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Oz

Bu arastirma ile yardimci saglik personelinin toksik liderlik algisinin sessiz istifa eylemi iizerindeki
etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma kapsaminda 392 yardimci saglik personelinden elde
edilen veriler analiz edilmistir. Nicel aragtirma yonteminin kullanildigi bu arastirmada toksik liderlik
algismin sessiz istifa iizerindeki etkisinin belirlenmesinde basit dogrusal regresyon analizi
kullanilmistir. Arastirma sonucunda katilimcilari toksik liderlik algis1 ve sessiz istifa diizeyinin
orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Toksik liderlik algisi ile sessiz istifa arasinda ise pozitif yonli
orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica yardimer saglik personelinin toksik liderlik
algisiin sessiz istifa eylemi iizerinde yaklasik %25 oraninda bir etkisinin bulundugu saptanmustir.
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Abstract

This study aimed to determine the effect of toxic leadership perception of auxiliary health personnel
on silent resignation action. Data obtained from 392 auxiliary health personnel were analyzed within
the scope of the study. In this study, where the quantitative research method was used, simple linear
regression analysis was used to determine the effect of toxic leadership perception on silent
resignation. As a result of the study, it was determined that the participants' toxic leadership
perception and silent resignation level were at a moderate level. It was determined that there was a
positive moderate relationship between toxic leadership perception and silent resignation. It was
also determined that the toxic leadership perception of auxiliary health personnel had an effect of
approximately 25% on silent resignation action.
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1. Giris

Liderler resmi yetkileri, sahip olduklar1 o6zellikler, tutum ve davraniglari ile
calisanlarinin belirli bir hedefe ulagmalarin1 saglayan kisilerdir (Serrano ve
Reichard, 2011, s. 180). Liderin davranis sekli ¢alisanlarin motivasyonu, daha fazla
sorumluluk almasi, problemlere ¢oziimcii yaklagsmasi, basarist (van Schalkwyk vd.,
2010, s. 2), orgitsel bagliligi, ise katilimi (angaje olmalar1) (Quek vd., 2021, s.
1544), isten ayrilmasi, performansi, stresi, ig tatmini (Wahab vd., 2016, s. 594;
Labrague, 2023, s. 14) kurumsal hedeflerin basarilmas1 (Wahab vd., 2016, s. 595)
gibi pek ¢ok durum iizerinde etkilidir.

Toksik liderler, orgiitte baskasinin yiikselmesini istemeyen, bencil, elestiri kabul
etmeyen, kaba, kirici, asir1 kontrol diigkiinii ve zorba kisilerdir. Liderin sahip oldugu
bu 6zellikler personeli olumsuz etkileyerek orgiit tizerinde de yikici sonuglar ortaya
cikarabilmektedir. Saglik kurumlarinda algilanan toksik liderlik davranislar1 hasta
bakim kalitesinin diigmesine, enfeksiyonlarin goériilme oranlarinin artmasina, hasta
sikayetlerine, ila¢ uygulama hatalarina ve daha bir¢ok olumsuz sonugta artiga neden
olabilmektedir (Labrague, 2020, s. 857). Bu olumsuz sonuglar bazen geriye
doniigsliz zararlarin ortaya c¢ikmasma yol agabilmektedir. Bu nedenle saglik
personelinin tiim olumsuzluklara ragmen gereken 6zeni gostermesi ve tibbi bakimi
vermesi gerekir. Hastalara gereken 6zenin gosterilmesi ve tibbi bakimin verilmesi
ise basta hekimlerin sorumlulugunda olmak tizere yardimci saglik personelinin de
sorumluluklar1 arasindadir. Bu baglamda saglik kurumlarindaki liderlerin toksik
ozellikler gostermemesi, yardimci saglik personelinin sorumluluklarini yerine
getirmesi ve bunun i¢in ¢aba gdstermesi hem insan hayati agisindan hem kurumsal
acidan hem de toplum saglig1 agisindan son derece 6nemlidir (Cummings vd., 2010,
s. 378).

Saglik hizmetleri hem teknoloji hem de emek yogun hizmetlerdir. Verilen hizmetin
kalitesi, saglik personelinin gosterdigi caba ile yakindan iliskilidir. Saglik
kurumlarinda hizmet sunumu ve tiikketimi ayni anda gergeklesir. Bu nedenle
hastanin ihtiya¢ duydugu hizmetin o anda verilmemesi telafisi miimkiin olmayan
sorunlara neden olabilir (Karahan, 2008, s. 458). Bu baglamda saglik personelinin
sadece is taniminda yer alan gorevleri yerine getirmesi ve ekstra ¢gaba gostermemesi
istenmeyen olaylarin yasanmasiyla sonuglanabilir. Bir personelin sadece is
taniminda yer alan gorevleri yerine getirmesi, ekstra gérev kabul etmemesi, mesai
saatleri disginda goérev almaya isteksiz olmasi, iicret almadigr bir isi yapmak
istememesi sessiz istifa olarak kavramlastinlmistir (Giiler, 2023, s. 249). Saglik
personelinin sessiz istifa etmesi islerindeki ¢abalarini ve yaraticiliklarini azaltabilir,
kurumsal biiylime i¢in gerekli bir 6n kosul olan mesleki gelisimlerini engelleyebilir
ve saglik hizmetlerinin kalitesini olumsuz etkileyebilir (Celebi vd., 2024, s. 2).
Diger taraftan saglik hizmetleri sunumu gelisen teknoloji, artan hasta talepleri,
finansal sorunlar gibi nedenlerden dolayr daha da karmasiklagmistir. Saglik
personelinin etkin ve verimli kullanilmasi, hastalarin taleplerinin karsilanmasi,
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saglik hizmetlerinin kalitesi ve toplumun ihtiyaclaria uygun bir saglik hizmetinin
iretilebilmesi  acisindan saghk kurumu liderlerine biiylikk sorumluluklar
diismektedir (Law vd., 2020, s. 110).

Alan yazinda liderlik tiirlerinden toksik liderlikle ve sessiz istifa ile ilgili saglik
kurumlarinda yiiriitiilen ¢alismalar bulunmakla birlikte bu iki degiskenin birlikte
degerlendirildigi bir calismaya rastlanmamistir. Ulusal alan yazinda toksik
liderlikle ilgili Karaboga (2024) tarafindan Tekirdag’in bir ilgesinde gorev yapan
saglik calisanlariin toksik liderlik algis1 arastirilmistir. Dogmak ve Mete’nin
(2024) aragtirmasinda toksik liderligin saglik calisanlarinin stres ve tilkenmislik
diizeyini demografik ozelliklere gore nasil etkiledigi incelenmistir. Celebi
Cakiroglu ve Tunger Unver (2024) ise kamu hastanelerinde gorev yapan 306
hemsireden elde ettigi verilerle demografik ve mesleki degiskenlere gore
hemsirelerin toksik liderlik algisindaki degisimi degerlendirmislerdir. Alp ve
Sevim (2024), toksik liderlikle ilgili sistematik derleme ¢aligmasi yiirlitmiislerdir.
Akbulut ve Yavuz tarafindan (2020) ise toksik liderlikle ilgili yiiriitiilen arastirma
calismalar igerik analizi yontemi ile analiz edilmis ve arastirmada saglik, egitim,
turizm ve tekstil hizmetlerinin sunuldugu orgiitlerde toksik liderligin varligina
dikkat ¢ekilmistir. Konu ile ilgili uluslararasi alan yazinda yer alan ¢alismalara
bakildiginda toksik liderligin cesitli degiskenlerle etkilesiminin incelendigi gesitli
calismalar oldugu goriilmistiir. Bu calismalardan Labrague, Nwafor ve Tsaras
(2020) tarafindan Filipinler’deki hastanelerde (15 hastane) gorev yapan
hemsirelerin toksik liderlik algisinin i memnuniyeti, ise devamsizlik, isten ayrilma
ve psikolojik sikinti lizerindeki etkisi arastirilmistir. Bununla birlikte hemsirelerin
is tatmininin toksik liderligin isten ayrilma niyetine araci etkisi (Ofei vd., 2023),
hemsire yoneticilerin toksik liderlik davraniglarinin is memnuniyeti ve tiretkenligi
tizerindeki etkisi (Ofei vd., 2022), hemsire yoneticilerin toksik liderlik davranislari,
toksik liderligin etkileri ve toksik liderligin dnlenmesi (Guo vd., 2022), saglik
sektoriindeki toksik liderlik algisinin duygusal tiikenmislik, motivasyon (Kog vd.,
2022) ve hemsirelerin duygusal tiikkenmisliginin sinizm {izerindeki etkisine
(Farghaly Abdelaliem ve Abou Zeid, 2023; Ahmed vd., 2024) yonelik ¢aligmalar
yuriitiilmustiir.

