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Toksik Liderligin Cahsanlarin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Stresin
Araci Rolii ve Buna Yonelik Bir Arastirma

The Mediating Role of Organizational Stress in the Effect of Toxic Leadership on
Employees’ Intention to Leave and A Study on This Topic

OZET

Toksik liderlik, ¢alisanlar iizerinde giivensizlik olusturan, onlari yonlendirmek yerine manipiile eden ve uzun vadede Orgiitsel
yapiy1 zayiflatan somiirii temelli bir liderlik yaklasimidir. Bu liderlik anlayisi, ¢aliganlarin yogun bir stres yasamalarina neden
olmakta ve bu stres, zamanla isten ayrilma egilimlerini artirmaktadir. Aragtirmanin temel varsayimi, toksik liderligin isten ayrilma
niyetini arttirdigi ve bu iliskide orgiitsel stresin araci bir mekanizma olarak rol oynadigidir. Bu hipotezi test etmek amaciyla,
Istanbul’un Giingdren bolgesinde tekstil ve konfeksiyon sektériinde faaliyet gosteren isletmelerde farkli pozisyonlarda calisan
personele anket ¢alismasi uygulanmigtir. Anket formu, katilimcilarin toksik liderlik, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel stres algilarmi
6lemek icin tasarlanmig gegerli ve giivenilir 6l¢eklerden olusmaktadir. Toplanan veriler, istatistiksel analiz yontemleri kullanilarak
degerlendirilmistir. Analiz sonuglarma gore, toksik liderlik tarzinin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi goriiliirken,
Orgiitsel stres araci degisken olarak ele alindiginda anlamli bir etki bulunamamistir. Ancak, orgiitsel stresin alt boyutu olan “is
yiikii” arac1 degisken olarak ele alindiginda toksik liderlik tarzinin isten ayrilma niyetine etkisinde kismi aracilik etkisi oldugu
bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Toksik Liderlik, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Stres.

ABSTRACT

Toxic leadership is an exploitative leadership approach that fosters distrust among employees, manipulates them instead of
guiding, and ultimately weakens the organizational structure in the long term. This leadership style causes employees to experience
intense stress, which gradually increases their tendency to leave the organization. The main assumption of the study is that toxic
leadership increases turnover intention and that organizational stress acts as a mediating role in this relationship. To test this
hypothesis, a survey was conducted with employees working in various position at textile and apparel companies operating in the
Giingodren district of Istanbul. The questionnaire consisted of valid and reliable scales designed to measure participants’
perceptions of toxic leadership, turnover intention, and organizational stress. The collected data were analyzed using statistical
methods. According to the analysis results, toxic leadership was found to have a significant effect on turnover intention. However,
when organizational stress was examined as a mediating variable, no significant mediating effect was found. Nonetheless, when
the “workload” sub-dimension of organizational stress was considered as a mediating variable, a partial mediation effect was
identified in the relationship between toxic leadership and turnover intention..

Keywords: Toxic Leadership, Turnover Intention, Organizational Stress.
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1. GIRIS

Giliniimiiz i diinyasinda g¢alisanlarin kuruma olan bagliligi, motivasyonu ve siirekliligi, orgiitsel basar1
acisindan kritik bir 6neme sahiptir. Ancak son yillarda artan rekabet, belirsizlikler ve yonetsel baskilar,
calisanlarin is tatminini ve psikolojik dayanikliligini olumsuz yonde etkileyen bir¢ok unsuru beraberinde
getirmistir. Bu unsurlardan biri olan toksik liderlik, c¢alisanlarin psikolojik giivenligini tehdit eden,
motivasyonlarini zedeleyen ve uzun vadede isten ayrilma niyetini tetikleyen olumsuz bir liderlik bigimi
olarak 6ne ¢ikmaktadir. Toksik liderlik davraniglarina maruz kalan ¢alisanlar, kendilerini degersiz, baski
altinda ve tiikenmis hissedebilirler. Bu durum, orgiitsel diizeyse strese yol agmakta ve calisanlarin isten
ayrilma niyetinde bulunmasina zemin hazirlamaktadir. Bu baglamda, toksik liderlik ile isten ayrilma niyeti
arsindaki iliskide orgiitsel stresin nasil bir araci rol oynadigi 6nemli bir arastirma alani olarak ortaya
cikmaktadir. Ozellikle orgiitsel stresin alt boyutlari, bu iliskinin nasil sekillendigine dair daha derin bir
kavrayis saglamaktadir. Bu calismada, toksik liderlik davranislarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisi incelenmekte ve bu etkide orgiitsel stresin aracilik diizeyi degerlendirilmektedir.

Calismanin ilk boliimiinde toksik liderlik kavrami, ikinci boliimiinde isten ayrilma niyeti kavrami ve
ticlincii boliimiinde orgiitsel stres kavrami detayli bir sekilde ele alinacak ve bu kavramlarin literatiirdeki
yeri tartigilacaktir. Calismanin dordiincii boliimiinde ise toksik liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinde orgiitsel stresin araci roliinii test etmek amaciyla gergeklestirilen ampirik aragtirmanin
bulgular1 sunulacak ve besinci boliimde ise elde edilen bulgular tartigilarak sonu¢ ve Onerilere yer
verilecektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Toksik Liderlik Kavrami ve Tanimi

Tarihsel Tarihsel agidan bakildiginda, toksik liderligin kokleri, liderligin sadece bir “giic gosterisi” olarak
goriildiigii donemlere kadar uzanmaktadir. Antik ¢aglardan itibaren, giiclii liderler genellikle karizmatik ve
otoriter figtirler ile ilgili olmus ve bu kisiler arastirma konusu olarak incelenmistir. Ancak bu liderlerin bir
kismi, yalmzca kendi ¢ikarlarim 6n planda tutmus ve halklarina zarar vermistir. Ornegin, Antik Roma
Imparatorlugu’nda Caligula, Nero gibi liderler, yalnizca kisisel hirslarini tatmin etmek i¢in halki ve devleti
istismar etmiglerdir. Benzer sekilde Orta Cag’da feodal sistemin lordlar1 ve krallari, halklarina kars1 baskici
politikalar uygulayarak yonetimlerinde korku ve kaos yaratmislardir. Sanayi devrimi ile liderlik kavramu,
iretim siireglerinde daha belirgin hale gelmis, otoriter yonetim anlayisi fabrikalarda yayginlasmistir. Amag
verimliligi artirmak olsa bile, is¢ilerin asir1 denetim altinda alinmasina ve kat1 yonetim pratiklerine neden
olmustur. Bu tiir liderler, modern anlamda toksik liderlik 6zellikleri sergilemiglerdir. Dolayisiyla liderlige
olan bakis agisi, son zamanlarda literatiire giren yeni ¢aligmalar ile genislemis ve liderin etkilerinin olumlu
tarafinin degerlendirilmesinin yaninda, olumsuz etkilerini de incelemeye almstir.

Modern liderlik arastirmalarinda, toksik liderlik, 20. yiizyil ortalarina dogru daha akademik bir temele
oturtulmustur. Bu donemde, liderligin her zaman olumlu bir giic olmadigi, aksine yikici etkiler
yaratabilecegi fikri 6ne ¢ikmistir. Bu baglamda, toksik liderlik kavrami ilk kez 1996 yilinda yayinlanan
“Toxic Leaders: When Organizations Go Bad” (Toksik Liderler: Orgiitler Kétiiye Gittiginde) adli kitab ile
Marcia Lynn Whicker tarafindan bahsedilmistir (Orug, 2021:49). Whicker’in bu ¢alismasi, toksik liderlik
kavramini akademik literatiirde sistematik bir sekilde ele alan ilk onemli katkilardan biri olarak kabul
edilmis olup gelecek galigmalar icin ilham kaynagi olmustur. Ancak yine de, liderlik tanimlar1 gibi, toksik
liderligin tam bir tanimi1 hala yapilamamistir. Bu baglamda, toksik liderligi farkli acilardan degerlendiren
arastirmacilar, 2004 yilinda Barbara Kellerman, 2005 yilinda Jean Lipman-Blumen, 2008 yilinda da
Andrew A. Shcmidt’in toksik liderlik Olgegini ortaya koymasiyla birlikte, 6ne ¢ikan farkli agilardan
gozlemlenmis yaklasimlar literatiirde yerini almistir. Buna gore toksik liderlik alaninda yapilan
tanimlardan bazilarini géyle siralayabiliriz:

» Toksik liderlik, liderin uyumsuz, kotii niyetli ve bencil bir sekilde ¢alisanlar1 baski altina alarak kendi
cikarlarini 6n planda tutmasidir (Bakir, 2022:21).

» Toksik liderlik, liderin yikici davraniglart ve disfonksiyonel kisisel Ozellikleriyle bireyler, gruplar
organizasyonlar ve toplum iizerindeki kalic1 zararlar yaratan ve siklikla giiven, diizen ve bagari vaatleriyle
takipgileri etkilemeyi basarmasidir (Lipman-Blumen, 2005:2).

» Toksik liderlik, takip¢i ve organizasyonlarina zarar verir; yalan sOyler, manipiile eder ve bireysel
¢ikarlarini organizasyonel ¢ikarlarin 6niine koyan liderlik tarzidir (Kellerman, 2004:39).
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» Toksik liderlik, liderin zararli davranislari ve kisilik bozukluklarinin organizasyonda sistematik bir
yikima neden oldugu bir durum olarak tanimlamaktadir (Goldman, 2006:733)

» Toksik liderlik, liderin duygusal dengesizlik, diisiik duygusal zeka, kiiltiirel ve kisilerarast duyarsizlik,
bencillik ve olumsuz yonetim teknikleri kullanarak calisanlar ve organizasyon iizerinde yikict etkiler
yarattig1 bir liderlik tarzidir (Schmidt 2008:86).

Bu tanimlan dikkate alarak toksik liderlik konusunda genel bir tanim yapmak miimkiindiir. Toksik liderlik,
bireysel ve organizasyonel diizeyde yikici etkiler yaratan, giivensizlik, manipiilasyon ve somiiriiye dayali
bir yonetim anlayisidir.

