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Abstract

Based on the fact that leaders cannot always be perfect, on the contrary, some leaders may
pose a danger to their environment, and this study aims to reveal the effect of toxic
leadership on work in the workplace. In line with this purpose, quantitative research was
carried out covering the manufacturing enterprises employees in the TRB-1 region (Malatya,
Elazig, Bing6l, Tunceli). According to the data collected by the survey method, it was
concluded that toxic leadership increased the conflict in the workplace. Besides, it was
observed that the adverse effects of toxic leadership increased as the employees’ tenure
increased in their current jobs.

Keywords: toxic leadership, task conflict, relationship conflict, TRB-1 region

Toksik Liderlijin Isyerindeki Catisma Uzerindeki Etkisi

Oz

Liderlerin her zaman miikemmel olamayacagi, aksine kimi liderlerin ¢evreleri igin tehlike
unsuru olabilecegi gergeginden hareketle bu ¢calismada toksik liderligin isyerindeki ¢alisma
tizerindeki etkisinin ortaya konulmast amaglanmugtir. Bu amag¢ dogrultusunda TRB-1
bolgesindeki (Malatya, Eldzig, Bingol, Tunceli) imalat isletmeleri ¢alisanlarimi kapsayan
nicel bir arastirma gergeklestirilmistir. Anket yontemiyle toplanan verilere gore toksik

liderligin isyerindeki catismay: artirdigi sonucuna ulasilmigtir. Ayrica, ¢alisanlarin mevcut
islerindeki ¢alisma stiresi arttik¢a toksik liderligin olumsuz etkilerinin arttigi gorulmdisttr.

Anahtar Kelimeler: toksik liderlik, gérev ¢atismasy, iliski ¢atismast, TRB-1 bélgesi
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1. Giris

Liderler, organizasyonlarin amaclarini gerceklestirmek icin 6nemli roller
ustlenip, st diizey yonetim becerileri sergilemektedir. Yerine getirdikleri bu
fonksiyonlarindan otiirii siirekli olumlu sekilde anilmakta ve liderlige biytk
degerler atfedilmektedir. Fakat liderlik literatiirinde yillarca, liderlerin
organizasyonlarin amaclarini gerceklestirse dahi insan iligkilerinde oldukga
zehirleyici tutumlar sergileyebilecegi goz ardi edilmistir. Bu nedenle liderligin
birgok yoni ele alinmasina ragmen olumsuz yonleri yeni yeni irdelenmeye
baglanmigtir. Bu calismada liderin olumsuz yoniini ele alan “toksik liderlik”
kavrami ele alinmustir.

Toksik liderlerin kendi yandaslarina yonelik iyi davraniglari onlar tizerinde
hakimiyet kurmalarina sebep olmaktadir. Boylece onlar1 bagkalarindan nefret
etmeye yonlendirebilir ve Orgiit igerisinde gruplagsmalarin artmasina sebep
olabilmektedir (Lipman-Blumen, 2011). Toksik liderlerin tutum ve davraniglar
astlarin zihnini etkilemektedir (Indradevi, 2016). Ayrica toksik liderler kendi
takipcilerinin siirekli ilerlemesi ve kollanmasi sonucu Orgiit igerisinde
huzursuzluga sebep olmakta ve isyerinde catismalar ortaya ¢ikabilmektedir.

Isyerindeki catisma, is memnuniyetini azaltan bir etkendir. Artan gorev veya
iliski catigmasi seviyeleri, ¢alisanlarin ¢atismay: nasil algiladiklar1 konusunda
potansiyel bir ¢okiise yol acabilir, boylece bireyler isle ilgili catismayi karsit bakisg
acilar1 tizerine yapici tartigmalar yerine kisisel saldirilar olarak yorumlamaya
baslayabilir (De Clercq ve Belausteguigoitia, 2017). Calismamizda; toksik liderin
bireysel Ozelliklerinin yaninda, ¢alisanlarin yagam kalitesini, organizasyonun
kaderini tehlikeye atan olumsuz sonuglar1 ve bu olumsuz sonuclarin yol
acabilecegi orgiit ici catisma tizerinde durulmaktadir.

Catisma kavramu ilk bakista olduk¢a olumsuz bir kavram gibi goriinse de yonetim
alaninda catismaya bakis acis1 zaman icerisinde evrim gecirip aslinda o kadar
kotl bir sey olmadigina dair vurgular yapilmistir. Bu goris, catismanin ancak
belirli bir seviyeyi astiginda zararli olabilecegini savunmaktadir. Calismamizda
olumsuz ve organizasyona zararl olarak kabul goren gorev ve iliski catismasi
odaga alinmustir.

Calismanin temel amaci, toksik liderligin alt boyutlar1 olan deger bilmezlik,
cikarcilik, bencillik ve olumsuz ruhsal durumun isyerindeki gorev ve iligki
catismasi lizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Ayrica toksik liderlik ile catisma
arasindaki iligkide calisma siiresinin diizenleyici etkisinin ortaya konulmasi
amaglanmistir. Calismanin, yazinda gorece daha az ele alinan liderin olumsuz
yoniine odaklanmasindan otiirti ilgili literatiire katki sunmasi beklenmektedir.
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2. Toksik Liderlik

Toksik kelimesi bir¢ok sozliikte ve calismada “zehirli anlaminda kullanilmaktadir
(Cambridge, 2020), ayrica toksik ifadesi sifat olarak “zararli” anlaminda da
kullanmaktadir. Lexico, (2020) toksik kavramini “sinsi, ¢ok zararli ve hos
olmayan” geklinde tanimlamaktadir. “Toksik lider”, “toksik yonetici”, “toksik
kiltir” ve “toksik organizasyon” terimleri is, liderlik ve yonetim literatiiriinde
giderek daha sik goriilmeye baslamistir (Reed, 2004). Bu ifadelerde toksik
“zehirli” sifat1 olarak, liderligin ve organizasyonlarin karanlik ve yikic1 taraflarin
vurgulamak i¢in kullanilmaktadir.

Liderlik gercek ve biiyiik 6l¢iide sonug veren bir olgu ve begeri bilimlerdeki en
onemli konulardan bir tanesidir. Liderlik ekiplerin, gruplarin ve
organizasyonlarin performansi ile ilgilidir. Iyi liderlik etkili ekip ve grup
performansini tesvik eder ve bu da gorevdeki kisilerin refahini artirir; kot
liderlik ise onunla iligkili herkesin yasam kalitesini distiriir (Hogan ve Kaiser,
2005). Liderlik, takipgilerin yiireklerinde ve zihinlerinde kabul edilir; takip etmeyi
kabul etmezlerse liderlik etkili olmaz (Reed, 2015).