Saglik personelinin sessiz istifa etmesi ile ilgili caligmalar ise oldukc¢a yenidir ve
sinirlt sayidadir. Bu ¢aligmalarin bazilar1 derleme calismasi niteligindedir. Saglik
personelinin sessiz istifasi ile ilgili alan yazindaki derleme caligmalarinda sessiz
istifanin saglik sektorii icin ne gibi risklerinin oldugu (Boy ve Siirmeli, 2023),
saglik sektoriine etkileri (Gozlii, 2023), hemsirelerin sessiz istifa etmesine neden
olan durumlar (Zuzelo, 2023) ve hemgsirelerin sessiz istifasinin fazla itaat
baglaminda incelendigi (Domingue vd., 2024) belirlenmistir. Ayrica hastanelerdeki
saglik personelinin sessiz istifasi ile bir kavram analizi ¢aligmas1 (Kang vd., 2023)
yapildig1; sessiz istifanin hemsirelerin isten ayrilma niyetinin (Galanis vd., 2023),
igyeri zorbaliginin sessiz istifa lizerindeki etkisinin (Galanis vd., 2024), sessiz istifa
ile orgiitsel destek (Giin vd., 2024) ve sessiz istifa ile tiikenmis arasindaki iligskinin
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(Giin vd., 2025) belirlendigi; saglik calisanlarinin duygusal tilkenmisliginin sessiz
istifa eylemlerine etkisinin (Gokkaya, 2024) ve sessiz istifa niyeti tizerinde etkili
olan faktorlerin (Giin, 2024) arastirildigr cesitli ¢aligmalarin oldugu tespit
edilmistir. Bu arastirma ile ise yardimci saglik personelinin algiladig: toksik liderlik
ile sessiz istifa eylemleri arasinda bir iligkinin var olup olmadiginin ve toksik
liderlik algisinin sessiz istifa iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmistir.
Arastirma ile alan yazina katki saglanmasi, saglik kurumlarinda toksik liderlik
algis1 ve sessiz istifa durumu ile ilgili bir farkindalik olusturulmasi hedeflenmistir.
Arastirma kapsaminda ise su sorulara yanit aranmistir:

Yardimct saglik personeli bir st liderini ne diizeyde toksik olarak
degerlendirmektedir?

Yardimci saglik personelinin sessiz istifa etme eylemi ne diizeydedir?

Yardimcr saglik personelinin algiladigi toksik liderlik sessiz istifa eylemleri
tizerinde ne derece etkilidir?

2. Kavramsal Yapi
2.1. Sessiz Istifa

Sessiz istifa, personelin kisisel refahini 6n planda tutarak (Arvaniti, Antoniadou ve
Galanis, 2024, s. 1246) sadece is tanimlarinda yer alan gorevleri yerine getirmesi,
kendisine verilen diger is ve islemleri yapmamasi ile ilgili bir kavramdir (Formica
ve Sfodera, 2022, s. 900). Sessiz istifa isin birakilmadig1 ancak is taniminda yer
alan gorevlerin ekstra ¢aba gdsterilmeden yerine getirildigi benimsenmis bir is
davranisidir. Sessiz istifa edenler, mesai saatleri igerisinde temel yiikiimliiliiklerini
yerine getirerek mesai saatleri disinda ¢alismay1 reddederler (Boy ve Siirmeli, 2023,
s. 1). Ayrica bu kisiler is tanimlarindaki gorevleri yerine getirseler de eski istekleri
yoktur ve isle ilgili her tiirlii faaliyetten bilingli olarak uzak dururlar (Celebi vd.,
2024, s. 2). Personel, is taniminda yer alan gorevleri yerine getirdigi i¢in bu durum
baslangicta bir sorun olarak goriilmeyebilir. Ancak ¢ogu gorev personelin is
taniminda yer almayabilir. Ayrica baz1 durumlarda personelin kendi istegi ile ekstra
talepleri yerine getirmesi beklenilir. Bu ekstra talepler is hayatinda son derece dogal
olmasia ragmen sessiz istifa eden personel bu taleplere olumlu doniit vermez
(Klotz ve Bolino, 2022).

Sessiz istifanin yogun is kosullarina ve siirekli kosusturma haline bir tepki olarak
ortaya ¢iktig1 varsayilmaktadir ve pek ¢cok nedeni vardir (Celebi vd., 2024, s. 2).
Personelin ¢abasinin ve performansinin gérmezden gelinmesi, igin personel i¢in
anlamsiz ve degersiz olmasi1 (Formica ve Sfodera, 2022, s. 900), isten memnun
olmama, tiikenmislik (Galanis vd., 2023, s. 3) gibi nedenler sessiz istifa ile
sonuglanabilmektedir (Formica ve Sfodera, 2022, s. 900). Sessiz istifa licretle de
iliskilendirilmektedir. Personel, gdstermis oldugu ¢aba ve performansin karsiligini

1308



Gok, G. (2025) Kis/Winter 2025
Cilt 15, Say1 4, ss. 1305-1331 Volume 15, Issue 4, pp. 1305-1331

almadigmi, Ttcret esitsizligi oldugunu, Ozlik haklarinin yetersiz oldugunu
diisiindiigiinde ve isten ayrildiginda aymi iicreti alamayacagina inandiginda da
sessiz istifa ederek isten ¢gikarilmayacagi kadar bir ¢aba gostermektedir (Jahnson,
2023; Giin, 2024, s. 500).

Calisma hayatindaki is ve licret esitsizlikleri, artan is yiikii ve rol ¢atigmalarinin
goriilme sikliginin artmasi gibi bu nedenler g¢alisanlarin c¢alisma tutumlarini,
aligkanliklarini ve davraniglarini degistirmis olup tiikenmislik, isten ayrilma niyeti
ve ilgisizlikle sonuclanmistir (Celebi vd., 2024, s. 2). Saglik personelinin sessiz
istifa etmesi ise Covid-19 pandemisi ile iligkilendirilmistir. Covid-19 pandemisi
strasinda toplumun saglik hizmetlerine olan ihtiyacinin artmasi saglik personelinin
is yukiinii daha da artirmistir. Bu siiregte saglik personeline yeterli destek
verilmemesi, stresli ¢alisma ortami, sosyal hayattan izolasyon gibi nedenler saglik
personelinin tilkenmesi ve isten ayrilmak istemesi ile sonuclanmigtir. Ancak
personel yetersizlikleri ve bu siirecte saglik personeline duyulan ihtiyacin daha da
artmasi, saglik personelinin performanslarin1 digiirerek iste kalmaya devam
etmesine neden olmustur. Saglik personelinin pandemi stirecindeki olumsuz
deneyimleriyle iliskili isteki performans diistikliigii ve sadece verilen gorevleri
yerine getirmeleri sessiz istifa olgusunu ortaya ¢ikarmistir (Galanis vd., 2023, s. 1).
Saglik personelinin pandemi siirecindeki olumsuz deneyimleriyle birlikte sessiz
istifa etmesine neden olan diger unsurlar ise yasal sorunlarla daha az karsilagmak,
giinliik hayatin yiikiiniin fazla olmasi, meslekten sikilmak ve meslege olan ilginin
azalmasi (Sushil, 2023, s. 2) ve liderin sergiledigi olumsuz tutum ve davranislar
seklindedir (Formica ve Sfodera, 2022, s. 900).

