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OZET

Bu arastirmanin amaci, toksik liderlik algisinin sessiz istifaya etkisinde duygusal
tiikenmigligin aracilik roliinii incelemektir. Aragtirma verileri, Tiirkiye’'nin en
onemli turizm destinasyonlarindan biri olan Alanya bolgesindeki bes yildizly
konaklama isletmesi ¢alisanlarindan toplanmistir. Bu ¢alismada veriler, kismi en
kiiciik kareler yapisal esitlik modellemesi (PLS-SEM) ile analiz edilmistir.
Gercgeklestirilen analiz sonucunda, toksik liderligin sessiz istifa iizerinde anlamli ve
porzitif yonlii bir etkisi tespit edilmistir. Duygusal tiikenmisligin sessiz istifa tizerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir. Toksik liderlik algist ile duygusal
tiikenmiglik arasinda da anlamly ve pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Bulgular,
toksik liderlik algisimin sessiz istifaya etkisinde duygusal tiikenmisligin kismi
araculik rolii oynadigini gostermektedir. Buna gore, toksik liderlik algist duygusal
tiikenmigligi artirmakta;, bu durum da g¢aliganlarmn sessiz istifa davranislarin
artirmaktadwr. Calismann, liderligin karanlik yonii ve sessiz istifa davranislary ile
ilgili literatiire, ozellikle turizm sektorii baglaminda, katki saglayacagi
diisiiniilmektedir.

ABSTRACT

This study investigates the role of emotional exhaustion as an underlying mechanism
in the relationship between perceived toxic leadership and quiet quitting. The data
were obtained from employees working in five-star hotels located in the Alanya
region, which is one of Tiirkiye's leading tourism destinations. The analyses were
conducted using partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM). The
findings demonstrate that perceived toxic leadership significantly and positively
influences quiet quitting. Emotional exhaustion was also found to have a significant
positive effect on quiet quitting. Moreover, the results reveal a significant positive
association between perceived toxic leadership and emotional exhaustion.
Mediation analysis indicates that emotional exhaustion partially mediates the
relationship between toxic leadership and quiet quitting. These findings suggest that
toxic leadership practices intensify employees’ emotional exhaustion, which
subsequently increases their tendency toward quiet quitting. Overall, the study
contributes to the literature on the dark side of leadership and emerging employee
withdrawal behaviors, particularly within the tourism industry context.

* Bu makale i¢in Adiyaman Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’nun 24.06.2025 tarihli ve 164 nolu kararinca etik kurul onay1

alinmustir.
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1. GIRIS

Bir sosyal medya platformu olan TikTokta Zahid Khan tarafindan 25 Temmuz 2022’de yayinlanan 17 saniyelik
bir video, yaymlandiktan sonra birkag hafta icerisinde 3,5 milyon goriintiileme, neredeyse yarim milyon begeni ve
4000°den fazla yorum almistir. “Sessiz istifa” adinda yeni bir fenomeni hayatimiza sokan bu kisa video, hem
uluslararasi medya da hem de insan kaynaklar1 yoneticileri tarafinda biiyiik bir ilgi gormiistiir (Serenko, 2023).
Gerek uluslararasi gerekse ulusal veriler, sessiz istifanin adinin aksine oldukga giirtiltiilii bir sekilde (Harris, 2025)
calisma hayatini tehdit ettigini gostermektedir. Gallup’un 2023 yilinda yaymladigi uluslararas: isyeri anketi
sonuglart; kiiresel dlgekte sessiz istifa oranlarinin %59’a ulastigini, sessiz istifa nedeniyle ortaya ¢ikan maliyetin
ise 8,8 milyar dolar oldugunu gostermektedir (Dennehy, 2023). Tiirkiye’de de durum gérmezden gelinemeyecek
kadar ciddi goriinmektedir. Tiirkiye’de her dort gegten birisinin sessiz istifa siirecinde oldugu, her iki gengten
birinin de sessiz istifaya egilimli oldugu saptanmistir (Bloomberght HT, 2022).

Sessiz istifanin diger sektdrlere oranla konaklama sektdriinde daha yaygm oldugu goriilmektedir. ABD Calisma
Istatistikleri Biirosunun 2022 agustos ay1 verilerine gore, Amerikan ekonomisinin genelinde sessiz istifa orani
%2,7 iken bu oran konaklama sektoriinde %6’ya ulagsmistir (Cheng, 2022). Sessiz istifanin zarar potansiyeli g6z
oniine alindiginda, bu davranisa katkida bulunan ya da onu hafifleten etmenlerin ortaya cikarilmas: dnem
tagimaktadir. Bu faktorler hakkinda derin bir anlayisin kazanilmasi sessiz istifa davranisinin 6nlemesine yonelik
onlemler gelistirilmesinde 6nemli bir kolaylik saglayacaktir (Karrani vd., 2025). Haftanin ve giiniin tamaminda
miigteri ile iletisim kurmay1 gerektiren konaklama sektorii (Kim vd., 2007), yetersiz iicret, is giivencesizligi, egitim
ve gelisim firsatlarindaki sinirlilik gibi 6zelliklerle karakterize edilir ve bu 6zellikler, sessiz istifanin gelismesine
onemli Ol¢lide katki saglamaktadir (Hamouche vd., 2023). Sektorel 6zelliklerin yani sira ¢aligma ortaminin
psikososyal dinamikleri de sessiz istifa iizerinde belirleyici bir nitelige sahip olmaktadir. Sessiz istifa ile ilgili
gergeklestirilen kisith aragtirma sonuglari, tiikenmisligin sessiz istifanin nedenlerinden birisi oldugunu ortaya
koymaktadir (Galanis vd., 2025, 2024). Kurumlarin genel gidisat1 ile ilgili hayal kirikligina ugrayan calisanlar
tikenmiglige ugrayarak sessiz istifaya yonelebilmektedir (Serenko, 2023). Diger taraftan yoneticilerin sergilemis
oldugu liderlik davranisi da sessiz istifa iizerinde belirleyici olmaktadir. Mohammadi vd. (2024) tarafindan yapilan
aragtirmada toksik calisma ortaminin sessiz istifa {izerinde etkili oldugu saptamistir. Toksik ¢aligma ortaminin
belirleyicisi olan toksik liderler (Padilla vd., 2007), calisanlarin motivasyonlar1 ve islerine yonelik tutumlar
iizerinde olumsuz etkilere sebep olmaktadir (Rocha vd., 2023). Bir dizi olumsuz 6zelliklerle tanimlanan toksik
liderler ¢alisanlarin islerine yonelik tutumlarint olumsuz ydnde etkilemektedir. Oysa konaklama sektoriinde
basarinin yolu kaliteli hizmet sunmak ve misafir memnuniyetini saglamaktan ge¢cmektedir. Bu kriterleri yerine
getirmek, etkili bir lider tarafindan yonlendirilen yiiksek motivasyon ve performans seviyesine sahip bir insan
kaynagi ile miimkiindiir (Celiker & Guzeller, 2025). Hight vd. (2019), konaklama sektoriindeki toksik liderlerin
en belirleyici davranislarindan birinin kontrolcii ve asir1 otoriter yonetim oldugunu belirtmistir. Toksik liderler,
tim kararlar alarak, bu kararlarin sorgulanmasina tahammiilsiiz davranarak, son derece otoriter ve despotik
yonetim yaklagimlariyla konaklama sektorii ¢alisanlarinin yenilik¢i ve yaratici davranislarina karsi bir engel
olusturmaktadir. Ek olarak, konaklama isletmelerindeki toksik liderler giiglerini kétiiye kullanir ve astlari is dist
gorevlerden sorumlu tutarak ve astlari kovmakla tehdit ederek kurumlarda esitsizligi ve kayirmaciligi tesvik
ederler. Kendi ihtiya¢ ve kazanimlarin1 6nceleyen calisanlar, islerini veya kariyerlerini korumak i¢in bu kotiiye
kullanim konusunda sessiz kalmayi tercih edebilir (Pelletier, 2009). Sessiz istifa davranisinin agiklanmasinda,
Hobfoll (1989) tarafindan ileri siiriilen kaynaklarm korunmasi kurami 6nemli bir ger¢eve sunmaktadir. Yaklagima
gore bireyler, kendileri i¢in degerli gordiikleri seyleri kazanmak, kazandiklarini gelistirmek ve gelistirdiklerini
korumak i¢in caba gosterirler. Bireyler i¢in kaynak kaybi, yeni kaynaklarin kazanimindan daha 6nemlidir.
Insanlar, kaynaklari tiikendiginde ya da azalma egilimine girdiklerinde kendilerini koruma altina alabilmek igin
savunma moduna girmektedir (Hobfoll vd., 2018). Toksik liderlerin baskici, asagilayici, kiigiimseyici ve takdir
etmekten yoksun ydnetim tarzlart bir kaynak tehdidi olusturarak bireylerin duygusal agidan tilkenmelerine yol
acabilmektedir. Olusan bu kaynak tehdidine karsi ise bireylerin sessiz istifa davranigina yonelerek kendilerini
koruma altina almalart muhtemeldir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin sergiledigi sessiz istifa davranisi galiganin
iginde bulundugu durumdan memnun olmamasi veya yasadigi tilkenmislik neticesinde sahip oldugu stresle basa
¢tkmak amaciyla gelistirdigi bir titkenmislikle basa ¢ikma yontemi olarak degerlendirilmektedir (Hetler, 2022).

