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Abstract

Today, the concept of leadership in organizational life is a crucial element in both
concept of employees and organization. There are a lot of studies going on because the concept of
leadership is extremely important for the success of a state organization. The studies conducted in
the past have approached leadership in constructive and positive ways. Studies conducted in
nowadays focus on dark side of the leadership. In studies, toxic leadership concept reflects one of
dark side of leadership. Toxic leadership is degrading behavior towards its employees, moving in
the opposite direction of the mission, goals and purpose of the organization; in short is a
leadership type that is detrimental to the both employee and organization, affecting negatively
both the effectiveness and efficiency elements. Leadership types in health institutions has been
the subject of much research. Purpose of these researches are to determine which of these
behaviors are more common in health institutions.

Schmidt’s Leadership Scale is used in these researches. Study group of this research is
Isparta's Suleyman Demirel University Hospital Research Constitutes employees. According to
the results from this study, the highest type of toxic leadership is narcist leadership but there are
low levels of such toxic leadership behavior in Suleyman Demirel University Hospital Research
Constitute.
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SAGLIK KURUMLARINDA .GORI"JLEN T.O"KSiKV . LIDERLIK
DAVRANISLARI: BiR UNIiVERSITE HASTANESI ORNEGI

Ozet

Giintimiizde orgiitsel yasamda liderlik kavrami, calisanlar baglaminda ve orgiit
genelinde hayati 6nem tastyan bir unsur olarak yer almaktadir. Orgiitlerin basariya ulasabilmesi
icin liderlik kavrami son derece onemli bir hal aldigindan, bu konuyla ilgili pek cok calisma
yapilmaktadir. Gegmiste yapilmis olan calismalar siklikla liderligin yapici ve pozitif yonlerini ele
almistir. Gunimizde yapilan c¢alismalarda ise ‘liderligin karanlik yont’ incelenmeye
baslanilmigtir. Liderligin karanlik yoniinti yansitan liderlik tiirlerinden biri olarak da ¢aligmalarda
karsimiza toksik liderlik kavramigikmaktadir. Toksik liderlik;¢alisanlarina karst onur kirict
davraniglarda ve motivasyondiisiiriicii séylemlerde bulunan; orgiitiin amag, gérev ve hedeflerinin
aksi yoniinde hareket eden; kisacasi calisan ve orgiit agisindan zararli, etkililik ve verimlilik
unsurlarini negatif yonde etkileyen bir liderlik turtidir. Saghk kurumlarinda bulunan liderlik
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tiirleri pek ¢ok arastirmaya konu olmustur. Bu ¢alismada ise liderligin pozitif yonlerinden ziyade
yikicl, zararlt yonleri ele alinmaktadir. Bu baglamda caligmamizda saglik kurumlarinda bulunan
toksik liderlik davraniglarindan hangilerine daha sik rastlandiginin  tespit edilmesi
amaglanmaktadir.Bu c¢aligmada Schmidt’in Toksik Liderlik Olgegi kullanilmistir. Aragtirmanin
caligma grubunu Isparta ili Siileyman Demirel Universitesi Hastanesi ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Elde edilen bulgular dogrultusunda incelenen tiniversite hastanesi 6rneginde en yiiksek toksik
liderlik ttiriiniin narsist liderlik oldugu ancak genel olarak toksik liderlik davranis diizeyinin diisiik
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: liderlik, saglik kurumu, toksik liderlik

1. Giris

Calisanlarm orgiite baglilik duygusunun gelistirilmesi ve orgiitiin amaglari
dogrultusunda giidiilenerek basariya ulasilmasinda lider ve yoneticinin tutum ve
davraniglarinin 6nemi biiyiiktiir.

Calisanlarmin olumlu yonlerini gelistirerek onlara katki saglayan liderler
oldugu gibi (Celebi vd., 2015: 250) motivasyonlarmni diisiirerek basariya ulagmasini
engelleyen liderler de vardir.

Gegmisten giiniimiize liderlik ile ilgili ¢alismalarin ¢ogu liderin iyi ve etkili
yanlarini anlamaya, iyi liderler tarafindan sergilenen davraniglari ortaya g¢ikarmaya
yonelik olmustur (Reed ve Olsen, 2010: 59; Shaw vd., 2011: 576). Ancak bu pozitif
liderlik goriisti igin uygun bir goriistiir. Iyi liderler bulunduklar: 6rgiite deger katarken
kotti liderler icin bu durum gecerli degildir (Reed ve Olsen, 2010:59). Abraham
Lincoln, Franklin Roosevelt ve Anne Theresa gibi liderler ¢ok iyi liderler olarak bilinse
ve hatirlansa bile bu liderler de bazi zamanlarda etik dis1 davraniglar sergilemis ve
yanlig-kotii kararlar almislardir (Lipman ve Blumen, 2004). Fakat bir liderin yikici ya da
kotu liderlik smnifina girebilmesi igin sistematik ve tekrar eden olumsuz davranislar
sergilemesi gerekmektedir. Yikict liderlerin orgiit ve grup performans: iizerinde
olumsuz etkileri vardir (Thoroughgood vd., 2012:898-899).