2.2. Toksik Liderlik

Liderlerin cogu genellikle yetenekli, etik, deneyimli, adil ve yapici olmakla birlikte
bazi liderler yikict ve zehirleyici davraniglar da gosterebilmektedir. Hatta son
zamanlarda bazi liderlerin bulunduklar1 pozisyonun giiciinii kullanarak daha fazla
yikict ve zehirleyici davraniglar sergiledikleri belirtilmektedir (Mehta ve
Maheshwari, 2013, s. 1). Bu durum alan yazinda toksik liderlik olarak
kavramsallastirilmaktadir. Toksik liderler oncelikle calisanlar {izerinde olumsuz
etkiler olustururlar. Bu etkiler daha sonra ekiplere ve Orgiitiin geneline zarar
verecek sekilde yayilim gosterir. Toksik liderler ekip liyelerinin isbirligini bozar,
iletisim sorunlarina neden olur, yanlis hedefler belirlenmesine yol acar. Orgiit
diizeyinde ise personel kaybi, verimlilikte azalma (Weberg ve Fuller, 2019, s. 23),
kurumsal hedeflerin basarilamamasi (Chen vd., 2018, s. 3) ve kurum i¢in yikici
sonuclarin ortaya ¢ikmasina (Milosevic, Maric ve Loncar, 2020, s. 3) neden olur.
Takipgiler bu toksik etkilerden kurtulmak i¢in kurumdan ayrilmay: diisiinebilirler
ancak cogu zaman iste kalarak bu toksik etkilerle basa ¢ikma yollar1 ararlar. Bu
yollar toksik liderlerin etrafindaki kisilerle iliski kurma, toksik liderin destegini
kazanmaya c¢alisma, toksik lideri destekleme ve toksik lidere karst durmaya
yardimei1 olacak kaynaklar1 6grenme ve edinme seklinde olabilmektedir (Milosevic
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vd., 2020, s. 26). Diger taraftan bir lider bazen toksik olarak goriilebilirken bazen
toksik olarak degerlendirilmeyebilmektedir. Bir liderin toksik olarak
degerlendirilmesi ya da toksiklik derecesi duruma, kisiye ve kosullara gore farklilik
gosterebilmektedir (Lipman-Blumen, 2005, s. 30). Ayrica liderin kisilerle yasadigi
sorunlar eger kurum {izerinde olumsuz bir etki olusturmuyorsa liderin buradaki
tutum ve davranislar1 da toksik liderlik kapsamina girmemektedir (Celebi vd., 2015,
s. 250).

3. Arastirma Yontemi

Yardimer saglik personelinin algiladigi toksik liderlik ile sergiledigi sessiz istifa
eylemleri arasindaki iligkinin arastirildigi bu ¢aligmada nicel arastirma yontemi ve
iliskisel tarama yaklastmi kullamlmustir. iliskisel tarama yaklasiminda
katilimcilarin bir konu ile ilgili goriisii, tutumu, inanci, algist ve beklentisi gibi
Ozellikleri anket yardimi ile tespit edilebilir. Bu yaklasimla bir¢ok degisken
arasindaki iliski test edilebilir (Giirbiiz ve Sahin, 2017, s. 106). Arastirma amacit
acisindan ise tanimlayict niteliktedir. Tanimlayici aragtirmalarla bir durum ya da
olgu ile ilgili 6zellikler tanimlanarak ortaya konulur (Giirbiiz ve Sahin, 2017, s.
101).

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye’deki yardimci saglik personelleri olusturmaktadir.
Yardimer saglik personeli grubunda eczaci, diyetisyen, fizyoterapist, saglik
memuru, hemsire, ebe, teknikerler ve teknisyenler gibi hekim disindaki saglik
personelleri yer almaktadir. Saglik Bakanliginin resmi sitesinde en son 2022 yilina
ait saglik istatistikleri sunulmustur. Bu istatistiklere gore Tiirkiye’deki toplam
yardimc1 saglik personeli sayist 574.839°dur (Bora Basara, 2024, s. 213).
Arastirmanin 6rneklem sayisi toplam yardimci saglik personeli sayisina gore
belirlenmistir. Yapilan hesaplama sonucunda en az 384 katilimcinin evreni temsil
etme yeterliligine sahip oldugu belirlenmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2017, s. 130).
Aragtirma kapsaminda 420 kisiye ulasilmistir ancak 28 katilimcinin aragtirma
formunda yer alan kontrol sorularina uygun yanitlar vermedigi ve/veya
arastirmanin 0rneklem grubunda yer almadigi belirlenmistir. Bu katilimcilar
arastirma kapsamindan ¢ikarilmistir. Toplamda 392 katilimcidan elde edilen veriler
analiz edilmistir. Bu baglamda arastirmanin 6rnekleminin evreni temsil etme
yeterliligi saglanmis olup elde edilen sonuglar genellenebilir niteliktedir.

Aragtirma formu ii¢ boliimden olusacak sekilde tasarlanmistir. Birinci bdliimde
katilimcilarin  toksik liderlik algisin1 belirlemek amaciyla kullanilan 6lgek
onermelerine ve ikinci boliimde sessiz istifa eylemlerine iligkin goriislerini
belirlemek amaciyla kullanilan 6l¢cek Onermeline yer verilmistir. Formun son
boliimiinde ise katilimcilar: tanimlayici nitelikte dort soru sorulmustur. Ayrica elde
edilen verilerin giivenilirligini artirmak amaciyla arastirma formunun bdlim
i¢lerine iki kontrol sorusu eklenmistir. Arastirmada yardimci saglik personelinin
toksik liderlik algisinin 6l¢iilmesi amaciyla Celebi, Giiner ve Yildiz tarafindan 2015
yilinda gelistirilen “Toksik Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgek dort alt
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boyuttan ve 30 dnermeden olusmaktadir. Olgege ait alt boyutlar Deger Bilmezlik
Boyutu (11 6nerme), Cikarcilik Boyutu (9 6nerme), Bencillik Boyutu (5 6nerme)
ve Olumsuz Ruhsal Durum Boyutu (5 6nerme) seklindedir. Olgegin Deger
Bilmezlik Boyutu, liderin takipgileriyle sosyal ortamlarda iletisim kurmay1p sadece
is ortaminda ast-iist iligkisi ¢er¢evesinde bir iletisim kurdugu; bununla birlikte is
ortamindaki iletisiminde de takipgilerinin hatalarin1 siirekli hatirlattignt  ve
kendilerini yetersiz hissetmelerine neden oldugu davranislartyla ilgilidir. Olgegin
Cikarcilik Boyutuna gore ise toksik liderler sadece kendilerine yarar saglayan
takipcilerine ayricaliklar tanimaktadirlar. Ayrica bu Ozellikteki liderler,
takipgilerinin  basarilarin1  sahiplenirken basarisizliklarinin  bedelini  onlara
yikmaktadirlar (Giinsel, 2017, s. 34-35). Toksik liderligin Bencillik Boyutu, liderin
bulundugu konumu, hatta daha iyi konumlar1 fazlasiyla hak ettigi, kurumun
geleceginin ona bagl oldugu ve kendisinin miikemmel biri olduguna inandigi
durumlarla ilgilidir. Son olarak Olumsuz Ruhsal Durum Boyutu, toksik liderin ruh
halinin ¢alisma ortamina yansimasi, takipgilerin liderin ruhsal durumuna gore
hareket etmesi ve davraniglarinin degisken olmasini ifade etmektedir (Celebi vd.,
2015, s. 268).