2.2.  Toksik Liderligin Boyutlar

Toksik liderligin boyutlari, liderlerin nasil bir etki yarattiklarini ve organizasyona nasil zarar verdiklerini
anlamak i¢in oldukca 6nemlidir. Literatiirde bu konuda yapilan ilk calisma Schmidt (2008)’e ait olup buna
gore; istismarci yonetim, otoriter liderlik, kendi reklamini yapma, ongoriillemez davramislar ve narsizm
olmak tizere toksik liderligi bes boyutta ele almistir. Asagida bu boyutlardan kisaca bahsedilmistir (Orug,
2021:53-54):

+ Istismarci Yénetim: Toksik liderler, ¢alisanlarim manipiile ederek, baski kurarak veya duygusal olarak
sOmiirerek istismarci bir yonetim tarzi sergiler.

» Otoriter Liderlik: Bu liderler, otoriter bir yaklasimla calisanlarina baski uygular ve her tiirlii karar1 kendi
baslarina alirlar, astlarinin fikirlerine veya geri bildirimlerine yer vermezler.

* Kendi Reklammi Yapma: Toksik liderler, siirekli olarak kendi basarilarini ve yeteneklerini 6n planda
tutar, kendilerini tanitir ve ovgiiler beklerler.

+ Ongoriilemez Davramslar: Bu liderler, tutarsiz ve dngériilemez davranislar sergiler, bu da calisanlar
iizerinde stres ve belirsizlik yaratir.

* Narsizm: Toksik liderler, kendilerini asir1 derecede begenir ve hayranlik beklerler, diger insanlarin
ihtiyaglarina veya duygularina kars1 duyarsizdirlar.

Bu c¢alismada, Nurhayat Celebi ve arkadaglarinin (2015), Schmidt’in (2008) ¢alismasindan yola ¢ikarak
gelistirdikleri toksik liderlik 6lgeginin boyutlarr kullanilmistir. Olgek, degerbilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik
ve olumsuz ruhsal durum olmaz lizere dort alt boyut lizerine temellendirilmistir. Bu boyutlar asagida
acgiklanmigtir (Celebi vd., 2015:268; Yagci, 2020:24):

2.2.1. Degerbilmezlik

Degerbilmezlik, liderlerin ¢alisanlarinin degerini ve katkilarin1 géz ardi etmeleri anlamina gelir. Toksik
liderler, calisanlarin cabalarini takdir etmek yerine, onlar1 kiiglimser ve asagilarlar. Sert bir iislup
benimseyen toksik liderler hem takipgilerine hem de diger insanlara, takipgileri hakkinda olumsuz
diisiincelerini agikga ifade etmekten kaginmazlar. Bu tutum, calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini
azaltir, orgiitsel baglilig1 zayiflatir.

Buna gore, Celebi ve arkadaslarimin (2015) yaptig1 ¢alismaya gore bu alt boyutla iliskilendirilen lider
davranislar1 asagidaki sekilde siralanabilir:

* (Calisanlarina pek deger vermez

* Calisanlarinin ge¢mis hatalarini/yanliglarini onlara sevimsizce hatirlatir.
* Caligsanlarina islerinde yetersiz olduklarini sdyler.

* Bir olayda c¢alisanlarin1 dinlemeden onlara kars1 tavir alir.

* Diger insanlara ¢alisanlar1 hakkinda kotiimser/sikayetvari konusur.

* Calisanlarini halk nazarinda kiigiiltiir.

* Calisanlarina kars1 nerdeyse hi¢ esnek degildir.

+ [letisimi emirler seklindedir.

+ s disinda calisanlariyla iletisimde/baglantida olmayi istemez.

* Calisanlarini kiiglimseyen tavirlar sergiler.

* Calisanlarinin yeni yollar/yaklasimlar/yenilikler denemelerine pek izin vermez
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2.2.2. Cikarciik

Cikarcilik, liderlerin kendi ¢ikarlarini 6n planda tutarak, organizasyonun ve c¢aligsanlarin ¢ikarlarini goz ard
etmeleridir. Cikarci liderler, genellikle yapmacik davramiglar sergiler ve giiven vermeyen biri olarak
goriiliir. Cikarcilik, saygisiz davranislar, insanlart kiigiimseme ve kendini {istiin gorme gibi davranislar
igerir. Bu tiir liderler, ig tatminsizligi, heyecan eksikligi, asir1 agresiflik ve giivensizlik gibi sonuglara yol
agar. Ayrica, zayif iletigim, yabancilagsma ve diismanca davraniglarin oldugu bir ¢aligma ortami yaratir. Bu
tiir liderler, sadece kendi kazanglarimi ve gliglerini artirmaya odaklanir. Bu durum, uzun vadeli
organizasyonel basariy1 tehlikeye atar ve galiganlar arasinda giivensizlik yaratir.

Buna gore, Celebi ve arkadaslariin (2015) yaptigi ¢aligmaya gore bu alt boyutla iliskilendirilen lider
davranislar asagidaki sekilde siralanabilir:

» Sadece ona getirisi olan kisilere ayricalikli davranir.

* Ona ait olmayan basarilarin artilarini/getirilerini kendine alir.

* Calisanlarinin yaptig1 hatalarda sorumlulugu paylasmay1 reddeder.
+ Ustlerine iyi gériinmek igin yapmacik tavirlar sergiler.

» Kisisel ¢gikarlarin1 6nde tutar.

» Sadece bir sonraki ¢ikart i¢in isini kusursuz yapmaya calisir.

» Kendi basarisizliklarini ¢alisanlarina yiikler.

* Terfi/makam en 6nemsedigi seydir.

+ Keyfi davraniglar ve/veya kararlar1 vardir.

2.2.3. Bencillik

Bencillik, liderlerin sadece kendi ihtiyaglarina odaklanarak, diger insanlarin ihtiyaglarii ve duygularini
goz ardi etmeleridir. Toksik liderler, empati yoksunluguyla hareket eder ve c¢alisanlarinin refahini
onemsemezler. Basarilar1 kendi kigisel kazanglari olarak goriip, bunu oOrgiitiin bir basarisi olarak
degerlendirmezler. Bu liderler yapici degil, aksine olumsuz mesajlarla kendi egolarini tatmin ederler.
Calisanlarina kars1 korku duygusunu kullanarak ve sevgi dolu bir yaklasim benimseyerek, kendilerine
sayg1 gostermelerini talep ederler. Sadece kendilerini diisiinen, ¢alisanlarin diisiincelerine deger vermeyen
ve bencil davraniglar sergileyen liderler, esas sorumluluklarini yerine getirmez ve saglikli bir ¢alisma
ortam1 olusturamazlar. Bu da beraberinde, is yerinde olumsuz bir atmosferin olugsmasina ve calisanlarin
moralinin diismesine neden olur.

Buna gore, Celebi ve arkadaslarinin (2015) yaptigi calismaya gdre bu alt boyutla iligkilendirilen lider
davranislar1 asagidaki sekilde siralanabilir:

* Digerlerinden daha yetenekli oldugunu diisiiniir.

*  Bulundugu konumu (hatta daha {ist makamlar1) fazlasiyla hak ettigine inanir.
* Okulun gelecegi ve gidisatinin ancak onunla iyiye gidecegine inanir.

* Cok seyi hak eden biri olduguna inanir.

» Miikemmel bir kisi olduguna inanir.

2.2.4. Olumsuz Ruh Hali

Olumsuz ruhsal durum, liderlerin siirekli olarak negatif bir tutum sergilemeleri ve ¢alisanlarmin moralini
bozmalar1 anlamina gelir. Toksik liderler, stresli ve belirsiz bir ¢alisma ortami yaratir. Liderin dengesiz
davraniglari, mimikleri ve ses tonu ¢alisma ortamima yansir ve liderin ruh haline gore hareket etmek
zorunda kalan takipgiler, liderin yozlagtiran, kotii niyetli, sert ve dar gorislii davraniglariyla karsilasir. Bu
durum, liderin ¢alisma ortaminin atmosferini belirlemesine ve takipgilerinin kendisiyle iletisim kurmasini
engellemesine yol acar. Sonug olarak, ¢alisanlarin i performansini olumsuz etkiler ve orgiitsel verimliligi
diisiirtir.

Buna gore, Celebi ve arkadaglarimin (2015) yaptig1 ¢aligmaya gore bu alt boyutla iliskilendirilen lider
davranislar1 asagidaki sekilde siralanabilir:
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* Onun o anki ruh hali ig ortaminin iklimini/havasini belirler

* Calisanlar, onun ruh haline gore hareket ederler

* Olumsuz ruh hallerinde (kizgin, sikintili, moralsiz) kimse ona yaklasmak istemez
* Olumsuz ruh halini/hallerini ses tonuna/siddetine yansitir

* Davranislarinda dengesizlik/degiskenlik vardir

2.3.  Isten Ayrilma Niyeti Kavram ve Tanim

Isten ayrilma niyeti, psikoloji, sosyoloji, ekonomi ve drgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerin uzun siiredir
iizerinde durdugu &nemli bir arastirma alami olmustur. Isten ayrilma niyeti, bir kisinin isten ayrilmayi
diistinmesi ve buna yonelik bir karar vermesi anlamina gelir (Elangovan, 2001:159). Yapilan aragtirmalar,
calisanlarin mevcut iginden ayrilma niyetlerini anlamanin, is giicii devir oranlarin1 dngérmede kritik bir rol
oynadigini ortaya koymaktadir (Kocoglu, 2012:89-90). Bu nedenle, isten ayrilma niyetini etkileyen
unsurlarin belirlenmesi hem akademik calismalar hem de igletme yonetimi acisindan da biiyiik bir 6nem
tasimaktadir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetini anlamak, organizasyonlar i¢in dnemli bir gostergedir ve yOnetim
stratejileri gelistirmeye yardimci olabilir. Isinden memnun olan bir calisan, orgiite daha bagh olur,
verimlilik artar, ig giicii devri azalir ve Orgiitsel vatandaslik davranisi sergiler. Bu durumun tam tersi
halinde, is tatmini diisiik olan calisanlarda devamsizlik artar, verimlilik diiser, is saghigi ve giivenligi
sorunlar1 ortaya ¢ikar ve sonunda calisan isten ayrilir, bu da organizasyona yeni maliyetler getirir. Ayrica,
mevcut is alternatiflerinin ¢esitliligi, ¢alisanlarin is tatminini ve isten ayrilma niyetlerini etkileyebilir. Bu
ylizden, c¢alisan tatmini ve bagliligimi artiracak stratejiler gelistirmek, organizasyonun siirdiiriilebilir
basarisi icin kritik dneme sahiptir (Kiigiikkodaci, 2014:28). Kisaca, c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
erken asamalarda anlamak, organizasyonlarin hem maliyetleri azaltmalarina hem de verimliliklerini
artirmalarina yardimci olacaktir.