Bu ¢aligmada toksik liderligin sessiz istifaya etkisinde duygusal tiikenmisligin araci rolil incelenmektedir. Gerek
uluslararasi gerekse ulusal literatiirde toksik liderlik, duygusal tiikenmislik ve sessiz istifa arasindaki iligkileri ele
alan ¢alismaya konaklama ve diger sektorlerde rastlanmamasi nedeniyle ¢aligmanin ilgili alana katk: saglayacagi
diisiiniilmektedir.

2. LITERATUR CERCEVESI VE HIPOTEZ GELISTIRME
2.1. Konaklama fsletmelerinde Toksik Liderlik

Konaklama isletmelerinde gerceklestirilen liderlik aragtirmalari, her ne kadar liderligin pozitif etkilerine odaklanan
donisiimeti ve etkilesimci liderlik tarzlarina (Huertas-Valdivia vd., 2022) yogunlasmis olsa da, liderligin karanlik
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yiiziinil yansitan aragtirmalara olan ilginin de giderek arttig1 goriilmektedir (Celiker & Giizeller, 2025). Bu ilginin
en 6nemli nedenleri arasinda karanlik liderlik tiirlerinin ¢aligsanlar ve kurumlar iizerinde yaratmis oldugu olumsuz
etkiler yer almaktadir. Toksik liderlik; kurumsal yasamda coskuyu, yaraticiligi, 6zerkligi ve yenilik¢iligi
zehirleyerek, hem ¢alisanlara hem de kurumlara zarar veren, liderligi ¢alisanlart kontrol altinda tutmak olarak
benimseyen ve kisileri kontrol mekanizmasiyla zehirleyen liderlik yaklasimidir (Wilson-Starks, 2003, 2-3). Toksik
liderler; astlarina yonelik olarak istismarci davraniglar sergileyen, elinde bulundurdugu yonetim giiciinii baski
yapmak amaciyla kullanan, kendi ¢ikarlarimi orgiit ¢ikarlarinin 6niinde tutan, empati duygusundan yoksun, kendi
dogrular1 haricinde dogru kabul etmeyen 6zelliklerle sahiptir (Reyhanoglu & Akin, 2016).

Toksik liderligin, ¢alisanlar {izerindeki etkileri sosyal miibadele kurami ¢ergevesinde agiklanabilir. Kurama gore
iliskiye giren taraflar arsinda bir degisim bulunmaktadir. Her iki tarafinda iliski sonucunda bekledigi kaynaklar
vardir. Bu kaynaklar ekonomik deger tasiyan kaynaklar olabilecegi gibi soyut ozellikler tagiyan manevi
kaynaklarda olabilir. Ancak sosyal miibadele yaklagimina gore en &diillendirici kaynak sosyal onay, saygi gibi
maddi degeri olmayan kaynaklardir (Miles, 2016). Konaklama sektdriinde, yoneticilerin kaliteli bir hizmet
sunmak ve yiiksek kurumsal performans elde etmek igin astlartyla olumlu iligkiler gelistirmeleri beklenir
(Albashiti vd., 2021). Bu olumlu iligkinin tesis edilmesi ise ¢alisanlarin yoneticiler tarafindan tehdit edilmedikleri,
degersizlestirilmedikleri, saygi gordikleri ve giivende hissettikleri kosullar altinda miimkiin olmaktadir
(Cavelzani, 2023). Sosyal degisim teorisine gore ¢alisanlar liderlerinden galismalarina destek, gostermis olduklari
emege saygl, adalet ve giiven beklerler. Ancak bencil (Reed, 2004), kibirli (Green, 2014), nezaketsiz (Smith &
Fredricks-Lowman, 2020), calisanlar1 asagilayan ve kiiciik diisiiren (Mergen & Ozbilgin, 2021), diismanca
davranislarla (Stringer vd., 2023) karakterize edilen toksik liderlerin davranislari calisanlarin iglerine ve
kurumlarma yoénelik tutumlarini olumsuz ydnde etkilemektedir. Literatiirde yer alan ampirik bulgularda bu teoriyi
desteklenmektedir. Hight vd. (2019) yapmuis olduklar1 ¢alismada, konaklama sektdriinde yasanan yiiksek is giicii
devri, diisiik motivasyon, yiiksek stres ve tiikenmisligin kotii liderlerden kaynaklandigi belirtmektedir. Diger
taraftan konaklama isletmelerinde toksik liderlik davranigina maruz kalanlarin, karsilastiklart gerilimle basa
¢ikabilmek adina iiretkenlik karsiti davraniglara yonelmeleri daha olasi hale gelmektedir (Islam vd., 2022).