Son yillarda liderligin karanlik yonii bircok arastirmacinin ilgisini ¢ekmis ve
calisma konusu olmustur. Cesitli calismalarda yikici liderlik, (Einarsen vd., 2007; Shaw
vd., 2011;Woestman ve Wasonga, 2015), kotii davranan liderlik, (Tepper, 2007),
narsist liderlik (Paunonen vd., 2006), zorbalik (Ferrisvd., 2007; Harveyvd., 2007) ve
toksikliderliklik ~ (Wilson- Spark, 2003; Williams, 2005; Lipman ve Blumen, 2004;
Pelletier, 2010; Dobs, 2014) terimleri incelenmistir. Bu terimler genellikle farkli
yazarlar tarafindan; liderin astlarina yonelik diismanligini, kisilerarasi iliskilerde
etkilerini ve orgiitiin ¢ikarlarina zarar verme durumlarini tanimlamak igin kullanilmistir
(Dobs, 2014: 14).

Toksik lider, toksik yonetici, toksik kiiltiir ve toksik organizasyon terimleri
isletme, liderlik ve yonetimle ilgili yazinda artan sekilde ortaya ¢ikmistir (Reed, 2004:
67). Adolf Hitlerden JeffSkilling’e, Chairman Mao’dan Al Dunlap’a girisimcilik ve
politika tarihi toksik lider ornekleri ile doludur (Lipman ve Blumen, 2004). Toksik
liderlik astlar1 ve 6rgiit tizerinde olumsuz etkiye sahip olan (Schmitt, 2008:1) ve sayisiz
yikici davranis sergileyen liderlik tiirtidiir (Lipman ve Blumen, 2004). Lider ya da
yonetici tarafindan tekrar eden yikici davraniglarin Orgiitiin amaclari, hedefleri,
kaynaklari, verimliligi, motivasyonu ve astlarin is tatmini tizerinde olumsuz etkisi vardir
(Einarsen vd., 2007: 208). Bu giic meraklisi toksik liderlerin bazi ozellikleri su
sekildedir; kendilerini yiiceltip digerlerini kiiciik diistirecek kararlar alirlar,
cevrelerindekileri kontrol altinda tutmay1 amaglarlar, kendilerine ait suglari inkar etme
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egilimindedirler, ihtisam1 severler, orgiitlerini igten ice pargalarlar. Bu tip 6zellikler
gosteren toksik liderler sonunda basarisiz olmaya ve tarihte kotii bir sekilde anilmaya
mahktmdurlar (Lipman ve Blumen, 2004).

Toksik liderler daimi bir toksik davranis sergileme egilimi igerisinde olup
diizenli olarak islevsiz faaliyetler sergilerler. Toksik liderlik tiiriiniin bulundugu
orgiitlerde giiven ve entegrasyon eksikligi vardir, egoistlik ve kibir 6rgiit icinde ¢atigma
ve uyumsuzlugu artirir. Toksik liderler ¢alisanlarin goziinii korkutur, motivasyonlarini
distirtir, orgiit igerisinde iletisim aksakliklarina ve umutsuzluk duygusunun yayilmasina
sebep olur. Calisanlarinin ve rakiplerinin temel hak ve 6zgiirliikklerine saygi duymaz ve
kisisel hirslarin1 ¢alisanlarin memnuniyetlerinin 6niinde tutar (Lipman ve Blumen,
2004; Yetim vd., 2013).

Toksik liderler genel olarak doért temel ihtiyact ve iki temel korkuyu kendi
¢ikarlari i¢in kullanirlar. Otorite kurma, ait olma, kendini giivende hissetme ve kendini
ozel hissetme temel ihtiyaglar1 iken toplum digina itilme ve giiciinii kaybetme korkusu
da yasadiklar1 temel korkulardir (Lipman ve Blumen, 2004).

Toksik liderlik kavrami ile ilgili ¢aligmalar yapan Reed (2004) bir liderin
toksik lider olarak adlandirilmasi i¢in toksik olarak yaptigr etkiyi belirli bir c¢alisana
degil orgiitiin genelini etkileyecek sekilde sergilemesi gerektigini soylemigtir. Tiim
kurumu ile ¢ok iyi iliskiler iginde olan bir lider bir ¢alisanina karsi negatif tavirlar
sergiliyor ise bu Reed’in dedigi gibi toksik lider kavrami igine girmemektedir. Bu
sekilde orgiite yansimayan Kkisisel sorunlar yoéneticinin toksik liderlik 6zelligi olarak
goriilmemektedir. Reed’e gore toksik lider astlarini diisiinmez, olumsuz orgiit iklimi
olusturur ve kendi ¢ikarlari ile motive olmaktadir (Reed, 2004: 67).

Toksik liderin kararl, yiiksek sesli ve zorlayici olmasi gerekmez. Toksik bir
lider bazen yumusak ses tonuna ve samimi bir yiiz ifadesine de sahip olabilir. Toksik
olarak kabul edilen lider davranisi bir calisana yonelik belirli bir davranistan ziyade
orgiitiin genelinin motivasyonu ve kiiltiirii tizerinde etkisi olan motivasyonu diisiiriicii
davranislarin kiimiilatif toplamidir. Reed' e gore toksik liderligin ii¢ ana bileseni vardir
(Reed, 2004: 67).