Toksik Liderlik Olgeginin giivenilirliginin degerlendirilmesinde Cronbach Alpha ig
tutarlilik katsayisi kullanilmigtir. Bu katsaymin 0,900’1n iizerinde olmasi dlgegin
giivenilirliginin ¢ok yliksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Toksik Liderlik
Olgegine ait Cronbach Alpha degeri 0,982, 6lgege ait alt boyutlarin Cronbach Alpha
degerleri Deger Bilmezlik Boyutu icin 0,957, Cikarcilik Boyutu i¢in 0,964,
Bencillik Boyutu i¢in 0,957 ve Olumsuz Ruhsal Durum Boyutu icin ise 0,937
olarak bulunmustur. Bu degerlere gore 6l¢ek maddelerinin 6l¢iilmek istenilen
durumla ilgili ayn o6zellikleri 6lgme giicliniin ¢ok yiiksek oldugu bulunmustur
(Y1ldiz ve Uzunsakal, 2018, s. 19).

Aragtirmanin bir diger degiskeni ise yardimci saglik personelinin sergilemis oldugu
sessiz istifa eylemleridir. Katilimcilarin sessiz istifa eylemlerinin degerlendirilmesi
amaciyla Anand, Doll ve Ray (2023) tarafindan gelistirilen Kerse, Deniz ve Cakici
(2024) tarafindan Tiirkge’ye uyarlamast yapilan “Sessiz Istifa Olgegi”
kullanilmistir. Olgek tek boyuttan ve yedi dnermeden olusmaktadir. Olgege ait
Cronbach Alpha Degeri 0,776 olarak bulunmustur. Bu deger 6lcegin ol¢iilmek
istenen duruma iligkin belirlenen maddelerin ayni 6zelligi 6l¢gme diizeyinin yiiksek
oldugunu gostermektedir (Y1ldiz ve Uzunsakal, 2018, s. 19).

Olgeklerde yer alan &nermeler, besli Likert tipinde olup 1’den 5’¢ dogru
derecelenmektedir. Olceklerdeki “1” kesinlikle katilmama durumunu “5” ise
kesinlikle katilma durumunu ifade etmektedir. Arastirmanin amaci dogrultusunda
olusturulan hipotezler ise su sekildedir:

Hi: Yardimer saglik personelinin toksik liderlik algisi ile sessiz istifa eylemi
arasinda anlaml bir iligki vardir.
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H»: Yardimci saglik personelinin bir iist yoneticisine iligkin toksik liderlik algisi
sessiz istifa eylemini etkilemektedir.

Hs: Yardimer saglik personelinin bir iist yoneticisine iligkin deger bilmezlik algisi
sessiz istifa eylemini etkilemektedir.

Hs: Yardimci saglik personelinin bir {ist yoneticisine iligkin ¢ikarcilik algisi sessiz
istifa eylemini etkilemektedir.

Hs: Yardimer saglik personelinin bir iist yoneticisine iligskin bencillik algist sessiz
istifa eylemini etkilemektedir.

He: Yardimci saglik personelinin bir iist yoneticisine iliskin olumsuz ruhsal durum
algis1 sessiz istifa eylemini etkilemektedir.

Aragtirma verileri 11 Kasim-11 Aralik 2024 tarihleri arasinda internet {izerinden
olusturulan form ile toplanmistir. Arastirma formuna ait link saglik personellerine
ait Whatsapp gruplarinda paylasilmistir. Veri toplama siireci sonunda elde edilen
veriler “SPSS Statistics 27” paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
Analizlerde Oncelikle katilimcilart tanimlayici degiskenlerin dagilimlart ve
Olceklere ait ortalama degerleri belirlenmistir. Bu ortalama degerlerine gore
yardimct saglik personelinin toksik liderlik algisinin diizeyi ve sessiz istifa
eyleminde bulunma diizeyi degerlendirilmistir. Bu degerlendirmede dl¢eklerde yer
alan 6nermeler besli Likert tipinde olmasi dolayisiyla p-1/p (p, onermenin secenek
sayist; (5-1)/5=0,80) formiilii kullanilarak 6l¢ek ortalamalari siniflandirilmistir. Bu
siniflamaya gore Olgek ve alt boyutlarin ortalama puanmin 1,00-1,80 araliginda
olmas1 “cok diisiik”, 1,81-2,60 aralifinda olmasi “diisiik”, 2,61-3,40 araliginda
olmasi “orta”, 3,41-4,20 araliginda olmasi "yiiksek™ ve 4,21-5,00 araliginda olmas1
”cok yiiksek” seklinde yorumlanmustir.

Aragtirmada yardimci saglik personelinin toksik liderlik algisi ile sessiz istifa
eylemleri arasindaki iligki, daha anlasilabilir olmasi ve yorumlama kolaylig:
saglamasi agisindan korelasyon grafikleri ile gorsellestirilmistir. Ayrica toksik
liderlik algisinin sessiz istifa eylemleri ilizerinde ne diizeyde etkili oldugu
belirlenmeye calisilmistir. Bu amagla basit dogrusal regresyon analizi yapilmstir.
Basit dogrusal regresyon analizinde bir bagimsiz degiskenin bir bagimli degisken
tizerindeki etkisi degerlendirilmektedir. Analiz sonucunda elde edilen 3 Katsayis1
iki degisken arasindaki korelasyonu gostermektedir ve korelasyon katsayisinin
yerine kullanilmaktadir (Alpar, 2021, s. 429). Korelasyon iki degisken arasindaki
iliskinin yoniiniin ve diizeyinin belirlenmesinde kullanilan bir analiz yontemidir.
Bu analizde korelasyon katsayisinin yonii (pozitif ya da negatif olma durumu) ve
almis oldugu deger dikkate alinmaktadir. Korelasyon katsayisi 0 ile +/-1 araliginda
degisen degerler almaktadir. Degerin “1” e yaklagsmasi iliskinin giicliniin arttig1,
sifira yaklasmasi ise iliskinin giiciiniin azaldig1 seklinde yorumlanmaktadir (Giirbiiz
ve Sahin, 2017, s. 260). Regresyon analizindeki “R*> Degeri” ise bagiml
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degiskendeki degisimin bagimsiz degisken tarafindan agiklanma oranini
gostermektedir (Alpar, 2021, s. 429).

Arastirmaya katilmda goniilliliikk esas alinmistir. Veri toplama siirecine
baslanilmadan once bir kamu {niversitesinin Sosyal Bilimler Etik Kurulundan
11/11/2024 tarih ve 226203 sayili karar ile etik kurul izni alinmistir. Arastirma
formunda arastirmaya iliskin gerekli bilgilere yer verilmistir. Katilimcilar ile
arastirmaci(lar) arasinda bir ¢ikar ¢catismasi bulunmamaktadir.

Aragtirmanin sadece yardimci saglik personelini kapsamasi en biiylik sinirliligin
olusturmaktadir. Bununla birlikte arastirma verileri dijital ortamda toplanmistir. Bu
nedenle internet erisimi olan yardimei saglik personeli arastirma kapsamindadir.
Veri toplama silireci zaman olarak 15 Kasim-15 Aralik ile sinirlandirilmastir.
Aragtirma, katilimci sayis1 bakimindan ise 392 katilimci ile sinirhidir.

4. Bulgular

Calismanin bulgular boliimiinde katilimeilara ait tanimlayici 6zelliklere ve hipotez
testlerine yonelik analizlere yer verilmistir.

