kavraminin pozitif yoniine
odaklanarak etki kaynagina gore bir gruplandirma gergeklestirmistir.
Arastirmacilar kavrami; orgiit ve calisanlarla iligkili 6geler olmak tizere iki
grup altinda incelemislerdir. Orgiit ile iliskili faktorler; kosullar,
organizasyon, inovasyon, uygulamalar ve bilgi boyutlarini igermektedir.
Diger taraftan calisanlar ile iligkili faktorler ise; aidiyet, kendini bilme,
iliskiler ve yon verme seklindedir (Corral-Gregorio ve Perefia-Brand, 2010).
Farkl1 bir ¢alismada ise pozitif orgiit iklimini etkileyen 6geler; duygusallik,
biligsellik ve uygulamalar bagliklar1 altinda toplanmig ve boyutlandirilmigtir.
Duygusallik; ise baglilik, is birligi, calisanlar ve iistlerle iliskileri ifade
etmektedir. Biligsellik ise; yenilik¢ilik, 6zerklik ve katilimi tanimlamaktadir.
Son olarak uygulamalar ise; orgiit, 6diil sistemi, fiziksel kosullar ve mesai
boyutlarini igermektedir (Mufiiz vd., 2014). Kapsayici 6zellikleri fazla ve ¢ok
boyutlu bu olgunun, literatiirde birgok orgiitsel faktor ile iligkili oldugu
goriilmektedir. Pozitif 6rgiit ikliminin; is tatmini (Lintanga ve Rathakrishnan,
2024Db), ise baglilik (Lannes, 2021), motivasyon, sinizm diizeyi (Ikram vd.,
2024), iste var olmama(Rodriguez-Cifuentes vd., 2020), orgiitsel is birligi,
iletisim ve adalet (Robbins ve Judge, 2013) ile iliskili oldugu belirtilmektedir.
Kavramla iligkili oldugu disiiniilen birgok olgunun biiyiik kismu dogrudan
calisana yonelik olsa da ise devamsizlik gibi orgiitsel sonuglarla da iligkili
oldugu goriilmektedir (Nik Abdullah vd., 2020).

1.3.1se Devamsizhk

Ise devamsizlik, elde olan ya da olmayan nedenlerden otiirii alisanlarin
is yerlerine/orgiitlere devamsizligini ifade etmektedir (Miraglia et al., 2024).
Kavram yonetsel ¢iktilarin en 6nemlilerinden biri olarak kabul edilebilir.
Isteki her devamsizlik, ¢alisanin sinik niyetler veya isten kagma amaciyla
gerceklestirdigi  devamsizlik  seklinde  degerlendirilmemektedir.  Ise
devamsizlik kavrami; goniillii ve zorunlu devamsizlik olmak iizere iki
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boyuttan olusmaktadir. Géniillii devamsiziik, calisanin bilerek ve isteyerek ise
gelmekten kaginmasini ifade ederken, diger taraftan zorunlu devamsiziik ise
caligsanin kendisinden kaynaklanmayan sebeplerden &tiirii ise gelememesini
tanimlamaktadir (Paget vd., 1998).

Ise devamsizlik diizeyinin etkileri drgiitsel anlamda gézlemlenmeden,
ise devamsizlik potansiyelini etkileyecek degiskenlerin incelenmesi, olasi
maliyetlerin azaltilmasi bakimindan olduk¢a 6nemlidir. Konuyla ilgili bir
calismada, calisanlarin Onceki devamsizlik diizeyleri ve sergiledikleri
devamsizlik arasinda yiiksek diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir.
Arastirmaya gore, ise devamsizhigin Ongoriilmesi icin, varsa Onceki
organizasyon verilerine ulasilabilmenin 6nemli oldugu dile getirilmistir. Bu
sayede calisanin olas1 devamsizliklarini tahminlenecegi 6ngoriilmiistiir. Bu
durum ise adaylar agisindan olas1 istihdam maliyetlerini azaltma baglaminda
onemli bir ¢ikarim olarak vurgulanmaktadir (Keller, 1983). Johns ve Miragla,
ise devamsizliga iligkin verilerin ¢alisganin kendisinden toplanmasi
durumunda, ne kadar saglikli olacagini sorgulamis ve meta analiz yontemi ile
gercgeklestirdikleri ¢aligmalarinda gergek verileri kullanarak literatlire 6nemli
katkilar yapmiglardir. Beklendigi tizere, ¢alisanlar, ise devamsizlik
davraniglarini az gosterme egilimindedirler. Bu durum, calisanlara sorularak
elde edilmis verilerle gergeklestirilen ¢alismalarin sonuglarmin da saglikli
oldugu kabuliinii degistirmemektedir. Ciinkii c¢alisanlarin yaniltici olan
beyanlari, goniillii ve zorunlu devamsizlik boyutlarindan, yalnizca goniillii
devamsizlik diizeyine dair verileri icermektedir. Buna gore calisanlar saglik
veya kaza sebebi ile gergeklesen zorunlu ise devamsizligi daha kolay
bildirirken, yanmiltma egilimleri daha ¢ok gonillii devamsizlikta
yogunlagsmaktadir (Johns ve Miraglia, 2015).