1. Astlarinimn iyiligini diisiinmekten yoksunluk,

2. Orgiit iklimi tizerinde negatif etkisi olan Kisileraras1 ya da kisisel
yontem,

3. Astlarinmn liderin kendi kisisel ¢ikarlari lizerinde oncelikli olarak
motive oldugu inanci.

Son yillarda artan rekabet kosullarinin bir getirisi olarak iyi niyetli, tevazu ve
Ozveri sahibi liderler orgiitler tarafindan tercih edilen ozellikte liderler arasina
girmemektedir. Bunun nedeni ise rekabette iistiinliik saglayabilmek, piyasa kosullarinda
sivrilmek ve ayakta kalabilmek ve bunun gibi durumlardir. Orgiitler daha cok
karizmatik, kendine giivenen, rekabetci, zeki ve kurnaz liderleri tercih etmektedir. Bahsi
gecen bu lider ozellikleri de liderleri toksik liderlige siiriikleyen ozellikler arasina
girebilmektedir (Lipman ve Blumen, 2006).

Toksik liderlik tiirii genellikle ahlak dis1 davranislar sergileyen, yanls kararlar
alan ve bunlardan dolay: suglanan liderler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Fakat bazi
durumlarda toksik liderlik tiirti calisanlar igin tetikleyici bir unsur olarak da karsimiza
cikabilmektedir. insan dogasi geregi vizyon sahibi ve giiglii liderleri tercih etme
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egilimindedir. Bu nedenle ¢alisanlar toksik liderlerde de var olabilecek olan bu
ozelliklerden otiirti bu tiir liderleri kendileri i¢in bir motive araci olarak
gorebilmektedirler (Lipman ve Blumen, 2006). Stockholm sendromu ile c¢alisanlar
liderlerinin toksik Ozelliklerine hayranlik duyabilmekte ve toksik liderlerinin biitiin
sOylediklerini sorgulamadan uygulamaya ge¢mektedirler (Yetim vd., 2013).

Toksik liderler gelecegin ongoriilmedigi durumlarda etkili ve efektif olabilirler
ancak onlarin zararl buyruklar1 gorev siirelerinin ¢ok dtesine uzanarak orgiitiin gelecegi
icin zararh sonuglar dogurabilir (Reed, 2004: 67).

Saglk kurumlar1 giiniimiizde gelismis teknolojilere sahip olan, emek yogun
isletmeler arasinda yer almaktadir. Saglik kurumu ¢alisanlar1 profesyonellesmis meslek
gruplarindan olusmakta ve orgiit ¢iktilarinin verimli bir sekilde elde edilebilmesi igin bu
meslek gruplar arasinda isbirliginin saglanmasi gerekmektedir. Ciinkii saglk kurumlari
emek yogun isletmeler olmakla birlikte, birbirine bagimli departmanlardan
olugmaktadir. Bir departmandan alinan ¢iktt bagka bir departmanin girdisini
olusturmaktadir. Bu nedenle departmanlar ve bu departmanlarda ¢alisan bireyler
arasindaki isbirliginin saglanmasi ¢ok o©nemlidir. Sonu¢ olarak, mevcut insan
kaynaklarinin  verimli ve etkili bir bi¢cimde orgiit ¢ikarlar1 dogrultusunda
kullanilabilmesi i¢in saglik kurumlarinda liderlik ¢ok 6nemli bir yer tutmaktadir.

Bu nedenle saglik kurumlarinda bulunan liderlik tiirleri pek ¢ok arastirmaya
konu olmustur. Bu ¢aligmada ise liderligin pozitif yonlerinden ziyade yikici, zararl
yonleri ele alinmaktadir. Bu baglamda ¢aligmamizda saglik kurumlarinda bulunan
toksik liderlik davranislarindan hangilerine daha sik rastlandiginin tespit edilmesi
amaglanmaktadir.

2. Yontem
2.1. Amacg

Bu arastirma; bir tiniversite hastanesinde ¢alismakta olan personelin bir st
kademe yoneticileri hakkindaki toksik liderlik davranislar1 algilarini dlgerek hastanedeki
toksik lider davraniglari oraninin ortaya konulmasini amaglamaktadir.

2.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Isparta ili Siileyman Demirel Universitesi Hastanesi
personeli olusturmaktadir. Arastirmada kolay wulasilabilir ornekleme yontemi
kullanilmistir. Incelenen tiniversite hastanesi kolayda drnekleme yontemiyle toplam 150
personele anket uygulanmistir. Arastirma katilimcilarinin 47’si saglik personeli, 42’si
idari personel ve 56’s1 diger personel tarafindan olugsmaktadir.

2.3. Veri Toplama Araci

Celebi ve arkadaslar1 2015 yilinda toksik liderlik dlgeginin Tiirkce gecerlilik ve
giivenilirlik ¢alismasini yaparak ogretmen algisina gore toksik liderlik 6lcegini
gelistirmislerdir. Bu konuyla ilgili olarak yabanci alanyazinda, 2008 yilinda Schmidt
tarafindan gelistirilmis olan

“Toksik Liderlik Olgegi’ alanyazinda 6nemli bir yer tutmaktadir.

Calismada veri toplama araci olarak Schmidt (2008) tarafindan gelistirilmis
olan “Toksik Liderlik Olgegi” kullamlmistir. Toksik liderlik olgegi 5 boyuttan
olusmaktadir. ilk 3 madde "Kendi Reklammi Yapan Lider" alt boyutunu, sonraki 3
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madde "Kotii Davranan Lider" alt boyutunu, sonraki 3 madde “Ongériilemez Lider”,
sonraki 3 madde “Narsist Lider” ve son 3 madde ise “Otoriter Lider” alt boyutunu
6lgmektedir. Anketin ikinci boliimiinde ise demografik sorular bulunmaktadir.