2.2. Konaklama Isletmelerinde Duygusal Tiikenmislik

Duygusal tiikkenmislik, bireyin duygusal olarak asir1 gergin olmasini ve duygusal olarak tlikendigi hissini ifade
etmektedir. Bu durumda olan insanlar, kendilerini bitkin, tikenmis hissederler ve kendilerini yenileyecek bir
kaynak bulamazlar. Duygusal titkenmislik bilegeni, tilkenmisligin temel stres boyutunu temsil etmektedir (Maslach
& Goldberg, 1998). Tiikenmislik hem calisan hem de orgiitsel acidan birgok sorunu beraberinde getirmektedir.
Yakin zamanda yapilan bir arastirma sonucuna gore tiikenmislik; sinir sistemi rahatsizliklari, yapisal ve
fonksiyonel beyin degisiklikleri, metabolik sendrom, kardiyovaskiiler hastaliklar ve erken 6liim gibi bir¢ok ciddi
rahatsizliga neden olabilmektedir (Bayes vd., 2021). Orgiitsel agidan bakildiginda ise tiikenmislik yasayan
caligsanlarin isten ayrilma niyeti artmakta, ¢aligma saatleri azalmakta, is yerinde hata yapma olasiliklari
yiikselmektedir. Amerika’da yapilan bir ¢alismada tiikkenmisligin neden oldugu ekonomik zararmn yillik 1 ile 2
milyar dolar arasinda oldugu tahmin edilmektedir (Neill vd., 2022). Is talepleri kaynak modeli ¢alisanlarin neden
tikenmislik duygusu yasadiklarini agiklamaya yonelik olarak literatiirde kabul gérmiis bir ¢ergeve sunmaktadir.
Modele gore is talepleri ¢alisanlarin iistlendigi sorumluluklari yerine getirmek i¢in sahip olduklar1 drgiitsel, sosyal,
zihinsel ve fiziksel becerilerini ifade ederken, is kaynaklari ¢alisanlarin hedeflerine ulasmak iizere katlanmis
olduklar: fiziksel ve zihinsel maliyetleri asgari diizeye indirmeye katki saglayan tiim unsurlart icermektedir
(Demerouti vd., 2001). Is kaynaklarinin is taleplerini asmas1 durumunda calisanlarda is stresi olusmakta, bu
durumda duygusal tiikenmisligin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Konaklama sektoriinde kisitlt sosyal imkanlarin
bulunmasi, mesai saatlerinin genellikle uzun siirmesi, vardiya usulii ¢alisma diizeni gibi kosullar isin fiziksel olarak
zorlu hale gelmesine neden olmaktadir (Grobelna, 2021). Konaklama igletmelerinde duygusal tiikenme sektoriin
esas olarak hizmet sunmasi nedeniyle gozle goriiliir bir durumdur. Misafirlerle giinliik olarak karsilikli etkilesimde
bulunan ¢alisanlar, duygularini yonetmek ve hissettiklerini misafirlere makul bir sekilde iletmek durumundadir.
Caligsanlarin yonetmek durumunda oldugu bu duygusal siire¢ oldukga yipratici olmakta, bunun sonucunda da
duygusal tiikenmislik yasanabilmektedir (Amissah vd., 2022). Konaklama igletmelerinde galisanlarin gdstermis
olduklar1 duygusal emek, uzun g¢alisma saatlerine yayilan yiiksek sorumluluklar, miisteriler tarafindan sergilenen
kaba davraniglar ¢aliganlarin duygusal tiikenmelerine neden olan en 6nemli faktorlerdir (Ayachit & Chitta, 2022).
Duygusal tilkkenme yasayan konaklama sektorii ¢aligsanlariin is tatmini (Al-Badarneh vd., 2019) ve is performansi
azalmakta (Cheng & Yi, 2018), isten ayrilma niyeti artmaktadir (Lu & Gursoy, 2016).

2.3. Konaklama isletmelerinde Sessiz istifa

Covid 19 salginiyla birlikte degisen ¢aligma kosullari, insanlarin yonetici baskisi altinda yasadiklari ¢aligma
hayatini tekrar gozden gegirmesine, yeni ¢alisma yontemleri gelistirmesine neden olmustur. Cok uzun zamandir i
yasaminda olsa da salginla birlikte belirginlesen sessiz istifa kavrami isten ayrilma ya da istifa etmekten farkli bir
ihtivaya sahiptir (Yildiz & Ozmenekse, 2022). Sessiz istifa; “calisanlarin kendilerine verilen gérevieri yerine
getirme ve iy tamimlarinda belirtilmeyen diger gorevierden vazge¢me konusundaki sinirli baghhklarini” ifade
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etmektedir (Formica & Sfodera, 2022, 5.900). Diger bir ifadeyle sessiz istifa; ¢calisanin kendisinden beklentileri
asmak i¢in ek bir ¢aba sarfetmeden isini tamamlamasi, asgari diizeyde isini yerine getirmesidir. Sessiz istifa
edenler, yilikiimlii olduklar1 sorumluluklarini yerine getirmeye devam etmekle birlikte kariyerlerinden ilerlemeleri
ve Ustlerine karsi iyi bir izlenim kazanmalarimi saglayacak “is hayattir” mottosuna uymazlar (Hiltunen, 2023).
Pevec (2023) tarafindan yapilan kapsamli literatiir taramasi sonucuna gore ¢alisanlarin sessiz istifaya; kuruma ve
yonetime kars1 olumsuz hisler, tiikenmislik, calisan ve yonetim arasindaki is birligi eksikligi, caligma ve ticret
kosullar1, uzaktan galigma, kariyer olanaklarinin yetersizligi, kurumsal giiven eksikligi, isin yeterince anlamli
olmamasi, zihinsel sagligimn isten 6nce geldigi diisiincesi, is yasam dengesi gibi nedenlerle yonelmektedir. Sessiz
istifa bircok sektdrde ¢alisan bireylerin, diizenli olarak agmalar1 gereken hedeflerin siirdiiriilebilir olmadigini ya
da bu hedeflere ulasmanin verdikleri cabaya degmeyecegini anlamalari, gostermis olduklar1 ek iiretkenlik ve
verimliligin kargiliginda herhangi bir 6diillendirme almadiklar1 gibi nedenlerle ortaya ¢ikmistir. Bu durumdaki
¢alisanlar, sorumluluklarin 6tesine gegmeyi birakarak, bir anlamda sadece fiziksel olarak iste var olmaya devam
edip zihinsel olarak yaptiklar isten kopmaktadir (Atalay & Dagistan, 2024). Konaklama sektoriinde vardiyali
caligma, yetersiz yan haklar, diigiikk ticretler, siirlt firsatlar, calisanlar ile kurumlar arasinda bag olusumunu
etkileyen g¢aligma kosullari, isin hizli temposu, c¢alisanlarin miisteri beklentilerini karsilamak i¢in gostermeleri
gereken ekstra performans, miisterilere siirekli olarak giiler yiizlii davranma zorunlulugun getirmis oldugu
duygusal emek, turizm sektoriinde yapilan islere duyulan saygi gibi bircok etmen konaklama sektdrii calisanlarin
sessiz istifaya yonelmesi i¢in elverisli bir zemin sunmaktadir (Hamouche vd., 2023; Prentice vd., 2025). Zira Avsar
(2024) tarafindan turizm ¢alisanlar1 ile yapilan arastirmada bu teorik yaklagimi dogrular niteliktedir. Arastirma
sonuglarina gore turizm ¢aliganlari essiz istifaya maag ve is yiikiiniin dogru orantili olmadig1, hak ettikleri degeri
goremedikleri, anlasilamadiklari, emeklerinin karsiligini alamadiklari, otoriter yonetim anlayisi, isin hizli ve
kosusturmal1 yapist, tilkenmiglik gibi nedenlerle yoneldiklerini belirtmiglerdir (Avsar, 2024).

2.4. Toksik Liderlik ve Sessiz istifa iliskisi

Sessiz istifanin bes ana nedeni bulunmaktadir. Bunlar; kariyer gelisimi ile ilgili sorunlar, ¢alisanlara deger
verilmemesi, ¢alisanlarla kopuklugun artmasi, ¢alisan 6zerkliginin ihlal edilmesi ve kurumsal giivenin azalmasidir
(Mahand & Caldwell, 2023). Toksik liderler, ¢alisanlari isleriyle ilgili isteklendirmek ve onlara bir ilham kaynagi
olmak yerine, ¢atigma halinde olan, asir1 kontrol yoluyla onlar1 baskilayan, ¢aliganlari alt ederek kendisinin bagarilt
olmasindan mutluluk duyan liderlerdir (Bozbayir vd., 2023). Toksik liderler, kendilerini hep astlarindan daha
nitelikli, daha yetkin goriirken, astlarinin tembel ve giivenilmez oldugunu diisiinerek onlar1 degersizlestirirler
(Lubit, 2004). Asir1 kontrolii bir yonetim stili olarak benimseyen toksik liderler, ¢alisanlarin sadece kendi koydugu
kurallara eksiksiz uymalarini isteyerek adeta bir robot gibi hareket etmelerini istemektedir (Wilson-Starks, 2003).
Toksik liderlerin, basariy1 kendisine basarisizlig1 ¢alisanlara atfetmesi ¢alisanlarin kariyer gelisimini olumsuz
etkilemekte, kaostan beslenerek catigma ortami yaratmasi, ¢alisanlarin tembel ve giivenilmez oldugunu diisiinmesi
kurumsal giiveni zedelemekte, sergilemis oldugu asir1 kontrol 6zerkligi tamamiyla ortadan kaldirmakta, koti
iletisim tarzi ve hatta zaman zaman hakaret ve tehdide varan davranislariyla c¢alisanlara kendisini degersiz
hissettirmektedir. Bu baglamda, toksik liderlerin 6zelliklerinin Mahand ve Caldwell’in (2023) belirttigi sessiz istifa
nedenlerinin tamamini besledigi ifade edilebilir. Olumlu liderlik tarzlariin sessiz istifayi azaltici iglevini gosteren
aragtirmalar literatiirde yer alirken (Karrani vd., 2025; Moisoglou vd., 2025; Oktan & Giirer, 2026; Roy vd., 2024),
karanlik liderlik tiirleri ve sessiz istifa arasindaki etkilesimi konu alan ¢aligmalarin sayisi1 kisitli kalmig (Gok, 2025;
Swanzy vd., 2025; Thakur & Srivastava, 2025), toksik liderlik ve sessiz istifanin bir arada oldugu c¢alismaya ise
rastlanmamustir.