2.HIPOTEZ GELIiSTiRME
- Toksik Liderligin Ise Devamsizliga Etkisi:

Toksik liderligin ise devamsizliga etkisine dair en genis kapsamli ve en
bilinen yayin Labrague vd. tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirmacilar,
hemsgirelerin ise devamsizliklarinin toksik liderlikten ne diizeyde etkilendigini
incelemislerdir. Aragtirma sonucunda toksik liderligin; is stresi, is tatmini ve
ise devamsizlik davramigi iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir
(Labrague vd., 2020). Bir bagka arastirmada ise, toksik liderligin ise
devamsizligin yani sira {retkenlik karsiti davranislar tizerine etkisi
incelenmigtir. Arastirmada, hemsirelerin devamsizlik davraniginin, liderin
toksik davramiglarindan yiiksek diizeyde etkilendigi goriilmiistiir. Diger
taraftan ise devamsizligin toksik liderlikten en ¢ok etkilenen kavram oldugu
da ortaya konulmustur (Zaki ve Elsaiad, 2021). Bir diger ¢aligmada, toksik
liderlerin agagilama, zorbalik gibi davraniglarinin, ise devamsizlik {izerinde
etkili oldugu belirtilmistir (Laguda, 2021). Abbas ve Saad da bu ¢alismaya
benzer sekilde toksik liderligin ise devamsizlik iizerindeki etkisinde
motivasyonun araci roliinli incelemislerdir. Calisma sonucunda, liderin
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toksiklik diizeyi arttikca ise devamsizlik diizeyinin arttig1 ifade edilmistir.
Ayrica bu calismanin bir diger degiskeni olan orgiit ikliminin, toksik
liderlikten nasil etkilendigini de incelemis ve istatistiksel olarak anlamli
sonuglara varilmistir (Abbas ve Saad, 2020). Goldmann ise toksik liderligin
calisan devir hizi ve ise devamsizlikla iliskili oldugunu vurgulamistir
(Goldman, 2006). Ulkemizdeki bir calisma ise toksik liderligin farkli
sektorlerde algilanig seklini incelemistir (Yavas, 2016). Literatiirden hareketle
toksik liderligin ise devamsizlik iizerinde olumsuz etkilerinin olabilecegi
diisiiniilmektedir. Ozellikle is kontrol-talep ve is kaynaklari-talep teorileri
baglaminda ise devamsizligin Onciiliinlin belirlenmesi agisindan asagida
hipotez olusturulmustur:

H1: Toksik liderlik davraniglari, calisanlarin ise devamsizliklarini
pozitif yonde etkiler.

- Toksik Liderligin Pozitif Orgiit iklimine Etkisi:

Toksik liderligin 6rgiit iklimine etkisine dair en kapsamli ¢aligmalardan
birinin Fitzgibbons’a ait oldugunu sdylemek miimkiindiir. Arastirmaci, bu
caligmada kullanilandan farkli bir yaklagimla negatif 6rgiit iklimini olgerek,
toksik liderlik ve negatif 6rgiit iklimi arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu ortaya
koymustur (Fitzgibbons, 2018b). Ulkemizdeki bir calismada ise toksik liderin
niteliklerinin, yalnizca astlar1 etkilemekle kalmayacagi, bir viriis gibi
yayilarak tiim Orgiitii zehirleyecegi ifade edilmistir (Temel ve Bitirim, 2013).
Bu onerme toksik liderin negatif 6zelliklerinin, pozitif orgiit iklimini de
negatif yonde etkileyebilecegini diislindiirmektedir. Yine iilkemizdeki diger
bir caligmada ise Ogretmenlerin orgiit iklimine ydnelik algilarinin, toksik
liderlikten olumsuz yonde etkilendigi ortaya konulmustur (Tepe ve Yilmaz,
2020). Diger arastirmacilardan farkli olarak, Akbulut ve Yavuz, toksik
liderligin  orgiitteki  etkisini derleme yoOntemi ile incelemislerdir.
Arastirmacilar, calisma sonucunda toksik liderlikten en yogun sekilde
etkilenen kavramin oOrgiitsel baglilik olmasinin yani sira, is performansi,
verimlilik, kurumsal basari, psikolojik kirilganlik, tiikenmislik, isten ayrilma,
orgiitsel vatandashik davranisi, Orgiitsel gliven ve pozitif orgilit iklimi
kavramlarinin da toksik liderlikten etkilendigi sonucuna varmuslardir
(Akbulut ve Yavuz, 2022). Literatiirdeki caligmalar ve belirtilen teoriler
1s181nda pozitif orgiit ikliminin, toksik liderlikten etkilenebilecegi ve onemli
bir Onciil olarak goriilebilecegi disiiniilmiistiir. Bu dogrultuda asagidaki
hipotez olusturulmustur:

H2: Toksik liderlik davranislari, pozitif 6rgiit iklimini negatif yonde
etkiler.

3.METODOLOJI

Bu caligma, felsefesi acisindan degerlendirildiginde temel arastirma
olarak kabul edilmektedir. Toksik liderligin, ise devamsizlik ve pozitif orgiit
iklimi iizerine etkisini Olgen arastirma, amaclari bakimindan agiklayici
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arastirma niteligindedir. Ayrica ¢alisma, siire bakimindan kesitsel niteliktedir.
Calismanin  siire smirliginin - olmasi, veri toplama konusunda etki
oynamaktadir. Kullanilan kesitsel tasarim, verilerin yalnizca belirli bir zaman
diliminde toplanmasina olanak tanimaktadir. Bu durum, degisimlerin ve uzun
vadeli etkilerin analizini sinirlandirmaktadir. Boylamsal bir tasarim, bu
sinirlamalar1 agsmak ic¢in daha uygun bir yontem saglayabilir. Literatiire katki
saglayabilmek ve gelecek caligmalara ilham olabilmek agisindan ¢aligmanin
gelistirilebilmesi i¢in kullanilabilecek yollar, sinirliklar kisminda detaylica
aciklanmustir.

