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ANTREN(")RPERLERiN TOK_SjK Li])ERLiKLERi iLE SPORCU
DEVAMLILIGI ARASINDAKI iLISKIDE PSIKOLOJIK iYi OLUS
VE TUKENMISLIiGIN ARACI ROLU

OZET

Bu aragtirmanin amaci antrenorlerlerin toksik liderlik davraniglarinin sporcularin spora
isten ayrilma durumlar iizerinde psikolojik iyi olusun ve tiikenmisgligin araci roliiniin
incelenmesidir. Bu baglamda yapilan mevcut arastirmada antrendrlerin toksik liderlik
Ozelliklerinin sporcularin, spor hayatina devam etme iizerinde nasil bir etkiye sahip
oldugu, ayni zamanda sporcularin psikolojik iyi olus diizeylerinin ve tiikenmislik
hissiyatlarinin bu dinamikte nasil bir arabulucu rol iistlendigi arastirilip sonraki yapilacak
arastirmalara kaynaklik edilmesi amaglanmustir.

Calismanin arastirma grubunu; Istanbul’da faaliyet gosteren amator spor kuliiplerinde
oynayan 629 sporcu olusturmaktadir. Sporcular tizerinden elde edilen verilerinin analizi
i¢in LISREL 8.7 ve SPSS 25.0 yazilimlarindan yararlanilmistir. Analizlerde p=0.05 ve
p=0.01 6nem diizeyleri kabul edilmis. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik ve
gecerlilikleri incelenmistir. Olgeklerin giivenilirligi Cronbach Alpha giivenilirlik
Olciitiiyle degerlendirilmis ve madde toplam korelasyonlar1 hesaplanmistir. Ardindan
herhangi bir 6l¢ek maddesinin ¢ikarilmasi durumunda Cronbach Alpha degerlerindeki
degisim incelenmistir. Arastirmda kullanilan 6l¢eklerin giivenirligi ve gecerliligini test
etmek icin agiklayici ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Dogrulayict faktor
analizinde model uygunlugu cesitli uyum indeksleriyle degerlendirilmistir. Bu
analizlerde Ki kare uyum iyiligi indeksi yani sira IFI, CFI, RMSEA, GFI, RMR gibi
kriterler dikkate alinmistir. Arastirma hipotezlerinin incelenmesinde yapisal esitlik
modelleri kullanilmistir. Ayrica, veri dagiliminin incelenmesi amaciyla normal dagilim
analizleri ve merkezi egilim oOlglimlerinden faydalanilmig, katilimcilarin demografik
ozellikleri ise frekans ve ylizde analizleri ile degerlendirilmistir.

Antrendrlerlerin toksik liderlik davraniglarinin sporcularin sporda isten ayrilma durumlari
tizerinde psikolojik 1yi olusun ve tilkenmisligin aracilik roliiniin incelenmesi amaciyla
gerceklestirilen bu arastirmada; Antrendrlerin, toksik liderlik davranislarinin sporcunun
psikolojik iyi olma durumunu olumsuz yonde etkiledigi ve ayni zamanda sporcu
tikenmisligini artirdigr tespit edilmistir. Psikolojik iyi olusun sporda isten ayrilma
tizerinde pozitif bir etkisi oldugu ve sporcu tiikenmisliginin ise sporda isten ayrilmayi
olumlu etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu durumda, toksik liderlik davraniglari
araciligiyla sporcularin psikolojik 1yi olusunu ve tiikenmisligine bagli olarak sporda isten
ayrilma durumununun da etkilendigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Toksik liderlik, Antrendr, Psikolojik iyi olus, Isten ayrilma,
Tlkenmislik.
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THE MEDATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL WELL- BEING
AND BURNOUT IN THE RELATIONSHIP BETWEEN COACHES’
TOXIC LEADERSHIP AND ATHLETE RETENTION

ABSTRACT

The aim of this research is to examine the mediating role of coaches' toxic leadership
behaviors, psychological well-being and burnout on athletes' turnover in sports. In this
context, in the current study, it was aimed to investigate how the toxic leadership
characteristics of the coaches have an effect on the athletes' continuation of their sports
life, as well as how the psychological well-being levels and burnout feelings of the
athletes play a mediating role in this dynamic and to be a source for future research.

The research group of the study; It consists of 629 athletes playing in amateur sports clubs
operating in Istanbul. LISREL 8.7 and SPSS 25.0 software were used to analyse the data
obtained from the athletes. In the analyses, p=0.05 and p=0.01 significance levels were
accepted. The reliability and validity of the scales used in the study were analysed. The
reliability of the scales was evaluated with Cronbach Alpha reliability criterion and item-
total correlations were calculated. Then, the change in Cronbach Alpha values was
analysed if any scale item was removed. Exploratory and confirmatory factor analyses
were conducted to test the reliability and validity of the scales used in the study. In
confirmatory factor analysis, model suitability was evaluated with various fit indices. In
these analyses, criteria such as IFI, CFl, RMSEA, GFI, RMR as well as Chi-squared
goodness of fit index were taken into consideration. Structural equation models were used
to examine the research hypotheses. In addition, normal distribution analyses and
measures of central tendency were used to examine the data distribution, and the
demographic characteristics of the participants were evaluated with frequency and
percentage analyses.

In this study, which was conducted to examine the mediating role of psychological well-
being and burnout on the effect of coaches' toxic leadership behaviours on athletes'
turnover in sport, it was determined that coaches' toxic leadership behaviours negatively
affect athletes' psychological well-being and also increase athletes' burnout. It was
concluded that psychological well-being has a positive effect on turnover in sport and
athlete burnout has a negative effect on turnover in sport. In this case, it was determined
that through toxic leadership behaviours, athletes' psychological well-being and athlete
burnout also affect turnover in sport.

Keywords: Toxic leadership, Coach, Psychological well-being, Turnover, Burnout.



BOLUM 1. GIRIS

Latince, “Lira” kelimesinden tiireyen liderlik kavrami, Ingilizcede “Lead” ve
“Leadership” sozciikleriyle ifade edilmektedir (Dertli, 2018, s.85). Lira sozciigiiniin
anlamina gore liderlik; bireyin kendisini diizenlemesi ve 6grenmenin gerceklesmesine
yonelik olarak uygun sartlarin saglanmasidir (Hurst, 2000, s.175). Caglar (2004, s.93)’a
gore liderlik kavrami, bir orgiit i¢inde calisan veya potansiyel calisma durumunda olan
bireylerin yeteneklerini fark etme, bu bireylerde bulunan iistiin 6zellikleri tanima, bu
Ozellikleri 6rgiitiin amaglarina ve yonelimine uygun sekilde kullanma ve bu bireyleri aktif
olarak yonetme kabiliyeti manasina gelir. Liderlik kavrami, insanlar1 belirlenmis ortak
hedeflere sevke eden, bireylere rehberlik eden ve bireyleri takip eden dnder kisiler olarak
tanimlanir (Bass, 1990). Hatipoglu (2019, s.95)’na gore; liderlik, ikna etme ve ilham
verme sanatidir. Bu kapsamda liderler, iiyelerini is yapmaya ve orgiitlerine katkida
bulunmaya doniik motivasyonu da pozitif olarak etkiler (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009,
s.54). Liderligin pozitif yonii oldugu kadar negatif ozellileri de vardir. Uslu (2021,
$.902)’ya gore calisanlari istismar eden, kendi ¢ikarlarina kullanan liderler, karanlik diger
bir degisle toksik lider olarak goriilmektedir (Erdem, 2021, s.160). Olumsuz liderligin
temelinde; liderlerin, otokratik davranislar sergilemeleri, bir takim manipiilatif taktikler
kullanmalari, o6n yargiya dayali olarak ayrimcilik yapmalarimin  bulundugu

distiniilmektedir.

Yal¢isoy ve Isik (2018, s.1017)’a gore liderlerin ¢alisanlarina kars1 narsist davranislar
sergilemesi, negatif liderlik tiirleri arasinda yer alan “toksik liderlik” seklinde tanimlanir.
Toksik liderlikle alakali yapilmis olan bilimsel ¢alismalar incelendigi zaman, bu liderlik
tarzi igerisinde; igneleyici sozler, tehtid, gozdagi, asirt kiskanglik, calisanlar: rencide edici
davraniglarin sergilenmesi gibi olumsuz ve kotii yonde olan davraniglar yer almaktadir
(Unur ve Pekersen, 2017, s.111; Kong, 2011, s.111; Pelletier, 2010, s.374; Toremen,
2008, s37).

Orgiitler; liderin giiciinii kotilye kullanmasi, ¢alisanlar1 manipiile etmesi ve zarar verici

iligkiler kurmasi gibi davraniglart yapist igerisinde barindiran toksik liderlik



davraniglaryla bas edemezsse, Orgiit icerisinde bulunan bireylerin 6zgiiven ve 6zsaygi
diizeylerinin azalmasinin yaninda is performanslar1 da olumsuz yonde etkilenmektedir
(ilhan ve Celebi, 2021, 5.204). Ozetle; toksik liderlik davranislarimi sergileyen liderler,
gerek calisanlarin gerekse Orgiitsel yoniiyle orgiitiin katilimcilarina negatif etki
saglamaktadir. Toksik liderlik davranislari, ¢alisanlarin tilkenmislik yasamalariyla buna
dayali olarak islerini birakmalarma (Ozkaya, 2022, s.50), érgiitsel bagliliga ve is verimine
olumsuz yonde (Steele, 2011, s.3) etki etmektedir. Bu kapsamda mevcut arastirma
“bireylerin sergilemis olduklar1 toksik liderlik davraniglarinin, isten ayrilma niyetine de

olumsuz yonde etki edecegi” diisiincesinden hareketle gergeklestirilmistir.

Psikolojik iyi olus, kiginin hayatinda pozitif duygular, anlaml1 iliskiler, kisisel basarilar
ve amaci olan, yasamin hissi gibi unsurlarin varligina dayanan bir kavramdir (Ryan ve
Deci, 2019, s.113). Son zamanlarda populer hale gelen ve pozitif psikolojinin temel
bilesenlerinden birisi seklindeki bu kavram, 6z benlik, 6z saygi, 6z giiven ile varolussal
kimlik gibi alanlarda bireylerin denge saglamasina da etkide bulunmaktadir (Ryff ve
Keyes, 1995, s.719). Ruhsal agidan iyi olus seviyesi diisiik olanlarin, tikkenmislik

diizeyinin de olumsuz yonde etkilenecegi diisiiniilmektedir.

Tiikenmislik, genel olarak bireylerin ayni ¢aligma ortamindaki, is arkadaslarina karsi
hissizlesme durumu ve basar1 gibi duygularda azalma ve yetersizlik yasamasi durumu

olarak ifade edilen sendromdur (Kazu ve Yildirim, 2021, s.469).

Ozellikle calisma yasamina olumsuz yonde etkisi olan tiikenmisligin; orgiitsel baglilik,
mesleki doyum, is performansi ve ig verimi gibi unsurlarin iizerine olumsuz yonde etki
ettigi alan yazin incelemeleriyle goriilmiistiir (Cetin ve dig., 2011, s.66; Oztiirk ve dig.,
2020, s.328). Kisaca ilgili ¢alisamalarda ulasilan sonuglardan hareketle; tiikenmislik
bireylerin Orgiitsel agidan performanslarina olumsuz olarak etkide bulundugu
belirtilerilebilir. Bu ¢er¢evede mevcut arastirmada; bireylerin tiikkenmiglik durumlarinin

isten ayrilma niyetine etki edecegi diisiintilmiistir.

Toksik liderlik davraniglarinin ve bu davranislar neticesinde olusabilebilecek tiikenmislik
sendromu ile psikolojik iyi olus diizeyinin etkileyebilecegi diisiiniilen isten ayrilma
diislincesi ise, Tett ve Meyer (1993, s.259)’e gore bir orgiitte gorev alan katilimcilarin
bireyin orgiitten ayrilmaya yonelik diisiincesi olarak tanimlanmaktadir. Ozetle isten

ayrisma niyeti; belli bir kurumda calismakta olan kisinin, is ilgili beklentilerinin



kargilanmamasina bagli olarak is ile olan iligkisini bitirmek tizere gelistiriren diislinceler
olarak tanimlanabilir. Bu c¢ergevede, Orgiitlerin ama¢ ve hedeflerini basariyla
sirdiirebilmeleri ve c¢alisanlarin isten ayrilma niyetine yonlendiren etkenlerin
belirlenmesinin bir orgiitiin basris1 adina biiylik bir 6neme sahiptir. Tiim bunlardan
hareketle bu aragtirma; bireylerin sergiledigi toksik liderlik davranislarinin psikolojik iyi
olus, tikenmislikle isten ayrilma niyetleri {Ustiine negatif etkilerinin oldugu

diisiincesinden hareketle gergeklestirilmistir.