Liderlik, ytiz yillardir bilimsel aragtirmalarin odak noktasi olmustur ve bu konuda
tam anlamiyla binlerce arastirma makalesi ve kitaplar yazilmistir. Bu
aragtirmalarin bir¢ogu basarili liderlikle iligkili belirli 6zellikleri, davraniglari ve
stilleri agiklamaya calissa da ¢ok azi islevsiz, yikici ve etkisiz liderligin dogasini ve
sonuglarini anlamaya ¢alismistir (Ashforth, 1994; Schmidt, 2008; Truhon, 2016).
Bu yikici liderlik tiirlerinden biri olan toksik liderlikte son yillarda bir¢ok kurulug
icin tizerinde diistiniilen ve aragtirma yapilan bir alan haline gelmistir (Reed,
2004). Yikicl liderlik davranigi, 6rgiitiin amaglarini, gorevlerini, kaynaklarini ve
etkinligini ve / veya motivasyonunu baltalayarak ve / veya sabote ederek, orgiitiin
mesru menfaatini ihlal eden bir lider, amir veya yOnetici tarafindan sistematik ve
tekrarlanan davranig olarak tanimlanir (Einarsen vd. 2007). Toksik liderlik, astlar,
organizasyon ve gorev performansi iizerinde olumsuz etkileri olan benmerkezci
tutumlarin, motivasyonlarin ve davranmislarin bir kombinasyonudur. Boyle bir
liderligin astlar ve orgiit icin hicbir endiseleri yoktur ve olumsuz etkilere yol
acarlar (Indradevi, 2016). Bu baglamda karsimiza su soru ¢ikmaktadir,
yonetimlerin seffaf, etkilesimin ve insana deger vermenin 6neminin iist diizeyde
farkindalik olusturdugu bu dénemde neden bu kadar ¢ok toksik lider var? (Flynn,

1999).

Toksik lider, kisisel ¢ikarlar: ile motive olan ve organizasyonel iklimi olumsuz
etkileyen biri olarak tanimlanabilir. Calisanlar1 canlandirmaktan ziyade, kendi
alanin1 koruma, kavga ve denetleme konusunda tinliidiirler. Genellikle gorintr
kisa vadeli basarilara odaklanan ve bagkalarini ezerek/yikarak basarili olan yikici
liderlerdir. Bununla birlikte, bir liderin toksik oldugunu belirlemek i¢in bir
davranisa bagli olarak hareket edilmez. Bir liderin toksik olup olmadigim
belirlemenin yolu, motivasyon dis1 davranisglarinin moral ve iklim tzerinde
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zaman igerisindeki toplam etkisini incelemektir (Appelbaum ve Roy-Girard,
2007).

Toksik liderler uyumsuz ve kotii niyetlidirler. Verimliligi yok eden ve orgiitsel
ilerlemeye fren uygulayan "kirmizi i1s1k" liderleridir. Onlar derinlemesine
oturmus fakat gizlenmis kisisel yetersizlik, bencil degerlere sahiptirler (Whicker,
1996). Bu merak uyandiran liderler 6nce gekiciligi yapar, sonra manipiile eder,
kotli davranir, baltalar ve sonucgta takipeilerini bulduklarindan daha koti
durumda birakirlar (Lipman-Blumen, 2006). Bu davranmiglar c¢aliganlar ve
organizasyon Uzerinde olduk¢a olumsuz etkiler birakabilmektedir. (Lipman-
Blumen, 2011) olumsuz etkileri “yikici davraniglar” olarak soyle belirtmektedir;
zayiflatmak, asagilamak, marjinallestirmek, korkutmak, demoralize etmek,
haklarindan mahrum etmek, gligstizlestirmek, tehditler ve otoriterlik yoluyla
liderin yargisina ve eylemlerine uymalarina zorlamak, kendi destekgilerine iyi
davranmak, ama onlar1 bagkalarindan nefret etmeye ve/veya yok etmeye ikna
etmek, giinah kecilerini tanimlamak ve baskalarini onlar1 kandirmaya tegvik
etmek, beceriksizligi, akronizmi ve yolsuzlugu gormezden gelmek veya tesvik
etmek, gercegi, adaleti ve miikemmellik tiretmeyi amaglayan sistemin yapilarini
ve slireclerini yikmak ve etik disi, yasadisi ve cezai eylemlerde bulunmak
(Lipman-Blumen, 2011). Toksik liderler, ¢alisanlarin moralini, motivasyonunu ve
benlik saygisini azaltmaya galisan yikici davraniglar sergilerler (Pelletier, 2010).
Toksik liderler ¢ok sayida yikici davranista bulunan ve belirli islevsiz kisisel
ozellikler sergileyen kisiler olarak adlandirilir (Reed, 2015).

Toksik liderler, bulunduklar1 organizasyonlarda ¢alisanlara verilen isleri yapmak
icin gerekli becerilerde yetersizdir. Beceriksiz oldugu igin, etkili bir sekilde
liderlik etme ve ¢alisanlar1 yonetme giiveninden de yoksundur. Ayrica, diisiik 6z-
saygi ve diisiik 6z-deger gibi bagka 6zellikler de sergileyerek hem giiven hem de
yetkinlikten yoksun olurlar. Sonug olarak, yetkinlik ve giiven eksikligini telafi
etmek icin zorbalik, tehdit, korku, alay ve gézdag1 verme gibi kendilerine has
yontemleri kullanabilirler (Di Genio, 2002). Bu tir liderler veya yoneticiler
genellikle otoritelerinin algilanan herhangi bir ihlalini ¢ok kisisel olarak alirlar.
Gergek liderlik kimliklerini her ne pahasina olursa olsun, organizasyon i¢indeki
diger insanlardan gizleme egilimindedirler, boylece en yakin miittefikleri ve
tistleri ile olumlu bir kisiligi siirdiirtirler.

Toksik liderler heves, yaraticilik, 6zerklik ve yenilik¢i ifadenin zehirlenmesi
yoluyla insanlara ve nihayetinde sirkete zarar veren bir yaklasim sergilerler. Asir1
kontrol en 6nemli silahlarindandir bu yolla korku yayarlar (Wilson-Starks, 2003).
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Tablo 1: Toksik Liderlerin Davranislari ve Ozellikleri

Calisanlara Kars1 Kisisel Ozellikler Organizasyon
Uzerinde
Hata Arama Narsisizm Olumsuz Calisma Ortami
Elestiri Agz1 Bozuk Denetim Diisiik Is birligi
Asagilama Otoriter Liderlik Sistem Bozulmasi
Korku Olusturma Ongoriilemezlik iklim Hakkinda Endise
Katkisini Gérmezden Gelme Zorbalik Organizasyonel Stres
Kontrol Beceriksizlik Kurum Imajimi Zedeleme
Hakaret Asir Reaktif Kurum I¢i Dedikodu
Moral Bozuklugu Duygusuz Disiik Esneklik
Stres Tutarsiz Yanlig Yonetim
Bunaltma i¢sel Catisma Korku Atmosferi
Sindirme Kimseye Glivenmeme Toksik Kiltiir Olusumu
Dedikodu Asir1 Hirs Yasal Yozlagsma
Alay Etme Yiiksek Ego/ Kibir Gergeklerin Carpitilmasi
Yok Sayma Duyarsizlik Yogun Hiyerarsi
Is Giivenligi Tehdidi Ofke Giivensizlik Ortami
Nefret Diisiik Kurumsal Baglilik
Sabit Fikirli Is Yeri Psikopatisi
Koti Niyetli
Saldirganlik
Bencillik
Aldatict