Bu baglamda, isten ayrilma niyeti ile ilgili arastirmacilarin yaptig1 tanimlamalar, ¢alisanlarin igten ayrilma
stireclerini daha iyi anlayabilmemize olanak tanimaktadir. Literatiir incelendiginde isten ayrilma niyeti
konusunda yapilan tanimlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz:

e lsten ayrilma niyeti, bireyin bilingli ve kasith olarak bir organizasyonda ayrilma istegidir (Tett ve
Meyer, 1993:262).

e lsten ayrilma niyeti, calisanin mevcut is yerinden ayrilip farkli bir organizasyonda calismaya devam
etme istegi veya egilimidir (Saridede, 2004:12).

e Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin isten ayrilmay: diisiindiikten sonra, memnuniyetsizlik nedeniyle geri
cekilme siirecinde aldiklar1 ve ayrilma kararina yakin bir agamadir (Mobley, 1977:237).

e Isten ayrilma niyeti, bireyin isten ayrilmadan once gelistirdigi ve dogrudan isten ayrilma davranisina
yol agabilen bilingli diisiincesidir (Lee ve Bruvold, 2003:985).

e Isten ayrilma niyeti, planli bir davranis cercevesinde, bireyin bir organizasyondaki istihdamini
sonlandirmaya yonelik davranigsal niyeti veya yonelimidir (Bothma vd., 2012:2).

e Isten ayrilma niyeti, calisanin mevcut is yerinden ayrilmaya yénelik egilimidir (Bester, 2012:76).

Bu tanimlari dikkate alarak isten ayrilma niyeti konusunda genel bir tanim yapmak miimkiindiir. Isten
ayrilma niyeti, bireyin mevcut isinden ayrilmay1 bilingli ve kasitli olarak diislindiigii, memnuniyetsizlik
veya kariyer hedefleri dogrultusunda gelisebilen ve genellikle isten ayrilma davranisinin en giiclii
gostergesi olan psikolojik bir durumdur.

2.4.  Orgiitsel Stres Kavrami ve Tanim

Literatiir incelendiginde stres ve insan iliskileri ile ilgili ilk akademik ¢aligmalar endokrinolog Hans Selye
tarafindan yapilmistir. Selye tarafindan, 1936°da Genel Adaptasyon Sistemi (G.A.S.) olarak bilinen stres
ile ilgili ilk teoriyi ileri stirmiistiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995:143). Bu teoriye gore stres, bir organizmanin
veya viicudun kendisine yoneltilen herhangi bir talebe karsi verdigi spesifik olmayan tepkidir (Selye,
1976:137). Yani, organizmanin veya viicudun her durumda ayni sekilde tepki vermedigini ifade
etmektedir. Bu da stresin bireysel farkliliklar gosterdiginin isaretidir. Selye’den sonra arastirmacilar bu
konu iizerine yogunlagsmis ve bir¢ok arastirmaci kendi tanimini kendisi olusturmus ve literatiire bu konuda

383



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

katkida bulunmustur. Yapilan arastirmalar dogrultusunda stres ile ilgili yapilan tamimlar ¢ gruba
ayrilmistir. Bunlar asagida siralanmistir (Baytar, 2010:5):

e Upyarici olarak yapilan tanimlamalar
e Tepki olarak yapilan tanimlamalar
e Uyarici-tepki olarak yapilan iliskisel tanimlamalar

Uyarici tanima gore stres, bireyde gerilim yaratan digsal bir olay veya durumdur, ancak aymi uyariciya
maruz kalan bireylerin farkli tepkiler vermesi bu tanimin eksikligini gdsterir.Tepki taniminda ise stres,
bireyin c¢evresel etkenlere verdigi fiziksel ve psikolojik bir tepki olarak ele alimir. Ancak yalnizca tepkileri
gozlemleyerek stresin kaynagini belirlemek miimkiin degildir. Uyarici-tepki tanimi ise birey ve gevre
etkilesimini vurgulayarak, stresin hem dissal olaylardan hem de bireysel farkliliklardan etkilendigini
belirtir. Sonug olarak, stresin bireyden bireye degisebilen hem dissal hem de i¢sel faktorlere bagl bir oldu
oldugu vurgulanmaktadir (Giiler vd.,2001:3). Bu baglamda stres i¢in, ¢evre etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan,
digsal olaylar ve bireysel farkliliklara bagl olarak degisebilen bir tepki oldugunu soyleyebiliriz.

Cevresel kosullar, is yasami1 ve sosyal faktorler nedeniyle organizmada biyokimyasal degisimler meydana
gelirken, birey bu durumlara uyum saglam i¢in hem fiziksel hem de psikolojik tepkiler verir. Stres, ayni
zamanda belirsizlik ve baski iceren durumlar karsisinda ortaya g¢ikan dinamik bir siire¢ olup, bireyin
kaynaklarini, beklentilerini ve uyum kapasitesini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Bu dogrultuda stres
konusunu ele alan her sosyal bilimci kendi tanimimi yapmistir. Buna gore, stres konusu ile ilgili yapilan
tanimlardan bazilarini soyle siralayabiliriz:

e Stres, bireyin fiziksel ve sosyal c¢evreden gelen uyumsuzluklar nedeniyle bedenini ve zihnini
zorlamasidir (Ciiceloglu, 1992:321).

e Stres, kisinin bulundugu ortam ve is kosullarinin etkisiyle viicudunda biyokimyasal degisimler olusmast
ve bu kosullara uyum saglamak i¢in zihinsel ve fiziksel olarak tepki vermesidir (Eren, 1998:224).

e Stres, bireylerin stres verici olaylara kars1 verdigi fizyolojik ve psikolojik diizeydeki tepkilerdir (Baltag
vd., 2024:35).

e Stres, psikolojik siiregler ve bireysel farkliliklar dogrultusunda ortaya ¢ikan uyumsal bir tepkidir ve kisi
iizerinde asir1 psikolojik ve fiziksel baski yaratan herhangi bir igsel veya digsal etken, olay ya da durumun
organizma lizerindeki etkileriyle kendini gostermektedir (Tansu, 2009:8).

e Stres, bireyin arzuladig1 seyle ilgili bir firsat, talep veya kaynakla kars1 karsiya kaldigi ve sonucunun
hem belirsiz hem de 6nemli olarak algilandigi dinamik bir durumdur (Robbins vd.,2013:595).

e Stres, bir bireyin bir olay, durum veya fiziksel ve psikolojik baskiya kars1 verdigi tepkinin sonucudur
(Sabuncuoglu ve Tiiz,1995:142).

Bu tanimlan dikkate alarak stres konusunda genel bir tanim yapmak miimkiindiir. Stres, bireyin fiziksel,
zihinsel ve duygusal smirlarin1 zorlayan ya da tehdit eden igsel ve digsal etkenlere karsi gelistirdigi
uyumsal bir tepkidir.

2.5.  Stresin Kaynaklar

Stres, bireyin psikolojik ve fizyolojik dengesini bozan bir durum olarak, farkli diizeylerde ve cesitli
kaynaklardan dolay1 ortaya g¢ikabilmektedir. Bu baglamda genel bir ¢ergcevede bireysel stress kaynaklari,
grupsal stress kaynaklari, kurumsal stress kaynaklari, kurum dig1 stress kaynaklar1 ve gevresel stress
kaynaklar1 olmak {izere bes grupta incelenebilmektedir.

Bireylerin is yasaminda karsilastig1 stresin kaynaklarini anlamak hem calisan refahi hem de orgiitsel
verimlilik acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu baglamda, stres iizerine yapilan arastirmalarin biiyiik
cogunlugu bireysel stres kaynaklarina odaklanmis ve bu faktorlerin stresin temel belirleyicileri oldugu
konusunda genel bir uzlasi saglanmistir. Orgiit dis1, orgiitsel ve grup diizeyindeki stres unsurlar1 da
nihayetinde bireysel diizeyde etkilerini gdstermektedir (Giiney, 2006:329). Bireysel stres kaynaklari
oldukeca cesitli olmakla birlikte, bazilar literatiirde daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir. En ¢ok bilinen beg
kisisel stres kaynagi sunlardir: bireyin iistlendigi roliin 6zellikleri, A, B ve karma tip kisilik 6zellikleri,
yasam ve kariyerle ilgili degisiklikler, isin gereklilikleri ile bireysel 6zellikler arasindaki uyumsuzluk ve rol
belirsizligidir.
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Calisanlar arasindaki sosyal iliskiler zamanla grup yapilarinin olusmasina neden olur. Bu gruplar, kendi
icinde uyulmasi gereken kurallar ve normlar gelistirir. Bireyler bu kurallara uymadiklarinda diglanma
korkusu yasar ve bu durum da stres yaratir. Bu dogrultuda grupsal stres kaynaklarindan bazilari: grupta
birlik ruhunun eksikligi, sosyal destek eksikligi, yonetici-yOnetilen ve ¢alisma arkadaslar: ile anlasmazlik,
calisanlarin kendisinde, ¢alisanlar arasinda ve gruplar arasindaki ¢atigma, is ortaminda huzursuzluk, grup
desteginin seviyesi ve is yerinde dedikodu yapilmasidir.

Modern ¢aligma hayatinda stres, bireylerin hem psikolojik durumunu hem de is performansini etkileyen
temel sorunlardan biridir. Bu nedenle, her kurum, kendi i¢ yapisi, is siireclerinde kullandigi teknoloji,
bulundugu ¢evresel kosullar, calisanlarin egilim ve deneyim diizeyi, Orgiit igindeki gruplagsmalar ve
catismalar gibi faktorlere bagli olarak kendine 6zgii stres kaynaklar1 iiretir. Ayrica, her organizasyonda
genel olarak benzer nedenlerden dogan stres etkenleri bulunmakla birlikte, sadece belirli kurumlara ya da
sektorlere 6zgii olan, o alanin dogasindan kaynaklanan stresli durumlar da s6z konusu olabilir (Ertekin,
1993:7). Is hayatinda strese neden olan bu unsurlar uzun siiredir bilimsel arastirmalarin konusu olmustur.
Arastirmacilar, bu etkenleri analiz ederek belirli basliklar altinda siniflandirmislardir. Bu siiflandirmalar
yapilirken, isle dogrudan ilgili kosullar, ¢alisanlarin gorev ve sorumluluklari, orgiitiin genel atmosferi ve
iretim bigimiyle yakindan ilgili olan her seyi kapsamaktadir (Tansu,2009:25). Bu baglamda, gorevin
yapisina iliskin stres kaynaklari, kurumun yonetim tarzina iliskin stres kaynaklari, iiretim siirecine iliskin
stres kaynaklar1 ve kurumun kiiltiirel yapisina iligkin stres kaynaklar1 kisaca agsagida agiklanmugtir.