1.1. Tezin Amaci

Antrenorlerin toksik liderlik davraniglarinin sporcularin sporda isten ayrilma durumlari
tizerinde psikolojik iyi olusun ve tiikenmisligin aracilik islevinin ele alinmasi ¢alismanin

ana amacini teskil etmektedir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Benzer amaglari olan bireyleri bir araya getirip koordine edilmeleri, belirlenen hedeflerin
basarilmas1 icin iiyeler arasinda koordinasyon saglama ve onlari harekete gecirme
becerisi ve yetenegi liderlik olarak tanimlanabilir (Eren, 2014, s.435). Liderligin olumlu
ve olumsuz tiirleri oldugu bilinmekte, negatif liderlik tiirlerinden birisi olan “toksik
liderlik” kavrami, takim liderlerinin veya takimlarin olumsuz duygularini disa vurarak
gerilimli, kizgin, endiseli ve sikintili hale gelmesi olarak tanimlamaktadir (Bolton, 2005,
s5.251). Bu dogrultuda toksik duygular kontrol edilmediginde bulasici olabilir ve takimin
1yi yonlerini ortadan kaldirabilir, duygusal agidan ac1 veren bir durum yaratabilir (Bacal,
2000, s.18).

Calismanin ana temasini olusturan toksik liderlik ve antrenérle alakali literatiir
incelendigi zaman toksik liderlik davranislarinin sporcular arasinda, stres ve tiikkenmislik
(Lu ve dig., 2012, s.273) seviyelerine olumsuz etkileri oldugu tespit edilmistir. Toksik
antrendrler narsist ve otoriter olma egiliminde olduklarindan, sporcularindan itaat
bekleyip elestiri ya da endiseyi bastirabilmektedirler. Sporcular, antrendrlerine olan
giivenlerini ve bagliliklarin1 kaybedebilirler. Tiikenmislik, siirekli stres altinda ¢aligsmak,
duygusal ve fiziksel yorgunluk, diisiik motivasyon ve umutsuzluk gibi belirtilerle kendini

gosterebilir. Sporcularda tiikenmislik, toksik bir antrendriin stirekli baskis1 altinda olmak,



destek ve olumlu geri bildirim eksikligi gibi faktdrlerden kaynaklanabilir. Sporcularin
antrendrlere olan baglilik diizeyleri; antrendrlerin liderlik tarzi, destekleyici iletisim,
adalet ve takdir gibi faktorlerden etkilenebilir. Toksik bir antrenér, sporcularin giivenini
zedeleyebilir, iletisim eksikligi ve adaletsizlik sergileyebilir, basarilar1 tanimama veya
haksiz muamele gibi durumlar yaratabilir. Bu da sporcularin antrendre olan baglilik
diizeyinde diisiise neden olabilir. Bu nedenle, sporcularda toksik liderlik tarzinin
tilkkenmislige ve antrendre olan baglilik diizeyinde olumsuz etkilere yol agabilecegi
unutulmamalidir. Saglikli bir spor ortami ve basarili bir performans igin, sporcularin
duygusal ve psikolojik ihtiyaclarina 6nem veren, destekleyici ve olumlu bir liderlik tarzini
benimseyen antrendrlerin 6nemi biiyiiktiir. Cosh ve Tully’nin (2015, s.130) yaptig1 bir
caligmada, “toksik liderlik” davranisi sergiyen antrendrlerin, sporcu prenciler arasinda
rol ¢atigmasini arttigi saptanmustir. Bu arastirma ile spor ortamlarinda toksik liderlik
davranig ve diizeylerinin tespiti ile yukarida belirtilen toksik liderligin dogurabilecegi

olumsuz etkilerin saptanmasi olduk¢a 6nemlidir

Yapilan arastirmada benzer sekilde bir diger 6nemli kismi ise, spor bilimlerinde toksik
liderlik, psikolojik iyi olus, tilkenmislik ve sporda isten ayrilma durumlarinin bir arada
degerlendirildigi ve s6z konusu degiskenlerin yapisal iligkilerinin test edildigi bir
arastirmaya rastlanilmamis olmasidir. Bu baglamda mevcut arastirma; antrendrlerin
toksik liderlikleri ile sporcu devamlilig1 arasindaki iliskide, ruhsal iyi olma ve tiikkenmislik
seviyelerini anlamalar1 agisindan ve liderlik yapilarini belirlemede yol gosterici olma
ozelligi tasidig1 diistiniilmektedir. Ayrica mevcut arastirmada elde edilen sonuglarin Spor

Bilimleri alanina katkilar sunacag: diisiiniilmektedir.

1.3. Hipotez
Hi: Antrenoérlerin toksik liderlik davranisinin sporda isten ayrilma iizerinde olumsuz
yonlii anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H2: Antrenorlerin toksik liderlik davranisinin psikolojik iyi olus tizerinde olumsuz yonli

anlaml bir etkisi bulunmaktadir.

Hs: Psikolojik iyi olusun sporda isten ayrilma iizerinde olumlu yonlii anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.



Ha: Antrendrlerin toksik liderlik davraniginin sporcu tikkenmisligi tizerinde olumlu yonde

anlamli anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Sporcu tiikenmisliginin sporda isten ayrilma iizerinde olumsuz yonlii anlamli bir

etkisi bulunmaktadir.

He: Antrendrlerin toksik liderlik davraniginin,sporda isten ayrilma tizerindeki etkisinde

psikolojik iyi olusun araci rolii vardir.

H7: Antrenorlerin toksik liderlik davranisinin sporda isten ayrilma iizerindeki etkisinde

sporcu tiikenmisliginin araci rolii vardir.

1.4. Simirhliklar

1 Arastirma, Istanbul ili Avrupa yakasinda bulunan amatér spor kuliiplerindeki sporcular

ile simirhidir.

2. Veri toplama araci olarak yararlanilan “Kisisel Bilgi Formu”, “Sporcularda Toksik
Liderlik Algis1 Olgegi”, ¢’Psikolojik Iyi Olus Olgegi ©* “Sporcu Tiikenmislik Olgegi” ve
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“’Isten Ayrilma Niyeti Olgegi’ nin boyutlari ile smirlandirilmustir.



BOLUM 2. ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI

2.1. Liderlik Kavrami

“Liderlik” kelimesi, ge¢gmis donemlerden giiniimiize kadar degerini yitirmemis,
giincelligini korumus ve bilim adamlarmin dikkatlerini ¢eken bir terim seklinde
tanimlanir (Arslanoglu, 2016, s.24). Liderlik terimi, Latince “lira" kelimesinden
tiiretilmis olup (Tuncer, 2011, s.60), lider kavrami ise Onciiliikk eden, yol gosteren ve
grubunun istek ve ihtiyaglarim1 Onceden diisiinen yaratici bir birey olarak
tanimlanmaktadir. Liderlik ise, katildig1 organizasyonun hedeflerine ulagabilmesi i¢in
calisanlar1 motive etme ve organize etme sanati olarak agiklanmaktadir (Tunger, 2012,

5.291).

Liderlik, bilim ile ugrasan bireylerce yogun bicimde incelenmistir ve tanimlanmis
olmasina karsin, bu kavram ile alakali tam bir tanim birligi saglamak olduk¢a zordur.
Ancak alanyazindaki tanimlar 1s1ginda liderlik, katilimcilar1 bir amag¢ etrafinda bir
toplululugu belirlenmis hedefler i¢in bir araya getirme, belirlenen hedeflerin
gerceklesmesi i¢in topluluk {iyeleri arasinda es glidiim saglama ve onlar1 harekete
gecirme becerisiyle kabiliyeti seklinde tanimlanabilir (Eren, 2014, s.435). “Liderlik”
kavrami ile ile ilgili tanimlardaki benzer arastirmalar incelendiginde, liderin belirli bir
amac1 gerceklestirme hedefiyle bir araya gelen bireyleri etkileme becerisi olarak
tanimlanir (Davies ve dig., 2001, s.1027). Liderlik kavramiyla ilgili alanyazindaki bu
aciklamalara ek olarak bazi tanimlarda vurgulanan 6zellikler sunlardir (Yavuzyigitoglu,

2023, 5.7):
o Kisisel 6zelliklerle iliskili olarak gelistirilen yetenekler.
e Karar alma ve alinmis olan kararlar: pratige dokme.
e katilimcilara yon verme ve koordinasyon kurma yetenegi.

e Ortak hedefler altinda grup tiyelerini etkileme yetenegi.



e Grup ve bireyler arasindaki etkilesim.
e Belirlenen amaglari, yapilar1 ve kurallar1 degistirebilme yetenegi.

Insanlar, istek ve ihtiyaclarmi karsilamak, gerceklestirmek, onceden belirledikleri
amaglara ulagmak icin igbirligine ihtiya¢ duyabilmekte ve grup halinde hareket etme
egilimindedirler (Yavuzyigitoglu, 2023, s.7). Bu sebeple insanlart belirli hedeflere
yonlendirmek, ikna etmek, motive etmek i¢in onlarin ihtiyag, istek ve menfaatleri
bilinmeli, bu dogrultuda da amagclar1 gergeklestirmek icin motivasyonlarinin  ve
cesaretlerinin dugularinin pozitif yonde artirilmasi lazimdir (Ergun-Ozler, 2013, 5.98).
Bu baglamda liderlik bireyle grup basarisiyla ilgili olarak olduk¢a onemlidir. Cesitli
olumlu ve olumsuz nitelikler temelinde tanimlanan farkl liderlik modellerinin varliginin
vurgulanmasiyla birlikte, Lord ve Dinh (2014, ss.36-43)’e gore giiniimiizde gelismekte
olan olumsuz liderlik modelleri de bulunmaktadir. Bu liderlik modelleri arasinda toksik
liderlikte yer almaktadir. Toksik liderlik temelde liderligin karanlik yiizinii ifade
etmektedir. Asagida toksik liderlik ve toksik liderlikle baglantili kavramlara

deginilmistir.

2.2. Koti Liderlik

Barbara Kellerman'm (2008) "Kotii Liderlik" adli eserinde, liderlik endiistrisini
destekleyen akademik calismalarin ¢ogunlukla pozitif bir egilim sergiledigine dikkat
cekilmektedir. Bu durum, liderligi genellikle pozitif bir bigcimde incelemek ve
vurgulamak egiliminde olan endiistri ve arastirma alaninin baskin paradigmasindan
kaynaklanmaktadir. Ancak Kellerman, kotii liderlik 6rneklerinin hem siyasi arenada hem
de kurumsal diinyada sik¢a karsilasildigini ve bunlarin olumsuz etkilerinin yaygin
oldugunu vurgulamstir. Kellerman, ger¢ek diinyada, giinliik yasamda, sadece iyi seyler
yapan ve olumlu liderlik 6rnekleri sergileyen liderlerin ve takipgilerinin yani sira, kotii
liderlerin ve onlarin destekgilerinin de var oldugunu da ifade etmektedir. Kitabinda, kotii
liderligin ve onun etkilerinin kaginilmaz oldugunu ve her anlasilabilecegini belirtmistir.
Bu perspektif, liderlik literatiiriiniin olumlu liderlik tarzina odaklanmasinin eksikliklerini

vurgulamakta ve liderligi ele almanin gergek diinyadaki karmagikligin1 gostermektedir.

Barbara Kellerman'in (2008) "Kotii Liderlik" adli kitabinda, liderlik endiistrisin

destekleyen akademik calismalarin genellikle olumlu bir yonelim i¢inde oldugu



belirtilmektedir.Liderligin karanlik yoniiniin 6rnegi olan birgok iilke, kurum, isletme ve
benzeri orgiitlerde, uygulanan liderlik davraniglariyla ¢okiise veya gerilemeye sebep olan
birgok lider bulunmaktadir. “Adolf Hitler, Benito Mussolini, Idi Amin, Joseph Stalin, Pol
Pot, Saddam Hiiseyin, Slobodan Milosevig, Muammer Kaddafi, Bessar Esad, Kim Jong-
il ve oglu Kim Jong-un vb.” isimler, yakin tarihimizde yer almaktadir (De Vries, 2007,
s.33). Schmidt (2008, s.3) ise biiyiik liderlerin kotii kararlar aldigini, bunlarin ¢ogunun
ruhsal sorunlar1 olan ancak yiiksek liderlik niteliklerine sahip kisiler oldugunu ve bu
kisilerin anksiyete ve kisilik bozuklugu gibi sorunlarla miicadele ettigini belirtmektedir.
Ayrica, De Vries (2007), kisilik tipleri ile toksik liderlik arasinda bir iliskinin

bulundugunu belirtilmektedir.

2.3. Kotii Liderlik Tipleri

Lider, ekipleri, kurumlari, toplumlari hatta diinyay1 degistirip 6nemli etkiler yaratirlar.
Ancak liderlik, kendi i¢inde ¢esitli ¢eliskileri barindirir ve bu ¢eliskilerin anlagilmasi
onemlidir. Liderlik, iyi olma potansiyeline sahip oldugu kadar kotii olma potansiyeline
de sahiptir; ¢linkii liderlik, elde bulunan gii¢le birlikte bu iki yonde énemli bir etkiye
sahiptir (Kellerman, 2008, s.43).

Kellerman (2008, s.43), kot liderlik tiplerini 7 temel baslikta toplamistir. Bu basliklar
sOyledir:

e "Yetersiz Liderlik"

e "Bagnaz Liderlik"

e '"Tagkin Liderlik"

e "Duygusuz Liderlik"

e "Ahlaksiz Liderlik"

e "Umursamaz Liderlik"
e "Seytani Liderlik"

Kellerman (2008, s.43) tarafindan yapilan bu siniflandirmada; Barutgugil (2014, s.101)’e
gore; bu tiplemelerden ilk tigli “etkisiz liderlik” kategorisinde, kalan dordiiniin “etikten

yoksun liderlik” kategorisinde tasnif edilmektedir.