Kaynak: (Flynn, 1999; Bacal, 2000; Di Genio, 2002; Kellerman, 2004; Appelbaum ve Roy-Girard, 2007;
Schmidt, 2008; Pelletier, 2010; Reed, 2015; Truhon, 2016; Indradevi, 2016; Kimura, 2003)

Toksik liderlerin hepsi benzer bir siniflandirmada tanimlanmamustir. Her liderin
kendi algisi, kisiligi ve tutumlar: vardir. Bir liderin toksik olup olmadigina karar
vermeden once Tablo-1 de gosterilen davraniglarin sikligini ve yogunlugunu
gozlemlemek Onemlidir. Bir yOneticinin toksisite seviyesi, bu davraniglardan
kag¢ina veya yukarida belirtilmeyen diger toksik davranislara, bunlarin sikliklarina
ve yogunluklarina sahip olduklarina bagli olarak degerlendirilmelidir
(Appelbaum ve Roy-Girard, 2007).

Toksik liderlerin davranislari hem ¢alisan hem de organizasyon agisindan
olumsuz sonuclar ortaya ¢ikarmaktadir. Caliganlarin ise gelme konusunda
isteksiz davranmalari, ¢alisanlarin algillanan adaletsizligi dengelemek adina
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organizasyona zarar vermesi (yanls yaniltici bilgi verme, arkadaslarna is
konusunda yardim etmeme, disiik tretkenlik vb.) ve zehirli davranislarin
yayinlanmast ile bir kurulusun karliligini ve nitelikli adaylari cezbetme yetenegini
kaybetmesi. Bunun yaninda sahsina yonelik saldirilara maruz kalan ¢aligsanlar,
disiik performans gostermekte ve azalmis oOz-yeterlilik duygusu hissine
kapilmaktadirlar (Pelletier, 2010). Toksik liderler bir organizasyonun parasindan
tasarruf saglamaz; degerli calisanlara mal olurlar (Kimura, 2003). Kaygi,
depresyon, tiikenmislik hissi, duygusal ve fiziksel saglik sorunlar1 da (Indradevi,
2016) toksik liderligin sebep olabilecegi olumsuz sonuglar olarak gosterilebilir.

3. Orgiitsel Catisma

Catisma kavraminin kokeni insanlik tarihi ile esdeger olarak gosterilmektedir.
Insanin i¢inde bulundugu her ortamda catigmalarin ortaya ¢ikmasi normal bir
durum olarak goriilmektedir. Catisma konusu, 1970'lerden baslayarak 6zellikle
ABD ve diinyada orglitsel yasamin ¢ekim merkezi olmustur. Catisma sézciigi
genellikle 6fke, korku, gerginlik, hayal kirikligi, giivensizlik, diismanlik, hasar,
imha, tartigma gibi kavramlar ¢agristirmaktadir (Dogan, 2016). Fakat Yapilan
bircok akademik c¢alismada, ¢atismanin daha c¢ok alternatiflerin dikkate
alinmasina, segeneklerin daha iyi anlagilmasina ve daha etkin karar vermeye
neden oldugu belirtilmigtir. Ayrica yliksek diizeyde catismanin daha iyi
performansla ilgili oldugu da belirtilmektedir (Ceylan vd., 2000) ¢linki ¢atisma
ozellikle sorunlu zamanlarda gii¢lti bir yaraticilik kaynagidir. Sonugta, her sey
yolunda giderse, yenilik yapmaya veya daha yiiksek bir seviyeye gegmeye gerek
yoktur (Caudron, 1999). Catisma kavramini agiklarken sadece siddet (davranis)
veya diigmanlik (tutum) olarak tanimlamak yeterli olmayacaktir, ayn1 zamanda
uyumsuzluk veya pozisyon farkliliklarini da igermesi gerekmektedir (Swanstrom
ve Weissmann, 2005).

Catisma genellikle iki veya daha fazla tarafin aynmi kit kaynaklart ayni anda elde
etmeye ¢aligtigi bir durum olarak tanimlanmigtir (Swanstrom ve Weissmann,
2005). Dar anlamda gatisma, iki veya daha fazla taraf arasinda, tutarsiz amaglarin,
tavirlarin  davraniglarin ve duygularin yol ac¢tign zithk, gecimsizlik ve
anlagmazliklar (Pondy, 1967: 296) olarak ifade edilmektedir. Catigsma, iki farklh
taraf arasindaki pozisyon, tutum ve davranis noktalarinda algilanan farkliliklar
olarak aciklanabilir.

Catisma, insan varliginin kaginilmaz bir gercegi ve giinlitk yasamin bir parcasidir
(Dogan, 2016). Catigsmay etkili bir sekilde anlamak ve yonetmek, sosyal iligkilerin
memnuniyetini ve verimliligini artirabilmektedir. Her tiirlii insan iliskisinde ve
tiim sosyal ortamlarda insanlar arasinda catisma olusur. Insanlar arasindaki ¢cok
cesitli potansiyel farkliliklar nedeniyle, catismanin olmamasi genellikle anlamh
etkilesimin olmadigini gosterir. Catisma tek basina ne iyi ne de kotidiir. Ancak,
catismanin ele alinma bigimi yapici veya yikici olup olmadigini belirler. Catisma,
bir iligkide iki veya daha fazla taraf arasindaki hedeflerin veya degerlerin,
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birbirlerini kontrol etme girisimleri ve birbirlerine karsi diismanca duygular:
olarak ifade edilir. Uyumsuzluk veya fark gercekte var olabilir veya sadece ilgili
taraflarca algilanabilir. Bununla birlikte, karsit eylemler ve diismanca duygular
insan catigmasinin gergek isaretleridir. Catigma ya biiyiik bir yikim ya da ¢ok
yaraticilik ve olumlu sosyal degisim potansiyeline sahiptir. Bu nedenle, iiretken
sonuglar1 en st diizeye ¢ikarmak ve yikici olanlar1 en aza indirmek ic¢in
caligabilmemiz icin temel ¢atisma siire¢lerini anlamak 6nemlidir (Fisher, 2000).
Catisma sadece degisim arayigina yol agmakla kalmaz, ayn1 zamanda degisimi
daha kabul edilebilir, hatta arzu edilir kilar (Litterer, 1966).