3.1.0l¢iim Araclan

- Toksik liderlik dlgegi: Arastirmada toksik liderlik kavraminin 6l¢iilmesi
icin Schmidt ve Hanges tarafindan gelistirilen toksik liderlik olcegi
kullanilmustir. Tlgili lgek toplamda otuz ifade ve bes boyuttan olusmaktadir
(Schmidt ve Hanges, 2008b). Olcekteki boyutlar; kétii niyetli gdzetim, otoriter
davranig, narsistik yaklagim, kendini 6vme ve tahmin edilmezlik seklindedir.

- Orgiit iklimi o6lgegi: Orgiit iklimi degiskenin 6lgiilmesi asamasinda
Bock vd.(2005) tarafindan gelistirilen 6rgiit iklimi 6l¢eginden yararlanilmigtir
(Bock vd., 2005). Ilgili 6lgek; bag kurma, adalet ve yenilikgilik boyutlarim
icermektedir. Olgekte boyutlardan biri degistirilmistir. Bu degisiklikte
calismanin modeli ve ilgili boliimde belirtildigi gibi literatiirde en ¢ok kabul
edilen orgiit iklimi boyutlart gozetilmistir. Bu baglamda en sik kullanilan
boyutlardan birinin iletisim oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda (Rogers vd.,
1980), yenilik¢ilik boyutu yerine, iletisim boyutundaki ifadeler dikkate
alinmustir. Orgiit ikliminin iletisim boyutu i¢in kullanilan ifadeler, Coda vd. nin
(2015) tarafindan gerceklestirilen ve oOrgiit iklimi yapisinin ¢ok boyutlu
konfigiirasyonlarmin inceledigi ¢alismasinda yer almaktadir (Coda vd., 2015).

- Ise devamsizlik dlcegi: Ise devamsizlik degiskenin dlciilmesi amactyla
Paget vd. (1998) tarafindan gelistirilen 6lgekten yararlaniimustir. Olgek, géniillii
devamsizlik ve zorunlu devamsizlik olmak tizere iki boyuttan olugmakta ve
toplam on ii¢ ifade igermektedir (Paget vd., 1998).

- Tlgili 6lgeklerdeki ifadeler arastirmacilar tarafindan Tiirkceye ¢evrilmis
ve ceviriler esnasinda bagka calismalarda kullanilan geviri versiyonlar, bu
versiyonlarin analiz sonuglar1 ve ifadelerin dilimizde anlasilirligi konular
dikkate almmustir.

3.2.0rneklem

Arastirma metodolojisi dogrultusunda 6meklem farkli sektorlerde
calisan 232 beyaz yakali ¢alisandir. Ornekleme yontemi olarak ise kolayda
ornekleme kullanilmistir. Anket verileri ¢evrimi¢i ortamda Google Forms
araciliiyla toplanmistir. Form olusturulurken olceklere ait ifadeleri igeren
boliimlerde, bos yanit gonderilmesini engelleyen ayarlamalar sayesinde, eksik
ya da hatal1 veri toplanmasinin 6niine gegilmistir.
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3.3.Analizler

Arastirma analizleri PLS-SEM yontemiyle gergeklestirilmistir. Bu
yontemin tercih edilmesinin nedeni, modeldeki degisken sayis1 ve
degiskenleri 6lgmek icin kullanilan veri sayisidir. Calisma kapsaminda 232
anket toplanmistir. Anketlerden elde edilen verilerin analizinde, 6rneklem
biiytikliigiine duyarsiz olan PLS-SEM(Chin ve Dibbern, 2010) yontemi
kullanilmistir. Ayrica, hata ve gosterge terimleri ile ilgili dagilimsal
varsayimlarda bulunmayan PLS-SEM yontemi, bu ¢alismadaki gibi birden
fazla yapiy1 igeren ¢alismalarda, (Rosipal ve Krdamer, 2006)6l¢iim hatalarinin
tespitinin  yapilmasinm1  saglamaktadir(Noonan vd, 1977). Maksimum
olabilirlik tekniklerinin olusturabilecegi istatistiksel hatalardan kaginilmasini
saglayan PLS-SEM’in (Fornell ve Larcker, 1981) bu ¢alisma i¢in en uygun
yontem oldugu varsayilmistir.