Isgorenlerin tutum ve davranislarmin yénlendirilmesinde, moralin ve verimliligin
arttirtlmasinda, idarecilerin yonetim tarzinin 6nemli bir etkisi vardir. YOneticilerin
calisanlarin davranislarini belirlemeyle yonlendirme Kuvveti, onlari bir bakima lider
konumuna getirir. Liderin y0netim tarzinin iyi veya Kkotii olmasi, personelin

motivasyonunu ve verimliligini dogrudan etkiler (Reyhanoglu ve Akin, 2016, s.443).

2.4. Toksik Liderligin Tanim ve Gelisimi

Tarih boyunca liderlikle ilgili yapilan bir¢ok c¢alisma, liderlerin isletmeleri nasil
gelistirebilecegi ve verimliligini artirabilecegi iizerine odaklanmistir. Bu ¢alismalar
genellikle gesitli liderlik tiirlerini (vizyoner, hizmetkar liderlik, etkilesimei, etik, yonetici,
doniistiiricii, stratejik vb.) olumlu liderlik davramiglari perspektifinden ele almustir.
Arastirmalarin  ¢ogu, basarilt liderlerin 6zelliklerini, davramiglarini ve tarzlarni
kesfetmeye yonelmistir. Olumlu liderlik teorileri genellikle fonksiyonsuz liderligin
yalnizca etkili liderligin olmamas1 veya tersi oldugunu diistiniilmistiir. Ancak liderlik
lizerine yapilan arastirmalarda, fonksiyonsuz liderligin dogasiyla neticelerini direkt
olarak kavramaya galisan arastirmacilar oldukg¢a azdir (Schmidt, 2008: 1-3; Schmidt,
2014: 1-2). Liderligi ele alan ¢alismalar incelendiginde, liderlerin pozitif davranislarina
yonelmektedir (Kiigiik ve Demirtas, 2021, s.2). Birgok liderlik kuraminin, liderin
personelin verimlilikleriyle motivasyonuna katki verme yollari {izerinde durdugu ifade
edilebilir (Kilig, 2019, s.14). Ayrica s6z konusu kuramlar liderin, kendisi ya da kurumun
personeli nasil yonlendirebilecegini agiklamistir (Reyhanoglu ve Akin, 2016, s.444).
Cagimizda cevresel sartlar, kiiltiirel ve ekonomik etkenler, rekabetteki artis, gelismeye
devam eden teknolojiye dayali dijitallesme, globallesen yonetimle kurumsal perspektif
liderlikle ilgili anlayislar1 da etkilemistir. Buda liderlerden beklentileri de arttirmistir.
Basarili olmak isteyen liderlerin yetersizliklerini gizleme ve kontrol kuvvetlerini
korumaya doniik gayretleri liderler tistiinde stresle baskiya yol agmustir (Uysal ve dig.,
2020, s.549).

Yoneticilerde liderlikle ilgili o6zelliklerin bulunmasina, tiim yetkilerinin kendinde
toplanmast ve uzun miiddet kurumun en tepesinde bulunmasina dayali olarak;
beraberinde yiiksek 6z giliveni, baska insanlar1 dinlememeyi, diisiinmeden siiratli kararlar
almay1 ve biitiin kontrolii kendisinde toplamayi isteyen bir kisiligi de ortaya ¢ikarmistir
(Iskit, 2019, s.31). Bu tip davranislar ve uygulamalar kurumlar igin yikicidir ve zarar



vericidir. Bu da kurumun biitiin diizeylerine yayilmaktadir ve zehirleyici olarak
isimlendirilen toksik durumlarin meydana gelmesine neden olabilmektedir. S6z konusu
etkenlere dayali olarak son senelerde liderlerin pozitif tutumlarinin yaninda kimi negatif
liderlik davraniglarina sahip olduklarina, personelin bu negatif liderlik davranislarindan

etkilendiklerini anlatan bazi bulgular vardir (Y1lmaz ve Bakan, 2019, s.3).

Ozkaya (2022, 5.35)’ya gore olumsuz dzelliklerle davranislara sahip lider stillerinden biri
de toksik liderliktir. Schmidt (2008, s.3), baz1 6nemli liderlerin kotii kararlar verdigini ve
bu liderlerin ¢ogunun yiiksek liderlik niteliklerine sahip olmalarina ragmen zihinsel saglik
sorunlart yasadiklarin1 6ne siirmektedir. Bu liderlerin anksiyete ve kisilik bozukluklar
gibi problemlerle miicadele ettigini ve profesyonel yardim aldiklarini belirtmektedir.
Toksik liderlik tarzi, bireysel ve kurumsal etkenlerle ilgili olarak farkli olumsuzluklar
olusturmaktadir. Bundan dolay: toksik liderlik kavrami son senelerde ¢ok fazla
Oonemsenmistir ve tistiine arastirmalar yapilmistir. “Toksik orgiit”, “toksik kiiltiir”, “toksik
lider”, “toksik yonetici”, “toksik davranig” terimleri is, liderlik ve yonetim literatiiriinde
stk sik kulllanilan terimlerdir. “Toksik liderlik” terimi, Kuzey Amerikan literatiirii
icerisinde gelisip kabul gormiistiir (Nyberg ve dig., 2011, s.268). Flynn’a (1999, s.28)
gore toksik lider; olumsuz tutumlara bulastirma egilimindeki, “mutsuzluk, 6fke ve
depresyon yayan, yogun zorbalik ve diismanlik igeren ortamlar olusturan, siddete, tacize
ve yildirmaya egilimli ve personelde duygusal hasarlara” yol agan bireyler seklinde
tanimlanir. Lipman-Blumen (2005, s.29) Whicker (1996) toksik liderleri “koklesmis
yetersizlik, bencilce degerler ve aldatma” olmak tizere 3 fonksiyonsuz nitelikle ortaya
konmustur (Eris ve Arun, 2020, s.1863). Bu ¢eregevede bir liderin, toksik oldugunu
sOyleyebilmek i¢in asagida yer alan davraniglari sergilemesi lazimdir (Bektas ve Erkal,
2020, s.35).

- Uretkenlige karsit is davranislariin tekrarlanabilir zellikte olmasi

- Kurumun performansi ya da personelin refahi iistiinde negatif etkisinin bulunmasi
- Kisisel kazang elde etmek iizere bencil davranislarda bulunmasi

- Liderin negatif etkilere sahip olan davranislar1 uzun miiddet ortaya koymasi

Kurumlarda toksik liderleri tanimlamak ya da nitelendirmek genellikle kolayca

olmayabilmektedir. “Toksik liderlik” nitelendirilmesinde bulunurken iistiinde ciddiyetle
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durulmasi gereken faktor, davraniglarla tutumlarin personele ve kuruma doniik olmasidir.
Eger personel, liderlerin davranigindan fiziki ya da ruhsal olarak zarar goriirse ve soz
konusu olumsuzluklar uzun siire devam ederse lider “toksik” seklinde kabul
edilebilmektedir (Pelletier, 2010, s.377). Bununla birlikte 6giitiin tiimiiyle iyi iliskiler
icindeki bir liderinse, yalnizca belli bir personele karsi negatif davraniglar sergilemesi
“toksik liderlik” terimi igerisine girmemektedir (Reed, 2004, ss.68-70). Bir liderin “toksik
lider” seklinde isimlendirilebilmesi igin “toksik™ olarak yaptiklar1 etkileri belli bir
personele sergilemesi degildir, kurumu etkileyebilecek bigimde tiimiine kars1 sergilemesi
lazimdir (Bektas ve Erkal, 2020, s.34).

2.5. Toksik Liderlik

Toksik terimi, bir toksin ya da farkli bir zehirden etkilenen, 6liim ya da bir sakatliga yol
acabilen durumu ifade etmektedir. Bu kelime, Latince "toksikus" ve Yunanca "toksikon"
kelimelerinden tiiretilmistir. "Toksin", insan viicuduna girdiginde hastaliklara neden
olabilen, antitoksinlerin ve antikorlarin etkisini azaltan, canli hiicreler ve organizmalarca

tiretilen bilhassa protein bazli zehirli bir madde seklinde tanimlanir (Gangel, 2007, s.2).

Toksik ve liderlik kavramlarinin iligkilendirilmesi neticesinde Schmidt (2008, s.86)'e
gore, toksik liderlik; 6ngodriillemeyen bir bigimde ¢ok farkli asir1 davranislarda bulunan,
duygusal zeka eksikligine sahip, kiiltiir ya da bireyler aras1 duyarsiz bigimlerde hareket
eden, 6zde kendi menfaatleri cercevesinde giidiileyen ve negatif yonetim teknikleri
kullanmak suretiyle baska insanlar1 da etkileyen liderler seklinde tanimlanmaktadir.
Zararli liderler, kurumsal ¢iktilarda, ¢alisan moral ve motivasyon tizerinde olumsuz

etkiler yaratmaktadir (Webster ve dig., 2011, s.1; Chua ve Murray, 2015, s.292).

Toksik liderlik, ¢alisma ortamlarinda zararl etkilere yol agabilen ve personelin saghgi,
motivasyonu ve performansi iistiinde negatif bir etkisinin bulundugu bir liderliktir. Bu
liderlik tarzinda lider, manipiilatif, baskici, otoriter ve empati eksikligi gostermektedir.
Toksik liderler genellikle isbirligi yerine rekabeti tesvik eder, elestiriyi kabul etmez ve
calisanlar1 siirekli olarak kontrol altinda tutmaya caligmaktadir.. Ayrica, isyerinde
hosgoriisiizlik, adaletsizlik ve duygusal istismar gibi olumsuz davranislar
sergilemektedirler. Toksik liderlik, calisanlarin motivasyonunu ve i§ memnuniyetini

distirtir, stres ve kaygi diizeylerini artirir ve isteki performansini negatif olarak
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etkilemektedir. Calisanlar arasinda giiven ve saygi duygularini zedeler, isyerindeki
iletisimi bozar ve takim uyumunu olumsuz etkiler. Ayrica, uzun vadede organizasyonel
baglilik ve verimlilik {izerinde de ciddi etkileri olabilir. Toksik liderlikle miicadele etmek
icin oOrgiitler, liderlerin egitilmesi ve gelistirilmesi, agik iletisim kanallarinin saglanmasi,
calisanlarin duygusal ve ruhsal gereksinimlere deger verilmesi ve orgiit kiiltiirinde pozitif
degisiklikler yapilmasi gibi adimlar atabilirler. Box (2012, s.3)'e gore, toksik liderlik
insanlara zarar vermektedir. Lipman-Blumen (2005, s.2)'e gore, toksik liderlik, hem
orgiitlere, hem topluluklara, hem de iilkelere ciddi zararlar verebilmektedir. Lipman-
Blumen'a gore (2005, s.30), toksik lider daima toksik davranislar sergilemeyebilirler.
Degisik toksik liderler, degisik toksik davranislar sergileyebilir ve bu davranislar farkli
zarar seviyelerine yol agabilir. Toksik liderlerin takipgileri, ruhsal, var olussal, mali,
siyasi, toplumsal veya daha kotiisii, bu faktorlerin birlesimi nedeniyle liderlerinden

kacamazlar.

Hitchcock (2015, s.18), olumsuz, yikici, kiifiirli, toksik, beceriksiz (yetersiz) ve etik disi
davraniglarin tiimiiniin toksik liderlik kavrami i¢inde yer aldigin1 belirtmektedir. Flynn
(1999, s.24) ise insanlara zorbalik eden, tehdit eden, bagiran, giinliik ruh halini
isyerindeki atmosfere yansitan, dedikodu yapan, insanlari asagilayan ve zayif insan
iligkilerine sahip kisileri toksik lider olarak tanimlamaktadir. Flynn (1999, s.26), bunu,
firmalarin genel olarak verimlilik haricinde yoneticileri degerlendirmedigine, durumu
gormezden geldigine ve sirket kiiltiirliniin bunu kabul edip Onemsemedigine
baglamaktadir. Firmanin kiigiilmeye gitmesi, 6demelerin dondurulmas: ya da finans
riskleri vb. durumlar, negatif yonetimin gelismesine zemin hazirlar ve boylelikle toksik
liderligin yayilmasini tesvik eder. Yiiksek is¢i devir daimiyle ve iist amirlerin isler
yolunda gittikce durumu gormezden gelmesi, kotii yonetimin giiclenmesine katkida
bulunur. Benzer sekilde, isciler islerini yitirme korkusu ile bu tip yoneticilere dair

konusmaktan ¢ekinirler.

Flynn'a gore (1999, s.26), insan kaynaklar1 yoneticilerinin toksik liderlerden kaginmasi
gerekli oldugu vurgulayarak, calisanlarin verimliligi iizerinde ciddi etkilere kars1 6nlem
alinmas gerektigini belirtmektedir. Ayrica, Flynn (1999, s.26) hosgoriiniin, yoneticilerin
yetkilerini kotiiye kullanmalarina yol agabilecek veya bunu tesvik edebilecek en biiyiik
faktor oldugunu o6ne siirmektedir. Flynn, kotii liderligi bir "bulasici hastalik" olarak

tanimlayarak, diger departmanlart da etkileyecegini, insanlari umutsuzluga, 6fkeye ve
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bunalima siiriikleyecegini ve bunun sonucunda soniik bir is atmosferi, ise devamsizlikla

is¢i devri daimi vb. sorunlar yasanabilecegini ifade etmektedir.