H;: Toksik liderligin sessiz istifa iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.
2.5. Toksik Liderlik ve Duygusal Tiikenmislik iliskisi

Hight vd. (2019) konaklama isletmelerinde calisanlarin diisiik motivasyona sahip olmasmin ve tiikenmiglik
yasamasinin kotii liderlerden kaynaklandigini bildirmistir. Yeterince takdir edilmedigini hisseden ve kurumsal
destekten mahrum olan ¢alisanlar tiikenmislik duygusuna kapilarak kendilerini islerinden geri cekmektedir (Anand
vd., 2024). Calisanlar, toksik bir liderle karsi karsiya kaldiklarinda, garesizlik, moral bozuklugu, stres ve kaygi
duygular1 yasarlar. Toksik liderlerden gelen siirekli kotii muamelenin sonucu olarak stres, ruhsal agidan sikintilara
neden olmaktadir (Fan vd., 2023). Duygusal tiikenmenin en énemli Onciillerinden olan uzun siireli stres, toksik
liderlerin zehirli diislincelerini agilamasinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Kog vd., 2022). Toksik liderlerin
davranislari, is yerinde yasanan ve bireylerin tiim kigisel ve profesyonel kaynaklarini tiiketen, stresle basa ¢cikma
davranislarint olumsuz etkileyen, ¢aligma performansina zarar veren stres birikiminin bir neticesi olarak duygusal
acidan tiikkenmeye yol agmaktadir (Gravili vd., 2022). Toksik liderlik ve duygusal tiikkenmislik iliskisini inceleyen
ampirik sonuglar da toksik liderligin duygusal tiikkenmisligi artirdigin1 gostermektedir (Ordu & Cetinkaya, 2018).

H,: Toksik liderligin duygusal tiikenmislik iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.
2.6. Duygusal Tiikenmislik ve Sessiz Istifa iliskisi
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Tiikenmislik yasayan kisiler duygusal olarak tiikenerek isten uzaklasmigs ve olumsuz hissederler (Gabriel &
Aguinis, 2022). Calisanlarin duygusal olarak tiikenislerinin islerine yonelik yansiyan tutumlarindan birisi de sessiz
istifadir. Sessizce istifa, genellikle calisanlarin kronik asirt ¢alisma veya duygusal tiikenme ve tiikenmisligi
tetikleyen mantiksiz taleplere karsi rasyonel, makul ve mantikli bir tepkisi olarak ifade edilmektedir (Harris, 2025).
Sessiz istifa bu baglamda, ¢alisanlarin isleri ile yagamlari arasinda bir denge kurarak saglikli sinirlar ¢izmelerini
saglamak ve iyi ruh sagligina sahip olmak konusundaki bireysel arzulariyla ilgili kisisel ve psikolojik bir eylem
bicimi olarak goriilmektedir (Hamouche vd., 2023). Bagka bir deyisle, calisanlar sessizce isten ayrilmayi,
refahlarmi korumak ve daha fazla tiikenmisligi onlemek veya devam eden tiikenmislikten kurtulmak i¢in bir
savunma araci olarak kullanabilmektedir (Prentice vd., 2025). I¢inde bulundugu pozisyondan memnun olmayan
veya tiikenmislik yasayan bireyler, olusan stresi azaltmak igin sessizce islerini birakmayi segebilmektedir
(Hiltunen, 2023). Duygusal tikenmislik ve sessiz istifa iligkisini inceleyen ampirik aragtirma sonuglar1 da duygusal
tiikenmisligin sessiz istifay1 artirdigini ortaya koymaktadir (Galanis vd., 2025; Kurniawan vd., 2024).

Hjs: Duygusal tiikenmisligin sessiz istifa iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardur.
2.7. Duygusal Tiikenmisligin Araci Rolii

Kaynaklarin Korunmasi Teoirisi, toksik liderlik, duygusal tiikenmislik ve sessiz istifa arasindaki etkilesimi
aciklamak i¢in 6nemli bir i¢gdrii saglamaktadir. Teorinin temel ilkesi; insanlarin kaynaklari korumaya, muhafaza
etmeye, gelistirmeye calistiklart ve bu kaynaklarin potansiyel olarak kaybedilme ihtimali ya da gercekten
kaybedilmesinin onlar1 tehdit etmesidir. Dolayisiyla, kisilerdeki stresi anlamanin yolu kaynaklar1 bilmekten
geemektedir. Teoriye gore kaynaklar kisi tarafindan deger verilen nesneler ya da bu nesnelere ulagmak icin araci
gorevi goren seylerdir. Stresli bir durumla karst karsiya kalindiginda bireylerin temel reaksiyonu, net kaynak
kaybinin en aza indirilmesidir (Hobfoll, 1989). Toksik liderlerin sergilemis oldugu istismarcit davranislar,
calisanlar1 bu sosyal stres faktorleriyle basa cikabilmek i¢in duygusal ve psikolojik kaynaklar gibi daha fazla
kaynak ve enerji harcamaya iterek kaynaklarin tiikkenmesine neden olmaktadir. Duygusal tiikkenmenin neden
oldugu kaynak kaybi ise galisanlarin yasam memnuniyetinin azalmasina yol agmaktadir (Nauman vd., 2018).
Motivasyon eksikligi, is stresi ve yonetime duyulan 6fkenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan sessiz istifa (Armstrong
& Pfandler, 2024), ¢alisanlarin toksik liderlik davraniglarinin neden oldugu duygusal tiikenmeye karsi kaynaklarin
korumak adina gelistirdigi bir refleks olarak degerlendirilebilmektedir. Literatiirde yapilan arastirmalarda toksik
liderlikle ¢esitli degiskenler arasinda tiikenmisligin aracilik rolii (Fan vd., 2023; Pirzada vd., 2025) tistlendigini,
ayn1 zamanda tiilkenmigligin sessiz istifanin olusmasinda aracilik rolii oynadigini ortaya koymaktadir (Giin vd.,
2024; Prentice vd., 2025).

Hy: Toksik liderlin sessiz istifaya etkisinde duygusal tiikenmigligin aracilik rolii vardir.