Bu calismada Schmidt’in Toksik Liderlik Olgeginin Tiirkge’ye uyarlanabilmesi
amaciyla dil gegerlilik ¢alismasi yapilmustir. Dil gegerliligi icin Ingilizceye hakim iki
akademisyen tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilmis ve bu islemin ardindan ilk ¢eviriyi
yapan akademisyenlerden farkli olarak Ingilizce alaninda uzman bir akademisyen
tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi yapilmistir ve anlamlilik agisindan herhangi bir sikinti
olmadig: tespit edilmistir.

2.4. Analiz Yontemi

Anket formlar1 araciligiyla elde edilen veriler Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) programi kullanilarak bilgisayar ortamia aktarilmis ve verilerin
analizinde bu programdan yararlanilmistir. Analizde, tanmimlayici bilgiler ve nitel
degiskenlerle ilgili sorular icin frekans ve ylizde hesaplamalar1 yapilmistir. Ankette
toksik liderlik davraniglar1 boyutlari icerisinde yer alan ifadelerin aritmetik ortalamalari
ve standart sapmalar1 hesaplanarak istatistiksel degerlendirmeler bu puanlar iizerinden
yapilmistir.

Toksik liderlik davraniglar1 boyutlarmin  demografik degiskenlere gore
karsilastirilmasinda veriler normal dagilim gostermediginden dolay1 karsilastirma
yapmak i¢in parametrik olmayan testler yapilmistir. Bagimsiz iki grup karsilastirilirken
Mann Whitney U testi kullanilarak, ikiden fazla bagimsiz grup karsilastirilirken Kruskal
Wallis varyans analizi kullanilarak yapilmastir.

3. Bulgular
Tablo 1. Universite Hastanesi Personelinin Demografik Ozellikleri
Degiskenler Frekans Yiizde

Cinsiyet
Erkek 73 48.7
Kadin 77 51.3

Medeni Durum

Evli 96 67.1
Bekar 42 29.4
Diger 5 35

Yas (Yil)
20-29 38 26.0
30-39 78 53.4
40 + 30 20.5

Gelir (TL)
-1499 71 56.3
1500-2499 24 19.0
2500+ 31 24.6
Egitim

flkokul 29 19.3
Lise 42 28.0
Universite 79 52.7

Meslek
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Saglik Personeli 47 324
idari Personel 42 29.0
Diger 56 38.6
Toplam 150 100

Tablo 1°den anlasilacagi {izere, aragtirmaya 150 hastane personeli katilmistir.
Anket yapilanlarin 47’si saglik personeli (%32.4), 42’si idari personel (%29.0) ve 56’s1
diger hastane personelinden (%38.6) olusmaktadir. 150 katilimcinin mesleklere gore
dagilimina bakildiginda en ¢ok katilimcinin (56) diger hastane personeli oldugu
goriilmektedir.

Aragtirmaya katilanlarin %48.7’si erkek, %51.3’t kadin ve %67.1°i evli,
%29.4’si bekardir. Aragtirma kapsamindaki hastane personelinin %26’smin 20-29 yas
araliginda, %53.4’tintin 30-39 yas arasinda ve %20.5’inin de 40 ve tizeri yas araligina
dahil olduklar1 goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin %19.3°1 ilkokul, %28.0°1 lise ve
%352.7’si de tiniversite mezunudur. Gelir durumuna gore; hastane personelinin %56.3’i
1499 TL ve alt1, %19.0’1 1500-2499 TL araliginda ve %24.6’s1 da 2500 TL ve iizeri
gelire sahiptir.

Tablo 2. Saghik Kurumlarida Gériilen Toksik Liderlik Davranislarina iliskin ifadelere
Verilen Cevaplarin Ortalamasi