Toksik liderlerin orgiitlerde tespit edilememesinin iki temel sebebi bulunmaktadir:
Oncelikle, birgok &rgiitte liderlik pozisyonunda olan kisilerin etkili bir performans
yonetimi prosesinden gegmeleri; ikincisi ise kimi kurumlarda s6z konusu prosesin
yeterince tanimlanmamis olmasi, lider ile ¢alismak iizere insan kaynaklar1 desteginin
eksikligi ve bu tiir davranislarla nasil basa ¢ikilacaginin bilinmemesi (Kusy ve Holloway,

2009, 5.18).

Wilson-Starks (2003), toksik liderlik kavramini, bireylerin yani sira firmalarin heyecan,
yaraticilik, 6zerklik ve yenilik¢iligini zehirleyip zarar veren bir liderlik modeli seklinde
tanimlar. Buna gore, toksik liderler zehirlerini asir1 kontrolle yayarak liderligi kontrol
etmenin bir yolu seklinde gormektedir. S6z konusu liderler, organizasyonda sistematik
bir zarara yol agarlar. Toksik liderin oldugu bir firmada personel 2 secenckle karsi
karstyadir: "[taat Et" veya "Isten Ayrl". Bazi ¢alisanlar, durumun ideal olmadigin
diisiiniirken zamanla degisecegini umut eder veya ayrilmak i¢in dogru zamani beklerler.
Toksik liderligi normal goren ve isteyerek uyum saglayanlarsa yeni nesil toksik liderler

olacaktir.

2.5. Toksik Liderlerin Ozellikleri

Liderlik, “birlestirici, yetistirici, etkileyici, gelistirici, destekleyici, giidiileyici ve yol
gosterici” seklinde tanimlanabilen degisken ve siirekli bir olgudur. Bu 6zelliklerin yani
sira, liderlerin ¢alisanlara zarar verebilecek ve karanlik yiiziinii olusturabilecek kisisel
ozelliklere de sahip oldugu belirlenmistir. Reed (2004, s.67) ¢alisanlara yiliksek sesle
konusan, kararli, sert ve ¢ok seyler isteyen tiim liderlerin toksik olmadigini, kKimi zaman

yumusak sesli ve samimi olan liderlerin de toksik olabilecegini ifade etmistir.

Bu liderler genellikle arastirmacilar tarafindan kotii niyetli ve uyumsuz sokak savascilar
olarak tanmimlanmaktadir (Bektas ve Erkal, 2020, s.33). Giiner ve digerleri (2015,
s.250)'ne gore, toksik liderler giivenilmez bir dizi 6zelligi biinyesinde barindirabilirler.
Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin rahatin1 veya huzurunu ikinci plana atabilirler. Asiri kontrolle

korku yayarak ¢aliganlar1 sindirmeye ve yildirmaya yonelebilirler. Toksik liderler kisisel
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sorunlarint Orgiite yansitarak calisanlar1 kiiciimsemektedir ve kendi menfaatlerine
odaklanmak suretiyle 6rgiit iklimini bozarlar (Kirca, 2021, s.33).

Wilson-Starks (2003, s.3), toksik liderlerin 3 ana 6zelligini soyledir:

e Toksik liderler, ¢alisanlarin sadece kendi hedeflerine ve diisiincelerine uygun

davranmalarin1 beklerler ve farkli diistincelere kapalidir.

e Personelin robot gibi davranislarin1 bekledikleri igin yaraticiligi engellerler.
Calisanlar1 izole eder ve siki denetim mekanizmalariyla iletisim eksikligine yol

acar. Bu da kurum igci iletisime zarar verir, hayal kirikligiyla giivensizligi arttirir.
e Personel arasindaki iligkilerle takim ¢alismasini engeller, iiretkenligi zayiflatirlar.

Kirca (2021, ss.31-39) toksik liderin niteliklerini verirken, personelin motivasyonunu
baskilayarak aidiyet ve basari isteklerini yok ettiklerini belirtmektedirler. Ayrica, farkl
diisiincelere kapalidirlar ve olumsuzluklar1 gizlerler. Mevki ve unvanlarini kendi ¢ikarlar
icin kullanirlar, baskalarina zarar verirler ve Orgiitiin veya calisanlarin zararini
onemsemezler. Empati ve duygusal zekadan yoksun olup, narsistik, kotii niyetli, agiri

rekabetci, hirsli ve menfaatgi olduklarini vurgulamistir.

2.6. Toksik Liderligin Diger Olumsuz Liderlik Kavramlariyla iliskisi

Liderligin negatif yonleri genellikle yetersiz ve etkisiz liderlik davraniglarini kapsar. Bu
tiir olumsuz davranislar, is kalitesinin diismesine, verimlilikte azalmaya, motivasyonun
azalmasina, yaraticiligin zayiflamasina, hedeflerin engellenmesine, is ortaminin
bozulmasiyla diizensizlige neden olabilir. Toksik liderlikse, kotli denetim, narsisizm ve
otoriter tavirlari igerir (Y1lmaz ve Bakan, 2019, s.3). Toksik liderler yalnizca personele

degil, ayrica kurumlara da zarar veren 6zellikleri vardir (Mehta ve Maheshwari, 2013,
5.2).

2.6.1. Yikic liderlik

Yikicr liderlik, bir organizasyon veya takim iistiinde negatif etkileri bulunan bir liderliktir.
S6z konusu liderlikte lider, ¢alisanlarina zarar veren, giivensizlik olusturan ve ig ortamini
olumsuz sekilde etkileyen davranislar sergiler. Orgiitlerin hedeflerine ulasma prosesinde

liderlerin personeli harekete gecirme giiciiyle giidiileme becerisi son derece kritiktir.
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Liderler, bu giicii direkt veya endirekt olarak personelin davranislarin1 degistirmek iizere
yapici Veya yikict bir bi¢imde kullanabilir. Giindiiz ve Dedekorkut (2014, 5.96)’a gore
yapici liderler, kurumsal kaynaklari en aktif sekilde kullanmak suretiyle galisanlarla
kurumun menfaatlerini dikkate alirlar ve 6rgiitsel hedefler ¢cergevesinde etkili bir bigimde
davranig sergilerler. Ayrica, karar verme prosesine personeli de dahil edip onlarin
motivasyonunu ve is doyumunu artirirlar. Ancak arastirmacilara gore yikici liderlik,
orgiitiin hedefler, etkinlikler, kaynaklar, gérevler ve personelin motivasyonu, ¢alisma
tatminine ve genel refahina zarar veren; orgiitiin mesru ¢ikarlarini ihlal eden bir liderin

tekrarladigi ve negatif neticelere yol acan bir davranis seklidir (Uymaz, 2013, s.39).

Yikici liderler, personele karsi 6fkeyle diismanlik gosterme egiliminde olabilirler ve bu
durum calisanlar1 asagilama, kayirma veya kisiden kisiye farkli davranma gibi
davraniglara yol agabilir (Uysal ve dig., 2020, s.580). Yikict liderlik prosesi, liderin suurlu
bir ¢abastyla ortaya ¢ikabilecegi gibi, liderin bilingli olarak 6rgiitiin iyiligine zarar verme
niyetine dayal olarak da gelisebilir. Bir kisinin yikict lider olarak nitelendirilmesi i¢in
davraniglarinin ~ sistematik, kasith ve wuzun bir siire tekrarlanmas1 gerektigi
vurgulanmaktadir (Biger, 2020, s.300). Yikici liderlik, ¢alisanlarin psikolojik sagligiyla
refahin1 ciddi bigimde etkiler. Duygusal istismar, taciz, asagilama ve adaletsizlik gibi
davranislar, ¢calisanlarin motivasyonunu ve 6zsaygisini yok edebilir. Uzun vadede bu tiir
liderlik tarzi, organizasyonun itibariyla aktivitesini negatif olarak etkiler. Bundan dolayz,
yikict liderlikle miicadele etmek 6nemlidir. Orgiitler, liderlik egitimlerine ve kogluk
programlarina yatirnm yaparak liderlerin yeteneklerini gelistirebilirler. Ayrica, agik
iletisim kanallar1 saglanarak calisanlarin endiselerini ve sikayetlerini ifade etmeleri tesvik
edilebilir. Organizasyonel politikalar ve prosedirler, yikici liderlik davraniglarini

tanimlayabilir ve ele alabilir.

Alanyazina gore, toksik liderlik daha dar bir kapsama sahipken, yikici liderlik daha genis
bir alan1 igerir ve istismar gibi konular1 da kapsar. Bu nedenle, toksik liderlik ve yikici
liderlik arasinda ayrim yapilmasi gerektigi goriisii hakimdir (Schmidt, 2014, s.44). Daha
net bir ifadeyle, toksik liderlik ve yikict liderlik farkl 6zelliklere sahiptir. Yikic liderlikte
her zaman diismanca davranislar olmasi gerekmez. Yikici liderlik davranislariyla
karsilasan bireylerin belirli 6zelliklere sahip olmasi varsayimi yapilmazken, toksik

liderlikte belli 6zellikleri bulunanlar hedef olarak segilebilir (Aydinay, 2019, s. 23).
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Padilla ve digerleri (2007, s.179), yikici liderligi, egemenlik, zorlama ve algilar

degistirme vb. dgeleri merkeze alip liderin ihtiyaglarina odaklanarak tanimlamaktadirlar.

2.6.2. Narsist liderlik

Liderler, orgiitsel amaglara erismek i¢in kritik bir role sahiptirler ve genellikle sahip
olduklart giicli resmi otoriteden, yetkiden, pozisyondan veya unvandan ziyade bireysel
Ozelliklerinden alarak oOrgiitlerini etkileme ve yonlendirme egilimindedirler. Ancak,
narsistik liderlik davranislari, olumsuz pek ¢ok bireysel ve kurumsal sonuglara neden
olabilen liderlik tarzlarindan biridir. Narsistik liderler, “bencillik, kendini {istiin gérme,
kisisel yetersizlik ve kendi ¢ikarlarini 6ncelikli tutma vb.” 6zellikler sergileyerek karanlik
liderlik profili olusturabilirler (Basar ve dig., 2016, s. 67). Narsist liderlik, liderin
kendisini one ¢gikarma, kendini begenme ve digerlerini manipiile etme egilimlerini ifade
eder. Bu liderlik tarzinda lider, egosunu tatmin etmek icin siirekli dikkat ve 6vgii arar,
kendini iistlin gostermeye calisir ve digerlerini kontrol etmeye calisir. Narsist liderler
genellikle empatiden yoksun, bencil ve kendilerini merkeze alan kisilerdir. Tastan (2019,
s.69)’1in belirttigine gore, narsistik Ozelliklere sahip liderler is yasaminda kendi
onemlerini vurgularlar ve devamli olarak takdirle begeni bekler. Ayrica, kendilerini
begenmis bir tavir sergileyerek calisanlarina karsi anlayissiz, hosgoriisiiz ve saygisiz
davraniglar sergileyebilirler. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlar arasinda giivensizlik ve stres
yaratabilir. Liderin siirekli olarak kendi ¢ikarlarin1 6ne ¢ikarmasi, takim g¢alismasini
engelleyebilir ve isbirligini zorlastirabilir. Ayrica, narsist liderler genellikle elestiriye
kapalidirlar ve geri bildirimlere tepki vermezler, bu da takimin gelisimini engelleyebilir.
Narsist liderlik, organizasyonel kiiltiir {izerinde de olumsuz etkilere sahiptir. Liderin
egosu, acik iletisimi ve isbirligini zorlastirabilir, ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirebilir
ve i memnuniyetini azaltabilir. Ayrica, narsist liderler genellikle manipiilatif ve otoriter

bir liderlik tarz1 benimsedikleri i¢in, ¢alisanlarin 6zsaygisini ve giivenini zedelerler.

Narsist liderlik, islevsel olmayan ve islev dis1 bir liderlik tarzi olarak degerlendirilerek
zorba ve toksik liderlik kategorileri altinda degerlendirilebilir. Tavanti (2011, s.127), s6z
konusu liderlerin yikici davraniglariyla fonksiyonel olmayan bireysel ozellikleriyle
calisanlarla kurumsal ortam {istiinde kalict toksik etkilere sahip oldugunu vurgulamistir.
Narsistik liderlerin, 6rgiitlerin hedeflerine zarar veren 6zellikleri, calisanlarda kirilganlik,

giivensizlik ve uzaklasma egilimine neden olabilir. Liderlerin kisisel egolarin1 ve
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cikarlarini orgiit hedeflerinden daha fazla 6nemsemeleri, ¢alisanlarin iyiligini olumsuz
yonde etkileyerek orgiitsel saglig1 bozabilir ve hatta personelin ayrilmasina yol agabilir.
Narsist liderligin, toksik liderlikle karsilastirildigi zaman kimi pozitif 6zelliklerinin
bulundugu diistiniilebilir. Fuller ve digerleri (2017, s.3), narsist liderligin giiciin tek elde
toplanmasina olanak tanidigini ve bdylece siiratli ve etkili kararlar alinmasini sagladigini
belirtmistir. Bu 6zellikler, kriz donemlerinde faydali olabilir (Uysal ve dig., 2020, s.606).
Narsist liderler, amaca ulasma yolunda risk almaktan cekinmezler ve karizmatik
Ozellikleri sayesinde kolayca destek¢i bulabilirler. Her iki liderlik tiirii de liderin
bencilligiyle motive olmasi, ¢alisanlarin ve orgiit ikliminin zarar gérmesi ve huzurunun

bozulmasi agisindan oldukc¢a benzer 6zelliklere sahiptir.