3.4.Gecerlilik ve Giivenilirlik

Oncelikle dlgiimler, kesfedici faktor analizine tabi tutulmus olup bu
analizde SPSS programi kullanilmigtir. Tiim 6lgekler i¢in faktor yiki esik
degeri olarak 0.5 kabul edilmistir. Yine tiim 6lgekler i¢in Varimaks rotasyonu
islemi uygulanmistir. Ozdegeri 1’in iizerindeki faktorler dikkate alinmustir.
Ekstraksiyon metodu olarak temel bilesenler analizi kullanilmistir. Faktor
analizi sonucunda, toksik liderligin ii¢ boyutu oldugu tespit edilmistir. Bu
boyutlar toplam varyansin %74’iinii agiklamaktadir. Faktor yiikleri 0.50’den
diisiik olan on ifade 6l¢ekten ¢ikarilmigtir. Diger bir kavram olan pozitif orgiit
ikliminin ise iki boyutlu oldugu goriilmiistiir. Bu boyutlar toplam varyansin
%64’iinii aciklamaktadir. Bu odlgekten higbir ifade cikarilmanustir. Ise
devamsizlik 6l¢eginde ise goniillii devamsizliktan ve zorunlu devamsizliktan
birer ifade faktor yiiklerinin 0.50’den diisiik olmas1 ve ¢apraz yiiklemeler
nedeniyle dlgekten ¢ikariimistir. Olgeklerin faktdr yapisi ve yiiklerine iligkin
tablolar agagida (Toksik Liderlik Olgegi -Tablo 1; Pozitif Orgiit Iklimi Olgegi-
Tablo 2; Ise Devamsizlik Olgegi-Tablo 3) gosterilmistir.

Tablo 1. Toksik Liderlik Olgegi

Faktor
Madde %lr;tn(ﬁnl ._ llilail;te(t);i 2R Ezl;;’;?k
Edilmezlik Gozetim
TE27 0.846
TE28 0.819
TE30 0.806
TE29 0.773
TE26 0.747
TE24 0.713
TE25 0.694
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KNG1
KNG7
KNG5
KNG4
KNG6
09
KNG2
010
N17
N16
N18
N15
KO19

0.810
0.801
0.790
0.728
0.680
0.631
0.585
0.571

0.791
0.763
0.684
0.653
0.653

KMO degeri: 0.951; Barlett kiiresellik testi

p=0.000<0.001; Ki-kare: 4251.52

Toksik liderlik 6l¢egine ait ifadelerin (Tablo 1) incelenmesi sonucunda;
KNG3,08,011,012,013,N14, K020, KO21, KO22, KO23 ifadeleri faktdr

yiiklerinin diisiik olmasi

nedeniyle Olgekten cikartilmigtir.

Analizler

sonucunda bu ¢alismada toksik liderligin; kotii niyetli gézetim, narsistik ve
tahmin edilmezlik seklinde ii¢ boyutlu bir yapisinin oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Pozitif Orgiit iklimi Olcegi

Faktor

Faktor 1: Orgiitsel

Madde iletisim ve Adalet Faktor 2: Bag Kurma
0i12 0.799

019 0.764

0110 0.762

0il1 0.743

OA7 0.714

0i13 0.714

0is 0.698

Oi4 0.688

0A6 0.605

0A5 0.534

BK3 0.826
BK2 0.822
BK1 0.797
BK4 0.793

KMO degeri: 0.925; Barlett kiiresellik testi p=0.000<0.001; Ki-kare:

2050.12
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Pozitif orgiit iklimi 6l¢eginin ifadelerine ait faktor yiikleri Tablo 2°de
gosterilmektedir. Olgegin boyutlari, orijinal halinden farkli bigimde sekillense
de Varimaks rotasyonu sonucunda Ol¢ekten higbir ifade ¢ikarilmamistir.
Faktor yiikleri gozetildiginde, 6rgiit iklimi 6l¢eginin; bag kurma ve “orgiitsel
iletisim ve adalet” olmak iizere iki boyutlu bir yapiya sahip oldugu
belirlenmistir.

Tablo 3. ise Devamsizhik Olgegi

Faktor

Faktor 1: Goniilli Faktor 2: Zorunlu
Madde Devamsizlik Devamsizlik
GD3 0.812
GD5 0.792
GD2 0.787
GD1 0.778
GD8 0.629
GD4 0.613
ZD9 0.844
ZD10 0.834
ZD11 0.802
ZD13 0.739
GD7 0.553

KMO degeri: 0.828; Barlett kiiresellik testi p=0.000<0.001;
Ki-kare: 1039.34

Ise devamsizlik olgegine ait ifadelerin faktor yiikleri Tablo 3’te
gosterilmistir. Varimaks yontemi ile olgekte goniillii devamsizlikla iligkili
olan alt1 ifade birinci faktorde, zorunlu devamsizlikla iligkili olan bes ifade ise
ikinci faktorde diisiik faktor yliklemelerine sahip oldugu goriilmiistiir. Goniilli
devamsizlikla iliskili olan bir ve zorunlu devamsizlikla iligkili olan yine bir
ifade ¢apraz yliklemeden dolay1 faktorlerle iligkilerinin belirsiz oldugu tespit
edilmis ve s6z konusu ifadeler Slgekten c¢ikarilmistir. Dolayisiyla kesfedici
faktor analizi sonuglarina gore ise devamsizlik 6l¢eginin literatiirdeki boyutlar
ile tutarli sekilde, goniilli ve zorunlu devamsizlik boyutlarmi igerdigi
gorilmiistiir.