Bunlara ek olarak kurum disi ve gevresel stres faktorleri strese neden olan belirleyici unsurlari
icermektedir. Ozellikle son yillarda yapilan arastirmalara gore, teknolojik gelismeler, toplumsal degisimler,
ekonomik zorluklar, aile i¢i problemler, taginma gibi kurum dis1 yasam olaylar bireylerin psikolojik
yiikiinii artirarak is performanslarin1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Ayrica sosyal smif, cinsiyet
farkliliklart ve 1rksal ayrimcilik gibi toplumsal degiskenler de bireylerde stres diizeyini yiikselten 6nemli
unsurlar arasindadir (Giiney, 2006:320). Giinliikk yasamda bireylerin maruz kaldigi sosyal ve teknolojik
degisimler, yasanilan sehirdeki altyapi veya yasam kalitesi sorunlari, ekonomik sikintilar, politik
belirsizlikler ve hatta doga olaylar1 birey iizerinde stres yaratabilmektedir. Kisiler bu ¢evresel etkilerden
kacinamasalar da farkinda olmadan bu faktorlerin yarattigi stresin etkisi altina girmektedirler (Giilhan,
2019:7-8). Dolayisiyla, bireyin maruz kaldig1 ¢evresel kosullar, is yagamindaki stresin dnemli ve ¢ogu
zaman goz ardi edilen bir bileseni olarak degerlendirilmelidir. Ozetle, is yasamindaki stresin yalnizca
orgiit i¢i degil, bireyin i¢inde bulundugu genis sosyal ¢evreyle birlikte degerlendirilmesi gerektigini agikca
ortaya koymaktadir.

Stres kaynaklariin bu ¢ok katmanli yapisi, stresin nedenlerinin analiz edilmesinde biitlinciil bir yaklagim
sunmaktadir.

2.6. Stresin Sonuclari

Stres, hem bireylerin psikolojik ve fiziksel sagligin1 dogrudan etkileyen hem de orgiitlerin verimliligini
olumsuz yonde etkileyebilen bir faktordiir. Dolayisiyla, stres bireylerde cesitli psikolojik ve fiziksel
sorunlara yol agarken, ayn1 zamanda calistiklar1 orgiitlerde de verimlilik diislisi, iletisim problemleri ve
uyumsuzluk gibi olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bu baglamda, stresin etkileri hem bireysel hem de
orgiitsel diizeyde ele alinabilir. Boylece stresin bireysel ve orgiitsel sonuglari birbirini etkileyebilir ve her
iki diizeyde de olumsuzluklarin 6nlenmesi i¢in miidahaleler gerekebilir.

Stresin bireyler {lizerindeki etkisi, her insanin i¢ dengesi ve olaylara verdigi tepkiyle dogru orantilidir. Her
bireyin stresle basa gikabilme becerisi farklidir ve bu, psikolojik ve fizyolojik durumlarina bagl olarak
degismektedir. Stres altindaki bireylerde siklikla davranigsal degisiklikler gézlemlenir (Tansu, 2009:53).
Stresin bireysel sonuglarini, fizyolojik, psikolojik ve davranigsal sonuglar olmak {izere iice ayirmak
miimkiindiir.

Stresin fizyolojik sonuglari, kisinin hem fiziksel hem de psikolojik sagligini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Bazi insanlar, stresle basa ¢ikma konusunda yetersiz kaldiklari igin kendilerini
fizyolojik ve psikolojik olarak harap edebilirler. Bu durum, hafif hastaliklardan kalp hastaliklarina,
uyusturucu ve alkol kullamimina kadar genis bir yelpazeye yayilabilir. Ayrica, bir kiginin ailesinde mutsuz
evlilikler, bosanma ya da ¢ocuk istismar1 gibi travmatik durumlarla karsilagsmasi, bu bireylerin de stres
kaynakl1 1stirap ¢cekmesine neden olabilir. Bu baglamda, strese bagh fizyolojik hastaliklar1 asagidaki gibi
siralamak miimkiindiir (Tutar, 2000:259-260):
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* Dolasim sistemi, kalp ve damar hastaliklari: Carpinti, kalp ritmi bozuklugu, gogiis agrisi, hipertansiyon,
miyokart enfarktiisii

* Solunum sistemi hastaliklari: Asirt soluk alip verme, bronsiyal astim.

+ Sindirim sistemi hastaliklar1: Istahin kesilmesi, asir1 yemek yeme, hazimsizlik, gastrit ve iilser gibi
hastaliklar.

+ I¢ salgi bezi hastaliklari: Hipertiroidi, seker hastalig
* Deri hastaliklar: Kurdesen, egzama, sedef hastaliklari, sa¢ ve kil dokiilmesi.

» Hareket sistemi hastaliklar1 ve migren: Kireclenme, kas gerilimine bagli hastaliklar, migren, kronik bag
agrilart.

Ozetle bu hastaliklar gdsteriyor ki stres, viicut {izerinde yikic etkilerin birer gdstergesidir.

Stresin fizyolojik etkilerine karsilik olarak, bireyler genellikle cesitli duygusal tepkiler ortaya koyarak stres
ile bas etmeye caligmaktadir. Bir uyarici, bireyin yasam alanma miidahale olarak algilanirsa, 6fke ve
kizginlik gibi tepkiler ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durumda, uyarici kayip ya da tehdit olarak
yorumlandiginda ise karamsarlik ve depresyon gibi duygular gelisir. Bu duygularin kendisi de bir stres
kaynagia doniisebilmektedir. Bu baglamda, stresin bireyde en sik goriilen psikolojik sonuglari arasinda,
endise, kaygi (anksiyete), depresyon, uykusuzluk, tiikenme ve psikolojik yorgunluk yer almaktadir. Genel
olarak modern diinyada, teknolojik gelismeler, islerin karmasiklagmasi, cografi hareketlilik gibi etkenler;
kisisel catismalar, belirsizlikler ve gelecek kaygisiyla birlestiginde insanlarin biyolojik ve duygusal
dengelerinde ciddi bozulmalara neden olabilmektedir. Bu durum da ruhsal ve bedensel hastaliklarin
zeminini hazirlamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995:151-152).

Stres, yalnizca fizyolojik ve psikolojik degil, ayn1 zamanda bireyin davranislarii da 6nemli 6lgiide
etkileyen bir durumdur. Literatiire gore stres, bireyin davranislarini aktif ve pasif davranigsal tepkilere
olarak iki sekilde etkilemektedir. Aktif tepkiler, stres kaynagiyla dogrudan miicadeleyi amaglarken; pasif
tepkiler, genellikle kaginma ve geri ¢ekilme seklinde olmaktadir. Aktif davranissal tepkilere, zaman
yonetimi tekniklerini kullanmak, sorun hakkinda ilgili kisilerle dogrudan konusmak, bir uzmandan yardim
istemek, spor ve meditasyon gibi saglikli basa ¢ikma yontemleri 6rnek verilebilir. Pasif davranigsal
tepkilere ise, asirt uyumak ya da hi¢ uyumamak, sorumluluktan kagmak, isi ertelemek, sosyal ortamlardan
uzaklasarak ige kapanmak, asir1 yemek veya tamamen istahsizlik alkol, sigara, uyusturucu gibi zararlh
maddelere yonelmek gibi ornekler verilebilir. Her iki yaklasim da bireyin stresle basa ¢ikma big¢imini
yansitmaktadir (Tutar, 2000:263). Bu dogrultuda, stres bireyin davranislarini ve duygusal durumu olumsuz
etkileyerek, yasam kalitesini ciddi diisiislere neden olabilmektedir.

Stres altinda sagligimi ve moralini kaybeden bir bireyin yasadigi olumsuzluklar, yalnizca kisisel diizeyde
kalmamakla birlikte bu durumun orgiitsel yansimalar1 da oldukga belirgindir. Performans disiikligii, ise
karsi ilgisizlik ve kuruma yonelik aidiyet hissinin azalmasi, bireysel stresin dogrudan sonuglar1 arasinda
yer almaktadir.

3. YONTEM
3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Glinlimiiz is yerlerinde liderlik tarzlari, ¢alisanlarin motivasyonu, performansi ve iste kalma istegi iizerinde
onemli bir rol oynamaktadir. Is diinyasinda giderek daha fazla karsilasilan toksik liderlik ve bunun
calisanlar iizerindeki olumsuz etkileri yer almaktadir. Ozellikle yogun rekabetin ve yiiksek performans
beklentilerinin oldugu is ortamlarinda, bazi1 ydneticiler otoriter, baskici, kiiglimseyici ya da destek
vermeyen bir tutum sergileyebilmektedir. Bu tiir toksik liderlik davranmiglari, c¢alisanlarin kendilerini
degersiz, giivensiz ve baski altinda hissetmelerine yol agmakta, bu da hem &rgiitsel stresi artirmakta hem
de isten ayrilma niyetini tetikleyebilmektedir. Dolayistyla bu konu, is yerlerinde calisan bagliliginin
azaldigi, tiikenmislik hissinin arttigi ve is devri hizinin yiikseldigi durumlarin nedenlerini daha iyi
anlayabilmek i¢in 6nemlidir.

Yapilan bu aragtirmanin amaci; istanbul’da farkli sektdrlerde galisan farkli pozisyonlardaki bireylerin
izerinde, toksik liderlik tarzinin ¢aligsanlarin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini incelemek ve bu etkide
oOrgiitsel stresin araci roliinii ortaya koymaktir. Bu gergevede;

» Toksik liderligin orgiitsel stres tizerindeki etkisi
» Toksik liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi
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» Toksik liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde 6rgiitsel stresin araci rolii incelenecektir.
3.2. Arastirmanin Sinirhiliklar: ve Varsayimlari

Bu galismada arastirma evreni olarak Istanbul Giingdren bolgesindeki tekstil ve konfeksiyon atdlyelerinde
farkli pozisyonlarda aktif olarak calisan personeller ile sinirlandirilmistir. Arastirma neticesinde elde edilen
bulgular orneklemde yer alan kisilerin algilart ile sinirhdir. Bundan dolayr bulgu ve neticelerin
genellenebilmesi dogru olmayabilir. Arastirma siiresi 2025 yili Subat — Mart aylarinda belirli bir siirede
gergeklestirilmis ve sadece anket yonteminden yararlanilmistir.