Tablo 1: Katihmcilar1 Tamimlayici istatistikler

Degiskenler Degisken Gruplari f %
18-25 Yas 100 25,5
26-35 Yas 163 41,6
Yas
36-45 Yas 76 19,4
46 ve Uzeri Yas 53 13,5
Evli 235 59,9
Medeni Durum
Bekar 157 40,1
Hemsire/Ebe 143 36,5
Tekniker 156 39,8
Meslek
Teknisyen 44 11,2
Diger 49 12,5
0-5 Y1l 156 39,7
6-10 Y1l 55 14,0
Deneyim Siiresi 11-15 Y1l 81 20,6
16-20 Y1l 37 9,4
21 Yl ve Uzeri 64 16,3
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Bu arastirmaya katilan yardimci saglik personelini tanimlayan degiskenler dikkate
alindiginda katilimcilarin yarisina yakininin 26-35 yas araliginda ve yarisindan
fazlasinin evli oldugu belirlenmistir. Hemsire/ebe ve teknikerlerin arastirma
grubunda daha yogun yer almakla birlikte katilimcilarin %12,5’inin eczaci,
diyetisyen, fizyoterapist, saglik memuru gibi diger meslek gruplarindan olustugu
tespit edilmistir. Katilimcilarin %39,7’sinin 0-5 y1l araliginda, %9.,4’iiniin ise 16-
20 y1l araliginda deneyim sahibi oldugu saptanmaistir.

Tablo 2: Olcekler ve Alt Boyutlarin Ortalama Degerleri

(:?lgek Alt Boyutu ve |n Minimum | Maksimum | Ortalama | Standart
Olgek Geneli Puan Puan Sapma
Toksik Liderlik Olcegi | 392 | 1,00 5,00 2,95 1,15
Deger Bilmezlik Boyutu | 392 | 1,00 5,00 2,65 1,13
Cikarcilik Boyutu 392 | 1,00 5,00 2,90 1,29
Bencillik Boyutu 392 | 1,00 5,00 3,11 1,29
Olumsuz Ruhsal Durum | 392 | 1,00 5,00 3,12 1,24
Boyutu

Sessiz Istifa Olgegi 392 | 1,00 5,00 2,70 0,88

Arastirma kapsaminda yardimer saglik personelinin toksik liderlik algilarinin ve
sessiz istifa eylemlerinin diizeyleri belirlenmistir. Elde edilen bulgulara gore
yardimei saglik personelinin liderini toksik olarak degerlendirmesi, liderinin deger
bilmemesi, ¢ikarci olmasi, bencil olmast ve liderinin olumsuz ruhsal hali ile ilgili
algisinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ayrica sessiz istifa eylemlerinin de
orta diizeyde oldugu saptanmistir. Katilimcilarin liderlerinin toksik o6zellikleri ile
ilgili algilar igerisinde en fazla olumsuz degerlendirme yapilan durumun liderin
bencilligi ve olumsuz ruhsal durumu ile ilgili oldugu, en az olumsuz
degerlendirmenin ise liderlerinin deger bilmemesine yonelik oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3: Toksik Liderlik Algisimin Sessiz istifa Eylemi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler
5 8 5 B R2 Deseri Diizeltilmis F p
Bagimsiz ~ Bagimli Katsayist Bl R2Degeri Degeri Degeri
Degisken  Degisken
Toksik Sessiz Istifa 0,500 0,250 0,248 129,930 0,001
Liderlik

Yardimcr saglik personelinin toksik liderlik algilarinin sessiz istifa eylemleri
tizerinde nasil bir etki ortaya cikardigi, sessiz istifa eylemlerini ne diizeyde
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yordadig1 belirlenmistir. Bu belirlemeye gore algilanan toksik liderligin personelin
sessiz istifa eylemi {izerinde yaklasik %25 diizeyinde bir etkisinin ve
yordayiciliginm oldugu tespit edilmistir (Diizeltilmis R? Degeri=0,248; p<0,05).
Ayrica iki degisken arasinda ayni yonlii ve orta diizeyde bir iligkinin oldugu
saptanmistir (B Katsayis1=0,500; p<0,05). Yapilan analiz sonucunda H; ve H»
Hipotezleri kabul edilmistir. Bu iligki Grafik 1’de gorsel olarak sunulmustur.

Sessiz stifa Eylemi

Toksik Liderlik Algisi

Grafik 1: Toksik Liderlik Algsi ile Sessiz Istifa Eylemi Arasindaki
Korelasyon

Yardimci saglik personelinin toksik liderlik algisi ile sessiz istifa eylemleri arasinda
nasil bir iligki oldugu korelasyon grafigi ile gorsellestirilmistir. Grafikteki dogrunun
yoniinden ve egiminden iki degisken arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligkinin
oldugu anlagilmaktadir. Buna gore katilimcilarin toksik liderlik algisi arttikga sessiz
istifa eylemleri de artmaktadir.

Tablo 4: Deger Bilmezlik Algisinin Sessiz Istifa Eylemi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler o
5 5 3 R? Diizeltilmis F p
Bagimsiz Bagimh Katsayis1 Degeri R*Degeri  Degeri Degeri
Degisken Degisken

Deger Sessiz

Bilmezlik istifa 0,487 0,237 0,235 121,233 0,001

Tablo 4’te yardimci saglik personelinin liderine yonelik deger bilmezlik algilarinin
sessiz istifa eylemleri iizerindeki etkisine iliskin bulgu yer almaktadir. Basit
dogrusal regresyon analizi yapilarak elde edilen bu bulguya goére katilimcilarin
deger bilmezlik algilariin sessiz istifa eylemlerini yaklagik olarak %24 oraninda
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yordadig tespit edilmistir (Diizeltilmis R? Degeri=0,235; p<0,05). Deger bilmezlik
algisi ile sessiz istifa eylemi arasinda ise pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski
bulundugu belirlenmistir (3 Katsay1s1=0,487; p<0,05). H3 Hipotezi kabul edilmistir
ve tespit edilen iliski durumu Grafik 2’de gosterilmistir.
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Grafik 2: Deger Bilmezlik Algsi ile Sessiz Istifa Eylemi Arasindaki
Korelasyon

Katilimeilarin liderlerinin deger bilmezligine yonelik algilart ile sessiz istifa
eylemleri arasindaki iligkinin yonii Grafik 2’de goriilmektedir. Buna gore yardimci
saglik personelinin deger bilmezlik algilari arttikca sessiz istifa eylemleri de
artmaktadir.

Tablo 5: Cikarciik Algisinin Sessiz Istifa Eylemi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler
5 =1 5 B R? Diizeltilmis F p
Bagimsiz Bagimli Katsayist Degeri R?Degeri  Degeri  Degeri
Degisken Degisken
Cikarcilik Sessiz Istifa 0,499 0,249 0,247 129,164 0,001

Arastirmada yardimer saglik personelinin liderinin ¢ikarciligy ile ilgili algilarinin
sessiz istifa eylemleri {izerinde ne oranda bir etkisinin oldugunun belirlenmesi
amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda elde
edilen bulguya gore iki degisken arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki
oldugu (B Katsay1s1=0,499; p<0,05) ve ¢ikarcilik algisinin sessiz istifa eylemini
yaklasik %25 oraninda yordadigi belirlenmistir (Diizeltilmis R?> Degeri=0,249;
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p<0,05). ki degisken arasindaki iliski Grafik 3’te gosterilmistir. Bu bulgular
dogrultusunda Hs Hipotezi kabul edilmistir.
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Grafik 3: Cikarcilik Algsi ile Sessiz Istifa Eylemi Arasindaki Korelasyon

Arastirmanin amaci dogrultusunda yardimci saglik personelinin liderlerinin ¢ikarci
olduguna yonelik algilart ile sessiz istifa eylemleri arasindaki iligki incelenmistir.
Grafik 3’te ¢ikarcilik algisi ile sessiz istifa eylemi arasindaki iliskinin yoni
goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin ¢ikarcilik algilari arttikga sessiz istifa
eylemleri de artmaktadir.