Duygusal
Tiikenmislik

Toksik Liderlik Sessiz istifa

Sekil 1. Arastirma Modeli
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3. YONTEM

3.1. Arastirma Deseni

Bu calisma, nicel arastirma yontemine dayali olarak yiiriitiilmiis, belirli bir zaman diliminde gergeklestirilmis
kesitsel, arastirma kapsamindaki degiskenler arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik olarak iliskisel tarama
modelinde tasarlanmigtir. Veriler anket teknigi ile toplanmis olup, istatistik paket programlari aracilif ile analiz
edilmigtir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Alanya bolgesinde yer alan bes yildizli konaklama igletmeleri ¢aliganlar1 arastirmanin evrenini olusturmaktadir.
Alanya Turistik Isletmeciler Dernegi (ALTID) verilerine gére 31.12.2024 tarihi itibariyle Alanya’da 97 bes y1ldizl
konaklama isletmesinin toplamda 34.313 oda kapasitesi bulunmaktadir (ALTID, 2025). Agaoglu (1992)
caligmasinda bes yildizli konaklama isletmelerinde oda basina diisen c¢alisan sayisinin 1,18 olmasi gerektigini
belirtmigtir. Buna gore aragtirmanin evrenini tahmini olarak 40.489 (34.313*1,18) ¢alisan olusturmaktadir. 25.000
ile 50.000 arasinda elemani olan bir aragtirma evreninin 0,05 hata payiyla veri toplandiginda 6rneklem grubunun
378 olmasi gerekmektedir (Yazicioglu & Erdogan, 2004: 50). Gerekli 6rneklem sayisina ulagmak amaciyla
kolayda ornekleme teknigiyle 01.07.2025-30.07.2025 tarihleri arasinda Alanya bolgesinde yer alan 5 yildizli
konaklama isletmesi ¢alisanlarindan veri toplanmistir. Toplamda 35 tesise 1.200 anket formu dagitilmis, 640
formun geri doniisii saglanmig, eksik ya da hatali formlar elendikten sonra 404 adet form arastirmaya dahil
edilmistir. Katilimeilarin 162°si 18-25 yas, 104’1 26-33 yas, 87’si 34-41 yas, 31’1 42-49 yas, 20’si ise 50 yas ve
iizerindedir. Katilimcilarim 237°si evli, 167°si bekar, 212’si erkek, 192’si kadindir. Egitim durumlarina
bakildiginda katilimeilarin 200’1 lise ve alti, 102’si 6n lisans, 91°1 lisans, 11°1 ise yiiksek lisans ya da doktora
diizeyinde egitime sahiptir. Isletme ¢aligma siirelerine bakildiginda 228’i 1 yildan az siireyle, 125’1 1 ve 3 yil
arasinda, 31’1 4-6 y1l arasinda, 18’1 7-9 yil arasinda, 2’si ise 10 y1l ve iizeri siireyle ¢aligma deneyimine sahiptir.

3.3. Arastirmanin Ol¢iim Araclar

Arastirmada katilimcilarin toksik liderlik algilarmi 6lgmek amaciyla Celiker ve Giizeller (2020) tarafindan
gelistirilen Konaklama Isletmelerinde Toksik Liderlik Olgegi kullanilmistir. Olgek 5 likert yapida olup, 27
maddeden olusmaktadir.

Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen tikkenmislik 6l¢eginin Tirkge uyarlamasi Ergin (1992) tarafindan
gerceklestirilmistir Olceginin 9 ifadeden olusan ve 5li likert yapida olan duygusal tiikenmislik boyutu
kullanilmaistir.

Katilimeilarin sessiz istifa diizeylerini 6lgmek amaciyla literatiirde sessiz istifay1 6lgmek amaciyla kullanilan
(Karaca vd., 2024; Kiling, 2025), Jehle ve Schmitz (2007) tarafindan gelistirilen ve Seger (2011) tarafindan Tiirk¢e
uyarlamasi yapilan, 5 ifadeden olusan igsel Istifa Olceginden faydalanilmistir.

4. BULGULAR

PLS-SEM analizinin ilk asamasi 6l¢iim modelinin degerlendirilmesidir. Hair vd. (2019) 6l¢iim modelinin
giivenilirlik ve gegerliliginin degerlendirilmesinde faktor yiikleri, giivenilirlik katsayilari, yakinsak ve ayristiric
gecerliliginin Sl¢iit olarak alinmasi gerektigini belirtmislerdir. Tablo ’da degiskenlere ait faktor yiik katsayilari,
verilerin normal dagilip dagilmadigini gdsteren garpiklik ve basiklik degerleri, degiskenler arasinda dogrusallik
problemi olup olmadigini gosteren VIF degerleri, kullanilan 6lgeklerin giivenilirligine iligskin bilgi veren
Cronbach’s Alpha katsayilari, 6l¢eklerin i¢ tutarliligini gdsteren bilesik giivenilirlik katsayilari (CR), yakinsak
gegerliligi  gosteren AVE degerleri, kismi en kiigiik kareler yonteminde kullanilan rho A degerleri
gosterilmektedir.

Verilerin normal dagildigini kabul edebilmek igin; istatiksel olarak hesaplanan ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin
-2 ile +2 arasinda bulunmas1 gerekmektedir (George & Mallery, 2010). Tablo 1 de yer alan degerler incelendiginde
ilgilin degerleri referans araliginda oldugu goriilmiistiir. Dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda Konaklama
Isletmelerinde Toksik Liderlik Olgeginden 8 ifade yeterli faktér yiikiine sahip olmadigi ve gegerlilik sonuglarini
azalttig1 i¢in analiz disinda birakilmistir.

Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayisinin 0,9 ve iizerinde olmasi lgegin ¢ok giivenilir, 0,7 ile 0,9 araliginda
olmasi giivenilir, 0,5 ile 0,6 araliginda olmasi diisiik giivenilirlik, 0,5 altinda olmasi ise giivenilirligi saglamaz
seklinde kabul edilmektedir (Kilig, 2016). Tabloda yer alan Cronbach’s Alpha katsayilar1 incelendiginde
arastirmada kullanilan dlgeklerin iyi ve gok iyi diizeyde giivenilirlige sahip oldugu goriilmektedir. Olgeklerin ig
tutarliligint gosteren bilesik tutarlilik katsayisinin (CR) 0,70’in tizerinde olmasit beklenmektedir (Hair vd., 2012).
Ilgili degerler incelendiginde her ii¢ 6l¢eginde CR degerlerinin esik degerin iizerinde oldugu goriilmektedir. Olgiim
modelinin yakinsak gecerliliginin saglanmasi i¢cin AVE degerlerinin 0,50’den fazla olmasi beklenmektedir
(Fornell & Larcker, 1981). Tablo da yer alan AVE degerleri incelendiginde her ii¢ 6l¢eginde degerlerinin 0,50 nin
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tizerinde oldugu goriilmektedir. Coklu dogrusallik problemlerinin olup olmadiginin anlasilmas: amaciyla VIF
degeri hesaplanmaktadir. Bu degerin <5 olmasi gerekmektedir (Hair vd., 2011). Tabloda yer alan VIF degerlerinin
hepsinin referans aralikta oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ modelin dogrusallikla ilgili herhangi bir sorununun
olmadigim gostermektedir.

Tablo 1. Olgeklere iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik Degerleri ile Tanimlayici Bulgular

Degisken Faktor ~ Yik Ortalama Std. Sapma Carpiklik Basiklik VIF
Katsayilar1

Sessiz Istifa (Igsel Isten Ayrilma) Olgegi
Cronbach’s Alpha=0,856; CR=0,898; AVE=0,641; tho A=0,872

Zamanla kurumdaki  0.833 2,881 1,354 0,127 -1,205 2,122
tartismalara olan
inancimt yitirdim.

1$ten ayrilabilecek 0,833 2,963 1,324 0,049 -1,104 2,175
durumda oldugumda,
isi birakacagim.

Kurum iginde 0,844 3,007 1,332 -0,001 -1,153 2,238
kendimi yeterince
yiprattim.

Onceleri kendimi 0,857 2,983 1,408 0,068 -1,323 2,338
isime daha ¢ok
verirdim.

Sik sik kurallara 0,611 2,502 1,293 0,488 -0,897 1,133
harfi harfine uymak
suretiyle isimi
yavaglatryorum.

Duygusal Tiikenmislik Olgegi
Cronbach’s Alpha=0,910; CR=0,926; AVE=0582; rho A=0,912

1$imden 0,725 2,738 1,379 0,280 -1,187 2,276
sogudugumu
hissediyorum.

Is doniisii kendimi 0,773 3,032 1,388 -0,047 -1,249 2,544
ruhen tiikenmisg
hissediyorum.

Sabah kalktigimda 0,799 2,856 1,331 0,126 -1,157 2,611
bir giin daha bu isi
kaldiramayacagimi

hissediyorum.

Biitlin giin insanlarla 0,768 2,973 1,332 -0,051 -1,216 2,348
ilgilenmenin
gergekten ¢ok
yipratici oldugunu
diistintiyorum.