Yapilan arastirmaya uygun Olgekler kullanildigi, arastirmaya katilan kisilerin arastirmada kendilerine
yoneltilen sorular1 anlayabildikleri ve samimiyetle dogru yanitlar verdikleri varsayilmastir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Istanbul’un Avrupa yakasindaki tekstil ve konfeksiyon isletmelerinde farkli
pozisyonlarda ¢alisan personeller olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemini ise, Istanbul’'un Giingdren
bolgesindeki tekstil ve konfeksiyon atdlyesinde ¢alisanlar olusturmaktadir. Kolayda 6rneklem metodu ile
dagitilan total 420 anketten, eksik yanitlanan veya yanitlanamayan anketler dogrultusunda 403 anket
gecerli anket ile calisma yapilabilmistir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada teorik ve uygulamali olmak {izere iki temel arastirma yontemi kullanilmistir Teori
boliimiinde, toksik liderlik, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel stres gibi anahtar kelime iceren kitaplar,
dergiler, yiiksek lisans tezleri ve doktora tezleri incelenerek gerekli verilere ulagilmistir.

Calismanin uygulama boéliimiinde veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anket formlar1 Google forms
tizerinden ¢evrimigi olarak gonderilmistir. Anket formu toplamda dort boliimden olugsmaktadir.

[Ik béliimde, katilimemin demografik 6zelliklerini tespit etmeye yénelik cinsiyet, yas, medeni durum,
ogrenim durumu, kurumdaki ve toplamdaki is tecriibesi gibi demografik sorular yoneltilmistir.

Ikinci boliimde toksik liderlik 6lgegi icin Andrew A. Schmidt’in (2008) tarafindan gelistirilmis olan
“Development and Validation of theToxic Leadership Scale” 6l¢ek, Nurhayat Celebi vd. (2015) tarafindan
yeniden diizenlenerek gelistirilen toksik liderlik &l¢egi kullanilmistir. Olgek; deger bilmezlik, cikarcilik,
bencillik ve olumsuz ruh hali olmak tizere dort alt boyuttan ve toplam 30 maddeden olusmaktadir.

Ucgiincii boliimde Meryem Berrin Bulut (2017) tarafindan gelistirilmis olan isten ayrilma niyeti lgeginden
yararlanilmistir. Olcek 7 madde ve tek faktorden olusmaktadir. Olgekten almabilecek puanlar 7 ile 35
arasinda degismektedir. Yiiksek puanlar, isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Olgegi
giivenilirligi oldukga yiiksektir: Cronbach Alfa katsayis1 .94, iki yarim giivenilirlik katsayist ise .90 olarak
belirlenmistir.

Dordiincii boliimde orgiitsel stres Olgegi igin Theorell vd. (1988) tarafindan gelistirilmis olan “Short
Version of Job Stress Scale” dlgek, M. Yal¢in Tagsmektepligil vd. (2011) tarafindan yeniden diizenlenerek
gelistirilen kisa versiyon orgiitsel stres dlgegi kullanilmistir. Olgek; sosyal destek, is yiikii, beceri kullanimi
ve karar verme olmak iizere dort alt boyuttan ve toplam 14 maddeden olugsmaktadir.

Aragtirmada form gonderilen 420 anketten, 403 gegerli anket analiz edilmistir.

3.5. Arastirmain Hipotezleri

HI: Toksik liderlik tarzinin isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel stresin aracilik etkisi vardir.
H2: Toksik liderlik tarzinin isten ayrilma niyetine etkisinde is yiikiiniin aracilik etkisi vardir.
H3: Toksik liderlik tarzinin isten ayrilma niyetine etkisinde becerinin aracilik etkisi vardir.

H4: Toksik liderlik tarzinin isten ayrilma niyetine etkisinde karar vermenin aracilik etkisi vardir.

H5: Toksik liderlik tarzinin isten ayrilma niyetine etkisinde sosyal destegin aracilik etkisi vardir.
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4, BULGULAR

Tiim Veriler SPSS 22.0 paket programinda analiz edildi. Siirekli verilerin goésterimi (ortalama, standart
sapma) ile verildi. Verilerin normal dagilima uyumu c¢arpiklik basiklik katsayisi ile sinandi. Ortalamalari
karsilastirmak i¢in T test ve ANOVA, degisenler arasindaki iligkinin incelenmesinde Pearson Korelasyon
testi kullanildi. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkinin incelenmesinde AMOS 24. kullanldi.
Istatistiksel anlamlilik diizeyi 0,05 olarak belirlendi.

4.1.  Olgeklere iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Calismada, toksik liderlik, orgiitsel stress ve isten ayrilma niyeti Slgeklerine iliskin giivenilirlik analizi
yapilmis olup, Cronbach’s Alpha degerleri Cizelge 1’de gosterilmistir. Her bir 6l¢ek igin ayri ayri i
tutarlilik katsayis1 hesaplanmis olup, toksik liderlik, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti Cronbahs’s Alpha
katsayis1 0,70 tlizerinde bulunmustur ve bu da giivenirliginin yiiksek oldugunu gostermistir.

Tablo 1. Olgeklere Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgekler Cronbach's Alpha Soru Sayis1
Toksik Liderlik 0,984 30
Orgiitsel Stres 0,878 14
Isten Ayrilma Niyeti 0,970 7

4.2.  Demografik Bilgilere Iliskin Analizler

Demografik bilgiler incelendiginde, katilimeilarin %56,1 kadin ve %43,9’u erkektir. En ¢ok katilimin yas
gruplart i¢gin 36+ yas grubu (%53,8), medeni durum igin evli (%61,3), egitim durumu i¢in lisans (%51,4),
bu is yerindeki ¢aligma siiresi igin 7+ yil hizmet siiresi olanlar (%45,7), toplam hizmet siiresi i¢in 7+ yil
hizmet siiresi olanlar (%78,2) ve isteki pozisyon i¢in uzmanlarin (%34,0) oldugu gériilmiistiir. Demografik
bilgilere iligkin analiz tablosu ¢izelge 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Katilimeilara Ait Tanimlayicr statistiki Bulgular

Degisken n %
Cinsiyet
Kadin 226 56,1
Erkek 177 43,9
Toplam 403 100
Yas
21-25 43 10,7
26-30 60 14,9
31-35 83 20,6
36+ 217 53,8
Toplam 403 100
Medeni Durum
Evli 247 61,3
Bekar 156 38,7
Toplam 403 100
Egitim
Lise 88 21,8
On Lisans 57 14,1
Lisans 207 51,4
Yiiksek Lisans 45 11,2
Doktora 6 15
Toplam 403 100
Kurum Siire
0-1 yil 68 16,9
2-3 yil 93 23,1
4-6 yil 58 14,4
7+ yil 184 45,7
Toplam 403 100
Toplam Siire
0-1 y1l 7 1,7
2-3 yil 31 7,7
4-6 yil 50 12,4
7+ yil 315 78,2
Toplam 403 100
isteki Pozisyon
Yonetici 76 18,9
Orta Kademe Yonetici 85 211
Uzman 137 34,0
Asistan / Destek Personeli 46 114
Diger 59 14,6
Toplam 403 100
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4.3. Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Olgeklerinden Elde Edilen Puanlara
Ait Tamimlayic Istatistikler

Toksik liderlik, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti 6l¢eklerinden elde edilen puanlara ait tanimlayict
istatistikler tablosu cizelge 3’te gosterilmistir. Tablo incelendiginde, TL puan ortalamasinin x_ =2,62, OS
icin x =3,59 ve IAN i¢in X =2,94 olarak hesaplanmistir. Tiim 6lcekler i¢in hesaplanan ¢arpiklik ve
basiklik katsayilarinin +2 araliginda oldugundan verilerin normal dagilima sahip oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3. Toksik liderlik, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti 6lgeklerinden elde edilen puanlara ait tanimlayici

istatistikler
Degiskenler n Mean De\?itgt.ion Median Min Max Skewness Kurtosis
TL 403 2,62 1,11 2,60 1 5 0,20 -0,95
0s 403 3,59 0,66 3,71 1 5 -1,16 1,29
IAN 403 2,94 1,30 2,86 1 5 0,10 -1,22

4.4.  Cinsiyete Gore Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Puan Ortalamalari,
Standart Sapmalari ve T Test Sonuglari

Cinsiyete gore toksik liderlik, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti puan ortalamalari, standart sapmalari ve
T test sonuglar ¢izelge 4’da gosterilmistir. Tablo incelendiginde is ylikil puan ortalamasinin cinsiyete gore
farklilastig1 goriilmiistiir (p<0,05). Kadinlarin is yiikleri erkeklerden anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur.
Bunun nedeni, toplumsal cinsiyet rollerinden kaynaklanan ¢oklu sorumluluklar (ev isleri, ¢ocuk bakimi,
yaslt bakimi gibi), duygusal emek (ekip ici iliskileri yiirlitmek, iletisim krizlerini yonetmek gibi),
ayrimeilik yapilmasi (daha fazla veya daha karmasik islerin kadinlara verilmesi gibi) gibi etkenler olabilir.

Tablo 4. Cinsiyete Gore Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Puan Ortalamalari, Standart
Sapmalar1 ve T Test Sonuclari

Std.