Tablo 6: Bencillik Algisinin Sessiz Istifa Eylemi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler

} 5 3 R? Diizeltilmis F p
Bagimsiz Bagimh Katsayist Degeri R?Degeri  Degeri Degeri
Degisken Degisken
Bencillik Sessiz Istifa 0,418 0,174 0,172 82,389 0,001

Tablo 6’da bencillik algilarinin sessiz istifa eylemleri iizerindeki etkisini gosteren
analiz bulgular1 yer almaktadir. Bu analiz bulgularmma gore yardimci saglik
personelinin liderinin bencil olduguna yonelik algilarinin sessiz istifa eylemleri
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu ve bencillik algilarinin yaklasik %17 oraninda
sessiz istifa eylemlerini yordadig1 belirlenmistir (Diizeltilmis R* Degeri=0,172;
p<0,05). Ayrica iki degisken arasinda aymi yonlii orta diizeyde bir iligkinin
bulundugu tespit edilmis (B Katsayis1=0,418; p<0,05) olup bu iliski Grafik 4’te
gorsel olarak sunulmustur. Bu baglamda Hs Hipotezi kabul edilmistir.

1317



Cankir1 Karatekin Universitesi Cankir1 Karatekin University

Iktisadi ve Idari Bilimler Journal of the Faculty of Economics
Fakiiltesi Dergisi and Administrative Sciences
R2 Linear = 0,174
5,00 ® e e
-]
]
L]
L] L]
° ° °
° ° e e °
4,00 o - o @ @
L o L] ] e a @ ] L] L] L] @
L] [ L] L] L] L] @ @ @
— ] e L] L] L] L] @ ] ] L]
£ ® e o @ ® ® ® ®
° e o e ° ° °
E‘ L] (=] ] @ -] e o ®
ﬁ 3,00 e [} [} @ =] e e @ o o
L] [ ] L] @
i -] ] e ® =1,82+0,29% @ e @ e o e ]
o e s ° ° ° o °
2 ® e o o @ e @ ® e ® @
w ] e o e @ ® e ® ®
[} o ] L] L] L] (-] L] L] L]
2,00 ° ® ® e e e e e @ e 'y -
-] -] -] (-] (-] a @ -] @
e o o o e o o °
L] L] L] L] L] L] L]
o o L L L o L]
L] L] -] [ ] ] o
L] - ] ]
1,00 e o o o o o o ®
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
Bencillik Algisi

Grafik 4: Bencillik Algisi ile Sessiz Istifa Eylemi Arasindaki Korelasyon

Katilimeilarin bencillik algisi ile sessiz istifa eylemleri arasindaki iligskinin daha iyi
anlasgilabilmesi ve gorsel olarak ortaya konulabilmesi amaciyla iki degisken
arasindaki iligkiyi gosteren bir grafik olusturulmustur. Grafik 4’te yer alan
korelasyon dogrusu iki degisken arasindaki iligkinin yOniinii ve egimini
gostermektedir. Buna gore yardimer saglik personelinin liderinin bencil olduguna
iliskin algisi arttikca sessiz istifa eylemi de artmaktadir.

Tablo 7: Olumsuz Ruhsal Durum Algisinin Sessiz Istifa Eylemi Uzerindeki

Etkisi
Degiskenler o
) ) B R? Diizeltilmis F p
Bagl'ms1z Bagl‘mh Katsayis1 Degeri R?Degeri  Degeri Degeri
Degisken Degisken
Olumsuz Sessiz 0,451 0,203 0,201 99,584 0,001

Ruhsal Durum Istifa

Arastirmanin bir diger hipotezi, yardimer saglik personelinin liderinin olumsuz
ruhsal durumuna yonelik algisinin sessiz istifa eylemi iizerinde bir etkisinin
olduguna yoneliktir. Bu hipotezi test etmek amaciyla gerceklestirilen basit dogrusal
regresyon analizi sonucunda liderin olumsuz ruhsal durumuna yonelik algisinin
sessiz istifa eylemini yaklasik %20 oraninda etkiledigi belirlenmistir (Diizeltilmis
R? Degeri=0,201; p<0,05). Olumsuz ruhsal durum algisi ile sessiz istifa eylemi
arasinda ise orta diizeyde pozitif yonlii bir iligkinin oldugu tespit edilmistir (B
Katsay1s1=0,451; p<0,05). Yapilan analiz sonucunda He Hipotezi kabul edilmistir.
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Olumsuz Ruhsal Durum Algisi

Grafik 5: Olumsuz Ruhsal Durum Algisi ile Sessiz Istifa Eylemi Arasindaki
Korelasyon

Yardimct saglik personelinin olumsuz ruhsal durum algisi ile sessiz istifa eylemi
arasindaki iliskinin yoni ve bu iligkiyi gosteren dogrunun egimi Grafik 5’teki
gibidir. Grafik 5’te yer alan dogruya gore liderin olumsuz ruhsal durumu ile ilgili
algi arttikca sessiz istifa eylemi de artmaktadir.

5. Tartisma

Bu arastirma ile yardimcei saglik personelinin toksik liderlik algisinin sadece gorev
taniminda yer alan isleri yapmasi, bunun disinda ekstra bir ¢aba gostermemesi
olarak ifade edilen sessiz istifa eylemi {lizerindeki etkisinin belirlenmesi ve bu iki
degiskenin birbiri ile iliskisinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Arastirmanin
amac1 dogrultusunda yardimer saglik personelinin ilk yoneticileri ile ilgili toksik
liderlik algis1 ve sessiz istifa diizeyi degerlendirilmistir. Yapilan analiz sonucunda
yardime1 saglik personelinin liderinin toksik olduguna, deger bilmedigine, ¢ikarci
ve bencil olduguna, olumsuz ruh halinin i§ ortamina yansittigina yonelik algisinin
orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin toksik liderlikle ilgili algilarina
iliskin ortalamalar incelendiginde ise en fazla olumsuz degerlendirmenin liderin
bencilligi ve olumsuz ruhsal durumu ile ilgili oldugu, en az olumsuz
degerlendirmenin ise liderlerinin deger bilmemesine yonelik oldugu saptanmuistir.
Elde edilen bu bulgular sonucunda yardimci saglik personelinin yoneticilerinin
toksik davranislar sergiledigine yonelik bir algiya sahip olduklari, yoneticilerini
bencil ve cikarci bulduklari, yoneticilerinin olumsuz ruhsal durumunun calisma
ortamina yansidigini diigiindiikleri sdylenilebilir. Ayrica yardimer saglik personeli
tarafindan yoneticilerinin diger toksik davranislarina gore daha az katilmis olsa bile
deger bilmedigine dair bir algiya sahip olduklar1 ifade edilebilir. Labrague ve
digerleri (2020, s. 1) tarafindan Filipinler’de 240 hemsirenin katilimiyla yiiriitiilen
aragtirmanin sonucunda hemsirelerin yoneticilerini toksik olmayan liderler olarak
degerlendirdigi belirlenmistir. Ayni calismada zamanli is statiisiine sahip,
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yoneticilik deneyimi az olan yoneticilerin daha toksik olarak degerlendirildigi ve
hasta sayisinin fazla oldugu birimlerde gorev yapan hemsirelerin yine yoneticilerini
daha toksik olarak algiladiklar1 tespit edilmistir. Ozkan, Camlica ve Kartal’in
(2022, s. 973) bir lniversite hastanesinde g¢alisan 244 hemsire ile yliriitmis
olduklar1 aragtirmada katilimeilarin toksik liderlik algisinin orta diizeyde oldugu ve
liderin bencil olduguna iligkin alginin diisiik diizeyde oldugu saptanmistir. Ofei ve
digerlerinin (2023, s. 1) 943 hemsirenin katilimiyla yiirtitmiis olduklar1 aragtirmada
katilimcilarin toksik liderlik algisinin diisiik oldugu bulunmustur. Nonehkaran ve
digerleri (2023, s. 4) tarafindan Iran’da yiiriitiilen ¢alismada da benzer bir sonug
elde edilmistir. Farghaly Abdelaliem ve Abou Zeid’in (2023, s. 1) bir iiniversite
hastanesinde yiiriitmiis olduklar1 arastirmanin sonucunda ise katilimcilarin toksik
liderlik algisinin yiiksek oldugu belirlenmistir. Dogmak ve Mete (2024, s. 109)
tarafindan farkli meslek gruplarindan katilimcilarin dahil edildigi arastirmada
saglik calisanlarinin liderlerini toksik olarak algilama diizeyinin orta diizeyde
oldugu ve toksik liderligin deger bilmezlik boyutuna iligkin algilarinin disiik,
cikarcilik, bencillik ve olumsuz ruhsal durum boyutlarina iligkin algilarinin ise orta
diizeyde oldugu bulunmustur. Celebi Cakiroglu ve Tunger Unver’in (2024, s. 456)
yiiriitmiis oldugu arastirmada ise hemsirelerin liderlerini toksik olarak algilamadigi
ancak ileri yastakilerin ve mesleki deneyim siiresi az olanlarin toksik liderlik
algisina sahip olduklar tespit edilmistir.