Kesfedici faktor analizinin ardindan veriler, SmartPLS 4 programu ile
dogrulayict faktor analizine tabi tutulmustur. Dogrulayici faktor analizi
sonucunda, bir degiskenin, bir faktorii ne diizeyde temsil ettigini ifade eden
faktor ylkiinin, goniillii devamsizliga iliskin bir ifadenin disinda, her bir ifade
icin sosyal bilimlerde kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Bununla birlikte, faktor yiikii degerleri, arzu edilen deger olan 0.7 altinda
kalan bagka ifadeler de mevcuttur. Fakat birgok kaynakta 0.5 ve 0.7 arasi
degerler calismanin dogast ve modeli goz Oniinde bulundurularak kabul
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edilebilir oldugundan, ifadeler analizden ¢ikarilmamustir(Hair, 2011). Birincil
diizey dogrulayic1 faktoér analizi sonucu, goniillii ve zorunlu devamsizlik
boyutlarindan birer tane olmak {izere iki ifade faktor yiikiinlin diisiik olmasi1
sebebiyle oOlgme aracindan ¢ikarilmis ve Olgegin igerik gecerliginin
bozulmadigr goriilmiistiir. Her bir Olcegin gecerli ve giivenilir oldugu
sonucuna varilmistir. Bir 6l¢egin i¢ tutarliligi ve gecerliligini gdsteren bir
bagka deyisle, bilesik giivenilirlik diizeyini ifade eden CR degeri (Kline, 1999)
ve Cronbach o katsayilari da her bir 6lgek i¢in 0.7 degeri iizerindedir ve
oldukga yiiksek degerlere sahiptir. Gegerlik ve giivenirlik analizlerinden elde
edilen sonuglar Tablo 4’te gosterilmektedir. Analizler sonucunda her bir
faktor igin yakinsak gegerligi gosteren AVE yani, ortalama varyans degeri bu
calisma icin kabul edilebilir diizeydedir (Fornell ve Larcker, 1981). Ise
devamsizlik 6l¢eginin AVE’sinin 0.378 degeriyle, 0.5 degerinin altinda
oldugu goriilmiistiir. Degiskenin dogas1 ve ifadeler ile bilesik giivenirliginin
yliksek olmasi1 kabul edilebilirligi saglamaktadir. Bu durumun, kismi en kiigiik
kareler yonteminde kabul edilebilir olusu literatiirde matematiksel olarak Hair
vd. (2017) tarafindan kanitlanmigtir. Arastirmacilara gore s6z konusu yontem
kullanildiginda, AVE degerinin diisiik oldugunun gézlemlenmesi halinde CR
(composite reliablity) degerlerinin de gozetilmesi gerekmektedir. Bu
degerlerin 0.80 degerinden biiylik olmas1 Olcegin giivenirligi sagladigim
gostermektedir. Belirtilen duruma ilaveten, s6z konusu 6lgegin mevcut AVE
degeriyle kullanilabilirligini analitik olarak desteklemek ve anlamlandirmak
icin literatiirdeki Orneklere bakmak da faydali olacaktir. Matematiksel
anlamda iki yap1 arasinda, dogasi geregi diisiik bir korelasyon gozlenmesi,
yapilarin birbirinden bagimsiz olduguna isaret etmektedir. Bu baglamda
goniillii ve zorunlu devamsizlik olgular1 da bu yapilara 6rnek teskil etmektedir
(Paget vd., 1998). Bu durumda, iki yapi1 arasinda iliskinin diisiik olmas1 ve
Olgegin 0.868 degeri ile ayirt edici (diskriminant) gegerligini desteklemesi,
yakinsak gecerlik i¢in hesaplanan AVE’nin mevcut diizeyde olmasinin kabul
edilebilir olduguna isaret edebilmektedir. Benzer sonucu destekleyen farkli
caligmalar da literatiirde mevcuttur. Driver ve Watson da gelistirdikleri ise
devamsizlik dlgeginde benzer sonuglara ulasilmistir. Bu durum goniillii ve
zorunlu devamsizlik kavramlarinin, farkli olgularla ilgili olugunun bir sonucu
olarak kabul edilmistir (Driver ve Watson, 1989).

Tablo 4. Giivenirlik-gecerlik analizleri

Cronbach a rho_a rho_c AVE
Pozitif Orgiit
iklimi 0.933 0.935 0.942 0.536
Toksik
Liderlik 0.963 0.965 0.967 0.592
Ise
Devamsizlik 0.833 0.841 0.868 0.378

Tablo 5’de degiskenlerin Fornell-Larcker ve HTMT kriterlerine gore
ayrisma gegerlilikleri gériilmektedir. Tabloda gosterilen 0.732 degeri pozitif
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orgiit ikliminin kendi i¢cindeki varyansini gostermekte ve yiiksek olarak kabul
edilmektedir. Toksik liderlik i¢in AVE degeri ise 0.769 olarak tespit
edilmigtir. Kavramin, pozitif 6rgiit iklimi ile arasindaki korelasyon (r=-0.339)
olarak hesaplanmistir. Bu durum toksik liderlik diizeyi arttik¢a, pozitif drgiit
ikliminin negatif yonde hareket ettigini gosterir. Ise devamsizlik degiskeni
icinse AVE degeri 0.641 olarak hesaplanmistir. Bu deger yapinin bagimsiz
aciklama giiciiniin diger degiskenlere gore, diisiik oldugunu gostermektedir.
Ayrica degiskenin toksik liderlik r=0.383 ve pozitif 6rgiit iklimi ile r=-0.107
degerinde korelasyona sahip olmasi, ise devamsizligin, toksik liderlikle
pozitif, pozitif orgiit iklimi ile de negatif bir iliski icerisinde oldugunu ifade
etmektedir. Ayirt edici gegerlilik i¢in ise Fornell-Larcker ve HTMT
degerlerine bakilmistir. Fornell-Larcker degeri incelendiginde her bir gizli
degiskenin AVE degerinin karekdkiiniin, diger gizli degiskenlerle olan
korelasyonlarindan biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bir bagka deyisle Tablo 6 da
gosterildigi gibi calismada gizil degiskenler, belirgin sekilde birbirinden ayirt
edilebilir durumdadir. Ayirt edici gecerlilik saglanmstir.
Tablo 5. Fornell-Larcker ve HTMT Kriterlerine Gore Ayrisma