Yaptigim isten 0,853 2,767 1,326 0,171 -1,123 3,101
yildigimi
hissediyorum.
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Isimin beni
kisitladigina
inantyorum.

0,813

2,938

1,380

0,043

-1,284

2,589

Isimde ¢ok fazla
calistigimi
hissediyorum.

0,723

3,129

1,355

-0,079

-1,240

2,071

Insanlarla dogrudan
iliski kurmay1
gerektiren bir isimin
olmast bende stres
yaratiyor.

0,697

2,911

1,367

0,156

1,214

2,058

Isimde yolun sonuna
geldigimi
hissediyorum.

0,701

2,562

1,362

0,433

-1,039

1,785

Konaklama Isletmelerinde Toksik Liderlik Olcegi
Cronbach’s Alpha=0,952; CR=0,926; AVE=0,582; tho A=0,912

Yoneticim,
caliganlari i
tanimlarinda

olmayan gorevlerden
sorumlu tutar.

0,675

2,473

1,304

0,608

-0,744

1,935

Yoneticim,
calisanlar1 kendi
kisisel islerinin
gergeklestirilmesinde
kullanir.

0,742

2,136

1,183

0,905

-0,120

2,452

Yo6neticim,
¢alisanlara makul
olmayan bitirme
stirelerine sahip
gorevler verir.

0,724

2,275

1,195

0,777

-0,323

2,328

Yoneticim,
caliganlarin hak ve
¢ikarlarini isletme
basarisi ugrana goz

ard1 eder.

0,729

2,329

1,275

0,730

-0,551

2,356

Yo6neticim,
galiganlar igini
sonlandirmakla

tehdit eder.

0,681

2,131

1,219

0,859

-0,309

1,935

Y oneticim, kurumca
ulasilan ortak
basarilar1 kendi
bagaris1 gibi gosterir.

0,755

2,307

1,192

0,657

-0,492

2,534

Yoneticim, {ist
yOnetimin ve
patronlarin goziine
girebilmek i¢in

0,772

2,376

1,290

0,612

-0,732

2,524
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tutum ve
davranislarini
belirgin bigimde
degistirir.

Yoneticim, kurumda 0,738 2,366 1,173 0,633 -0,389 2,531
meydana gelen
basarisizliklarin
sorumlulugunu
istlenmez.

Yoneticim, kuruma 0,732 2,438 1,181 0,438 -0,708 2,380
kazandirdiklarini her
firsatta giindeme
getirir.

Yoneticim, kurumun 0,699 2,188 1,218 0,872 -0,174 2,665
basar1 kaynaginin,
sadece kendisi
oldugunu diisiiniir.

Yoneticim, herkesten 0,666 2,359 1,207 0,630 -0,581 2,484
daha yetenekli
oldugunu diisiiniir.

Yo6neticim, 0,741 2,327 1,193 0,630 -0,504 2,352
calisanlarin
kendisine minnet
duymast gerektigini
diigiiniir.

Y oneticim, bencil 0,817 2,220 1,242 0,711 -0,647 3,600
davranislar sergiler.

Yoneticim, kibirli bir 0,803 2,153 1,211 0,853 -0,296 3,727
insandir.

Yoneticimin, siirekli 0,736 2,525 1,275 0,470 -0,809 2,693

degiskenlik gosteren

bir ruh hali vardir.

Y Oneticimin, 0,810 2,396 1,259 0,639 -0,657 3,443
soylemleri ile
eylemleri tutarsizdir.

Yoneticim, keyfi 0,767 2,297 1,225 0,699 -0,549 2,608
kararlar alir.

Yoneticim, gecerli 0,703 2,485 1,218 0,419 -0,843 2,173
bir neden
belirtmeksizin
kararlarini
degistirebilir

Yoneticim, 6nemli 0,615 2,569 1,252 0,370 -0,903 1,701
olsun ya da olmasin
tiim kararlar1 kendisi
alir.
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Sosyal bilimler aragtirmalarinda ayristirict gegerliligin Sl¢limiinde Fornell-Larcker ve ¢arpraz yiikler degerlerinin
varyans tabanli SEM analizlerinde yeterince giivenilir olmadigi bunun yerine varyans temelli SEM
aragtirmalarinda yeni bir yaklasim olan HTMT 6l¢iim degerinin kullanilmasi gerektigi belirtilmektedir (Henseler
vd., 2015). Bu nedenle aragtirmada ayristirici gegerlilik, ol¢eklerin Ol¢tiigii gizil yapilar arasinda Heterotrait-
Monotrait (HTMT) orani kullanilarak degerlendirilmistir. Ayrigsma gegerliliginin saglanmasi icin HTMT degerinin
0,90’n1n altinda olmas1 gerekmektedir (Henseler vd., 2015). Tablo 2 de yer alan ilgili degerlere bakildiginda tiim
degerlerin 0,90°nin altinda oldugu, dolayisiyla ayrisma gecerliliginin de saglandig1 goriilmektedir.

Tablo 2. HTMT Degerleri

Sessiz Istifa Toksik Liderlik Tiikenmislik
Sessiz Istifa - - ;
Toksik Liderlik 0,442 - -
Tikenmislik 0,823 0,471 -
TIS
R TUKA TUKZ2 TUK3 TUK4 TUKS TUKB TUKT TUKS TUKS

Tis2 ‘\'\\ jaN 4
0.000

0.454 (0.000) ST

0.000 s2

-
~ 0.000

— - ET R — 0,000 s3
T —

o000

Sessiz istifa AT sS4

0.084 (0.021)

k Liderlik

Sekil 2. PATH Diyagram

Onerilen modele iliskin uyum iyiligi indeksleri Tablo 3 de gdsterilmektedir. SRMR degerinin 0,08’in altinda
olmasi modelin iyi uyumuna isaret etmektedir. NFI degerinin 0,60’1n iizerinde olmasi kabul edilebilir diizeyde bir
uyum oldugunu gostermektedir. Chi-Square degerinin 5’den kiigiik olmasi gerekli kriterin saglandigini ortaya
koymaktadir(Chakraborty vd., 2008; Giirbiiz & Sahin, 2018). Bu bulgular dogrultusunda arastirma modelinin
genel olarak uygun bir uyuma sahip oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 3. Uyum lyiligi Degerleri

Doymus Model Tahmini Model
(Saturated Model) (Estimated Model)
SRMR 0,064 0,064
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d_ULS 2,324 2,324
dG 0,861 0,861
Chi-Square 1.841.165 1.841.165
NFI 0,801 0,801

Tablo 4. Yapisal Model Hipotez Testi Sonug¢lari

Degisken Yollar B Std. Sapma t-ist. p-degeri
TL-> Si 0,081 0,037 2,308 0,021
TL->DT 0,454 0,039 11,756 0,000
DT->Si 0,701 0,031 22612 0,000
TL->DT ->Si 0,318 0,030 10,603 0,000

R2(Si=0,546; DT=0,204)

£2(0,856; 0,260)

Arastirma modeli SmartPLS programi aracilifiyla yol analizine tabi tutulmustur. Tablo 4 de yer alan yol analizi
sonuglarina gore toksik liderligin sessiz istifa lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu ancak bu
etkinin zayif diizeyde oldugu goriilmektedir (f=0,081, p<0,05). Toksik liderligin duygusal tiikkenmislik {izerindeki
orta diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir (f=0,454; p<0,01). Analiz sonuglar1 duygusal
tikenmisligin sessiz istifa izerinde yiiksek diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugunu gostermektedir
(B=0,701; p<0,01).

Aracilik modellerinde anlamlilik olup olmadig1r VAF testi ile hesaplanmaktadir (Hair, 2017). Hesaplanan VAF
degerinin %20 nin altinda olmasi aracilik etkisinin olmadigini, %80°nin iizerinde olmasi tam araciligin oldugunu,
%20 ile %80 arasinda olmasinin ise kismi araciligin oldugunu gostermektedir. Analiz sonuglarina gore VAF degeri
%79 olarak hesaplanmistir. Bu bilgiler dogrultusunda toksik liderligin sessiz istifaya etkisinde duygusal
tikenmigligin kismi ancak giiglii bir aracilik rolii bulunmaktadir. Gergeklestirilen analiz sonuglari tim
hipotezlerinin desteklendigini gostermektedir.