Degiskenler Cinsiyet n Mean Deviation t p
imestik | Bk |7 T sar | tor ] 009 | 050
Cikareilik Ié:fé‘kl igg ggg igg 0,258 0,796
Bencillik [t 220 ggg ﬁg 10,006 0,995

Olumsu-zluk Iéff;ﬁ i?g 32421 122 0,623 0,534

o o - s s M D
e e
o B |
Tl = =
il = e == SRR
s e = e e
 eE e

4.5, Yas Gruplarina Gére Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Puan
Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Anova Test Sonuglari

Yas gruplarina gore toksik liderlik, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti puan ortalamalari, standart
sapmalar1 ve anova test sonuclar1 Cizelge 5’de gosterilmistir. Tablo incelendiginde toksik liderlik tarzi,
Orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti dlgekleri ve alt boyutlarinin yas gruplarma gore farklilasmadigi
goriilmustiir (p>0,05).
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Tablo 5. Yas Gruplarina Gére Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Puan Ortalamalari, Standart
Sapmalar1 ve Anova Test Sonuglart

Degiskenler Yas n Mean Std. Dev. F p
21-25 43 2,47 1,17
Deger 26-30 60 2,34 0,97
Bilmezlik 31-35 83 2,24 1,06 1101 0,349
36+ 217 2,47 1,03
21-25 43 2,58 1,34
26-30 60 2,41 1,12
Cikarcilik 3135 83 2.50 130 1,155 0,327
36+ 217 2,70 1,18
21-25 43 2,74 1,37
- 26-30 60 2,61 1,18
Bencillik 3135 3 277 140 2,090 0,101
36+ 217 3,02 1,29
21-25 43 2,80 1,44
26-30 60 2,74 1,26
Olumsuzluk 3135 83 2.78 132 0,800 0,494
36+ 217 2,97 1,29
21-25 43 2,60 1,25
Toksik 26-30 60 2,47 1,01
Liderlik 31-35 83 2,50 1,17 1,228 0,299
36+ 217 2,71 1,07
21-25 43 3,39 0,83
i 26-30 60 3,74 0,88
Is Yikii 3135 83 351 0.94 1,657 0,176
36+ 217 3,59 0,81
21-25 43 3,40 0,74
. 26-30 60 3,63 0,69
Beceri 3135 83 359 0.85 0,667 0,573
36+ 217 3,57 0,89
21-25 43 3,15 0,93
26-30 60 3,43 0,88
Karar 3135 83 3.40 109 1,919 0,126
36+ 217 3,55 1,06
21-25 43 3,57 0,81
26-30 60 3,64 0,81
Sosyal Destek 3135 83 3.60 101 0,343 0,795
36+ 217 3,69 0,89
21-25 43 3,43 0,61
a 26-30 60 3,63 0,61
Orgiitsel Stres 3135 83 3.55 0.71 1,145 0,331
36+ 217 3,62 0,66
21-25 43 2,78 1,24
; 26-30 60 2,95 1,21
IAN 31-35 83 2,94 1,40 0,263 0,852
36+ 217 2,97 1,30

4.6. Medeni Duruma Gore Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve isten Ayrilma Niyeti Puan
Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve T Test Sonuclar:

Medeni duruma gore toksik liderlik, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti puan ortalamalari, standart
sapmalari ve T test sonuglar1 Cizelge 6’da gosterilmistir. Tablo incelendiginde toksik liderlik tarzi, orgiitsel
stres ve isten ayrilma niyeti 6lgekleri ve alt boyutlarinin medeni duruma gore farklilagsmadigi goriilmiistir
(p>0,05).

Tablo 6. Medeni Duruma Gore Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Puan Ortalamalar1, Standart
Sapmalar1 ve T Test Sonuglari

Degiskenler Medeni purum n Mean Std. Dev. t p
Biimesik B e | o Top 0274 0785
Cikarcilik BEe"k';r igg 3123 1;3 1,575 0,116
Bencillik BEe"k';r igg ;33 132 1,406 0,160

Olumsuzluk Bi"k';r igg ;31 SS 1,774 0,077
denik e e T o I 1240 0216
T e e e e e I I

Beceri BEe"k'%r igg ggg ggi 0,989 0,323
T e | e
Sosyal Destek Bivkgr igg ggg ggé 0,991 0,322
Orgiitsel Stres BEeVKI;r igg g:gg g:gg 1,413 0,158
O e e e e e P
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4.7. Egitim Durumuna Goére Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve isten Ayrilma Niyeti Puan
Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Anova Test Sonuglari

Egitim durumuna gore toksik liderlik, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti puan ortalamalar, standart
sapmalar1 ve anova test sonuclar1 Cizelge 7°de gosterilmistir. Tablo incelendiginde toksik liderlik ve alt
boyutlari, is yiikii, beceri, sosyal destek, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti puan ortalamasinin egitim
durumuna gore farklilastigi goriilmiistiir (p<<0,05). Lisans mezunlarin deger bilmezlik, beceri ve sosyal
destek puan ortalamasi lise mezunlarindan yiiksektir. Lisans ve yiiksek lisans mezunlarin ¢ikarcilik, toksik
liderlik ve isten ayrilma niyeti puan ortalamasi lise mezunlarindan yiiksektir. Bunun nedeni, egitim diizeyi
arttikga, calisanlarin is yeri kosullarma yonelik farkindaliklar1 ve beklentilerinin artmasindan dolay1
olabilir. Bu da onlar1 toksik liderlik, stres ve isten ayrilma niyeti gibi konularda daha duyarli ve elestirel
hale getirebilir. Lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunlarin bencillik ve olumsuzluk puan ortalamasi lise
mezunlarindan ylksektir. Bunun nedeni, egitim diizeyi arttikga, liderlik davramiglarimi daha duyarl,
elestirel ve beklenti temelli bir bakis agisiyla degerlendirmelerinden kaynaklaniyor olabilir. Yiiksek egitim
seviyesine sahip ¢aliganlar, cogu zaman daha katilimec1 ve demokratik yonetim tarzi bekler. Otoriteyi veya
iletisimi zay1f liderlik tarzlari, bu gruplar tarafindan daha rahatsiz edici bulunabilir. Bu da “olumsuzluk” ve
“bencillik” algisimi artirabilir. On Lisans, Lisans ve yiiksek lisans mezunlarin is yiikii ve orgiitsel stres
puan ortalamasi lise mezunlarindan yiiksektir. Bunun nedeni, egitim diizeyi arttikca, gorevlerin
karmagiklasmasi, bireyin beklenti diizeyinin yiikselmesi, zihinsel yiikiin artmasi ve is ortamina yonelik
farkindaligin daha giiclii olmasi olabilir. Lise mezunlari, orgiitsel aksakliklar1 daha fazla tolere etmeye
yatkin olabiliyorken, egitimli bireyler, yoneticilerden daha sistemli, adaletli ve destekleyici davraniglar
bekler.

Tablo 7. Egitim Durumuna Gére Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Puan Ortalamalar, Standart
Sapmalar1 ve Anova Test Sonuglart

Degiskenler Egitim n Mean Std. Dev. F p Fark
Lise 88 2,07 1,00
On Lisans 57 2,35 0,95
Deger Bilmezlik Lisans 207 2,51 1,06 3,348 0,010 3>1
Yiiksek Lisans 45 2,56 1,05
Doktora 6 2,74 1,09
Lise 88 2,11 112
On Lisans 57 2,41 1,04
Cikarcilik Lisans 207 2,79 1,26 6,825 0,000 3,4>1
Yiiksek Lisans 45 2,88 1,15
Doktora 6 3,37 0,86
Lise 88 2,25 1,25
On Lisans 57 2,68 1,17
Bencillik Lisans 207 3,12 1,31 9,225 0,000 3,4,5>1
Yiiksek Lisans 45 3,10 1,16
Doktora 6 4,03 1,07
Lise 88 2,25 1,29
On Lisans 57 2,78 1,24
Olumsuzluk Lisans 207 3,09 1,29 8,447 0,000 3,4,5>1
Yiiksek Lisans 45 3,19 1,12
Doktora 6 3,80 0,90
Lise 88 2,14 1,08
On Lisans 57 2,50 0,97
Toksik Liderlik Lisans 207 2,79 1,12 7,054 0,000 3,4>1
Yiiksek Lisans 45 2,85 1,01
Doktora 6 3,32 0,93
Lise 88 3,17 1,00
On Lisans 57 3,61 0,82
is Yiikii Lisans 207 3,68 0,78 7,199 0,000 2,3,4>1
Yiiksek Lisans 45 3,80 0,76
Doktora 6 4,00 0,37
Lise 88 331 1,09
On Lisans 57 3,63 0,75
Beceri Lisans 207 3,61 0,75 3,469 0,008 3>1
Yiiksek Lisans 45 3,70 0,69
Doktora 6 4,17 0,46
Lise 88 3,27 1,26
On Lisans 57 3,46 0,95
Karar Lisans 207 3,51 0,95 1,036 0,388
Yiiksek Lisans 45 3,57 0,99
Doktora 6 3,25 0,99
Lise 88 3,41 1,14
On Lisans 57 3,70 0,82
Sosyal Destek Lisans 207 3,75 0,82 2,418 0,048 3>1
Yiiksek Lisans 45 3,62 0,74
Doktora 6 3,50 0,74
Lise 88 332 0,93
On Lisans 57 3,63 0,56
Orgiitsel Stres Lisans 207 3,67 0,55 4,983 0,000 2,3,4>1
Yiiksek Lisans 45 3,67 0,52
Doktora 6 371 0,32
Lise 88 2,36 121
On Lisans 57 2,88 1,32
IAN Lisans 207 3,15 1,28 7,090 0,000 3,4>1
Yiiksek Lisans 45 3,27 1,21
Doktora 6 2,45 1,47




Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

4.8. Toplam Calisilan Siireye Gore Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve isten Ayrilma Niyeti Puan
Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Anova Test Sonuglari

Toplam calisilan siireye gore toksik liderlik, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti puan ortalamalari,
standart sapmalar1 ve anova test sonuclar1 Cizelge 8’de gosterilmistir. Tablo incelendiginde toksik liderlik
tarzi, oOrgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti Olgekleri ve alt boyutlarinin toplam calisilan siireye gore
farklilasmadig1 goriilmiistiir (p>0,05).