Gegerlilikleri
Fornell-Larcker . ] )
Kriteri Pozitif Orgiit Iklimi ~ Toksik Liderlik Ise Devamsizlik
Pozitif Orgiit iklimi 0.732
Toksik Liderlik -0.339 0.769
ise Devamsizlik -0.107 0.383 0.614
Heterotrait-monotrait ) ) )
ratio (HTMT) Pozitif Orgiit Iklimi ~ Toksik Liderlik Ise Devamsizlik
Pozitif Orgiit Tklimi
Toksik Liderlik 0.356
ise Devamsizlik 0.152 0.410

Ayrica pozitif orgilit iklimi, toksik liderlik ile ise devamsizlik
degiskenleri kompozit birer degisken olarak analizlerde yer almakta
oldugundan; veriler ayn1 zamanda ikincil diizey faktdr analizine de tabi
tutulmustur. ikincil diizey faktdr analizi sonuglarin Tablo 6’da gsterilmistir.

Tablo 6. ikincil diizey faktér analizi sonuclar

B p

Pozitif Orgiit iklimi

Pozitif Orgiit Iklimi-> Bag Kurma 0.828 0.000
Pozitif Orgiit klimi-> letisim ve Adalet 0.964 0.000
Toksik Liderlik

Toksik Liderlik-> Kétii Niyetli Gozetim 0.918 0.000
Toksik Liderlik-> Narsistik 0.885 0.000
Toksik Liderlik-> Tahmin Edilmezlik 0.919 0.000
ise Devamsizlik

ise Devamsizlik-> Goniillii 0.842 0.000
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Ise Devamsizlik-> Zorunlu 0.761 0.000

3.5.Yapisal Model

Calisma modelinin uyumunu incelemek icin SRMR ve R? degerleri
incelenmistir. Degerler Tablo 7’de gosterildigi sekildedir. Model ve toplanan
veri arasindaki farkliligi 6lgen SRMR degeri 0.08 olarak hesaplanmstir.
SRMR degerinin 0.08 veya daha diisiik bir deger olmasi istenilen degerdir. Bu
calisma kapsaminda elde edilen sonug, modelin veriyle ¢ok iyi uyum
sagladigini gostermektedir (Hu ve Bentler, 1999). Smart PLS programinda
yapilan analizlerin bir digeri de modelin bagimh degiskenlerinin
determinasyon katsayilari R? analizidir. S6z konusu analiz, bagimh
degiskenin varyansini agiklama diizeyini gostermektedir. Analiz ¢iktilart
incelendiginde, devamsizlik degiskeni igin, r=0.148 olarak hesaplandig
goriilmektedir.  Devamsizlik  degiskeninin  dogast  gbéz  Oniinde
bulunduruldugunda bu durum kabul edilebilir diizeydedir, ¢linkii devamsizlik
faktorii motivasyon, c¢alisma kosullari, orgiitsel destek gibi birgok olgudan
etkilenebilmektedir(Kocakulah vd., 2016). Pozitif 6rgiit iklimi igin r?=0.186
olarak bulunmustur. Bu sonug toksik liderligin pozitif 6rgiit iklimini negatif
yonde etkiledigini gostermektedir.

Tablo 7. Yapisal Model

Uygunluk Gostergeleri  Deger

R2 ise Devamsizhik: 0.148;
Pozitif Orgiit Tklimi: 0.186
SRMR 0.080

4. SINIRLIKLAR

Caligsma sonuglari, biiyiikligii, yapisi, sektorii ve faaliyet amaci fark
etmeksizin, her organizasyonu ilgilendirdiginden veri toplama sirasinda
sektor ayrimina gidilmemistir. Arastirma verilerinin biiyiik ¢ogunlugunun
0zel sektdr calisanlarindan toplanmis olmasi c¢alismanin  Onemli
sinirliliklarindan  biri olarak kabul edilebilir. Bu baglamda gelecek
caligmalarda farkli sektorlerden katilimcilarin dahil edilmesi, sonuglarin
genellenebilirligi agisindan fayda saglayabilir. Ek olarak, kamu sektorii,
Ozel sektor ve kar amaci olmayan kuruluslarda, toksik liderlik algisinin
farklilik gosterebilecegi diisiiniilmektedir. Calismanin siire kisiti olmast
farkli sektorlerden ve farkli tiirlerde kuruluslardan veri toplanmasinin
Oniine ge¢cmistir. Bir bagka deyisle, ¢esitli 6rneklem gruplarindan yeterli
veri sayisina ulasildiginda farkli kurum ve sektorler i¢in analizlerin
gerceklestirilmesi de literatiire katki saglayabilir. Diger taraftan 6zel
sektor calisanlarinin, kamudan fazla olmasmin bu smirliligin olasi
etkilerini azaltacagi diisiiniilmektedir (Sarisik vd., 2024). Kamuda
gerceklestirilen benzer modele sahip bir ¢alismada, farkli sonuglara ya da
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benzer fakat farkli diizeyde bulgulara ulasilabilir. Kamu sektoriinde
kaynaklarin daha az kisith olmasi ve asil vekil iligkisiyle yetki ve
sorumluluklarin net bir bi¢imde belirlenmis olmasi bu duruma olanak
saglayabilir. Ayn1 ¢alisgmanin kamu sektdriinde gerceklesmesi halinde,
kurumsallagmis yapimnin mevcudiyetiyle, pozitif 6rgiit ikliminin toksik
liderlikten etkilenme diizeyi daha disik c¢ikarken (Turner, 2020),
kamudaki is garantisi sebebiyle ise devamsizlik daha yiiksek (Lokke,
2022) gozlenebilir.