No Toksik Liderlik Davranislari [fadeleri % S

1 Amirimin hﬁl ve hareketleri kendi iistiiniin oldugu ortamlarda ¢arpict 239 1418
bicimde degisir.

2. Sadece kendisinin gelisimine yardim edebilecek kisilere yardim 2.04 1.253
teklifinde bulunur.

3. Kendisine ait olmayan basarilarin 6vgiisiinii kabul eder. 2.14 1.371

4. Astlarmi kendi is tanimlar1 digindaki seylerden sorumlu tutar. 2.03 1.276

5. Astlariyla agikca alay eder. 1.48 1.024

6. Astlarina gegmiste yapmis olduklari hatalar1 ve basarisizliklari 1.82 1.165
hatirlatir.

7. O andaki ruh halinin ¢alisma ortamini etkilemesine izin verir. 2.32 1.341

8. Bilinmedik nedenlerle astlarina sinirlenir. 1.93 1.279

9. Kendisine ulasilabilirligi degiskenlik gosterir. 2.06 1.194

10. Kendi kisisel haklar1 konusuna 6zen gosterir. 2.79 1.548

11. Digerlerinden daha yetenekli oldugunu diistiniir. 2.33 1.468

12. Sira dig1 bir kisi olduguna inanir. 1.99 1.263

13. Astlarinin gorevlerini nasil yaptigini denetler. 3.46 1.491

14. Astlarinin yeni yontemlerle amaglarina ulagmasina izin vermez. 2.06 1.270

15. Onemli olsun ya da olmasin birimdeki tiim kararlar1 kendisi verir. 2.31 1.351

Genel olarak ifadelere iliskin ortalamalara bakildiginda, 3.00 ve iizerinde olan
ortalamalar, bireylerin ilgili ifadelere katilm egilimi igerisinde olduklarina isaret
etmektedir. Bu baglamda, Table 2’deki tiim ifadeler incelendiginde sadece 13 numarali
toksik liderlik davranisi ifadesinin 3’iin tizerinde puan aldig1 ve diger tiim ifadelerin
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3’{in altinda puanlara sahip oldugu goriilmektedir. Orta noktanin {izerinde puana sahip
olan ifade daha ¢ok astlarin denetimi ile ilgilidir. Buradan hareketle incelenen {iniversite
hastanesinde genel olarak toksik liderlik davraniglarinin az goriildiigli anlagilmaktadir.
Toksik liderlik davranislar1 arasinda yer alan toksik liderlerin astlarinin gérevlerini nasil
yaptigint denetlemesi ifadesi incelenen iiniversite hastanesi liderlerinde goriilen bir
ozellik olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Tablo 3. Boyutlarin ifade Sayilari, Max-Min Degerleri, Ortalama, Stadart Sapma ve
Cronbach Alfa Degerleri

AKADEMIK TUKENMISLIK ifade  Max-Min Cronbach X S
BOYUTLARI Sayisi Alfa
1. Kendi Reklamii Yapan 3 1-5 0.713 2.185 1.074
Lider
2. Kotii Davranan Lider 3 1-4.67 0.735 1.768  0.929
3. Ongoriilemez Lider 3 1-5 0.823 2.096 1.095
4. Narsist Lider 3 1-5 0.764 2369 1.178
5. Otoriter Lider 2 1-5 0.614 2.183  1.113

“Toksik Liderlik Davraniglar:” 6lgegi Tablo 3’de goriildiigii gibi; 5 boyuttan
olusmaktadir.

Aragtirmadaki toksik liderlik davraniglari boyutlarinin giivenilirligini 6lgmek
amactyla CronbachAlfa katsayilari hesaplanmis; oforiter liderlik boyutu hari¢ tiim
boyutlarin CronbachAlfasi 0.70’in tizerinde hesaplanmistir.

Olgegin genelinden elde edilen cronbach alfa degerleri 0.70’in iizerinde olup
yeterli derecede giiveniliridir. Ancak yapilan psikosometrik analizler sonucunda otoriter
liderlik boyutunun cronbach alfa degerinin 0.60’1n altinda oldugu gériilmustiir. Toksik
liderlik davranislari 6lgegi 15 maddelik bir 6lgek olarak hazirlanmasina karsin, yapilan
madde analizleri sonucunda madde ¢iktiginda alfa katsayilar1 incelenmistir. Yapilan
uygulamalarda herbir boyut i¢in hesaplanan cronbach alfa degerinin 6l¢ekten 13. madde
cikarildiginda ytikseldigi gortilmustiir. Bu da 6lgegin giivenilirligini artirdigindan dolay1
13. madde dlgekten ¢ikarilmig ve boyut 2 ifadeli olarak ele alinmistir.

Tablo 3’e bakildiginda Toksik Liderlik Davraniglart 6lgeginin boyutlarinin
ortalamalarinin 3’iin altinda deger aldig1 goriilmektedir. Buradan hareketle incelenen
tiniversite hastanesi 6rneginde toksik liderlik egiliminin diisitk oldugu anlasilmaktadir.
Boyutlarin ortalamalarina bakildiginda hastanede narsist liderlik davraniginin goreli
olarak en sik gézlemlenen toksik liderlik davranisi oldugu anlasilmaktadir. Hastanede
goriilen toksik liderlik davranislarindan narsist liderlik boyutunu, kendi reklamini
yapma, otoriter ve dngoriilemez liderlik boyutlari takip etmektedir. Boyutlarin
ortalamalarina bakilarak elde edilen bulgulara gore hastanede en diisiik ortalamaya
sahip olan toksik liderlik davranisi ise kotii davranan lider davraniglaridir.
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Tablo 4. Kendi Reklaminm1 Yapan Lider Boyutuna Gore Karsilastirmalar

Degiskenler n § S Test Degeri P
Cinsiyet
Erkek 73 2.0868 1.10418
7=-1.262 0.207
Kadm 76 22807 1.04428
Medeni Durum
Evli 96 2.0347 1.07766
7= -2.804 0.005
Bekar 41 2.5203  0.98050
Yas
20-29 37 24144  0.96034
30-39 78 2.0556  1.10543 X?=4.537 0.103
40 + 30 2.0667 1.03354
Gelir
-1499 70 2.0190 1.03853
1500-2499 24 22639 1.13350 X?=1.072 0.585
2500+ 31 2.1505 1.11168
Egitim
[lkokul 29 2.0690 1.08518
Lise 41 2.0000 1.07755 X?=3.747
Universite 79 23249  1.06348 0.154
Meslek
Saglik Personeli 47 2.2624 1.02843
Idari Personel 42 2.1508  1.19666 X?=1.316 0.518
Diger 55 2.0485  0.99260

Tablo 4’teki kendi reklamini yapan lider boyutu puanlar1 agisindan
katilimcilar medeni durumlarina gore karsilagtirildiginda, gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmustur (Z= -2.804, p= 0.005). incelenen iiniversite
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hastanesindeki bekar olan personelin puanlarinin evli olan personelin puanlarindan
yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler arasinda anlamli bir fark
bulunmamagtir.