2.6.3. Otoriter liderlik

Farkli goriislere saygi duymayan, calisanlardan sorgusuz sualsiz itaat bekleyen ve
kararlarin biiyiik bir kismini kendisi vermeye calisan, esneklikten yoksun liderler
genellikle otoriter olarak nitelendirilirler. Otoriter liderler, kisilik 6zelliklerinden ¢ok
giiclerini ve yetkilerini kullanarak calisanlar etkilemeye calisirlar. Duruma bagli olarak
kendi kurallarimi belirleyebilirler ve itaat icermeyen davraniglari cezalandirmakla tehdit
edebilir. Otoriter liderler, tehditle korkutma yoluyla ¢alisanlarin géziinii korkutarak ve
onlar1 sindirerek liderlik yaparlar. Bu davranislariyla, ¢alisanlarin orgiitsel hedeflere
ulagirken veya belli bir sorun ile karsilastiklar1 zaman degisik ¢oziimler gelistirmelerini
ve yaraticiliklarini ortaya koymalarii engellerler (Kiazad ve dig., 2010, s.514; Kiigiik,
2020, s.17). Otoriter liderlik, liderin baskici, kontrolcii ve emir veren bir tutum
benimsemesini ifade eder. Bu liderlik tarzinda lider, tek tarafli kararlar alir, emirler verir
ve astlarini siki bir sekilde denetler. Otoriter liderler genellikle giiglii bir otoriteye sahip
olmay1 ve kontrolii ellerinde bulundurmay tercih ederler. Ayrica, otoriter liderlik tarzinin
kismen narsistik olmasi, kriz ve stres yaratmasi, toksik liderligin belirgin
ozelliklerindendir. Otoriter liderlikteki gibi, toksik liderler de personeli asir1 kontrolle
giivensizlige tesvik ederler. Celiker'e (2020, s.13) gore, toksik liderler, sert cerceveler
olusturarak calisanlarin azalmasini ve diisiinceler tretmesini engeller. Bu durumda

otoriter liderlikle ilgili davranislarda oldugu gibi yaraticilig1 baskilar.

Ozetle, otoriter liderlik tarzi, toksik liderlikten bazi noktalarda ayrilsa da benzer dzellikler

gosterir. Otoriter liderler, yetkileri {izerinde yogunlastirarak hizli kararlar alabilirler.
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Kararlarin1 kesin emirlere dayandirir ve bu emirlerin sorgusuz sualsiz uygulanmasini
beklerler. Bu sayede, personeli karar alma ve yonetim proseslerinden uzak tutarlar (Ayar,
2020, 5.22).

2.6.4. Kiiciik tiranhk

Kiigiik tiran terimi, bagka insanlara karsi1 hakim olma temayiilii seklinde tanimlanir ve bu
kavram, Ashforth (1994, s.756) tarafindan literatiire kazandirilmistir. Uzunbacak, Yildiz
ve Uzun (2019, s.212) ise liderlerin giiglerini ve otoritelerini personel tistiinde baski araci

seklinde gordiigii durumlarda bu liderleri kiiglik tiran olarak adlandirmislardir.

Bu tip liderler, giigleriyle otoritelerini baskici, kaprisli ve intikamci bir bi¢imde
kullanmaktadirlar (Ashforth, 2009, s.126). Ashforth (1994, s.556), kii¢iik tiranlik liderlik
bi¢imini, keyfi davranan ve itibarin1 abartili olarak sunan, ¢alisanlari elestirip
kiigiimseyen, ¢atismalar1 ¢cozmek tizere zorlayan, giriskenlige miisaade etmeyen, sartsiz
cezalandiran davranig sekilleri ile agiklanmistir. Saldirganlik kiigiik tiranlik tarzindaki
davraniglarin 6nciiliidiir (Kartal ve Kamigli, 2020, s.63). S6z konusu liderler, kurumda
korku ortami olusturan ve zalim bir yonetim anlayisina sahip yoneticilerdir (Langan-Fox
ve Sankey, 2007, s.67).

Kiiciik tiranlik, “gliven vermeyen, yakin denetimi, kuskulu, soguk ve samimi olmayan
iletisimle ayrica duygu patlamasi1” davraniglarini da igermektedir. S6z konusu liderlik
stilini uygulayan yoneticiler, yetkiyle konum farkliliklarima vurguda bulunan, sert,
caliganlar1 hatalarindan dolay1 suglayan ve onlarin gayretlerinden kendilerine paylar
cikaran, basarisiz danigmayla bilgilendirme siireglerindeki, personel arasinda informal
iligkileri engellemek tizere gayret sarf eden kisilerdir (Uygur ve Guimiistekin, 2019,
5.2557).

Kiigiik tiranlik, bir organizasyon veya grup icindeki bir bireyin veya liderin giiclinii
kotiiye kullanmasi ve otoriter bir sekilde davranmasi durumunu ifade eder. Bu tiir
liderlikte, lider genellikle keyfi olarak kararlar alir, digerlerini kontrol altinda tutar ve
kendini siirekli olarak iistiin gostermeye calisir. Kiiciik tiranlar, elestirilere kapalidir,
baskalarmin fikirlerini dikkate almazlar ve genellikle kendi ¢ikarlarini 6ne ¢ikarirlar.
Kiigiik tiranlik modeli iizerinde alan yazinda ¢ok sinirli sayida ¢alisma vardir. Schmidt

(2008, s.8)’e gore kiiciik tiranlik, toksik liderlik tanimlarinda ifade edilen kimi yonler ile
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ortligiir. Can sikici ve rahatsiz edici davranislarla, toksik liderlige daha yakin bir terimdir
(Arli, 2019, s.22). Ancak, toksik liderlik, “kii¢iik tiranlik” teriminden personele karsi
bilin¢li kotiiliikklerle diismanlik igeren davramiglar igcermesi bakimindan farklilik

gostermektedir (Schmidt, 2008, s.9).

2.6.5. istismarci liderlik

Tepper’in (2000, s.262) literatiire dahil ettigi “istismarct liderlik” kavrami; kiigiik
tiranliktan ayr1 olarak kasith kotiiliiklerle diismanlik igeren davranislar igermektedir. Bu
tir liderler sistemli ve kasti olarak fiziki temasin disinda sozli veya sozsiiz diismanlik
iceren davraniglarda bulunur. Liderlerin ¢alisanlar1 ile dalga gegmesi, c¢alisanlar
baskalarinin Oniinde incitmesi, kendisinin hatalarindan kaynakli olarak calisanlari
suglamasi, onlara dogrulari sdylememesi, asagilamasi ve kotii davraniglarda bulunmasi
istismarc1 ydnetim anlayisinin 6zellikleridir (Serdar ve Ozsoy, 2019, s.2). bunun yani sira
bu tir liderler, personelin &6zel hayatlarin1 sorgulamak, onlara goézdagi vermek,
calisanlardan bilgileri saklamak, onlari isten atma ya da ticretlerini kesmeyle tehdit etmek

vb. farkli ve olumsuz davranislar sergiler (Bolat ve dig., 2017, s.126).

Istismarci liderlik, bir liderin giiciinii kétiiye kullanarak calisanlar1 manipiile ettigi ve
zarar verdigi bir liderlik tarzidir. S6z konusu liderlik bi¢iminde, lider genellikle
calisanlarin duygulariyla oynar, onlar1 tehdit eder ve korku ortami olusturur. Istismarci
liderler genellikle kendi ¢ikarlar1 i¢in calisanlar1 somiiriir, onlar1 suistimal eder ve
psikolojik veya duygusal olarak kétiiye kullanir. Istismarci liderler genellikle empatiden
yoksun, kontrolcii ve bencil bireylerdir. Onlar igin, amaglarina ulasmak tizere tiim yollari
mesru goriirler ve bagkalarinin duygularini veya ihtiya¢larini umursamazlar. Bu liderler
genellikle manipiilatif taktikler kullanir, catismay1 koriikler ve giivensiz bir ortam

yaratirlar.

Tepper (2000, s.278), istismarci liderlik tarzini, personelin liderlerin davraniglariyla ilgili
yaptiklar1 6znel bir degerlendirme olarak tanimlamistir. Ciinkii ¢alisanlar, liderlerinin
kendilerine yonelik davranislarini farkl sekillerde algilayabilirler. Bir ¢alisan i¢in ilham
verici olan bir lider, bagka bir ¢alisan i¢in ise istismarci olarak algilanabilir. Calisanlarin
istismarct yonetim algilamalarini etkileyen faktorler ise ¢alisanin kisilik 6zellikleri, yas,

cinsiyet vb. 6zelliklere (Coskuner ve Sentiirk, 2017, s.171) veya orgiitsel ortam, sosyal
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ve kiiltirel farkliliklar, orgiitsel ve toplumsal kiiltiir, ast-iist etkilesimi, is siiresi vb.

degiskenler gergevesinde farklilik gosterebilir (Serdar ve Ozsoy, 2019, s.6).

2.7. Toksik Liderlige Neden Olan Etkenler

Bir liderin toksik davraniglar sergilemesinin farkli nedenleri vardir. Mumford ve digerleri
(1993, 5.290), gergeklestirdikleri deneysel ¢alismada, bireylerin otorite konumunda iken
baska insanlara zararli olabilecek fiillerde daha rahat davrandiklarini bildirmistir. Yikici
eylemlere sahip olan liderler, siddetle 6teki saldirgan davranislar basta gelmek tizere;
kuvvetini ispatlama arzusu, otoritecilik, narsisizm vb. sahsiyet egiliminin yaninda
sonuglardaki belirsizlik, negatif hayat tecriibeleri vb. kisisel etkenlerden kaynaklanir
(Giindiiz ve Dedekorkut, 2014, 5.98). Istenmeyen davranislarin sergilenmesinde, basta
liderin fonksiyonsuz kisisel 6zellikleri aktif olarak disiiniilse de toksikligin olusabilecegi
uygun ortamla ve sartlarla personel de toksik liderlerin ortaya ¢ikmasina neden olur. Bir
liderin toksik davranislarina yol agan etkenler; fonksiyonsuz olmayan bireysel 6zellikler,

toksik ortamla toksik personel olarak 3 baslikta toplanir.

2.7.1. islevsel olmayan kisisel 6zellikler

Sahsiyetin gelismesinde genetik 6zellikler kadar ¢evresel unsurlar da etkili olmaktadir.
Kisilik 6zellikleri; sosyal hayatta kisilerin davranis sekline, diisiinme bigimine, neleri
seveceklerine, ne sekilde kararlar vereceklerine etkide bulunan etkenler seklinde kendini
gostermektedir (Giiney, 2020, s.143). Fonksiyonel olmayan kisilik 6zellikleriyse; bireyin
fikirlerinin realiteye uymamasi, mantiksiz, dogmatik, bireye ve etrafina zararli olan
ozellikler bi¢imindedir. Endise, depresif tutumlar, onyargi, mantikli olmayan beklenti,
personeli negatif etiketleme, kararsizlik, diisiik yetkinlik beklentileri, memnuniyetsizlik,
uyum gelistirememe, kinci, ofkeli ve saldirgan tavirlar vb. negatif duygularla ve
diistinceler ile iliskilendirilebilir (Ding, 2018, s.13).

Lipman-Blumen (2011, s.10), islevsiz kisisel nitelikleri su sekilde aciklamaktadir:
duyarsizlik, hatalarin1 kabul etmeyi Onleyen ve bu durumun yerine baska insanlari
sug¢lamaya neden olan kibir, dogruyla yanlisi ayirt etmelerini hemen hemen imkansiz

kilan ahlaksizlik, gii¢ tercihlerden uzak durmalarina yol agan korkaklik, doyumsuz hurs,
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problemleri anlama konusunda simirli zihni kabiliyet ve kendi kisiliklerinin kusurlari

karsisinda kor eden yiiksek ego bigiminde tanimlamaktadir.

Liderlik, kisilik 6zelliklerinin belirleyici oldugu kritik bir siirectir ve liderin davranislari,
bu oOzelliklerin yansimalarmi tasir. Bazi liderlerin islevsel olmayan kisilik 6zellikleri,
calisanlarla kurum tistiinde negatif etkiler olusturabilir. Lipman-Blumen (2005, s.29)
tarafindan belirtildigi gibi, toksik liderlerin bu tiir 6zellikleri, ¢alisma ortaminda kalici
zararlara neden olabilir. Kisilik 6zellikleri, liderlerin ¢evrelerini nasil yorumladiklarini ve
bu gevrelere nasil tepki verdiklerini belirleyerek liderlik tarzlarini sekillendirir (Mackey
ve dig., 2013, s.735). Kiigiik'e (2020, s.14) gore, toksik liderler sinsice davranis
sergilemektedirler. Bu tiir davranislar, orgiitsel siireglerde yaygin toksisiteye neden
olabilir. Sonug olarak, liderlerin islevsel olmayan kisilik 6zellikleri, 6rgiitlerle personelde

birgok soruna yol agabilir.