Alan yazinda yer alan arastirmalarda katilimcilarin toksik liderlikle ilgili algilarinin
degiskenlik gosterdigi anlagilmaktadir. Bu arastirmanin sonuglariyla alan yazindaki
arastirmalarin sonuglar da farklilagmaktadir. Bu farkliliklar 6rneklem gruplarinin
farkliligindan kaynaklanmis olabilir. Ayrica bazi katilimeilar toksik liderlerle bag
etmeyi Ogrenmis olabilirler ve bu nedenle yoneticisini toksik olarak
degerlendirmeyebilir. Bu durumun baska bir nedeni ise katilimcilarin galigma
ortamlarindaki farkliliklar olabilir.

Bu arastirma kapsaminda yardimci saglik personelinin sessiz istifa eylemleri
degerlendirilmistir. Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin sessiz istifa eylemleri
ile ilgili goriislerinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore yardimci
saglik personelinin sessiz istifa eylemlerinde bulunduklari, resmi olarak gorev
tanimlarinda yer alan isleri yapmaya yoneldikleri, ekstra bir ig yapma konusunda
istekli olmadiklar1 yorumu yapilabilir. Alan yazindaki ¢alismalardan Galanis ve
digerleri (2024, s. 6) tarafindan Yunanistan’da 650 hemsirenin katilimi ile
yiiriitiilmiis olan arastirmada katilimcilarin biiylik cogunlugunun (%77,3) sessiz
istifa eylemleri uyguladiklar1 belirlenmistir. Moisoglou ve digerlerinin (2024, s.
2624) yiirlitmiis oldugu arastirmada ise 328 hemgirenin  goriisleri
degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda katilimcilarin %66,2’sinin sessiz istifa
ettigi saptanmistir. Karadas ve Cevik’in (2024, s. 6) calismasinda 445 saghk
calisaninin sessiz istifa diizeyi degerlendirilmistir ve katilimcilarin sessiz istifa
diizeyinin orta diizeyde oldugu bulunmustur. Giin, Balsak ve Ayhan (2024, s. 5)
tarafindan 383 hemsireden elde ettikleri verilerin analizi sonucunda da ayni sonug
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elde edilmistir. Gokkaya (2024, s. 644) tarafindan bir tiniversite hastanesinden 260
saglik calisaninin katilimi ile gergeklestirilen aragtirmanin sonucunda katilimcilarin
sessiz istifa diizeyi yine orta diizeyde bulunmustur. Galanis ve digerlerinin (2024,
s. 259) Yunanistan’da 921 hemsirenin katilimi ile gergeklestirmis olduklari
aragtirmada ise katilimcilarin sessiz istifa diizeyinin diisiik oldugu tespit edilmistir.
Alan yazinda yer alan ¢aligsmalarin sonuglari ile bu aragtirmanin sonuglarinin benzer
oldugu anlagilmaktadir.

Bu arastirmanin temel amaci, toksik liderlik algisi ile sessiz istifa eylemi arasindaki
iliskinin belirlenmesi ve yardimci saglik personelinin toksik liderlik algilarinin
sessiz istifa eylemleri iizerindeki etkisinin belirlenmesine yoneliktir. Bu amacla
basit dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Analizler sonucunda yardimci saglik
personelinin toksik liderlik algisiyla, liderin deger bilmemesiyle, ¢ikarci ve bencil
olmasiyla, olumsuz ruhsal durumuyla sessiz istifa eylemleri arasinda pozitif yonli
orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gére yardimci saglik
personelinin toksik liderlik ve toksik liderlikle ilgili alt boyutlara iliskin algilart
arttik¢a sessiz istifa eylemlerinin de arttig1 saptanmistir. Judge, Piccolo ve Ilies
(2004, s. 36) tarafindan yiritilen arastirma sonucunda liderin tutum ve
davraniglarinin personelin kendilerine verilen gorevleri basarma dereceleri
tizerinde etkili oldugu bulunmustur. Giin (2024, s. 510) tarafindan 50 saglik
personeli ile gerceklestirilen arastirmanin sonucunda yoneticinin liderlik
becerisinin ve takdir edilmemenin sessiz istifa eylemi tizerinde etkili oldugu tespit
edilmistir. Yilmaz’in (2024, s. 1406) calismasinda da yoneticinin tutum ve
davraniglarinin sessiz istifa tizerinde etkili oldugu belirtilmistir. Alan yazindaki
arastirmalarin sonuglart ve bu arastirmanin sonucu birbiri ile uyumludur. Bu
baglamda liderin toksik Ozelliklere sahip olmasinin saglik personelinin gorev
taniminin disinda yer alan ve kendisine verilen diger gorevleri yerine getirme
istekliligi tizerinde etkili oldugu ifade edilebilir. Ayrica bu aragtirmanin sonucunda
liderin deger bilmemesinin, ¢ikarci olmasinin, bencil olmasinin ve olumsuz ruhsal
durumunun sessiz istifa iizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Bu etkinin toksik
liderlik ve ¢ikarcilik algis i¢in yaklasik %25, deger bilmezlik algis1 igin yaklagik
%24, bencillik algisi i¢in yaklasik %17 ve olumsuz ruhsal durum algisi i¢in yaklasik
%20 oraninda oldugu saptanmistir. Bu baglamda yardimci saglik personelinin
sessiz istifa eylemleri {izerinde liderin ¢ikarci olarak algilanmasimnin ve deger
bilmemesinin en fazla etkiye sahip oldugu ifade edilebilir. Buna gore yardimci
saglik personelinin liderinin taleplerini kendi ¢ikari i¢in istedigi, yardimer saglik
personeli tarafindan sergilenen ekstra ¢abanin lider tarafindan onemsenmedigi,
gormezden gelindigi ve bu nedenlerden dolay1 personel tarafindan ekstra gaba
gostermek istenmedigi yorumu yapilabilir. Ayrica yardimci saglik personelinin
liderini bencil olarak algilamasi durumunda da kendisinden talep edilen
gorevlerden ziyade gdrev taniminda yer alan gorevleri yapma egiliminde oldugu
sOylenilebilir. Liderin kizgin, moralsiz ya da sikintili olmasinin, is ortamina
yansidig1, personelin liderin ruh haline gore hareket etmek durumunda kaldig: ve
bu durumun yine gérev taniminda yer alan islerin disinda talep edilen isleri yapma
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istekliligine yansidig1 anlagilmigtir. Diger taraftan elde edilen etki oranlar1 dikkate
alindiginda yardimci saglik personelinin sessiz istifa etmesi iizerinde bagka
faktorlerin de etkili oldugu ifade edilebilir.