Tablo 8. Toplam Calisilan Siireye Gore Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Puan Ortalamalari,
Standart Sapmalar1 ve Anova Test Sonuglart

<. Toplam Std.
Degiskenler Siire n Mean Deviation F p
0-1 yil 7 2,31 1,20
Deger 2-3y1l 31 2,38 1,06
Bilmezlik 4-6 yil 50 2,22 1,03 0.601 0,615
7+ yil 315 2,43 1,04
0-1yil 7 2,49 1,68
2-3 vyl 31 2,51 1,17
Cikarcilik 456 yil 50 234 121 1,081 0,357
7+ yil 315 2,66 1,21
0-1yil 7 2,89 1,54
. 2-3yil 31 2,66 1,22
Bencillik 4561l 50 2.54 123 1,818 0,143
7+ yil 315 2,96 1,32
0-1 yil 7 2,91 1,66
2-3 yil 31 2,88 1,33
Olumsuzluk 46 yil 50 250 123 1,611 0,186
7+ yil 315 2,94 1,30
0-1yil 7 2,56 1,40
Toksik 2-3yil 31 2,55 1,10
Liderlik 456 yil 50 2.36 108 1229 0,299
7+ yil 315 2,67 1,10
0-1yil 7 3,29 1,11
P 2-3 yil 31 3,45 0,83
Is Yiikii 456 yil 50 361 0.98 0,551 0,648
7+ yil 315 3,59 0,83
0-1 y1l 7 3,33 0,67
. 2-3yil 31 3,43 0,65
Beceri 46 il 50 3.46 0.81 0,863 0,461
7+ yil 315 3,60 0,86
0-1yil 7 3,21 1,35
2-3 y1l 31 3,39 0,92
Karar 46 il 50 3.27 0.92 0,878 0,453
7+ yil 315 3,50 1,05
0-1yil 7 4,02 0,77
Sosyal 2-3 yil 31 3,71 0,69
Destek 4-6 y1l 50 3,59 0,98 0.527 0,664
7+ yil 315 3,64 0,90
0-1 y1l 7 3,60 0,29
Orgiitsel 2-3 yil 31 3,55 0,48
Stres 4-6 y1l 50 3,52 0,80 0.252 0,860
7+ yil 315 3,60 0,66
0-1yil 7 3,29 1,42
R 2-3y1l 31 2,86 1,10
IAN 4-6 y1l 50 2,75 1,18 0,593 0,620
7+ yil 315 2,97 1,34

4.9. isteki Pozisyona Gore Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve isten Ayrilma Niyeti Puan
Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Anova Test Sonuc¢lar

Isteki pozisyona gére toksik liderlik, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti puan ortalamalari, standart
sapmalar1 ve anova test sonuglar Cizelge 9’da gosterilmistir. Tablo incelendiginde toksik liderlik tarzi,
oOrgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti Olgekleri ve alt boyutlarmin isteki pozisyona gore farklilagmadigi
goriilmistiir (p>0,05).
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Tablo 9. isteki Pozisyona Gore Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Puan Ortalamalari, Standart
Sapmalar1 ve Anova Test Sonuglart

Degiskenler Is Pozisyon n Mean Std. Dev. F p
Yonetici 76 2,39 1,00
. Orta Kademe Yonetici 85 2,37 1,00
B — Uzman _ 137 2,37 1,05 0,369 0,831
Asistan / Destek Personeli 46 2,38 1,00
Diger 59 2,55 1,18
Yonetici 76 2,69 1,14
Orta Kademe Y0Onetici 85 2,61 1,15
Cikarcilik Uzman 137 2,56 1,28 0,500 0,736
Asistan / Destek Personeli 46 2,44 1,16
Diger 59 2,73 1,30
Yonetici 76 2,94 1,20
Orta Kademe Y0Onetici 85 3,05 1,26
Bencillik Uzman 137 2,80 1,42 1,389 0,234
Asistan / Destek Personeli 46 2,55 1,22
Diger 59 3,00 1,31
Yonetici 76 2,97 1,27
Orta Kademe Yonetici 85 2,93 1,19
Olumsuzluk Uzman 137 2,82 1,37 0,581 0,677
Asistan / Destek Personeli 46 2,68 1,31
Diger 59 3,00 1,39
Yonetici 76 2,67 1,03
Toksik Orta Kademe Yonetici 85 2,65 1,02
Lize;'ik — Uzman _ 137 257 117 0,513 0,727
Asistan / Destek Personeli 46 2,48 1,06
Diger 59 2,75 1,21
Yonetici 76 3,77 0,82
Orta Kademe Yonetici 85 3,40 0,82
Is Yiikii Uzman 137 3,60 0,86 2,183 0,070
Asistan / Destek Personeli 46 3,46 0,89
Diger 59 3,63 0,88
Yonetici 76 3,66 0,84
Orta Kademe Yonetici 85 3,53 0,90
Beceri Uzman 137 3,58 0,84 0,483 0,749
Asistan / Destek Personeli 46 3,49 0,62
Diger 59 3,50 0,88
Yonetici 76 3,54 1,08
Orta Kademe Yonetici 85 3,41 1,09
Karar Uzman 137 3,48 0,97 0,303 0,876
Asistan / Destek Personeli 46 3,36 1,02
Diger 59 3,43 1,08
Yonetici 76 3,49 0,98
Orta Kademe Yonetici 85 3,70 0,84
Sosyal Destek Uzman 137 3,61 0,86 1,342 0,254
Asistan / Destek Personeli 46 3,78 1,00
Diger 59 3,79 0,85
Yonetici 76 3,59 0,71
Orta Kademe Yonetici 85 3,56 0,68
Orgiitsel Stres Uzman 137 3,58 0,65 0,143 0,966
Asistan / Destek Personeli 46 3,59 0,57
Diger 59 3,64 0,69
Yonetici 76 3,12 1,32
Orta Kademe Yonetici 85 2,85 1,27
IAN Uzman 137 3,01 1,32 0,914 0,456
Asistan / Destek Personeli 46 2,75 1,22
Diger 59 2,83 1,35

4.10. Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve isten Ayrilma Niyeti Olceklerinden Elde Edilen Puanlara
Ait Pearson Korelasyon Katsayilari

Toksik liderlik, orgiitsel stres ve isten ayrilma niyeti Olgeklerinden elde edilen puanlara ait pearson
korelasyon katsayilar1 Cizelge 10’da gdsterilmistir.

Tablo 10. Toksik Liderlik, Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Olgeklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Pearson
Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Deger Bilmezlik
Cikarcilik ,856**
Bencillik ,751%* | 8BL**

Olumsuzluk ,780** | ,850** | 875**
Toksik Liderlik | ,930** | ,963** | ,913** | 920**

Is Yiikii ,256%* | [ 261** | 289** | 307** | ,292**
Beceri -0,031 | -0,008 | 0,041 0,029 0,000 ,516**
Karar -,184** | -112* | -0,053 | -,105* | -,132** 0,09 ,480**

Sosyal Destek | -,176** | -,104* | -0,064 | -0,093 -,126* | (150** | 423** | 529**
Orgiitsel Stres | -0,080 | -0,016 | 0,042 0,015 -0,022 ,524** | 765** | 685** ,854** —
TAN ,514** | 540** | 498** | 500** | ,553** | 355** | 0,022 -,122* -0,045 0,051 | ——
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Tablo incelendiginde, deger bilmezlik arttiginda, is yiikiinlin ve isten ayrilma niyetinin arttigi, karar verme
ve sosyal destegin azaldig1 goriilmiistiir. Deger bilmezlik toksik liderligin 6énemli bir alt boyutudur. Bu
baglamda, yoneticilerin ¢alisanlarina deger vermemesi, ¢alisanlarin is ylikiiniin daha fazla hissetmesine ve
buna istinaden isler fazla olsa da karsiligin1 almadiklar1 hissine kapilmalarina sebep olurlar. Bu durumda
ayni gorevler bile daha yogun ve yipratict algilanabilir. Bu degersizlik hissi, ¢alisanlarda isten ayrilma
niyetinin artmasina, karar siireglerinden uzaklagmalarina ve sosyal destek algisinin zayiflamasina neden
olabilmektedir. Bu nedenle, deger bilmez liderlik tutumlari, orgiitsel saglik agisindan kritik bir risk
faktoriidr.

Cikarcilik arttiginda, is yiikiiniin ve isten ayrilma niyetinin arttig1, karar verme ve sosyal destegin azaldig1
gorlilmistiir. Cikarcilik, toksik liderligin 6nemli bir alt boyutudur. Bu baglamda, yoneticilerin ¢ikarci
tutumlari, ¢alisanlarinin ihtiyaglarii goz ardi etmesi anlamina gelmektedir. Bu tutumdaki yoneticiler,
sorumluluklar1 adil bir sekilde dagitmak yerine, ¢alisanlarini kendi amaglar1 dogrultusunda fazladan
yormaya meyilli olabilirler. Bu durum c¢aligsanlarin is yiikiinii artirir ve daha yogun stres yasamalarina
neden olabilir. Calisanlar daha fazla yiik altinda kalmakta, karar alma ve destek alma konusunda
yalnizlagmakta ve bu durum isten ayrilma niyetlerini giiglendirmektedir. Bu bulgu, ¢ikarci liderligin ¢aligan
baglilig1 ve orgiitsel saglig tehdit ettigini acikca ortaya koymaktadir.

Bencillik arttiginda, is ylikiiniin ve isten ayrilma niyetinin arttig1 goriilmiistiir. Toksik liderligin bir diger alt
boyutu ise bencilliktir. Bu baglamda, yoneticilerin bencil tutumlari, ¢alisanlarin ihtiyaglarini ve sinirlarimni
gormezden gelmesi, yalnizca kendi g¢ikarlarimi ve konforunu gozetmesidir. Bu tutumdaki yoneticiler,
genellikle gorev ve sorumluluklar adil sekilde paylasmak yerine, kendilerini rahatlatmak amaciyla isleri
calisanlara yikabilirler. Bu da calisanlarin hem daha fazla is yiikii altinda hissetmesine hem de isten
ayrilmay1 daha ciddi bi¢gimde diisiinmelerine sebep olabilmektedir. Bu bulgu, bencil liderligin orgiitsel
verimlilik ve ¢alisan baglilig1 agisindan riskli oldugunu ortaya koymaktadir.

Isyerindeki olumsuzluk arttiginda, is yiikiiniin ve isten ayrilma niyetinin artti1, karar vermenin azaldig
gorlilmiistiir. Toksik liderligin 6nemli bir alt boyutu ise olumsuzluk halidir. Bu baglamda, ydneticilerin
calisanlarina kars1 sergiledigi sert, elestirel, duygusal olarak yipratict ve destekleyici olmayan
davraniglardir. Bu tiir olumsuz davraniglar, calisanlarin is ortamini giivensiz ve yipratici algilamalarina
neden olur. Bu sebeple calisanlar, normalden daha fazla baski altinda hissettikleri icin is yiikii algisini
artirmaktadir, orgiitsel bagliligi zayiflamakta ve karar verme becerileri olumsuz etkilenmektedir. Bu da
hem bireysel verimliligi diistirmekte hem de uzun vadede isten ayrilma egilimini giiclendirmektedir.