2.7.2. Toksik ortam

Ozkaya'ya (2022, 5.53) gore, toksik liderlerin var olmalar1 veya varliklarmi siirdiirmeleri
tek basina kolay degildir; bunun igin kurumsal bir atmosfere gereksinimleri
bulunmaktadir. Liderin toksik davranislariin olusmasinda kurumsal etkenler onemlidir
ve uygun zeminleri hazirlayabilir. Orgiitteki aksakliklarla sorunlar, arzu edilmeyen
davranislarin  olugsmasina neden olabilir. Ozkaya'ya (2022, s.53) gore, yetki ve
sorumluluklardaki belirsizlik, kisisel ¢ikarlarin orglitsel ¢ikarlarin Oniine gec¢mesi,
belirsiz hedefler, asir1 is yiikii, adaletsiz performans degerlendirme ve 6diil sistemi,
yetersiz kontrol ve denetim mekanizmalari, dislanma ve zorbalik gibi faktorler orgiitleri
toksik hale getirebilir. Bu faktérlerin devami, kurumu diis kirikliklariyla ¢atismalarin
merkezi durumuna getirebilir. Duygusal ve profesyonel agidan kendini kaybetmeye
baslayan liderler, istemli veya istemsiz olarak toksik oOzelliklerini sergileyebilirler

(Ozkaya, 2022, 5.53)

Orgiit ortaminda catisma ve anlasmazliklarin normal oldugu kabul edilir. Ancak
calisanlar birbirleriyle diigman olarak algilandiginda, bu durum toksik bir 6rgiitiin belirtisi
veya belirleyicisi olarak kabul edilir. Toksik bir ¢alisma ortaminin belirli 6zellikleri
bulunmaktadir. Bu tip atmosferdeki personel bilgi paylasmaz, birbirlerine ve yoneticilere

saygl gostermezler, ise olan baglilik ve motivasyon diistiktiir, isten ayrilma orani oldukca
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yiiksektir ve sorunlarin ¢6ziimii yerine sorunlar genellikle tistii 6rtiilmeye calisilir (Power,

2010, s5.6-9).

2.7.3. Toksik ¢alisanlar

Toksik ¢aligsanlar, kurumsal kurallar1 ihlal etme, liderlerin duygusal patlamalarina neden
olma, moral bozma, diger ¢alisanlar1 doldurma, yanlis yonlendirme, kirici eylemler ve
sOzler gibi davraniglar sergileyebilirler. Bu davranislar, yalnizca basarili ve kapsayici bir
is yerine engel olmaz, ayn1 zamanda iiretkenligi azaltirken yiiksek kaygi ve stres
seviyelerine neden olabilirler (Kurter, 2022). Toksik ¢alisanlarin etkisi 6teki personel
arasinda siirtiismeler, dramlar, gerilimler ve diismanliklar yaratip kurumun toplumsal
dokusunu bozma yetenegine sahiptir (Duffy, 2017, s.259). Bu tiir davranislar, toksik bir

kiiltiirlin olusmasina ve orgiitiin genel sagligini tehlikeye atabilir.

Kurter (2022) tarafindan belirtilenlere gore, toksik ¢alisanlar genellikle pasif-agresif
kisilik ozellikleri sergilerler. Istekleri karsilanmadiginda, giderek alayci veya elestirel
olma egilimindedirler. Diger ¢alisanlardan tistiin olduklarini kanitlamak i¢in kotii niyetli
davraniglar sergileyebilirler. Kiskanglik ve giivensizlikleri nedeniyle zorba davraniglar
gosterebilirler.  Siirekli olarak birlikte calistiklar1 insanlar1  elestirebilir  veya
suglayabilirler. Mitnick (2009, s.3), toksik personelin semptomlarini; baska insanlara
yardimda bulunma konusunda isteksizlik, 6teki ¢alisanlar ile gergeklesen tartismalarda
artiglar, diisiik ya da zayif motivasyonla ¢alisma, nefret olusturan, zararli ya da hos
olmayan dedikodularla soéylentileri yayma, negatif yorumlarla bireysel saldirilarda
bulunma, problemleri ¢o6ziimlemekten uzak durma, amirlerine meydan okuma,

verimlilikteki azalmalar ya da yetersizlik olarak siralamaktadir.

2.8. Toksik Liderligin Boyutlar:

Toksik liderlik modeli, deger bilmeme, menfaatgilik, bencillik ile olumsuz psikolojik

durum gibi boyutlardan olusmaktadir. Bu boyutlarin agiklamalar1 asagidadir.

2.8.1. Deger bilmezlik

Deger bilmezlik boyutunda liderin esneklikten uzaklik ve g¢alisanlar1 ile is haricinde

kendisini iletisim kurmaya kapatmasi, yalnizca is ortaminda resmi sekilde iletisim
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kurmasi yer almaktadir. Bu liderler genellikle calisanlarinin duygusal ve kisisel
ihtiyaclarina duyarsiz kalir ve sadece isle ilgili konular1 6nemserler. Ayrica, toksik
liderlerin davranislarin1 sorgulayanlar ya da elestirenler genellikle iist kademelere terfi
edememekte ve bekledikleri ilerlemeyi kaydedememektedirler. Bu durum, orgiit i¢inde
duyarsizlik ve adaletsizlik hissi yaratarak personelin motivasyonunuyla sadakatini negatif
olarak etkileyebilmektedir (Giinsel, 2017, s.35).

Bu tip liderlerin deger bilmezlikleri, sik sik baskic1 ve personeli asagilayict metotlar: da
igcermektedir. Toksik egilime sahip olan liderlerin sdylemleri, tavirlart ve davraniglari
personelin  korkmasiyla motivasyonlarinin azalmasina yol agabilir. Calisanlarin
kendilerini degersiz ve 6zel hissetmemesi, orgiitte iletisim bozukluguna, umutsuzlugu ile
giivensizlige neden olabilir. izgiiden ve digerleri (2016, 5.263), personele kars1 onur kiran
ve motivasyonu azaltan davraniglar sergileyen toksik liderlerin, orgiitle personelin
etkililigiyle tiretkenligini azalttigin1 belirtir. Bunun yani sira, toksik liderlik davraniginin
kurumsal sadakati azaltip isinden ayrilmalar1 artirdig1 da bilinmektedir (Goldman, 2006,
s.743). Bu nedenle, toksik liderlik 6rgiit i¢inde ciddi sonuglara neden olabilir ve orgiitiin

genel performansini olumsuz yonde etkileyebilir.

2.8.2. Cikarcihik

Cikarcilik boyutu, liderin yalnizca kendi menfaatleri i¢in ¢alisacak bigimde ¢alisanlarina
ayricalikli davranmasim ifade etmektedir. Hata ve basarisizliklarin sorumlulugunu
calisanlara yiiklemesi, ¢abalara ve basarilara kendi adin1 atmasi da buna 6rnektir. Toksik
liderler, muhtemel basarilarin kontroliinii ellerinde tutmay1 ve olasi basarilarin olumlu
etkilerini kendi iizerlerinde gérmeyi beklerler. Ayni zamanda liderin amirlerine iyi
goriinmek i¢in keyfi davranigla sergilemesi, terfi ve mevkisini kullanarak yapmacik
tavirlar sergilemesi de c¢ikarcilik boyutu kapsaminda degerlendirilebilir. Bu tiir
davraniglar, liderin kendi ¢ikarlarimi 6ne c¢ikarmasini ve calisanlarin dezavantajina
kullanmasini igerir (Eris ve Arun, 2020, s.2769). Bu sekilde, toksik liderlerin ¢ikarci
tutumlar1 orgiit icinde giivensizlik ve hosnutsuzluk yaratarak orgiitsel verimliligi olumsuz

yonde etkileyebilir.

Cikarcilik, liderin kendi ¢ikarlarina yonelik olarak motive olmasina yardimci olan bir

davranig seklidir ve genellikle calisanlarin refahini diisiinmez. Toksik bir liderlik
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atmosferinde, lider ile ayn1 diisiince olan personel 6diillendirilirken, degisik diisiincelerde
olanlar karar alma ve etkili pozisyonlarda uzak tutulabilirler. Bu tiir liderler, orgiitiin
basaris1 yerine kendini korunmalarini ve ¢ikarlarini gozetebilirler. Bu durum, orgiitiin
gligsiizlesip zayiflamasina neden olabilir (Bakan, Yilmaz ve Olucak, 2018, s.110).
Zamanla yetki kazanma hirsiyla motive olan bu liderler, statiilerini korumak i¢in toksik
davraniglart artirabilirler. Bu sekilde, liderlerin ¢ikarct tutumlar1 orgiit i¢inde giiveni

zedeleyerek, isbirligini azaltabilir ve performansi olumsuz yonde etkileyebilir.

2.8.3. Bencillik

Bencillik, toksik liderin narsist sahsiyetinin bir yansimasi seklinde goriiliir. Giiven
vermeyen sahsiyet 6zellikleri bulunan toksik liderler, "ben" diistincesini benimserler ve
kendi menfaatlerini baska seylerin oniinde tutabilirler. Bu liderlerin egosu, her seyin
listiinde tutulabilir ve kendilerini digerlerinden {istiin gérme egilimindedirler. Orgiitte
kendilerini vazgecilmez olarak algilayabilirler. Bencilce davranislar, narsist egilimlerle
baska insanlara kasti olarak zarar verme vb. olumsuz 6zellikleri bulunabilir (ilhan, 2019,
5.31). Toksik liderler genellikle "biz" kavrami yerine "ben" kavramini kullanirlar, bu da

ekip caligsmasina uygun olmadiklarini gosterir.

2.8.4. Olumsuz ruhsal durum

Olumsuz ruhsal durum boyutu, liderin olumsuz ruh halini 1§ ortamina yansitmasi ve bu
durumun c¢aliganlar etkilemesi olarak tanimlanmaktadir (Kelebek ve dig., 2018, 5.204).
Toksik liderlikte, liderin kotii niyetli davraniglar: bu boyuttadir. S6z konusu davraniglar
liderin ses tonu, hareketleri, mimikleri ve beden diliyle de ifade edilebilir. Dolayisiyla
liderin ruhsal durumundaki degisimlerle dengesiz tutumlar is atmosferini negatif yonde

etkileyebilir.

Toksik liderlerin 6ngoriilemez bir yapilar1 vardir. Demir (2019, s.57)'e gore, her durumu
kontrol altina almak istemeleri nedeniyle kosullar1 kendi istekleri dogrultusunda
gormekte ve gergeklerden kagmaktadirlar. Giiven duyma konusunda ¢ekimser davranirlar
ve is onlarla ilgili olarak her seyden daha kritiktir. Personel, liderlerin nasil bir tavirlar ve
davraniglar sergileyecegi Onceden tahmin edemezler. Liderin mevcut ruh halindeki

degisimler, 6fke patlamalarina, ¢calisanlara kars1 manipiilatif davranislara, ortami kontrol
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etme istegine ve kaba, rahatsiz edici davranmiglara yol acabilir. Kendilerinde hata
bulmayan liderler, herhangi bir sorun ortaya ¢iktiginda giinah kecisi olarak segtikleri

calisanlar1 suglama egiliminde olabilirler.

Toksik liderlerin davraniglar1 incelendiginde, baslangicta karsi tarafi etkileme yetenekleri
oldugu, ancak sonrasinda manipiilasyona bagvurduklari goriilmektedir (Yage1, 2020,
s.42). Liderin dngoriilemez, tutarsiz, agir1 ve rahatsiz edici davraniglari ¢alisanlarin endige
duymasina neden olur. Bu durum, zamanla calisanlarin moralinin ve giiveninin

azalmasina yol agabilir.