Catisma farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Catismanin kaynaklar1 ekonomi,
deger, gii¢ ve iletisim olarak gosterilebilir. Fisher, catisma kaynaklarini su sekilde
aciklamaktadir; Ekonomik ¢atigsma, kit kaynaklara ulagmak i¢in birbiriyle yarisan
nedenleri igerir. Taraflardan her biri miimkiin olan en fazlasini elde etmek ister
ve taraflarin davraniglar1 ve duygulart kazancini en st diizeye ¢ikarmaya
yoneliktir. Deger catismasi yasam bigimleri, ideolojiler, insanlarin inandig:
tercihler, ilkeler ve uygulamalar ile uyumsuzlugu igerir. Uluslararasi ¢atisma
(6rnegin, Soguk Savas) genellikle gii¢lii bir deger bilesenine sahiptir, burada her
taraf kendi yolunun dogrulugunu ve tistiinliigtini savunur. Gli¢ ¢catismast, her bir
taraf iligkide ve sosyal ortamda uyguladigi etki miktarini korumak veya
maksimize etmek istediginde ortaya ¢ikar. Taraflar birbirlerini kontrol etmeye
calistiklart igin giic de tiim catigmalara girer. Etkisiz iletisim yanls iletisim ve
yanlis anlama, temel uyumsuzluklarin olmadigi durumlarda bile c¢atigma
yaratabilir. Taraflar bir durumdaki gerceklerin ne oldugu konusunda farkl
algilara sahip olabilirler ve bilgi paylasana ve algilarini netlestirene kadar ¢éziim
miimkiin olamamaktadir. Rol ¢atismasi, bir sosyal sistemde birbirine bagimli
olan bireyler arasindaki rol tanimlarinda, beklentilerde veya sorumluluklarda ¢ok
gercek farkliliklar icerir. Bir kurulustaki rol tanimlarinda belirsizlikler veya
sorumluluklarin belirsiz sinirlar1 varsa, ilgili kisiler arasinda kisilerarasi stirtiinme
asamasi belirlenir. Catismanin nesnel kaynaklara sahip olup olmadigi ya da
sadece algisal veya iletigsim sorunlarindan kaynaklanip kaynaklanmadig: (Fisher,
2000) taraflarin tutum ve davraniglarina gére agiklanabilir.

Catisma iki farkli diizeyde ortaya cikabilmektedir bunlar; kisilerarasi/ gruplar
arasi catigsmadir. Kisilerarasi ¢atisma; iki kisinin iliskilerinde uyumsuz ihtiyaclar,
hedefler veya vyaklasimlar oldugunda ortaya g¢ikar. “Kisilik c¢atigmast’,
¢oziimlenemeyen insanlarla basa ¢ikmada giidiiler, degerler veya tsluplardaki
cok giiclii farkliliklart ifade eder. Ornegin, bir iliskideki her iki tarafin da iktidara
yliksek ihtiyaci varsa ve her ikisi de iligkide baskin olmak istiyorsa, ikisinin de
tatmin olmasinin bir yolu yoktur ve bir iktidar miicadelesi baslar. Gruplar arasi
catigsma ise ayni orglitte etnik veya irksal gruplar, departmanlar veya karar verme
diizeyleri, sendika ve yonetim gibi insan topluluklar1 arasinda ortaya cikar.
Gruplar arasi catisma Ozellikle gergin ve grup kimlikleri tehdit edildiginde
tirmanma ve zorlanmaya egilimlidir. Yikict gruplar arasi ¢atismanin maliyeti, bir
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toplum i¢in hem ekonomik hem de sosyal agidan son derece yiiksek olabilir
(Fisher, 2000).

Catisma genellikle mevcut veya gelecekteki odiillerin veya kaynaklarin
degismesine veya yeniden tahsis edilmesine yol acar, boylece kurulusun 6nemli
yonlerini temelden degistirir (Litterer, 1966). Sonug olarak ¢atismanin yapisinin
ti¢ boliimden olustugu soylenebilir. Bunlar; tutumlar, davranislar ve aktorlerdir.
Asagidaki sekilden de anlasilacag: iizere tutum, davranis ve aktorler karsilikli
olarak birbirlerini etkilemekte ve birbirinden etkilenmektedir.

Sekil 1: Catisma Yapist

Davranislar

Kaynak: (Swanstrom ve Weissmann, 2005).

Glntimiizde catismanin Orgiitsel bir gercek oldugu ve catisma yonetiminin
orgitin isleyisine 6nemli katkilar saglayabilecegi yontindeki genel akademik
kabul artik is hayatinda da yanki bulmaktadir (Ceylan vd., 2000). Orgiitlerde
catisma yayginligi sadece kisisel deneyimlerden degil, ayn1 zamanda orgiitsel
calisma literatlirinde de olduk¢a belirgindir. Organizasyonlarla ilgili tiim
distince okullari ¢atigmanin var oldugunu kabul etmektedir. Klasik organizasyon
teorisinin yazarlar1 ¢atismay1 istenmeyen, organizasyon igin zararli bir olgu
olarak gormektedirler. Bireysel davranisi analiz eden bir¢ok kisinin temel
konumu, bireylerin gerginligi azaltma arzusuyla motive olmalaridir. Bu nedenle
hem terapi hem de orgiitsel tasarimdaki recete, bireyler arasindaki gerilimi
azaltacak adimlar atmak veya diizenlemeler yapmaktir (Litterer, 1966). Orgiitsel
catigsmay1 etkin bir sekilde ele almanin olumlu sosyal sonuclarinin 6tesinde,
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bireysel ve grup etkinligi ve tiretkenligindeki 6l¢tilebilir artislar saglayacag ifade
edilmektedir (Cowan, 2003).

Orgiitlerdeki catigma bir grubun diger gruba karsi ¢ikmasmi ve bir grubun
amaclarina ulagmak icin 6biir grubun engellemelerine karsi 6nlem almasinmi da
kapsamaktadir. Birbirleriyle uyusmayan amaclarin algilanmasi ve gruplar
arasindaki gii¢ miicadelesi ¢atigmanin kritik nedenleridir (Ceylan vd., 2000).

Cowan, (2003) catigma ile ilgili diistincelerini g6yle ifade etmektedir; “daha fazla
barig istiyorsak, daha az catismaya girmeliyiz, bu da c¢atismay1 ortadan
kaldirmaya degil, daha iyi yonetmeyi ve ¢6zmeyi gerektirir’. Catigma iyi
yonetildiginde ve etkili bir sekilde ele alindiginda, sadece kaynaklar1 korumakla
kalmaz iiretime gecirir. lyi yonetilen orgiitsel catisma, kaynak iiretimine katki
sundugu gibi giiclii yonetim araglarindan biri olabilir. K6tli yonetilen orgiitsel
catisma her zaman olumsuz ve biiyiik 6l¢iide gereksiz sonuglara yol agacaktir.

Catisma, insanlardan kaynaklanan goreceli yoksunluk olasiligini gordiigiinde,
daha dustik statiide oldugunu distindiagi bir kisiden emir almak zorunda
kaldiklarinda, kendi statiilerinin bir kismini kaybetmelerine ve dolayisiyla
yoksun birakilmalarina neden olur (Litterer, 1966). Bu noktada orgiitsel ¢atisma,
toksik liderlik ile baglantili bir durum olarak ifade edilebilir. Ozellikle calisanlarin
emir aldiklar1 yoneticilerinin yeterliliklerini sorgulamaya basladiklarinda ortaya
¢ikmaktadir. Buradan hareketle toksik liderligin ¢atismayi tetiklerici
varsayimindan yola ¢ikarak arastirmada sinanmak iizere asagidaki hipotezler
olusturulmustur.