R? kare degeri, her igsel yapida agiklanan varyans degerini gdstermektedir ve modelin tahmin dogrulugunun bir
dlgiisii olarak degerlendirilmektedir. R? kare degeri 0 ile 1 arasinda degismekte, 0,75 énemli, 0,50 orta 0,25
degerleri diisiik olarak kabul edilmektedir (Sarstedt vd., 2014). Bulgular sessiz istifa degiskenin toksik liderlik
tarafindan orta diizeyde, duygusal tiikenmislik degiskenin ise toksik liderlik tarafindan diisik diizeyde
aciklandigini gostermektedir.

Tabloda yer alan {2 degeri etki biiyiikliigiiniin kat say1sim1 géstermektedir. Bu degerin 0,02 ve altinda olmasi diisiik,
0,15 ile 0,35 araliginda olmasi orta, 0,35 ve lizerinde olmasi yiiksek olarak degerlendirilmektedir (Cohen, 1988).
Tabloda yer alan etki biiyiikliigii (f?) degerleri incelendiginde toksik liderligin duygusal tiikenmislik iizerindeki
etkisinin orta diizeyde, duygusal tilkenmisligin sessiz istifa {izerindeki etkisinin ise yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada toksik liderligin sessiz istifaya etkisinde duygusal tiikenmisligin aracilik rolii konaklama
isletmeleri ¢alisanlar1 6rnekleminde incelenmistir. Analiz sonuglari; toksik liderligin sessiz istifa iizerinde pozitif
yonlii bir etkisi oldugunu gostermistir. Literatiirde yapilan arastirmalar; karanlik liderlik tiirlerinin ¢alisanlarin
sessiz istifa davranisini artirdigini ortaya koymaktadir. Swanzy vd. (2025) farkli meslek gruplarindan 367 ¢alisanla
yapmis oldugu arastirmada laissez-faire liderlik ile sessiz istifa arasinda, Gok (2025) saglik kurumlarinda calisan
392 yardimei saglik personeli ile yapmis oldugu arastirmada toksik liderlik ve sessiz istifa arasinda pozitif yonlii
bir iligski oldugunu tespit etmistir. Dolayisiyla mevcut arastirma sonuglar1 konaklama sektorii baglaminda onceki
calisma sonuglarin1 dogrulamistir. Elde edilen analiz sonuglarina gore toksik liderligin duygusal tikenmislik
iizerinde pozitif yonli bir etkisi tespit edilmistir. Ordu ve Cetinkaya (2018) 352 6gretmen ile gerceklestirmis
oldugu calismada toksik liderligin duygusal tiikenmisligi artirdigi sonucuna ulagmistir. Mevcut arastirma
sonuglari, toksik liderlik ve duygusal tiikenmislik arasindaki bu etkilesimin konaklama igletmeleri baglaminda da
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literatiirle uyumlu oldugunu gostermektedir. Arastirma sonuglari; duygusal tiikenmisligin sessiz istifa tizerindeki
etkisinin Galanis vd. (2025), Gokkaya (2024) ve Kurniawan vd. nin (2024) yapmis oldugu arastirma sonuglariyla
parelellik gostermektedir. Duygusal tikenmislikteki artis ¢alisanlarin islerine yonelik katilimini azaltarak sessiz
istifa siirecini olumlu yonde etkilemektedir. Analiz sonuglari toksik liderligin sessiz istifaya etkisinde duygusal
tikenmisligin kismi ancak gii¢lii bir aracilik rolii oynadigimi ortaya koymaktadir. Buna gore toksik liderlik
davranislar1 duygusal tikenmisligi artirmakta bu da sessiz istifa davranisinin artmasina neden olmaktadir.
Duygusal tiikenmisligin sessiz istifa iizerindeki aracilik rolii de literatiirdeki diger arastirmalarla (Fan vd., 2023;
Pirzada vd., 2025) uyumlu sekilde tespit edilmistir. Pirzada vd. (2025) Pakistan’da 255 saglik calisani ile yapmis
olduklar1 ¢aligmada toksik liderligin calisan sessizligi lizerindeki etkisinde duygusal tiikkenmisligi aracilik rolii
oynadigini tespit etmistir. Fan vd. (2023) Cin’de 357 calisanla gergeklestirmis olduklar1 aragtirmada toksik
liderligin siber tembellik {izerindeki etkisinde duygusal tilkenmisligin aracilik rolii oynadig1 sonucuna ulagmaistir.

Arastirmanin sonuglari kaynaklarin korunmasi teorisi kapsaminda agiklanabilir. Konaklama isletmelerinde toksik
liderlerin asir1 kontrolcii, adaletsiz, bencil, degisken ruh haline sahip davraniglari ¢alisanlarin is kaynaklarini
koruyamamasina ve kaybetmesine neden olmaktadir. Kaynaklarin kaybi, ¢alisanlar1 duygusal agidan tiiketmekte,
daha fazla kaynak kayb1 yasamamak i¢in kendilerini korumaya almalari i¢in sessiz istifaya yonelmelerine neden
olmaktadir. Konaklama sektoriiniin emek yogun yapisi, insanlarla siirekli etkilesime girme zorunlulugunun
beraberinde getirdigi duygusal emek, uzun siiren ve vardiyali ¢alisma siireleri gibi kosullarda yoneticilerin
sergilemis olduklart davranislar1 ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslar1 iizerinde daha belirleyici hale gelmektedir.
Sektor sartlarinin ortaya cikardigt zorluklarin toksik liderlik davranislar ile birlesmesi ¢aliganlarin kaynaklarimi
giderek kaybederek duygusal tiikkenmisliklerini artirmaktadir. Bu baglamda ¢aliganlarin gostermis oldugu sessiz
istifa davranisi, islerine yonelik olarak bilingli ya da bilingsiz bir tutum olmasinin disinda psikolojik olarak
kendilerini korumaya yonelik bir kisisel strateji olarak da anlagilabilmektedir. Duygusal tiikenmislik diizeyinin
artmasiyla birlikte ¢alisanlar is rollerinin gerektirdigi seyleri asgari diizeyde yerine getirerek bunun haricinde
performans sergilemekten vazge¢mekte, bir baska ifadeyle elinden gelenin fazlasini yapmayarak kendilerini
korumaya almaktadir.

Diger taraftan duygusal tiikkenmisligin toksik liderlik ve sessiz istifa arasindaki iliskide aracilik rolii iistlenmesi,
sessiz istifanin sadece toksik liderlik davraniglariyla degil, toksik liderligin neden oldugu duygusal tiilkenmisligin
getirdigi psikolojik yipranma siireciyle de alakali oldugunu agiklamaktadir. Dolayisiyla arastirma bulgulari sessiz
istifanin ani bir tepki olmaktan &te, siirece bagli olarak ortaya cikan bir savunma mekanizmasi olarak
degerlendirebilecegine imkan saglamaktadir.

6. TEORIK VE PRATIK CIKARIMLAR

Bu calisma, konaklama isletmelerinde gorev yapan profesyoneller ve konuyla ilgili ¢alisan akademisyenler
acisinda pratik ve teorik ¢ikarimlar sunmaktadir. Teorik agidan; mevcut ¢aligmanin toksik liderlik, duygusal
tiikenmislik ve sessiz istifa degiskenlerini biitiinciil bir modelde ele alarak konuyla ilgili literatiirde bulunan sinirh
sayidaki calismaya katki sagladigr distiniilmektedir. Ayrica calismanin konaklama isletmeleri caliganlari
baglaminda gergeklestirilmis olmasinin, emek-yogun sektorlerde gorece yeni bir fenomen olan sessiz istifa
davraniginin 6nciillerini anlamaya yonelik olarak da bir i¢ gorii saglayacagi degerlendirilmektedir.