Tablo 5. Kétii Davranan Lider Boyutuna Gore Karsilagtirmalar

Degiskenler n X S Test Degeri P
Cinsiyet
Erkek 72 1.5694  0.89414
7= -3.338 0.001
Kadm 76 1.9561  0.92910

Medeni Durum

Evli 95 1.6281  0.76548
7=-2.863 0.004
Bekar 41 2.1870  1.17627
Yas
20-29 37 2.1622  1.14563
30-39 78 1.6239  0.80288 X?=6.299 0.043
40 + 29 1.6437  0.83062
Gelir
-1499 70 1.7095  0.85488
1500-2499 24 1.5694  0.77071 X?=0.578 0.749
2500+ 31 1.7849  0.92516
Egitim
flkokul 29 1.6552  0.91497
Lise 42 1.5873  0.83879 X?=5.290 0.071
Universite 77 1.9091  0.96977
Meslek
Saglik Personeli 46 2.0362 1.03811
idari Personel 42 1.6111  0.77884 X?= 6.646 0.036
Diger 56 1.6607 091119

Tablo 5’den de anlasilacagi tizere, katilimcilar kotii davranan lider boyutu
puanlart agisindan cinsiyete gore kargilastirildiginda, gruplar arasindan istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik oldugu bulunmus (Z= -3.338, p=0.001), erkek personelin
kadin personele gére puanlarinin diisiik oldugu goriilmiistiir. Buradan hareketle kadin
personelin erkek personele gore kotii davranan lider algisinin daha yiiksek oldugu
anlasilmaktadir.

Tablo 5’ten de anlasilacagi tizere, kotti davranan lider boyutu puanlari
acisindan katilimcilar medeni durumlarina gore karsilastirildiginda, gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur(Z= -2.863, p=0.004), hastane ¢aliganlar1
icerisinde bekérlarin evlilere gore puanlarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda bekér personelin evli personele gore hastane igerisindeki
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algiladiklar1 kotti davranan lider davraniglarinin daha yiiksek oldugu sonucuna
varilmaktadir.

Tablo 5’e¢ bakildiginda kotii davranan lider boyutu puanlart agisindan
katilimcilar yas gruplarina gore karsilastirildiginda, gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur(X?= 6.299, p=0.043). Yapilan ileri analizlerde, bulunan bu
farkliligm, 20-29 yas araliindakilerin diger gruplara gore puanlarinin yiiksek
olmasindan kaynaklandig1 anlasilmistir. 20-29 yas araligindaki hastane personelinin
diger yas gruplarindaki personele gore kotii davranan liderlik algilarinin daha yiiksek
seviyede oldugu sdylenebilir.

Kotii davranan lider boyutu puanlart agisindan katilimeilar meslek gruplarina
gore karsilagtirildiginda, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur (X?= 6.646, p=0.036). Yapilan analizlerde farkliligin, idari personelin ve
diger personelin saglik personeline gore puanlarinin diisiik olmasindan kaynaklandigi
anlasilmistir. Buradan saglik personelinin idari ve diger personele goére kotii davranan
liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmaktadir. Gelir (X>= 0.578,
p=0.749) ve egitim (X?>= 5.290, p=0.071) degiskeninin kotii davranan lider boyutunda
herhangi bir farkliliga neden olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 6. Ongériilemez Lider Boyutuna Gore Karsilastirmalar

- — Test
Degiskenler N X S Degeri P
Cinsiyet
Erkek 71 1.8545 1.02001
Kadm 77 23203 1.12057 7= 2938 0.0

Medeni Durum

Evli 96 1.9201 0.97542

Bekar 40 2.5750 1.24947 7=-2.896 0.004
Yas

20-29 37 2.4865 1.15629

30-39 77 2.0087 1.09354 X?=9.026 0.011
40 + 30 1.7222 0.86252

Gelir

-1499 71 1.9249 1.08700

1500-2499 23 2.0145 0.94001 X?=2.558 0.278
2500+ 31 2.1828 1.12822

Egitim

ilkokul 29 1.9310 1.08152

Lise 42 1.8016 0.92558 X?=17.227 0.027
Universite 77 2.3203 1.14764

Meslek

Saglik Personeli 47 2.3262 1.16405

Idari Personel 41 1.8618 0.92188 X°=4.496 0.106
Diger 56 2.0119 1.12450

Ongoriilemez lider boyutu puanlar1 agisindan katilimcilar yas agisindan
karsilastirildiginda; gruplar arasindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
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bulunmusg, (X*= 9.026, p=0.011) ortaya ¢ikan farkhligin 20-29 yas araligindaki
personelin puanlarinin, 40 yas ve {izeri yas grubundaki personelin puanlarindan yiiksek
olmasidan kaynaklandigi anlasilmistir. Buradan 20-29 yas grubundaki personelin, 40
yag ve lizeri personele gore liderlerinin davranislarinin daha 6ngoriilemez oldugunu
hissettikleri sonucu ¢ikarilabilir.