Hia: Toksik liderligin deger bilmezlik boyutunun gorev catismasi tizerinde pozitif
etkisi vardir.

Hib: Toksik liderligin ¢ikarcilik boyutunun gorev ¢atigmasi tizerinde pozitif etkisi
vardir.

Hic: Toksik liderligin bencillik boyutunun gorev ¢atismasi tizerinde pozitif etkisi
vardir.

Hid: Toksik liderligin olumsuz ruhsal durum boyutunun goérev c¢atigmasi
tzerinde pozitif etkisi vardir.

Hza: Toksik liderligin deger bilmezlik boyutunun iliski catismasi tizerinde pozitif
etkisi vardir.

Hzb: Toksik liderligin ¢ikarcilik boyutunun iligki catismasi tizerinde pozitif etkisi
vardir.

H2c: Toksik liderligin bencillik boyutunun iliski ¢atismasi tizerinde pozitif etkisi
vardir.

Hzd: Toksik liderligin olumsuz ruhsal durum boyutunun iliski ¢catismasi tizerinde
pozitif etkisi vardir.
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Toksik liderligin ¢atismay1 tetikleme durumunun calisanlarin ¢alisma siiresine
gore farklilk gosterebilecegi diisiiniilmektedir. Isyerinde gecen siirenin
insanlarda bazi konulara kars1 tahammiilstizliik yaratabilecegi ve 6zellikle negatif
durumlarn tolere edemeyecek duruma getirebilecegi yoniindeki varsayimdan
hareketle calisma stiresinin toksik liderlik ile isyerindeki gatisma arasindaki
iliskiyi diizenleyecegi ongorillmistiir. Bu iliskiyi test etmek amaciyla agsagidaki
hipotezler olusturulmustur.

H3a: Calisma siiresi deger bilmezlik ile gorev catismasi arasindaki iligkiyi
diizenler.

H3b: Calisma siiresi ¢ikarcilik ile gorev ¢atigmasi arasindaki iligkiyi diizenler.
H3c: Calisma siiresi bencillik ile gorev catismasi arasindaki iliskiyi diizenler.

H3d: Caligma stiresi olumsuz ruhsal durum ile gorev ¢atigsmasi arasindaki iligkiyi
diizenler.

Hga: Calisma siiresi deger bilmezlik ile iliski catigmasi arasindaki iliskiyi
diizenler.

Hy4b: Caligsma siiresi ¢ikarcilik ile iligki catigmasi arasindaki iliskiyi diizenler.
Hyc: Caligsma siiresi bencillik ile iliski ¢catigmasi arasindaki iliskiyi diizenler.

H4d: Calisma stiresi olumsuz ruhsal durum ile iligki ¢atismasi arasindaki iliskiyi
diizenler.

4. Yontem

Bu ¢alismada toksik liderligin isyerindeki ¢atigmaya olan etkisinin ortaya
konulmasi amac¢lanmistir. Bu amag dogrultusunda, TRB-1 bolgesindeki (Malatya,
Elazig, Bingol, Tunceli) imalat isletmelerinin ¢alisanlari ile bir anket ¢aligmasi
gerceklestirilmistir. Nisan — Haziran 2020 tarih araliginda 12’si Malatya, 8'i Elazig,
3’0 Bingol ve 2’si Tunceli’de olmak tizere toplamda 25 imalat isletmesindeki
calisanlardan veriler toplanmistir. Bu isletmelerden 7’si tekstil, 6’s1 gida, 2’si
makina, 2’si kimya, 2’si mobilya, 1'i asansor, 1'i ayakkabi, 1i kauguk, 1'i elektrikli
techizat ve 1'i plastik imalat1 yapmaktadir.

Sanayi sicil kayitlar verilerine gore bolgedeki toplam imalat sanayi istihdam
sayist 23,910'dur. Calisanlarin tamamina ulagsmak miimkin olmadigindan
ornekleme yapilmistir. Ornekleme yontemi olarak ise kolayda ornekleme
yontemi secilmistir. Cohen vd. (2013) 23,910 kisilik bir anakiitle i¢gin 6rneklem
biytkligiini 378 olarak belirlemistir. Bu ¢alismaya 608 kisi katildigindan
orneklemin anakiitleyi temsil ettigi varsayilmistir. Arastirmaya katilanlarin n =
464’0 erkek (%76,3) n = 14410 ise kadindir (%23,7). Kadinlarin biyik
¢ogunlugunun tekstil isletmelerinde c¢alistigi gozlemlenmistir. Calisanlarin
mevcut isyerlerindeki ortalama calisma siiresi ise 4,24 yildir. Calismada test
edilmek tizere kurulan arastirma modeli Sekil 2’de verilmisgtir.
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Sekil 2: Aragtirma Modeli

Calisma Siiresi
Toksik Liderlik

Deger Bilmezlik
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4.1. Ol¢iim Araclar

Toksik Liderlik Olcegi: Calismada toksik liderligi 6lcmek icin Celebi vd. (2015)
tarafindan geligtirilen 30 madde ve 4 boyuttan (deger bilmezlik, ¢ikarcilik,
bencillik ve olumsuz ruhsal durum) olusan élgek kullanilmustir. Ornek olcek
maddeleri: “Iletisimi emirler seklindedir” ve “Kendi basarisizliklarini calisanlarina
yiikler” tarzindadir. Olgekler 5'li Likert tipindedir ve 1- Hi¢ Katilmiyorum, 5-
Tamamen Katiliyorum seklinde kodlanmustir. Olcegin Cronbach o degeri
boyutlar i¢in sirasiyla; ,84; ,81; ,78 ve ,80 olarak dl¢tilmustiir.

Isyerinde Catisma Olcegi: Catisma algisim Slgmek icin Giebels ve Janssen
(2005) tarafindan gelistirilen, gorev ve iligki ¢catismasi adinda iki boyuttan ve 8
maddeden olusan catisma 6lcegi kullanilmistir. Ornek 6lcek maddeleri ise “Ne
siklikla is arkadaslariniz, isin nasil yapilacagi konusunda farkli goriislere
sahiptir?” ve “Ne siklikla is arkadaslarinizla tartismalar yasarsiniz?” seklindedir.
Olcek maddeleri 1- Hi¢bir Zaman ve 5- Her Zaman olarak kodlanmustir. Olgegin
Cronbach o degeri boyutlar i¢in sirasiyla; ,81 ve 73 olarak dl¢tilmiistiir.
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4.2. Gegerlik ve Giivenilirlik Analizleri

Olceklerin gecerliligini test etmek amaciyla 6ncelikle acimlayici faktér analizi
(AFA) yapilmistir. Olceklerin faktor analizine uygunlugunu tespit etmek icin
KMO ve Bartlett testleri yapilmistir. Olceklerin KMO degerinin ,921 oldugu tespit
edilmistir. Bartlett degerinin ise y2 = 6581,528(220); p = ,000<0,05 bulunmustur.
Literatiirde KMO testi 6l¢im sonucunun o.50 ve daha isti, Bartlett kiresellik
testi sonucunun da istatistiksel olarak anlamli olmasi gerekmektedir (Tavsancil,
2010). Elde edilen sonuglara gore olgekleri AFA’ya uygun oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ayrica AFA sonucunda 6l¢ek maddelerinin aslina uygun dagilim
gosterdigi tespit edilmistir.