2.9. Toksik Liderlik ile Antrenor Iliskisi

Antrenorliik, performans psikolojisi, fizyolojisi ve taktiksel stratejilerin entegrasyonuyla,
bireylerin veya takimlarin potansiyellerini arttirmak ve hedeflere ulagmalarina yardim
etmek tizere tercih edilen bir meslektir (Lyle, 2002, s.39). Antrendrliik, antik Yunanistan
doneminde olimpiyat oyunlarina katilan sporculari hazirlamak i¢in kullanilan
antrendrlerin varhigina dek uzanan eski bir tarihi vardir (Gillmeister ve dig., 2008, s.158).
Teknolojik ilerlemeler ve bilimsel arastirmalarin etkisiyle, antrendrliikk giiniimiizde
profesyonel ve amatdr sporlarda artan ilgiyle birlikte gelismistir (Mallett ve dig., 2009,
s.326). Baz1 arastirmacilar antrenorliigii bir liderlik bigimi seklinde goriir iken, 6tekiler
bu iki kavramin ayr1 oldugunu savunmaktadir. Ancak, antrenorliikte liderlik 6zelliklerine
ithtiya¢c duyuldugu yaygin bir kabuldiir. Disiplin, vizyon, hedef belirleme ve takim
yonetimi gibi liderlik nitelikleri, antrendrliigiin temel unsurlar arasinda yer almaktadir
(Jowett ve Shanmugam, 2016, s.17). Antrenorler, performansin yani sira takim ¢aligmasi,
motivasyon, iletisim ve basartya odaklanan liderlik rollerini iistlenirler (Alagdéz, 2007,
s.2). Son senelerde, toplumsal ve kiiltiirel degisimler ile beraber, spor yoneticiligi,
orgiitsel davranis ve yonetim alanlarinda toksik liderlik kavrami 6énem kazanmistir. Bu
kavram, liderlik siirecinde olusan negatif etkilerdir. Toksik antrendrler, sporcularin
Ozglivenini azaltir, duygusal istikrarsizlik yaratir ve kendilerini ortaya koymalarin onler.
S6z konusu liderler, sporcularin konforunu 6nemsemez, tehditkar bir ortam olusturur,
performanslarini etkileyebilecek asirt sorumluluklar yiikler ve kendi menfaatlerine uygun

davranislar sergilerler (Kirbag, 2013, s.66).
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2.10. Toksik Liderligin Dayandig: Teoriler

Etkili bir sekilde olusturulmus bir kuramsal ¢ergeve, arastirmacilara rasyonel gerekceler
saglar ve caligmanin temellerini saglam bir sekilde destekler. Ayrica, arastirma
konusunun aniden ortaya c¢ikmadigini, bu konunun saglam kuramlarin Oncesinde
bulundugunu ve calismanin bu temeller iizerine insa edildigini gostermeyi amaclar
(Cepni, 2021, s.204). Sonu¢ olarak, etkili bir kuramsal g¢ercevenin olusturulmasi,
arastirmacilarin arastirmalarin1 anlamli bir sekilde tasarlamalarina ve sonuglarini
yorumlamalarina yardimci olur (Maxwell, 2012, s.73). Bu da aragtirmalarin kalitesini
arttirmaktadir ve arastirmalarin dogru bir sekilde anlasilmasina ve kullanilmasina olanak
tanimaktadir. Bu baglamda antrenorlerde toksik liderlik davranigini olusturan ya da toksik
liderligi engelleyen siiregleri anlamak ve agiklamak i¢in toplumsal miibadele kurami,
kaynaklarin korunmasi kurami ve lider-iiye etkilesimi kurami arastirmanin kuramsal

temellerini olusturmaktadir.

Sosyal Miibadele Kurami: Sosyal miibadele kurami, evvela 1958 yilinda George Homans
tarafindan gelistirilmistir. Ancak, bu teori toplumsal psikoloji, toplum bilim, iktisat ve
antropoloji vb. pek ¢ok degisik disiplinde kullanilmaktadir (Blau, 1964, s.67). Sosyal
miibadele teorisi ger¢ekte “insanlarin sosyal etkilesimden elde ettigi ve sosyal etkilesime
katkida bulundugu faydalara” odaklanan bir teoriler dizisidir (Linda ve Karen, 1995,
s.211).

Sosyal miibadele teorisinin ana varsayimlari sunlardir (Linda ve Karen, 1995, s.212):

- Davranis, kazanci artirma ve kayiptan kaginma arzusuyla motive edilir,

- Miibadele iliskileri karsilikli bagimlilik yapilarinda gelisir (degerli kaynaklar elde

etmek i¢in miibadeleye girismek i¢in bir neden vardir),

- Aktorler, zaman i¢inde belirli ortaklarla tekrarlayan, karsilikli olarak sarta bagh

degisimlere girerler
- Deger verilen sonuglar psikolojik doyum ilkesine uyar.

Sosyal miibadele teorisi, dogrudan ve dolayli miibadele olarak 2 bigimde
incelenmektedir. Dogrudan miibadele, iki aktor arasindaki karsilikli degisimle olusurken,

dolayli miibadele, ii¢ veya daha ¢ok oyuncu arasindaki degisimi kapsar ve faydalar
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dogrudan karsilikli degildir. Sosyal miibadele teorisi, sosyal miibadele davranisinda
bulunan bireylerin kabul edilebilir bir esigi oldugunu ve bu esik altindaki tekliflerin
reddedilecegini savunur. Benzer sekilde, bir sosyal etkilesimin faydalari, diger iliskilerin
faydalarmin altina distiigiinde, bireyler iliskilerini en ¢ok odil veren iliskiye

kaydirmaktadir (Linda ve Karen, 1995, s. 212).

Liderler ve antrenorler, ¢alisanlarin ve sporcularin giiclii yonlerini tanimlayarak onlarin
gelisimlerine yardimci olabilirler. Ayrica, is birligi yaparak ve sorunlar birlikte ¢ozerek,
calisanlarin ve sporcularin birbirleriyle daha iyi anlasmalarina ve birbirlerini daha iyi
desteklemelerine yardimer olabilirler. Antrenér-sporcu iliskilerinde, miibadele iligkisinin
adil algilanmasi, miibadele iliskisine devam etme olasiligini artirir (Molm ve dig., 2000,
$.1397). Czekanski (2012, s.47)’nin yaptig1 arastirmaya gore, antrendr-6grenci, Sporcu

iliskisinde, kisilerarasi ve bilgi adaletile giiven arasinda olumlu iliski bulunmaktadir.

Toplumsal miibadele kurami toksik liderlikle iliskilendirilmistir (Huang ve dig., 2020).
Ayrica, toksik liderligin tanimi da literatiirde genis Olgiide kabul gormektedir. Sosyal
miibadele kurami, liderin takim {iiyelerine sagladigi faydalarin artmasiyla birlikte, takim
tiyelerinin liderlige olan baglilii ve giliveninin de artacagini belirtir. Ancak, liderligin
toksik hale gelmesi durumunda, sosyal miibadele kurami olumsuz sonuglar

dogurabilmektedir.

Lider iiye etkilesimi (LUE): Bu kavram, Mayo ve Barnard'n 1940'larda yaptig
calismalarla ortaya ¢ikmustir. Daha sonra, 1950'lerde Ohio Devlet Universitesi'nden
Blake ve Mouton, lider-iiye etkilesimi teorisini gelistirmislerdir. Lider-iiye etkilesim
teorisi, liderlerin ve takim {iyelerinin birbirleriyle olan etkilesimlerinin basariy1
etkileyebilecegini savunan calisanlarinin daha verimli hale getirilmesine yonelik bir
teoridir (Schaubroeck ve dig., 2011, s.863). Bu teori, liderin iiyelerle olan iligkisinde
karsilikli etkilesimin 6nemini vurgular (Dansereau ve dig., 1975, s.47). Lider-iiye
etkilesimi teorisi, liderin davramiglar1 ile {yelerin motivasyonu, memnuniyeti ve
performansi arasindaki iligkiyi ele alir (Liden ve dig., 1997, s.48). Lider-iiye etkilesim
kurami, liderlerin davranislarinin tiyeler lizerindeki etkisini igerir. Yiiksek kaliteli lider-
tiye iligkileri, artan memnuniyet ve etkinlik diizeylerinin yan sira karsilikli sayg1 ve etki,
acik iletisim, kurumsal kaynaklara daha fazla erisim ve ekstra rol davranislar ile

karakterize edilmektedir (Gerstner ve Day, 1997, s.828). Diisiik kaliteli lider-iiye
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iligkilerinde astlar daha az kaynak alir, daha kisitli bilgi alir ve daha az terfi firsatlarina
sahiptir; bunlarin timi is tatminsizligine, diisiik orgiitsel bagliliga ve potansiyel olarak
calisan devrine yol agmaktadir (Gerstner ve Day, 1997, s.828). Meydana gelen bu durum,
lider-tiye etkilesim kurami liderlikte 6nemli bir rol oynar ve takim performansini
artirmada etkili olabilir. Ancak, toksik liderlik gibi olumsuz durumlar da mevcuttur ve bu
durumlar takim performansini diisiiriirken, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is tatmini gibi
faktorleri olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu nedenle, liderlerin takim iiyeleriyle
etkilesimleri sirasinda dogru yontemleri uygulamalar1 ve toksik liderlik davranislarindan

kaginmalar1 6nemlidir (Avolio ve dig., 2009, s.422).

Kaynaklarin Korunmasi Kurami (Conservation of Resources Theory — COR): Kisilerin
kaynaklarim1 korumaya ve artirmaya yonelik davraniglarini agiklayan bir teoridir
(Hobfoll, 1989, s.513). Bu teori, stres faktorleri ile basa ¢ikma siirecinde kaynaklarin
azaltilmast veya kaybedilmesinin etkilerini ele alir. Kaynaklarin korunmasi kuramu,
organizasyonlarda kaynaklarin korunmasini ve siirdiiriilebilirligini saglamak igin
gelistirilen bir kuramdir. Bu kuram, kaynaklarin sinirli oldugu diisiiniilen
organizasyonlarda kaynaklarin  etkin bir sekilde kullanilmasin1  saglamay1
amaglamaktadir. Kaynaklarin korunmasi teorisi; liderlerin ¢alisanlarina giiven vermesi ve
onlar1 korumak i¢in ¢aligmalar1 gerektigi anlamina gelmektedir. Ayrica, olumsuz liderlik
davraniglarinin 6nlenmesi i¢in egitim ve denetim gibi onlemler alinmasi da 6nemlidir.
COR teorisinin temel ilkelerinden biri, kaynak kaybinin kaynak kazancindan daha
belirgin ve etkili oldugudur (Freedy, 1993, s.55). ikinci ilke ise, bireylerin kendilerini
kaynak kaybindan korumak ve kaynaklarina yatirim yapmak i¢in dncelikle kaynaklarinin
farkinda olmalar1 gerektigidir (Hobfoll ve Lilly, 1993, s.129). Ugiincii ilke, kaynak kayb1
kosullarinda kaynak kazaniminin 6nemi artar ve kaynak kazaniminin bireylerin stresle
bas etmelerine yardimci oldugu belirtilmektedir (Hobfoll ve dig., 2001, s. 432). Son ilke,
bireylerin kaynaklarmin tiikendiginde, psikolojik baski yasayabilecekleri ve genel

sagliklari etkileyebilecekleri yoniindedir (Hobfoll ve Shirom, 2001,s. 432).

2.11. Toksik Liderlik ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Antrendrlerin liderlik yaklagimlarini takim tyelerinin ihtiyaglarina uygun sekilde

ayarlamasi, takimin basarisi i¢in hayati 6nem tasimaktadir. Ayrica, takim iiyelerinin

28



takim uyumu ve motivasyonunu artirmak ig¢in antrendrlerin empatik, destekleyici ve

olumlu bir liderlik tarz1 benimsemeleri gerekmektedir (Rees ve Freeman, 2007, s.1065).

Eginli ve Bitirim (2008, s.139) tarafindan yapilan ¢alismada, saptanan toksik liderlik
tizerine ilk arastirmanin, iyi bir grup atmosferi olusturmanin 6nemli oldugunu inceleyen
ve uzun siire igyerinde kalmak istemeyen oOrgiitlerin 6zelliklerinden ve isleyisinden
bahsedilmistir. Toksik liderligin nasil ortaya ¢iktigini ve bu durumu saglikli bir sekilde
engellemek tizere nelerin yapilmasi gerektigi hususunda oneriler belirtilmistir. Toksik
liderlik yonetim seklini benimseyen tarzin gurup dinamiginde iletisim eksikligi,
timitsizlik, yilginlik, motivasyon diistikliigii ve verimlilik kaybi gibi o6zelliklerin
yayginlagsmasinda etkilidir. Calismanin bulgularia gore is stresinin ve toksik davranig
arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliskiden bahsedilmektedir. Tepkiselligin artmas1 toksik

davraniglarin arttig1 ve boylelikle ¢alisanlarin performansina olumsuz yansimaktadir.

Kazanci (2017, s.63) ¢alismasinda toksik liderligin boyutlarindan bahsederek zihinsel
farkliliklarin artmasi ve toksik davraniglarin 6nlenmesi i¢in ya da toksik liderden
kurtulmanin yollarindan bahsetmistir. Arastirmanin bulgularinda toksik liderligin
davraniglarinda zihinsel farkindaligin gelismesi kisilere ve gruplara farkli ortamlarin ve
farkli yollarin olacagi, bireylerin birgok dnlenebilir problemleri biligsel farkindaliklarla

gelistirilecegi saptanmustir.

Yal¢insoy ve Isik (2018, s.1017) ¢alismasinda, toksik liderligin var oldugu bir ortamda
kisilerin ¢aligma ortamlarindaki bagliliklar1 ve yaptiklart islere karsi sorumluluklart
azalma disiincesiyle ortaya ¢ikan bulgular sonucunda, biitiin liderligin kademelerinde
toksik liderligin yasanabilecegi, davraniglarin dikkate alinmasi, aksi halde denetim

dahilinde yaptirimlarin uygulanabilecegi 6nerilmektedir.

Eris (2019, s.56) nitel arastirmasinda, banka calisanlar1 ile yaptigi calisma sonucunda
calisma deneyimleri, ¢alistig1 kurumdaki yil1 ve demografik ozellikler ile toksik liderlik
algilarinda herhangi bir farklilasmanin bulunmadigini fakat kurum igerisindeki konum
degiskenine dayali olarak banka personelinin toksik liderlik algisi arasinda manidar bir

farkliligin bulundugu goriilmustiir.