Toksik liderlik tarz1 arttiginda, is yiikiiniin ve isten ayrilma niyetinin arttig1, karar verme ve sosyal destegin
azaldig1 goriilmistiir. Toksik liderler, gérev ve sorumluluklart adil sekilde dagitmak yerine ¢aliganlara
fazladan yiik bindirme egilimindedir. Aym1 zamanda, destek ve rehberlik sunmadiklari i¢in ¢aliganlar
iglerini yalniz basma yiiriitmek zorunda kalir. Bu da algilanan is yiikiinii artirmaktadir. Deger bilmez,
cikarci, bencil ve olumsuz liderlik tarzi, calisanlarda tilkenmislik, glivensizlik ve degersizlik duygularim
artirir. Bu duygular, orgiitsel bagliligi zayiflatir ve ¢alisanin isten ayrilma egilimini kuvvetlendirir. Kisaca,
toksik liderlik, calisanlarin i ylikiinii artirmakta, karar alma becerilerini ve sosyal destek algilarini
zayiflatmakta, ayrica isten ayrilma niyetlerini giiclendirmektedir. Bu bulgular, toksik liderligin yalnizca
bireysel degil, orgiitsel verimlilik agisindan da ciddi bir tehdit oldugunu ortaya koymaktadir.

Is yerindeki is yiikii artiginda, isten ayrilma niyetinin arttig1 goriilmiistiir. s yerlerinde yiiksek is yiikii,
calisanlarin fiziksel ve zihinsel olarak tiikenmelerine neden olur Siirekli yetistirilmeye calisilan isler,
zaman baskist ve dinlenememe hali; bireylerde bikkinlik, yorgunluk ve motivasyon kaybina neden olur. Bu
durun uzun vadede calisanlarin igse olan bagliliklarimi zayiflatir ve isten ayrilmay: bir ¢ikig yolu olarak
gormelerine neden olabilmektedir.

Orgiitsel stres ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski olmadigi goriilmiistiir. Bu bulgu, her stres yasayan
calisanin mutlaka isten ayrilmay1 diisiinmedigini gostermektedir. Orgiitsel stresin, isten ayrilma niyetiyle
iligkisiz ¢ikmasi, ¢alisma ortami, bireysel direng, ekonomik kosullar ve kiiltiirel faktorler gibi ¢cok sayida
etmenin bu iliskiyi etkileyebilecegini diisiindliirmektedir. Bunlara ek olarak, katilimcilar stresli bir ortamda
calisiyor olsa bile, ekonomik kosullar, is bulma zorluklar1 veya is glivencesi, kurduklar1 duygusal bag, uzun
stireli calisma aligkanliklar1 ya da mesleki aidiyet duygusu gibi sebeple isten ayrilma niyetini bastirabilir.
Bu nedenle, bu konu daha derinlemesine nitel aragtirmalarla desteklenmelidir.
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4.11. Toksik Liderligin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Stres Alt Boyutlarin
Aracilik Rolii

Toksik liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde orgiitsel stres alt boyutlarimin aracilik roliine ait
sekil analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.

Aracilik testi kapsaminda ile toksik liderlik tarzi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgiitsel stres alt
boyutlarinin aracilik rolii aragtirnlmistir. Beceri, karar verme ve sosyal destek alt boyutlarinin araci oldugu
modeller istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p>0,05). Bu yilizden bu degiskenler analizden
c¢ikarilarak model tekrar ele alimustir.

Toksik liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde orgiitsel stres alt boyutlarinin aracilik roliine ait
sekil ve cizelgeler agsagidaki gibidir:

Sekil 1. Toksik Liderligin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Stres Alt Boyutlarmin Aracilik Roliine
Ait Sekil ve Cizelgeler

| Isten_Aynima

Toksik_lider

karar 05

sosyal_destek

Tablo 11. Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
isyikii | <-—| Toksik_lider 226 037 | 6121 |
karar <---| Toksik_lider -,123 ,046 | -2,662 ,008
sosyal_destek | <--- | Toksik_lider -,102 ,040 -2,548 ,011
beceri <---| Toksik_lider ,000 ,038 ,009 ,993
Isten Ayrilma | <--- | Toksik_lider 555 ,050 11,142 el
Isten Ayrilma | <--- isyuki ,416 ,064 6,549 faiaiel
Isten Ayrilma | <--- karar -,074 ,051 -1,467 ,142
Isten Ayrilma | <--- | sosyal_destek ,076 ,058 | 1,309 ,191
isten Ayrilma | <--- beceri -,176 ,062 -2,838 ,005

Tablo 12. Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
igyuki <---| Toksik_lider ,292
karar <---| Toksik_lider -,132
sosyal_destek | <---| Toksik_lider -,126
beceri <---| Toksik_lider ,000
Isten Ayrilma | <--- | Toksik_lider ,464
Isten Ayrilma | <--- isyuki ,269
Isten_Ayrilma | <--- karar -,058
isten Ayrilma | <--- | sosyal_destek ,052
Isten_Ayrilma | <--- beceri -111
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Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken toksik liderlik tarzi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda TL’nin IAN’yi ([/= .55, p<.001) anlaml olarak
etkiledigi goriilmiistiir.

Sekil 2. Toksik Liderlik Tarzinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

55 ;
Toksik_lider = IstEN_Ayriima

Tablo 13. Regression Weights: (Group humber 1 - Default model)

Estimate | S.E. C.R. P Label
Isten Ayrilma | <--- | Toksik_lider ,650 ,049 | 13,298 | ***

Tablo 14. Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Isten Ayrilma <--- Toksik_lider ,553

Ikinci adimda TL’nin aracilig1 arastirilan 1Y ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda, TL’nin 1Y’yi
anlamli olarak etkiledigi (7= .29, p<.001) tespit edilmistir.

Sekil 3. Toksik Liderligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Is Yiikiiniin Aracilik Rolii

isylaki

.29 21

49 -
Toksik_lider | Isten_Aynima

Tablo 15. Toksik Liderligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Is Yiikiiniin Aracilik Rolii

Aracilik Etkisi Direkt Etki Endirekt Etki Bootstrap Giiven Araligi Sonug
TL_—— » IY — pIAN 0,491*** 0,062%** 0,037-0,091 Kismi Aracilik

Son adimdaki tablo toksik liderlik tarzinin isten ayrima niyetine etkisinde is ylkiinlin aracilik etkisini
gostermektedir. Toksik liderlik tarzinin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriiliirken
(R=0,55; p<0.001), is yiikii arac1 degisken olarak ele alindiginda bu etkinin azaldig1 ancak anlamli etkisinin
devam ettigi goriilmistiir (R=0,49; p<0.001). Yani toksik liderlik tarzinin isten ayrima niyetine etkisinde is
yiikiiniin kismi aracilik etkisi vardir.

Yukaridaki tabloda ayrica %95 oraninda yanliligi diizeltilmis giiven araliklarinin alt ve st limitleri
verilmistir. Eger sifir bu giiven araliklarinin arasinda yer aliyorsa, dolayli etkinin sifir olmas1 olasidir.
Diger bir tabirle, bu durumda aracilik etkisi istatistiksel olarak anlamli olmayacaktir. Bootstrap sonuglari
incelendiginde her iki degerin de 0'n istiinde oldugu goriilmiistiir. Kismi aracilik etkisinin varligi
desteklenmistir.
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5. SONUC ve ONERILER

Bu aragtirmada toksik liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi incelenmis ve bu etkide
oOrgiitsel stresin alt boyutlarinin araci rol oynayip oynamadigi arastirnlmistir. Elde edilen bulgular, toksik
liderlik davraniglarinin ¢alisanlar iizerinde olumsuz etkiler yarattigini agik bir sekilde ortaya koymustur.

Yapisal esitlik modeli sonuglarina gore, toksik liderlik ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
ve pozitif bir iligki vardir. Yani, yoneticiler tarafindan sergilenen degersizlestirici, ¢ikarci, bencil ya da
olumsuz davraniglar, calisanlarin isten ayrilma egilimlerini artirmaktadir. Bu bulgu, literatiirdeki
calismalarla uyumludur ve toksik liderligin ¢alisan iizerindeki yipratici etkilerini desteklemektedir.

Aragtirmanin en dikkat ¢ekici bulgularindan biri ise, orgiitsel stresin yalnizca “is yiikii” alt boyutunun
aracilik etkisinin anlamli ¢ikmasidir. Bu durum, ¢alisanlarin yasadig: fiziksel ve zihinsel is yiikiiniin, toksik
liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi kismen acikladigini gostermektedir. Yani ¢alisanlar,
toksik bir liderin baskisi altinda yalnmizca psikolojik olarak degil, ayni zamanda is yiikii agisindan da
zorlandiklarinda, bu durum isten ayrilma niyetini giiclendirmektedir. Buna karsilik, orgiitsel stresin diger
alt boyutlar1 olan karar verme, sosyal destek eksikligi ve beceri kullanamama gibi unsurlarin aracilik etkisi
anlamli bulunmamistir. Bu da gosteriyor ki, calisanlar iizerinde toksik liderligin yarattigi olumsuzluklar
icinde, dzellikle agir is yiikii belirleyici bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Bu calisma, ozellikle sadece “is yiikii” alt boyutunun anlamli ¢ikmasiyla daha ileri diizeydeki ¢alismalar
icin ilham olusturabilmektedir. Toksik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi etkileyebilecek
baska faktorler (6rnegin, tiikkenmislik, is tatmini, psikolojik giivenlik gibi) daha kapsamli modellerle
yeniden test edilebilir.

Sonug olarak, toksik liderlik sadece bireysel diizeyde calisan memnuniyetini ve bagliligin1 azaltmakla
kalmamakta, ayn1 zamanda isten ayrilma niyetini artirarak orgiitsel verimliligi ve siirekliligi tehdit eden bir
unsur haline gelebilmektedir. Bu durum, orgiitlerin liderlik bigimlerini yeniden degerlendirmeleri ve
calisan refahim gozeten yonetim anlayislarim benimsemeleri gerektigini gostermektedir. Ozellikle
calisanlarin is yiikiiyle basa ¢ikabilmesi icin destekleyici politikalar ve yonetim yaklasimlari gelistirilmesi
biiyiik 6nem tagimaktadir.
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