Fornell ve Larcker (1981) ol¢eklerin gegerlilik ve giivenilirligini sagladigindan
emin olmak i¢in uyusum ve ayirt edici gegerlilik kriterlerini saglamasi gerektigini
belirtmistir. Buna gore 6lgeklerin iyi uyum degerlerine sahip olmasi (Hair, 2014),
tim faktor yiklerinin o,50 esiginden fazla olmasi (Fornell ve Larcker, 1981),
maddelerin AVE degerinin o,50’'den biiyiik olmasi (Bagozzi ve Yi, 1988) ve faktor
kompozit giivenilirliginin (CR) 0,60'a esit veya daha biiyiik olmasi gerekmektedir.
Bu baglamda gegerlilik i¢in ilk adim olan 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri Tablo
2’de verilmigtir.

Tablo 2: Olgek Uyum lyiligi Degerleri
x2/ AGFI GFI CFI NFI TLI RMSEA
df <s >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08
Toksik
Liderlik 3,201 ,951 ,956 1947 1941 1952 ,056
Catisma 2,161 ,977 ,013 ,971 ,961 ,957 ,041

Tablo 2’den de anlagilacag: tizere tiim Olgek boyutlarinin AVE degerleri o,50
esigini asarken, CR degerleri 0,60 esiginin olduk¢a tizerindedir. Bu sonuglarla
birlikte kullanilan 6l¢eklerin gecerlilik ve giivenilirlik sorunu olmadigina karar
verilmistir.

Olgeklere iligkin uyum iyiligi degerlerinin literatiirde kabul goren smurlar
igerisinde oldugu belirlenmistir (Hu ve Bentler, 1999). Ayrica 6lcek maddelerinin
faktor yiiklerinin o,50’den yiiksek oldugu tespit edilmistir. Olceklere iliskin AVE,
CR, ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3: Tanimlayici Istatistikler

1. CS

2. DB
3.C
4.B

5. ORD
6. GC
7.1C

Ort. SS. AVE CR 1 2 3 4 5 6 7
4,24 - - - -
3,84 ,89 ,611 ,838 18* -

3,91 81 ,644 841 ,04 ,28%* -

3,88 ,01 ,586 ,808 ,07 26%* 22* _

3,44 193 ,511 798 ,02 a8 26 ,18% -
3,81 1,01 ,588 ,803 22 *x
3,29 1,04 ,503 /731 24

*kk

41 -

34** 42*** _

*kk
»33 ,22
’21** ,38*** ,34***

CS = Calisma Siiresi; DB = Deger Bilmezlik; C = Cikarcilik; B = Bencillik; ORD = Olumsuz Ruhsal Durum;
GC = Gorev Catismasi; IC = iliski Catismasi; Ort = Ortalama; SS = Standart Sapma; AVE = Average Variance

Extracted; CR = Composite Reliability *p<o,05; **p<o,01;

***p<0,001

4.2. Hipotez Testleri

Calismada test etmek icin kurulan hipotezleri test etmek amaciyla hiyerarsik
regresyon analizleri yapilmistir. Bagimsiz ve diizenleyici degiskenler regresyon
modeline dahil edilmeden 6nce Z skorlar1 alinmigtir. Boylece ¢oklu dogrusallik
sorunlari en aza indirilmistir (Aiken ve West, 1991). Hipotez testi sonuglar1 Tablo
4 ve 5'te verilmistir.

Tablo 4: Toksik Liderligin Gorev Catismasi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler? 1. Adim 2. Adim 3. Adim

B S.h. B S.h. B S.h.
Sabit ,125* 181 J1* ,151 ,658%** ,032
Deger Bilmezlik ,044 ,021 ,064 ,044 ,011 ,016
Cikarcilik ,344F%* ,038 ,321%* ,040 ,297%% ,044
Bencillik ,284%* ,028 ,211% ,038 186 0,36
Olumsuz Ruhsal Durum 181* ,022 ,192% ,035 ,194* ,036
Caligma Siiresi ,3247%* ,062 ,288** ,048
Deg.Bil.XCal.Siir. -,011 ,016
Cik.XCal.Siir. ,3217%* ,038
Benc.XCal.Siir. A77* ,026
OLRuh.Dur.XCal.Sir. ,041 ,018

R 34,2 40,1 48,9

AR? - 5,9 8,8

F 382,186 176,277 141,623

2Bagimli Degisken: Gorev Catismasi; *p<o,05; **p<o,01; ***p<0,001

Bagimli degisken (gorev ¢atigmast) tizerinde bagimsiz (toksik liderlik) degiskenin
etkisini ve calisma siiresinin diizenleyici etkisini ortaya koymak amaciyla
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analizin ilk asamasinda bagiml ve
bagimsiz degiskenin iligkisini ortaya koymak i¢in kurulan 1. modelin R* = %34,2
ile anlamli (F(1, 606) = 382,186; p<,001) oldugu gorillmistiir. Daha sonra bagiml
degisken ile bagimsiz ve diizenleyici degiskenlerin iligkilerini incelemek igin 2.
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model kurulmusgtur. Bu modelin de R? = %40,1 ile anlaml (F(2, 605) = 176,277;
p<,001) oldugu gorilmistir. Son olarak bagimli degisken ile bagimsiz ve
diizenleyici degiskenlerin iligkisini incelemek i¢in 3. model test edilmistir. Bu
modelin de R* = %48,9 ile anlaml (F(3, 604) = 141,623; p<,001) oldugu
gorilmustir.

Bagimli degisken (gorev ¢atigmasi) tizerinde bagimsiz (toksik liderlik) degiskenin
etkisini ve caligma stiresinin diizenleyici etkisini ortaya koymak amaciyla
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analizin ilk asamasinda bagimli ve
bagimsiz degiskenin iligkisini ortaya koymak i¢in kurulan 1. modelin R* = %34,2
ile anlamh (F(1, 606) = 382,186; p<,001) oldugu goriilmistiir. Daha sonra bagimh
degisken ile bagimsiz ve diizenleyici degiskenlerin iligkilerini incelemek igin 2.
model kurulmustur. Bu modelin de R? = %40,1 ile anlaml (F(2, 605) = 176,277;
p<,001) oldugu gorilmistir. Son olarak bagimli degisken ile bagimsiz ve
diizenleyici degiskenlerin iligkisini incelemek i¢in 3. model test edilmistir. Bu
modelin de R* = %48,9 ile anlamh (F(3, 604) = 141,623; p<,001) oldugu
gortlmistir.