Ongoriilemez lider boyutu puanlar1 agisindan katilimcilar meslek gruplarina
gore Kkarsilagtirildiginda, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur (X*>= 7.227, p= 0.027), yapilan ileri analizlerde ortaya ¢ikan farkin
tiniversite mezunu personelin puanlarinin, lise mezunu personelin puanlarindan yiiksek
olmasindan kaynaklandig1 anlasilmistir. Ongoriilemez lider davranisi algismin egitim
seviyesinin yiikselmesiyle birlikte arttig1 gériilmektedir.

Tablo 6’dan da anlasilacagi iizere, Ongorillemez lider boyutu puanlari
acisindan katilimeilar medeni durumlarina goére karsilastirildiginda, gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur(Z= -2.863, p=0.004), hastane ¢aliganlari
icerisinde bekérlarin evlilere gore puanlarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda bekar personelin evli personele gore hastane igerisindeki
algiladiklar1 6ngoriilemez davranislarinin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmaktadir.

Tablo 6' daki Ongoriilemez lider boyutu puanlari agisimdan katilimcilar
cinsiyetlerine gore karsilastirildiginda, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmustur (Z= 2.938, p= 0.003). Incelenen iiniversite hastanesindeki bekar olan
personelin puanlarinin evli olan personelin puanlarindan yiiksek oldugu goriilmektedir.
Gelir (X?= 2.558, p=0.278) ve meslek gruplari (X>= 4.496, p=0.106) degiskeninin kotii
davranan lider boyutunda herhangi bir farkliliga neden olmadig: tespit edilmistir.

Tablo 7. Narsist Lider Boyutuna Gore Karsilastrmalar

Degiskenler n X S Test Degeri P
Cinsiyet
Erkek 71 2.1878  1.12931
Kadin 76 2.5395 1.20489 Z=-1774 0.076
Medeni Durum
Evli 94 2.1986  1.06123
Bekar 41 2.8699  1.29503 Z=-2811 0.005
Yas
20-29 38 2.8333  1.38145
30-39 75 2.1289 1.01622 X?= 6.655 0.036
40 + 30 2.3333  1.12103
Gelir
-1499 69 2.0966  1.08028
1500-2499 23 24058 1.03454 X?=3.903 0.142
2500+ 31 24946  1.23189
Egitim
ilkokul 28 2.3095 0.99351 X?=5.897 0.052
Lise 41 2.0244  1.11403
Universite 78 2.5726 123897
Meslek
Saglik Personeli 47 2.7518 1.19068
idari Personel 40 2.1417  1.13952 X?=17.784 0.020
Diger 55 2.1939  1.13074
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Narsist liderlik boyutu puanlart agisindan katilimcilar medeni durumlarina gore
karsilastirildiginda, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur
(Z= 2.811, p=0.005). Farkin bekéar olanlarin puanlarmnin, evli olanlarin puanlarindan
yiiksek olmasindan kaynaklandigr goriilmektedir. Buradan bekér personelin, evli
personele gore liderlerinin narsist davranis sergileme diizeyini daha yiiksek hissettigi
sonucuna varilabilir.

Tablo 7°den anlasilacag1 iizere, narsist liderlik boyutu puanlari agisindan
katilimeilar unvan gruplarina gore karsilastirildiginda, gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmustur (X>= 6.655, p=0.036). Yapilan ikili
karsilagtirmalardan ortaya ¢ikan farkin 20-29 yas grubundaki personelin puanlarinin,
30-39 yas grubundaki personelin puanlarindan yiiksek olmasindan kaynaklandigi
anlagilmistir. Buradan 20-29 yas grubundaki personelin, 30-39 yas grubundaki
personele gore liderlerinin davraniglarinin daha narsist oldugunu hissettikleri sonucu
cikarilabilir.

Hastane personeli meslek gruplar1 agisindan kargilastirildiginda, gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunmustur (X>= 7.784, p=0.020). Yapilan
analizlerde farkliligin, idari personelin ve diger personelin saglik personeline gore
puanlarmin diisiik olmasindan kaynaklandig1 anlasiimistir. Buradan saglik personelinin
idari ve diger personele gore narsist liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu sonucuna
vartlmaktadir. Gelir (X?= 3.903, p=0.142) ve egitim (X?>= 5.897, p=0.052) degiskenleri
acisindan gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmamistir.

Tablo 8. Otoriter Lider Boyutuna Goére Karsilastirmalar

— Test

Degiskenler " X S Degeri P
Cinsiyet
Erkek 73 2.1096 1.25346
Kadin 77 22532 096526 ~ 105 0132
Medeni Durum
Evli 96 2.1146 1.05999
Bekar 2 25357 12172 2 71880 0.060
Yas
20-29 38 2.4868 1.25465
30-39 78 2.0449 1.00384 X?>=2.851 0.240
40 + 30 2.1833 1.19253
Gelir
-1499 71 2.1408 1.16246
1500-2499 24 22292 1.26817 X?=0.138 0.933
2500+ 31 2.1129 0.89172
Egitim
ilkokul 29  2.3103 1.37849
Lise 42 2.0238 1.11504 X?=1.534 0.464
Universite 79 22215 1.00558
Meslek
Saglik Personeli 47  2.5000 1.08387 _,
idari Personel 42 20714 102750 ~ 0998 0030
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Diger 56 2.0179 1.19074

Tablo 8’den anlasilacagi {izere, otoriter lider boyutu puanlar1 agisindan
personel meslek gruplarina gore karsilastirildiginda, gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmugtur (X?= 6.998, p=0.030). Yapilan analizlerde farkliligin, idari
personelin ve diger personelin saglk personeline gére puanlarmin diisiik olmasindan
kaynaklandigi anlasilmistir. Buradan saglik personelinin idari ve diger personele gére
otoriter liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmaktadir. Gelir (X%=
0.138, p=0.933), egitim (X?>= 1.534, p=0.464), yas (X?= 2.851, p=0.240), ve cinsiyet
(Z= -1.505, p=0.132) degiskenlerinin narsist lider boyutu agisindan agisindan gruplar
arasinda anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir.