Arastirma bulgular1 toksik liderlik davraniginin direkt ve dolayli olarak sessiz istifa davranigini artirdigini ortaya
koymaktadir. Konaklama sektoriiniin neden oldugu stres faktorlerinin tamamen ortadan kaldirilmast miimkiin
olmasa da sektor yoneticilerinin toksik davranislarini 6nlemek pratik agidan miimkiin gériinmektedir. Dolayisiyla
sektor yoneticileri sadece karlilik ve misafir memnuniyeti odakli degerlendirmeye tabi tutulmamali ayn1 zamanda
calisan memnuniyetini 6l¢ecek, yoneticilerin toksik davraniglarini ortaya ¢ikarilmasini ve bunlarin engellenmesini
saglayacak mekanizmalar devreye konulmalidir. Aksi takdirde duygusal tiikenmisligin neden olacag psikolojik
ve fizyolojik sonuglar nihayetinde yine isletme karlilig1 ve misafir memnuniyetine olumsuz yoénde yansiyacaktir.
Ayrica Alanya bolgesi turizminin mevsimsel yapida olmasimin getirdigi yogun galisma ortami, ¢alisanlarin zaman
zaman ekstra rol davranisi sergilemesini gerekli kilmaktadir. Toksik liderlik ve duygusal tiikkenmisligin neden
olacagi sessiz istifa davranisi, ekstra rol davranisi sergilenmesinin 6niinde bir engel olarak kurumsal sorunlari da
beraberinde getirecektir.

7. ARASTIRMA KISITLARI VE ONERILER

Arastirmanin konaklama isletmeleri baglaminda gergeklestirilmis olmasi, farkli sektdrlerde genellenebilirligini
kisitlamaktadir. Arastirmanin veri toplama siirecinde bazi zorluklar yaganmistir. Calisma ile ilgili bilgi verildiginde
¢ogunlukla isletme yoOneticileri, bazi zamanlarda ise ¢alisanlar, bastan onyargili yaklagmig, bu nedenle anketlerden
geri donilisiim orani beklenenin altinda gerceklesmistir. Sektdrel sorunlara ¢éziim getirilebilmenin yolu bilimsel
caligmalara destek verilmesinden geg¢mektedir. Bu nedenle sektor iiniversite is birliginin saglanmasi, bu is
birliginin kapsamina akademisyenlerin arastirma siireglerinde destek olunmasinin da alinmasi bu agidan 6nem
tasimaktadir.
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Mevcut arastirma kesitsel olarak tasarlanmigtir. Sonraki arastirmalarin boylamsal tasarimla ger¢eklesmesi
konunun daha genis bir perspektifte anlasilmasina katki saglayacaktir. Yapilacak aragtirmalarda, turizm
sektoriiniin kendine has 6zellikleri nedeniyle kritik bir 6nem tasiyan is giivencesizligi, kurumsal adalet, is yiki
gibi degiskenlerinde duygusal tiikenmisligin yaninda araci degisken olarak yer almasi sessiz istifa davranisinin
aciklanmasia onemli katkilar saglayacaktir.

EXTENDED SUMMARY

In recent years, the concept of quiet quitting has attracted considerable attention in the literature. Quiet quitting
refers to employees’ psychological withdrawal from their jobs without physically leaving the organization,
whereby they limit their efforts to fulfilling only the minimum job requirements and refrain from going beyond
their formal responsibilities. This attitude, which employees may adopt for various reasons, leads to numerous
negative outcomes at the organizational level. Particularly in sectors such as tourism—characterized by seasonal
operations, excessive workloads, and long working hours—employees’ disengagement from their jobs can result
in significant organizational challenges. Therefore, identifying the antecedents of quiet quitting behavior is of
critical importance for addressing and managing this problem.

Leadership behaviors and styles play a crucial role in accommodation enterprises, where interpersonal relations
are intense and interdepartmental communication and coordination are essential, as in many other organizational
contexts. Although prior studies have examined the effects of positive leadership styles on quiet quitting, research
focusing on the relationship between quiet quitting and toxic leadership—a comprehensive concept reflecting the
dark side of leadership—remains relatively limited. Moreover, as demonstrated in previous research, emotional
exhaustion emerges as a significant consequence of toxic leadership. Accordingly, emotional exhaustion was
conceptualized as a mediating variable in this study, not only treating quiet quitting as an outcome variable but
also aiming to clarify its underlying formation mechanism. Within this framework, the present study examines the
mediating role of emotional exhaustion in the effect of toxic leadership on quiet quitting among employees
working in accommodation enterprises.

This research adopts a quantitative, cross-sectional design. Data were collected through a survey method, and
participants were reached using convenience sampling. The population of the study consists of employees working
in five-star accommodation establishments located in the Alanya region, one of Tiirkiye’s most prominent tourism
destinations. With a total bed capacity of 157,235, Alanya ranks second after Manavgat within Antalya province,
which has the highest bed capacity in Tiirkiye. An examination of the demographic characteristics of the
participants indicates that the majority are between the ages of 18 and 25, married, possess a high school or lower
level of education, and have been employed in their current organizations for less than one year.

Based on data obtained from 404 participants, confirmatory factor analysis was conducted in the initial stage, and
items falling below the threshold values were excluded from further analyses. To assess the reliability of the
measurement scales, Cronbach’s Alpha and composite reliability (CR) values were examined, and the results
confirmed that the scales met the required reliability criteria. Convergent validity was evaluated using average
variance extracted (AVE) values, while discriminant validity was assessed through the Heterotrait-Monotrait
Ratio (HTMT); the findings indicated that the scales were valid. The normality of the data was examined through
skewness and kurtosis values, which revealed that the data were normally distributed. In addition, variance
inflation factor (VIF) values were analyzed to test for multicollinearity, and no multicollinearity issues were
detected.

The proposed research model was tested using the SmartPLS 4 software. The goodness-of-fit indices indicated
that the model demonstrated an acceptable fit within the threshold values reported in the literature. The hypotheses
developed within the scope of the study were tested through path analysis. The results revealed that toxic leadership
has a positive and significant effect on quiet quitting. Toxic leadership was also found to increase emotional
exhaustion, while emotional exhaustion, in turn, exhibited a positive and significant effect on quiet quitting. The
findings further indicate that emotional exhaustion plays a partial yet substantial mediating role in the relationship
between toxic leadership and quiet quitting.

Toxic leaders’ excessively controlling, oppressive, humiliating, and demeaning behaviors negatively affect
employees’ psychological well-being and job-related attitudes. Leaders who display narcissistic, authoritarian,
unpredictable, and self-centered behaviors tend to intensify employees’ emotional exhaustion. At the same time,
such behaviors prompt employees to adopt self-protective strategies toward their work, leading them to engage in
quiet quitting by performing only the roles they are formally required to fulfill. In this sense, employees develop
defensive mechanisms to shield themselves from the psychological strain caused by toxic leadership and attempt
to minimize exposure to these harmful effects through quiet quitting.

In labor-intensive sectors such as tourism where seasonal dynamics, excessive workloads, and high levels of
interpersonal interaction are prevalent—negative managerial behaviors, alongside sector-specific characteristics,
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emerge as significant antecedents of quiet quitting. In accommodation enterprises, which inherently require
employees to undertake extra-role behaviors and maintain high levels of interdepartmental communication and
collaboration, the adoption of quiet quitting by employees is likely to generate serious organizational problems.
When employees withdraw from organizational life and remain in their jobs merely in a physical sense, this
disengagement may also influence other employees, ultimately leading to a decline in guest satisfaction.
Considering the adverse consequences associated with toxic leadership, establishing mechanisms to prevent and
monitor toxic managerial behaviors in accommodation enterprises and shifting the focus toward employee well-
being alongside profitability and efficiency would be beneficial at both organizational and individual levels.
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