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore toksik liderligin ¢ikarcilik (B=,297;
p<o,01), bencillik (f=,186; p<o,05) ve olumsuz ruhsal durum (B=,194; p<0,05)
boyutlarinin gorev ¢atismasi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu gorilmistiir. Deger bilmezlik (B=,01; p>0,05) boyutunun ise gorev
catigmast iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Bu
sonuglara gore “Hia: Toksik liderligin deger bilmezlik boyutunun gorev ¢atigmasi
tizerinde pozitif etkisi vardir” hipotezi reddedilirken; “Hib: Toksik liderligin
¢ikarcilik boyutunun gorev catismasi tizerinde pozitif etkisi vardir”, “Hic: Toksik
liderligin bencillik boyutunun goérev catigmas tizerinde pozitif etkisi vardir” ve
“Hid: Toksik liderligin olumsuz ruhsal durum boyutunun goérev catismasi
tizerinde pozitif etkisi vardir” hipotezleri kabul edilmistir.

Diizenleyicilik etkisini test etmek ig¢in olusturulan etkilesim terimleri
incelendiginde ¢aligma siiresinin, toksik liderligin ¢ikarcilik (B=,321; p<o,001) ile
bencillik (B=,177; p<0,05) boyutlarinin gorev catigsmas tizerindeki pozitif etkisini
diizenledigi goriilmektedir. Deger bilmezlik (f=-,011; p>0,05) ile olumsuz ruhsal
durum (B=,041; p>0,05) boyutlarinin diizenleyicilik roliine sahip olmadig: tespit
edilmistir. Arastirmanin bu bulgularina gore “H3b: Calisma stiresi ¢ikarcilik ile
gorev ¢atigsmasi arasindaki iliskiyi diizenler” ve “H3c: Calisma stiresi bencillik ile
gorev catigsmasi arasindaki iliskiyi diizenler” hipotezleri kabul edilirken, “H3a:
Calisma siiresi deger bilmezlik ile gorev ¢atigsmasi arasindaki iligkiyi diizenler” ve
“H3d: Caligsma siiresi olumsuz ruhsal durum ile gorev ¢atismasi arasindaki iliskiyi
diizenler” hipotezleri ise reddedilmistir. Diizenleyicilik etkisinin yoniint tespit
etmek i¢in cizilen slope matrisleri asagida verilmistir.
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Sekil 3: Calisma Siiresinin Cikarcilik ve Gérev Catismasi Arasindaki Iliskide Diizenleyici
Roli
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Gorev Catismasi
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Sekil 4: Calisma Siiresinin Bencillik ve Gorev Catismasi Arasindaki iliskide Diizenleyici
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Sekillerden de anlasilacag tizere dogrularin birbirine paralel olmayis: diizenleyici
etkinin oldugunu gostermektedir. Calisma siiresinin artmasinin her iki boyut i¢in
de aym1 sonuca sebep oldugu goriilmiistiir. Buna gore calisma siiresi arttikca
toksik liderligin bencillik ve gikarcilik boyutlarinin goérev gatigsmasini artirdigt
sonucuna ulasilmgtir.

Tablo 5: Toksik Liderligin Iliski Catismasi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler? 1. Adim 2. Adim 3. Adim

B S.h. B S.h. B S.h.
Sabit 242 188 411 144 2,128%** ,016
Deger Bilmezlik ,421%%* ,056 ,318%** ,044 ,288%** ,011
Cikarcilik ,273%% ,044 ,224%% ,040 ,191%* ,028
Bencillik ,3817%* ,049 ,289%** ,038 ,303%%% 0,26
Olumsuz Ruhsal Durum 4427 F* ,052 ,406*** ,035 ,401%** ,028
Caligma Siiresi ,524%%* ,062 ,461%%* ,032
Deg.Bil.XCal.Str. ,023 ,012
Cik.XCal.Str. ,014 ,026
Benc.XCal.Siir. -,044 ,026
OLRuh.Dur.XCal.Siir. 167%F ,014

R> 413 52,8 56,4

AR? - 1,5 3,6

F 221,244 188,612 08,281

L

aBagimli Degisken: Gorev Catigsmasi; *p<o,05; **p<o0,01; ***p<0,001

Bagimli degisken (iligki ¢atigmasi) tizerinde bagimsiz (toksik liderlik) degiskenin
etkisini ve calisma stiresinin diizenleyici etkisini ortaya koymak amaciyla
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analizin ilk asamasinda bagiml ve
bagimsiz degiskenin iliskisini ortaya koymak i¢in kurulan 1. modelin R? = %41,3
ile anlaml (F(1, 606) = 221,244; p<,001) oldugu goriilmistiir. Daha sonra bagiml
degisken ile bagimsiz ve diizenleyici degiskenlerin iligkilerini incelemek igin 2.
model kurulmustur. Bu modelin de R* = %52,8 ile anlaml (F(3, 604) = 188,612;
p<,001) oldugu gorilmistir. Son olarak bagimli degisken ile bagimsiz ve
diizenleyici degiskenlerin iligkisini incelemek igin 3. model test edilmistir. Bu
modelin de R* = %56,4 ile anlamli (F(3, 604) = 98,281; p<,001) oldugu
belirlenmistir.

Regresyon analizi sonuglarina gore toksik liderligin deger bilmezlik (B=,288;
p<o0,001) ¢ikarcilik (B=,191; p<o,01), bencillik (f=,303; p<0,001) ve olumsuz ruhsal
durum (B=,401; p<o,001) boyutlar iliski catigmasi tizerinde pozitif yonli ve
anlamli bir etkiye sahiptir. Arastirmanin bu bulgularina gore “Hz2a: Toksik
liderligin deger bilmezlik boyutunun iliski ¢atismasi tizerinde pozitif etkisi
vardir”, “Hab: Toksik liderligin ¢ikarcilik boyutunun iligki catismasi tizerinde
pozitif etkisi vardir”, “Hzc: Toksik liderligin bencillik boyutunun iligki ¢atismasi
tizerinde pozitif etkisi vardir” ve “Hz2d: Toksik liderligin olumsuz ruhsal durum
boyutunun iligki catigmasi tizerinde pozitif etkisi vardir” hipotezleri kabul
edilmistir.
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Diizenleyicilik etkisini test etmek icin olusturulan etkilesim terimleri
incelendiginde ise ¢alisma siiresinin, toksik liderligin olumsuz ruhsal durum
(B=,167; p<0,01) boyutunun iligki ¢catismasi tizerindeki pozitif etkisini diizenledigi
gorilmistiir. Bu sonuca gore “H4d: Caligma siiresi olumsuz ruhsal durum ile
iliski catismasi arasindaki iligkiyi diizenler” hipotezi kabul edilmistir. Ayrica
deger bilmezlik (B=,023; p>0,05), ¢ikarcilik (B=,014; p>0,05) ve bencillik (B=-,044;
p>0,05) alt boyutlarinin etkilesim terimlerinin anlamsiz oldugu tespit edilmistir.
Buna gore, “Hga: Calisma stiresi deger bilmezlik ile iligki ¢atismasi arasindaki
iliskiyi diizenler”, “H4b: Caligsma siiresi ¢ikarcilik ile iligki ¢atigmasi arasindaki
iliskiyi diizenler” ve “H4c: Calisma stiresi bencillik ile iliski ¢atismasi arasindaki
iliskiyi dlizenler” hipotezleri reddedilmistir. Diizenleyicilik etkisinin yoniini
tespit etmek icin cizilen slope matrisi asagida verilmistir.