6. Sonuc¢ ve Oneriler

Yardime1 saglik personelinin toksik liderlik algisi ile sessiz istifa eylemi arasindaki
iliskinin ve algilanan toksik liderlik diizeyinin sessiz istifa eylemi iizerindeki
etkisinin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilen bu arastirmanin sonucunda toksik
liderlik ile sessiz istifa arasinda anlamli, orta diizeyde ve pozitif yonlii bir iliski
oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin liderlerinin toksik oldugu ile ilgili algilar
arttik¢a sessiz istifa eylemlerinin de arttig1 sonucuna ulasilmistir. Yardimer saglik
personelinin toksik liderlik algilarinin sessiz istifa eylemleri iizerinde ise yaklasik
%25°1ik bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica yardimer saglik personelinin
toksik liderlik algisi, liderin deger bilmemesi, ¢ikarci ve bencil olmasi, olumsuz
ruhsal durumu degiskenleri ile sessiz istifa eylemleri arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore yardimci saglik
personelinin toksik liderlik ve toksik liderlikle ilgili alt boyutlara iliskin algilari
arttik¢a sessiz istifa eylemlerinin de arttig1 sonucuna ulagilmistir. Toksik liderlik ve
alt boyutlarmin yardimci saglik personelinin sessiz istifa eylemi {izerinde yaklagik
%17 ile %25 araliginda degisen bir etki olusturdugu saptanmistir. Arastirma
sonucunda tiim hipotezler kabul edilmistir. Bu sonuclara bagli olarak su dnerilerde
bulunulabilir:

Saglik hizmetlerinin insan hayatiyla ilgili olmasi nedeniyle lider se¢imlerinde daha
insancil kisilerin se¢ilmesine hassasiyet gosterilmelidir. Bu noktada secilecek
kisilerin liderlik 6zellikleri degerlendirilerek bir se¢cim yapilabilir.

Toksik liderlik algisi tizerinde etkili olan faktorler belirlenmeli ve bu faktorler
ortadan kaldirilmaya ¢aligilmalidir. Liderlerin neden toksik 6zellikler gosterdikleri
belirlenmeli ve bu 6zelliklerinden uzaklagmalar1 saglanmalidir.

Yardimer saglik personelinin sessiz istifa etmelerinde toksik liderligin etkisi
olmakla birlikte bagka faktorlerin de etkili oldugu anlagilmistir. Yardimer saglik
personelinin sessiz istifa etmelerinin nedenleri arastirilarak bu nedenler ortadan
kaldirilmaya ¢alisilmalidir.

Yardimer saglik personelinin resmi gorevleri disindaki ekstra gorevleri de yerine
getirmeleri i¢in personelin motivasyonlarini artiracak uygun is ortaminin
olusturulmasi saglanabilir.

Bu aragtirma farkli meslek gruplar ile de yiiriitiilerek alan yazina katki saglanmasi
Onerilir. Ayrica arastirma silirecinde saglik kurumlarinda sessiz istifa ile ilgili
yuriitiilen caligmalarin olduk¢a s1§ oldugu anlasilmistir. Arastirmacilarin bu

1322



Gok, G. (2025) Kis/Winter 2025
Cilt 15, Say1 4, ss. 1305-1331 Volume 15, Issue 4, pp. 1305-1331

kavramla iligkili bagka arastirmalar yaparak saglik kurumlarinda sessiz istifa ile
ilgili alan yazina katki saglamalar1 onerilir.
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Extended Abstract

1. Introduction

Quiet quitting is a concept related to the fact that the employee prioritizes his/her personal well-
being (Arvaniti, Antoniadou and Galanis, 2024, p. 1246) and only fulfills the duties in the job
description and does not perform other tasks and procedures assigned to him/her (Formica and
Sfodera, 2022, p. 900). Quiet quitting is an adopted work behavior in which the job is not left but
the tasks in the job description are fulfilled without any extra effort. Those who silently resign fulfill
their basic obligations during working hours and refuse to work outside working hours (Boy and
Stirmeli, 2023, p. 1). The quiet quitting of healthcare personnel has been associated with the Covid-
19 pandemic (Galanis et al., 2023, p. 1). Other factors that cause healthcare personnel to silently
resign along with their negative experiences during the pandemic are encountering fewer legal
problems, having too much workload, getting bored with the profession and losing interest in the
profession (Sushil, 2023, p. 2), and the negative attitudes and behaviors of the leader (Formica and
Sfodera, 2022, p. 900). While most leaders are generally talented, ethical, experienced, fair and
constructive, some leaders can also display destructive and toxic behaviors. In fact, it has recently
been stated that some leaders use the power of their position to display more destructive and toxic
behaviors (Mehta and Maheshwari, 2013, p. 1).

2. Method

This study aims to determine whether there is a relationship between toxic leadership perceived by
auxiliary health personnel and quiet quitting actions and to determine the effect of toxic leadership
perception on quiet quitting. For this purpose, the study used the quantitative research method and
relational screening approach.

The universe of the study consists of all auxiliary health personnel in Tiirkiye. The sample size of
the study was determined according to the total number of auxiliary health personnel. As a result of
the calculation, it was determined that at least 384 participants were sufficient to represent the
universe (Giirbiliz and Sahin, 2017, p. 130). The data obtained from a total of 392 participants were
analyzed.

The research form was designed to consist of three sections. The first section included the scale
propositions used to determine the participants' perception of toxic leadership, and the second
section included the scale proposition used to determine their views on quiet quitting actions. In the
last section of the form, four descriptive questions were asked of the participants. In addition, two
control questions were added to the sections of the research form in order to increase the reliability
of the obtained data. In the study, the "Toxic Leadership Scale" developed by Celebi, Giiner and
Yildiz in 2015 was used to measure the toxic leadership perception of auxiliary health personnel.
Another variable of the study was the quiet quitting actions exhibited by auxiliary health personnel.
The "Quiet Quitting Scale" developed by Kerse, Deniz and Cakict (2024), consisting of a single
dimension and seven propositions, was used to evaluate the quiet quitting actions of the participants.
Six hypotheses were tested in line with the purpose of the study.

The research data were collected with a form created over the internet between November 11 and
December 11, 2024. The link to the research form was shared in the WhatsApp groups of health
personnel. The data obtained at the end of the data collection process was analyzed using the “SPSS
Statistics 27" package program. In the analyses, firstly, the distributions of the variables defining

1330



Gok, G. (2025) Kis/Winter 2025
Cilt 15, Say1 4, ss. 1305-1331 Volume 15, Issue 4, pp. 1305-1331

the participants and the mean values of the scales were determined. According to these mean values,
the level of toxic leadership perception of the auxiliary health personnel and the level of quiet
quitting were evaluated. Voluntariness was taken as the basis for participation in the study. Before
starting the data collection process, an ethics committee permit was obtained from the Social
Sciences Ethics Committee of a public university with the decision numbered 226203 dated
11/11/2024.

3. Conclusion

As a result of the study, it was determined that there was a significant, moderate and positive
relationship between toxic leadership and quiet quitting. It was concluded that as the participants'
perceptions of their leaders being toxic increased, quiet quitting actions also increased. It was
determined that the toxic leadership perceptions of the auxiliary health personnel had an effect of
approximately 25% on quiet quitting actions.
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