Calismanin kesitsel nitelikte olmasi da smirliklardan biridir.
Calismanin kesitsel tasarim niteligi, verilerin yalnizca belirli bir zaman
diliminde toplanmasi nedeniyle degisimlerin uzun vadeli etkilerinin
analizini sinirlamaktadir. Gelecekteki ¢alismalarin boylamsal bir tasarimla
gergeklestirilmesi, etkilerin daha kapsamli bir sekilde degerlendirilmesini
saglayabilir.

Katilimcilarin  ¢alismaya goniillii olarak katilimlari, kesitsel
calismanin getirebilecegi olumsuz etkileri azaltabilmek i¢in kullanilmistir.
Buna karsin, goniilli katilimcilardan veri toplanmasi, katilimcilarin
yanitlarinda 6nyargi olusturma ihtimalini dogurabilir.

Gelecekteki  arastirmalarin, daha genis bir Orneklemle
gerceklestirilmesi ve boylamsal bir tasarimla farkli zaman dilimlerini
kapsamasi, bu sinirlamalar1 asmak igin faydali olabilir. Ayrica gelecekte,
toksik liderin, ise devamsizligi hangi degiskenler iizerinden ve nasil
etkiledigini ele almak o6zellikle literatiire katki yapmak a¢isindan faydali
olabilir.

Belirtilenlere ek olarak, bulgularin farkli sektorlerde farkli etkiler
yaratabilecegi 6ngoriilmektedir. Ornegin, yiiksek stres ve is yiikii
bulunduran saglik sektorii gibi alanlarda toksik liderligin c¢alisan
devamsizlig {izerinde etkisi daha belirgin olabilir. Liderlik konularinda
popiiler 6rneklem gruplarindan biri olan egitim sektoriinde ise pozitif
orgiit ikliminin artirilmasi adina liderlerin iletisim becerileri ve empati
yeteneklerinin gelistirilmesi gerekligi goézlenebilir. Ayrica, is yerinde
toksik davraniglar1 azaltmak igin etik liderlik egitimleri, tiim sektorler i¢in
genel bir ¢ozlim olarak Onerilebilir.

Sonug¢

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular, gerceklestirilen literatiir
taramalart dogrultusunda olusturulan hipotezleri dogrular niteliktedir.
Caligmada, elde edilen yol analizi katsayilar1 hesaplanmis ve toksik liderligin,
ise devamsizlik kavramini pozitif yonde etkilerken, pozitif orgiit iklimini
negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Analiz sonuglarina gore elde edilen etki
diizeyleri, 0.30 ve lizeri bir katsay1 yiiksek etki diizeyini ifade etmektedir.
(Schumacker ve Lomax, 2004). Arastirma kapsaminda ele alinan hipotezler is
talep-kaynaklari teorisi kapsaminda degerlendirildiginde, Boer vd.’nin (2002)
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calismasinda belirttigi sekilde gozlenmistir. Toksik liderin ise yonelik
talepleri ve is yikiiniin iizerinde talep olusturmasinin, ise devamsizligin
artisina neden olacag1 goriilmektedir. Is talepleri-kontrol teorisine gore ise,
toksik liderin baskici ve smirlandirici davranislarinin, pozitif orgiit iklimini
negatif yonde etkileyecegi hipotezi dogrulanmistir. Calismada her iki teorik
cergevenin baglaminin genisletilmesine katkida bulunan sonuglar oldugu
goriilmektedir.

Caligma kapsaminda elde edilen sonuglar, literatiirdeki ¢aligsmalarin
sonuglarini destekler niteliktedir. Atalla ve Mostafa, (2023) Toksik liderlik
algist ile is performansi arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢alismalarinda, ise
devamsizlik kavramina da deginmis ve toksik liderligin ise devamsizligi
arttiracagini savunmuslardir. Yine bu arastirmanin sonuglarina benzer sekilde
Nielsen ve Einarsen (2012) tarafindan gergeklestirilmis olan meta-analiz
caligmasinda, toksik liderligin etkilerini incelemis ve bu tarz liderligin ise
devamsizlik tizerinde etkisinin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Elde
edilen sonuglar, farkli kurumsal yapilarda toksik davraniglarin devamsizligi
arttiracagini destekleyebilir niteliktedir (Mackay vd., 2011).