Diizenleyicilik etkisinin verildigi Sekil 5’ten de anlasilacag tizere ¢alisma stiresi,
liderin olumsuz ruhsal durumu ile igyerindeki iligkisel ¢atisma arasindaki iligkiyi
giclendirmektedir. Bagka bir deyisle bireylerin galisma stiresi arttik¢a liderin
olumsuz ruhsal durumundan daha ¢ok etkilenmekte ve iliskilerde daha yogun
catismalar yasanmaktadir.

Caligma Siiresinin Olumsuz Ruhsal Durum ve iliski Catismasi Arasindaki
[liskide Diizenleyici Rolii

Diuizenleyici

Dusuk Calisma
Suresi
Yiksek Calisma
Suresi

Distk Olumsuz Ruhsal Yiksek Olumsuz Ruhsal
Durum Durum
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5. Sonuc¢

Schmidt (2014) ve Williams (2005) gibi akademisyenler, liderligin karanlik bir
yoniiniin oldugunu ve liderligin stirekli pozitif pencereden ele alinmasinin bu
durumu golgede biraktigini savunmustur. Bu nedenle liderin karanlik yoniiniin
organizasyonlardaki davranislara olan etkisinin arastirilmasinin 6nemine vurgu
yapmuslardir. Literatiirdeki bu agiktan da hareketle bu ¢alismada toksik liderligin
isyerindeki gorev ve iligki catigsmasina olan etkisi ele alinmistir.

Simons ve Peterson (2000), beklentilerin kargilanmamasi veya hedeflerin
uyusmamasi durumlarinda ¢aliganlar ve liderler arasinda g¢atigmalar
yasanabilecegi ve bu durumun her iki tarafa da zararl olabilecegini belirtmistir.
Toksik liderligin dogasi geregi sergiledigi bencillik, ¢ikarcilik gibi davranislar
beklentiler ve bireysel hedefler acisindan farklilik yaratacagindan, toksik liderleri
barindiran organizasyonlarin c¢atismaya agik olacagini kestirmek pek giig
degildir. Nitekim yapilan analizler sonucunda toksik liderligin gorev ve iligki
catismasi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulardan
da hareketle, toksik liderligin gorev ve iligki catigmasini artirdigr sonucuna
ulasilmistir.

Isyerinde gecen siire, karsilasilacak olumsuz durumlara karsi negatif etkiyi
artirmaktadir (Mumford ve Smith, 2004). Bagka bir deyisle bireylerin ¢alisma
siireleri arttikca olumsuzluklara karsi toleransi da ayni oranda diismektedir. Yeni
caliganlar bazi olumsuzluklar1 hos goriirken, daha eski ¢alisanlarin
olumsuzluklara karsi tepkisi daha siddetli olabilmektedir. Bu gergeklikten
hareketle toksik liderlik ile catisma iligkisinde, mevcut isyerindeki calisma
siiresinin diizenleyici etkisi incelenmistir. Yapilan analizler neticesinde ¢alisma
suresinin, toksik liderligin ¢ikarcilik ve bencillik boyutu ile gorev ¢atismasi
arasindaki iligkiyi diizenledigi gortilmistiir. Bagka bir deyisle bireylerin ¢alisma
suresi arttikca liderin ¢ikarci ve bencil davraniglarinin gorev catismasina
dontismesi daha da kolaylagmaktadir.

Yapilan bir diger diizenleyici etki analizi sonucuna gore ¢alisma stiresi toksik
liderligin olumsuz ruhsal durum boyutunun iliski ¢atismasina olan etkisini
diizenledigi gorilmistiir. Yani, yine toksik bir davramis olan olumsuz ruhsal
durumun iliski ¢atismasini, calisma siiresi arttik¢a daha fazla artirdig: tespit
edilmistir. Bu durumda nispeten yeni olan calisanlarin liderin olumsuz
durumundan daha az etkilendigi, eski calisanlarin ise liderin olumsuz ruhsal
durumunu tolere edemedigi sonucuna ulasilmistir.

Toksik liderlik davranislar isyerinde iligkilere olduk¢a zarar veren bir davranis
oldugundan olabildigince bu durumdan kaginmaya 6zen gosterilmelidir ¢tinkii
liderlerin temel gorevi catisma ¢ikarmaktan ziyade organizasyonu dontistiirerek
sorunlara rasyonel ¢éztimler getirmektir (Cigek ve Kiling, 2020). Bu baglamda is
iligkilerini daha giiglii bir hale getirebilmek adina asagidaki oOneriler de
bulunulmustur.
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e (alisanlara degerli olduklar1 hissettirilmelidir, kendilerini degersiz
hissettirecek davranislardan ise kag¢inilmalidir.

e Liderler takipcilerine emirler yagdirmak veya onlar kiicimsemek yerine
ayni gemide olduklarinin bilinciyle etkili bir iletisim ag1 gelistirmelidir.
Gerekirse iliskiyi igle sinirlandirmayip is disi sorunlara da ¢6ziim onerileri
getirebilmelidir.

e Lider, isler iyi gittiginde sahiplenip, isler sarpa sardiginda bu durumu
takipcilerine yikmaktan kaginmalidir. Bu davranis kargilikl etkilesime ve
gliven unsuruna biylk zararlar verebileceginden ben yerine biz
diyebilme bilinciyle hareket etmelidir.

e Liderler kizgin, sikintili, moralsiz oldugu zamanlarda bunu kars: tarafa
aksettirmemelidir. Ozellikle ses tonuyla veya hal ve hareketleri ile karsiya
yansittiginda iligkilerin derin yaralar alabilecegi g6z oOntinde
bulundurulmalidir.

Calismada her ne kadar kisithliklardan kaginilmissa da birtakim smirliliklarin
oldugunu belirtmek isteriz. Oncelikle arastirmaya katilimda cinsiyetler arasi
bliytik fark olmustur. Bu durum her ne kadar imalat sektoriinde kadinlarin
azinlikta olmasma baglansa da cinsiyet agisindan bir karsilastirma
yapilamadigindan siirliik  olarak kabul edilmistir. Ayrica ¢alismanin
genellenebilirligi acgisindan bir sinirhilik s6z konusudur. Calismanin yapildig:
bolgedeki imalat isletmeleri, Tirkiye'nin genel yapisini yansitacak gapta bir
biiyiiklitkkte olmadigindan sonuglar1 genellemek miimkiin degildir. Bu durum
ayni zamanda gelecek calismalar i¢in de bir firsat olarak degerlendirilebilir.
Konunun benzer sekilde daha gelismis bir sanayi bolgesinde tekrarlanmasi ilgili
literatiire katk: sunabilecektir.
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