Sonuclar

Calisma sonucunda elde edilen bulgular detayli incelendiginde {iniversite
hastanesinde toksik liderlik tiiriiniin diisiik seviyede oldugu soylenilebilir. Elde edilen
bulgular sonucunda hastane personeli tarafindan algilanan toksik liderlik davranislari
algisinin demografik 6zelliklere gore degisiklik gosterdigi ~ anlasilmaktadir. Sonuglar
detayli incelendiginde, demografik ozelliklerden gelir ve egitim seviyesi diistiikge
hastanedeki toksik liderlik davranis algilamalarinin da diisttigii goriilmektedir. Ayrica
saglik personelinin teknik personele gore toksik liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu
anlasilmaktadir.

Genel olarak toksik liderlik davraniglar1 6l¢eginin ifadelerine iliskin
ortalamalara bakildiginda, ifadelerin 3’iin altinda degerlere sahip oldugu goériilmektedir.
Bu da bizlere personelin ilgili ifadelere katilim egiliminin diisiik oldugunu
gostermektedir. Buradan hareketle incelenen tiniversite hastanesinde genel olarak toksik
liderlik davraniglarinin az goriildiigii sonucuna ulasiimaktadir.

Caligmamizda boyutlarin psikometrik 6zellikleri incelendiginde hastanede
narsist liderlik davraniginin goreli olarak en sik gézlemlenen toksik liderlik davranisi
oldugu sonucuna varilmistir. Toksik liderlik davranislar1 6l¢eginin boyutlari arasindan
hastanede narsist liderlik boyutunu, kendi reklamini yapma, otoriter ve 6ngoriilemez
liderlik boyutlari takip etmektedir.

Boyutlarin ortalamalarina bakilarak elde edilen bulgulara dogrultusunda
hastanede en diisiik ortalamaya sahip olan toksik liderlik davranigininsa kotii davranan
lider davranist oldugu anlagilmaktadir.

Calismamizda boyutlara iligkin elde edilen tablolardan yola ¢ikilarak genel
anlamda bekar personelin evli personele, kadin personelin erkek personele, geng yas
grubundaki personelin orta yas grubundaki personele, iiniversite mezunu personelin
ilkokul mezunu personele, saglik personelinin diger personele oranla hastane icerisinde
hissettikleri toksik liderlik seviyesinin daha fazla oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
Buradan hareketle demografik 6zelliklerin toksik liderlik davranigi algilamasinda biiyiik
oneminin oldugu anlasilmakta ve kadilarin, bekarlarin, geng yas grubunun, teknik
personele gore saglik personelinin ve egitim seviyesi daha yiiksek olanlarin toksik
liderlik algilamalariin daha yiiksek oranda oldugu anlagilmaktadir. Bu sonuca ilaveten
analizler incelendiginde gelir seviyesi yiiksek olan personelin de toksik liderlik
davranisi 6lgegine verdigi cevaplarin puanlarinin diger gelir gruplarina oranla daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda gelir, egitim ve meslek
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diizeyi daha yiiksek olan personelin ig giivencelerinin daha yiiksek olmasi etkili olmus
olabilir. Ileriki ¢aligmalar i¢in bu konu tizerinde arastirmalar yapilarak bu konu
netlestirilebilir.

Literatiirdeki ¢alismalara bakilacak olursa Williams’in 2005 yilinda Amerikan
ordusundaki toksik liderlige iliskin yapmis oldugu ¢aligmada ise toksik liderligin alt
boyutlarindan bir¢ogunun Amerikan ordusunda gézlemlendigi sonucu ortaya ¢ikmigtir
(Williams, 2005: 16). Hitchcock’un 2015 yilinda yapmis oldugu “The Relationship
Between ToxicLeadership, Organizational Citizenship, and Turnover Behaviors Among
San Diego Nonprofit PaidStaff” bashkli ¢alismasinda da toksik liderligin orgiitsel
vatandaglik davraniglarina ve personel devrine etkisi oldugu ortaya konulmustur
(Hitchcock, 2015: 108). Benzer sekilde Schmidt tarafindan 2014 yilinda askeri personel
tizerinde toksik liderlik 6l¢egini (Schmidt, 2008) kullanarak uygulamis oldugu
caligmasinda toksik liderligin personelin is ¢iktilar1 ve grup dayanigmasi iizerinde
olumsuz etkisi oldugu sonucunu bulmugtur (Schmidt, 2014: 57). Yabanci alanyazinda
konuyla ilgili olarak bu tiir ¢aligmalar yapilmis olup énemli sonuglar elde edilmistir.
Konuyla ilgili Tiirk¢e alan yazinda sinirl sayida ¢aligma oldugu i¢in konunun farkli
yonlerini ele alan ¢alismalarin yapilmasinin gerekli ve 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.
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