Calismanin, uygulayicilara yonelik sonuglari irdelendiginde, toksik bir
liderin ise devamsizlig1 artiracag: ve orgiit iklimini negatif yone ¢ekebilecegi
goriilmektedir. Bu tip bir liderin &rgiitlerin faaliyetlerini saglikli bi¢cimde
siirdiirmesine engel olacagi ongoriilmektedir. Bu nedenle organizasyonlarda,
toksik liderlik davranislarina neden olabilecek faktorlerin azaltilmasina
yonelik ¢abalarin 6nemli olacag: diisiiniilmektedir. Ornegin, etik kurallar ile
ilgili siirecin organizasyonda nasil igledigi tiim calisanlara egitimler ile
aktarilarak, olasi toksik ozelliklere sahip yonetici davranislart engellenebilir.
Etkin liderlik davraniglarinin neler oldugunun vurgulanmasi, ¢alisanlar arasi
empati ve iletisim becerilerinin arttirilmasina yonelik egitim faaliyetlerinin
diizenlenmesi olumlu bir 6rgiit ikliminin gelistirilmesine katki saglayabilir.
Bu durumun, c¢alisanlarin ise devamsizlik diizeyini azaltilabilecegi
diistiniilebilir.
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Extended Abstract

This study examined the effects of toxic leadership on employees'
absenteeism and the positive organizational climate within the workplace. The
research was carried out by analyzing data collected through surveys from 232
white-collar employees working in various sectors. The survey form consists
of different scales and demographic information form.

The Toxic Leadership Scale developed by Schmidt and Hanges was
used to measure toxic leadership. This scale consists of thirty items divided
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into five dimensions: malicious supervision, authoritarian behavior,
narcissistic tendencies, self-promotion, and unpredictability (Schmidt and
Hanges, 2008). The Organizational Climate Scale developed by Bock et al.
(2005) was utilized to measure the organizational climate variable. This scale
includes the dimensions of bonding, fairness, and innovation. However,
considering the model of this study and the fact that communication is one of
the most widely accepted dimensions of organizational climate in the literature
(Rogers et al., 1980), statements related to communication were used instead
of those about innovation. The statements related to the communication
dimension were adapted from the study by Coda et al. (2015), which examined
the multidimensional configurations of the organizational climate structure.
The Absenteeism Scale developed by Paget et al. (1998) measured the
absenteeism variable. This scale consists of thirteen items. Absenteeism in this
scale consists of two dimensions: voluntary absence and involuntary absence.
The results of the analysis revealed that toxic leadership positively influences
absenteeism while negatively affecting the positive organizational climate.

As the study's methodological approach, we used the PLS-SEM method
to analyze complex relationships between multiple variables. In this context,
SPSS and SmartPLS programs were utilized for the analyses. Several
processes were used for data collection and analysis. In the first stage, data
was collected from 232 white-collar employees. In the second stage, the
validity and reliability of the constructs were evaluated by calculating and
interpreting Cronbach's Alpha, Composite Reliability (CR), and Average
Variance Extracted (AVE) values. In the third stage, the relationships between
the constructs were examined through path coefficients and explained
variance (R?) values. Finally, the research hypotheses were tested, and
significance levels were assessed using the bootstrap technique. Additionally,
model robustness and adequacy were evaluated by analyzing model fit
indices.

The research findings align with the hypotheses established based on
the literature review. The path analysis coefficients obtained from the analyses
revealed that toxic leadership positively influences absenteeism while
negatively impacting the positive organizational climate. According to the
results of the analysis, effect sizes with coefficients of 0.30 or higher indicate
a strong level of impact (Schumacker and Lomax, 2004). When the
hypotheses examined in the study are evaluated within the framework of the
job demands-resources theory, it is evident that toxic leadership increases job
demands and creates requirements beyond the role’s scope, leading to higher
absenteeism rates, as stated in the study by Boer et al. (2002). According to
the job demands-control theory, the oppressive and restrictive behaviors of
toxic leaders negatively affect the positive organizational climate, which
confirms the hypothesis. These findings contribute to extending the
boundaries of both theoretical frameworks. In other words, the results
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obtained from this study support the conclusions found in the existing
literature.

Additionally, in the study by Atalla and Mostafa (2023), which
examined the relationship between the perception of toxic leadership and job
performance, absenteeism was also addressed, and it was suggested that toxic
leadership increases absenteeism. The results obtained from this research
further support the notion that toxic behaviors in different institutional settings
may lead to increased absenteeism (Mackay et al., 2011). Similarly, the meta-
analysis conducted by Nielsen and Einarsen (2012) examined the effects of
toxic leadership and concluded that this leadership style significantly impacts
increasing absenteeism.

The study makes significant contributions to the literature and practical
applications. Toxic leadership behaviors critically affect organizational
health, workforce productivity, performance, and reputation. Therefore,
organizations should develop strategies to identify toxic leaders early and
minimize their destructive effects. In summary, this study serves as a guide to
preventing workforce losses, and it can inspire future studies employing
similar variables.

Based on the analyses and reviews conducted considering the scales and
methodologies, it was observed that toxic leadership has a significant positive
effect on absenteeism while negatively impacting the positive organizational
climate. The findings suggest that the behaviors associated with toxic
leadership, such as authoritarianism, unpredictability, and malicious
supervision, play a substantial role in influencing employee behavior and
organizational dynamics. The positive correlation between toxic leadership
and absenteeism highlights a critical issue. The increasing demands of toxic
leaders can lead to employees becoming more disengaged and withdrawn
from their job responsibilities.
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