Giizelyurt (2020, s.66) ¢alismasinda, 6zel spor salonu yoneticilerinin zehirli liderlik
davraniglariyla personelin isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilere bakilmustir.

Calismanin bulgularinda antrendrlerin, toksik liderlik davranislariyla meslegi terk etme
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istegi arasinda olumlu bir iliskinin bulundugu ve hatta diisiik gelir seviyesinde olan
antrendrlerin meslegi birakma isteklerinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Fakat
antrenorlerin demografik 6zellikleri tlizerine toksik liderlik ile alakali anlamli farkin

goriilmedigi ifade edilmektedir.

Chua ve Murray (2015, s.306) caligmasinda, toksik liderligi algilamada bilgi islem
farkliliklarinin cinsiyete dayali olup olmamasi arastirma konusudur. Bulgular sonucunda
arastirmaya dahil olan katilimcilarin bir¢ogu olumsuz algilamistir. Cinsiyet farkliliklarina
bakilmaksizin kendi cinsinde olan toksik liderin sdylediklerini daha fazla 6nemsedikleri
goriiliirken kadinlarin olumsuz mesajlara daha fazla dikkat kesildikleri, erkeklere gore
toksik liderlerden daha fazla etkilendikleri belirlenmistir. Erkek bireylerin kadin bireylere
nazaran daha fazla toksik liderle olabilme dayanikliliklart oldugunu sodylemekte

mumkuindiir.

Zagross ve Jamileh’in (2016, s.86) yaptig1 calismadaysa toksik liderlikle stres arasindaki
iligski incelenmistir. 212 kisilik bir aragtirma grubu tizerinde yapilan saha ¢alismasinin
neticesinde toksik liderligin stres ile olumlu yonde bir iliskisi oldugu belirlenmistir.
Bundan dolay1, toksik liderlik davramislarinin kisileirn ruhsal manada rahatsizlik

hissetmelerine ve doyum seviyeleirin azalmasina yol agtig1 ifade edilmistir.

Green (2014, s.22) tarafindan gerceklestirilen alan ¢alismasi, toksik liderlik algisin1 ve
etkilerini incelemeyi amaglamigtir. 51 katilimci {istiinde yapilan arastirmanin sonuglari
cergevesinde, toksik liderlik egitim ortami dahil olmak {izere tiim organizasyonlarda
yaygin bir sekilde gozlemlenebilmektedir. Katilimeilar, toksik liderlerin kim oldugunu
tanimlarken genellikle bu liderlerin eylemlerine, 6zellikle de diger bireylerle olan iletisim

sekillerine odaklanmiglardir.

Izgiiden ve digerleri (2016, s.268) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada, toksik liderlik
davraniglarinin en yaygin olanlarimi  belirlemek amaciyla katilimeilarin  algilar
incelenmigtir. Arastirma sonuglari, katilimcilarin  toksik liderlik konusundaki
farkindaliginin diisiik oldugunu gostermektedir. Narsistik liderlik davranislarinin en sik
goriilen toksik liderlik 6zelliklerinden biri oldugu bulgusu ortaya ¢ikmistir. Bunun yani
sira, gelirle egitim seviyesinin disiikliigiyle birlikte, toksik liderlik algisinin da azaldig:

gozlemlenmistir.
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Demir (2020, s.34) tarafindan gerceklestirilen aragtirmada, is¢ilerin saglig1 ve verimliligi
tizerindeki yoOnetici tutumlarini temel alarak toksik liderlerin davranislart incelenmistir.
Bu baglamda, toksik tutumlarin ve davranislarin bir kurulusta nasil ortaya ¢ikabilecegi
tartisilmistir. Ayrica, toksik iletisim yasayan iscilerin hangi zor sartlar altinda ¢alistiklari
vurgulanmistir. Yazar, caligmasinda, saglik hizmeti sunan iscilerin toksik liderlerin
sergiledigi davranislardan dolay:r ruhsal ve fizyolojik problemlere sahip olduklar

belirtmistir.

2.12. Psikolojik fyi Olus

2.12.1. Psikolojik iyi olus kavrami ve kapsami

Psikolojinin evriminde, insan psikolojisinin sadece problemlere odaklanan bir alan
oldugu donemlerden, pozitif duygu ve diisiincelerin 6nem kazandigi bir doneme gecis
yasanmistir. Bu degisim, 6zellikle 21. yiizyilin baslarinda daha belirgin duruma gelmistir
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s.5). Ikinci Diinya Savas1 sonrasi, psikoloji alani,
oncelikle problemler ve bunlarin ¢oziimleri lizerinde yogunlasmistir. Ancak zamanla,
pozitif duygularin, umudun, iyimserligin, mutlulugun, sevginin, cesaretin ve hosgdriiniin
insana dair ilgisi artmis ve bu da pozitif psikoloji adi1 verilen bir alanin dogmasina yol
acmustir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s.5). Pozitif psikolojinin oncitilerinden biri
olan Martin Seligman, Amerikan Psikoloji Dernegi Baskani1 sec¢ilmesinin ardindan ¢ocuk
yetistirmenin, ¢gocugun kuvvetli taraflarini fark edip desteklemek oldugunu fark etmistir.
Ayni sekilde, psikolojinin sadece problemleri ¢ozmekle kalmayip insanin gii¢lii yonlerini
gelistirerek ideal islevselligini saglamasi gerektigine inanmustir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000, s.6). Pozitif psikolojinin bir baska onciisii olan Mihaly
Csikszentmihalyi, savas sirasinda bazi insanlarin i¢ huzur ve umutlarini koruyabildigini
gbzlemlemis ve bu durumu incelemistir. Csikszentmihalyi, tedavinin sadece bozuk olani
diizeltmekle kalmayip en iyi olam1 beslemesi gerektigini vurgulamistir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000, s.6-7). Diinya Saglik Orgiitii (2021), tam bir saglikli durumu
bedeni, ruhi ve toplumsal agilardan tam bir iyi olma seklinde tanimlamaktadir (WHO,
2021, s.2). Bu kavram, psikolojiden ekonomiye kadar genis bir yelpazede
incelenmektedir. Marks ve Shah (2004, s.2), iyi olusun sadece mutluluktan ibaret

olmadigini, aym1 zamanda refah i¢inde gelismek, tatmin olmak ve topluma katkida
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bulunmak anlamina geldigini vurgulamiglardir. Bradburn (1969, s.9), psikolojik iyi olusu
pozitif ve negatif hisler arasindaki denge seklinde tanimlamigtir. Bu tanimlama {izerine
insa edilen psikolojik i1yi olus kavrami, olumsuz duygularin azalmasi ve olumlu

duygulanimin artmasiyla karakterizedir (Bradburn, 1969, s.10).

Psikolojik iyi olma, kisinin duygusal, bilissel ve toplumsal agidan saglikli ve dengeli
hissettigi bir durumdur. S6z konusu kavram, sadece mutluluk veya tatmin duygusuyla
degil, ayn1 zamanda yasamin tiim alanlarinda optimal islevsellik, kisisel biiyiime, pozitif
iliskiler ve anlam hissiyle de iligkilidir. Psikolojik iyi olusun kapsami oldukga genistir ve
cesitli boyutlar1 igerir. Bunlar arasinda duygusal iyilik hali, pozitif iliskiler, kisisel
amaglar ve anlam, Ozsaygi, 6zdeger, kisisel biiylime, stresle basa ¢ikma becerileri,
tyimserlik ve yasam memnuniyeti gibi faktorler bulunur. Psikolojik iyi olusu giiniimiizde
tanimlayanlardan biri de Ryff'tir. Psikolojik iyi olus, anlamli hedeflerin pesinde kosmak,
kisisel biiylime ve gelisme, kaliteli iligkiler kurma ve baskalarina katkida bulunma gibi
varolussal sorunlar1 temsil eder (Keyes ve dig., 2002, s.1007). Kisacasi, psikolojik iyi
olma duygusal, fiziki, zihni, ruhi, bireysel ve toplumsal siirecler ile agiklanabilir
(Roothman ve dig., 2003, s.212).

2.12.2. Psikolojik iyi olus ile ilgili modeller

2.12.2.1. Ryff’in psikolojik iyi olus modeli

Ryff (2014, s.11), psikolojik iyi olus modelini olustururken, Jung, Maslow, Erikson,
Allport, , Buhler gibi isimlerin kuramlarini temel alarak bu modeli olusturmustur. Ryff
(1995, 5.99)’e gore, dini kabul/6z-kabul, bagkalar1 ile pozitif iliskiler, 6zerklik/otonom,
cevreyi yonetebilme kapasitesi, hayat amaciyla bireysel gelisim boyutlarinin birlesimi
psikolojik 1y1 olusu olusturmaktadir. Ryff’in modelinde yer verilen boyutlarin tiimiiniin

ayrica incelenmesinin 6nemli olduga inanilmaktadir.

Kendini kabul kisinin benliginin pek ¢ok 6zelligini tanimasiyla bunlara kars1 pozitif bir
tavir ortaya koymasidir. Bireyin yasamina iliskin pozitif hissetmesidir. Kisinin benliginin
farkl1 yonlerini kabul etmesi gibi gegmisine iliskin de optimist hissetmesidir (Ryff, 2014,
s.12). Jahoda'min (1958) ve diger arastirmacilarin belirttigi gibi, pozitif ruh saglig
genellikle bireyin kendine yonelik tutumlariyla yakindan iliskilidir. Ozellikle kendilik
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algisi, bireyin kendine karsi tutumlarint belirlemede 6nemli bir rol oynar. Kendine
yonelik pozitif bir tutumdaki kisiler, genel olarak kendilerini kabul ederler ve bu da
pozitif hisleri daha fazla deneyimlemelerine yol acar. Bu baglamda, Maslow'un (2021)
vurguladig1 gibi, insanin kendisini, baskalarin1 ve dogay1 benimsemesi, saglikli olma
ozelliklerinden biridir. Benlik farkindalig1 da, saglikli bir insan i¢in 6énemli bir unsurdur
ve insanin kendisini denetleme siirecinde nesnel olmasi gerektigini belirten Allport'un
(Jahoda, 1958) goriisii de bu baglamda 6nemlidir. Sonug olarak, pozitif ruhsal saglik ile
kendine yonelik pozitif tutumlar arasindaki iliski, bireyin kendini kabul etmesi, benlik
farkindalig1 ve gercekei degerlendirmeler yapmastyla yakindan iligkilidir. Bu unsurlar,

saglikli bir ruh saglhiginin temel taslar1 olarak kabul edilebilir.

Bagkalar ile potitif iliskiler gelistirme insani iliskilerde alma-verme dengesinin
tabiatin1 kavramak ve samimi, bireyi tatmin eden, karsilikli giiven iliskilerine sahip
olundugu gibi onlarin memnuniyetiyle ilgilenilmesi, sefkat, empati ve yakinlik
kabiliyetlerinin olmasidir. Kisacasi bagkalar1 ile nitelikli iliskiler gelistirme olarak
tanimlanir (Ryff, 2014, s.12).

Ozerklik belli bigimde diisiiniir ve davranirken sosyal baskilardan ¢ok kisinin kendisini
kisisel standartlar ¢cergevesinde degerlendirmesi seklinde izah edilmektedir. Bireyin onay
icin bagka insanlara yonelmesinden ziyade kendince yaptigi bir i¢ degerlendirme odaginin
bulunmasi bi¢giminde tanimlanmaktadir (Ryff, 2014, s.12). Jahoda'nin (1958) belirttigi
gibi, 6zerklik bazen gerceklikten geri ¢ekilme ya da dis sorunlara daha az dahil olmak
olarak yorumlanabilir. Ancak ruhsal iyi olusun bir ogesi seklinde 6zerklik, kisinin
yasanan durumlar kendi standartlarina gore degerlendirebilme yetenegini ifade eder.
Ozerk birey, kendi degerlerine dayanarak olaylar1 degerlendirir ve bu degerlendirmeleri
yaparken dis etkilere daha az bagimlidir. Ayrica, 6zerklik kavrami, Ozgiir se¢im
yapabilme, kisisel sorumluluk alma gibi bireycilikle iliskilendirilen yaklagimlarla da
baglantihdir. Ozgiir se¢im yapabilme yetisi, kisinin kendi degerleriyle hedefleri
cercevesinde hareket etmesine imkan verir. Bu da, kisinin topluma entegre olmasini
saglayarak prososyal davraniglari tesvik edebilir. Sonug olarak, 6zerklik 6zelligi buluan
kisiler, kendilerini toplumdan soyutlamak suretiyle degil, tam aksine toplumun iyi bir
degerlendirmesini yapip kendi tavirlarimi saptarlar. Bu da, kisinin kendi degerleri

cercevesinde yasamasina ve prososyal davranislar1 desteklemesine olanak tanir.
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Cevreyi yonetebilme kapasitesi olan bir insan etrafindaki imkanlar1 aktif bir bigimde
kullanabilen, psikolojik ihtiyaclarla degerlere gore baglamlar1 tercih edebilen ve
bunlardan faydalanabilen bir insan seklinde tanimlanir. Cevreyi yonetebilme kapasitesi
ruhsal iyi olmanin gevresine etkin katilimina vurguda bulunan ileriye yonelik bir
niteligidir (Ryff, 1995, s.101).

Yasam amaci, bireyin hayati hakkinda olumlu tutum igindedir, anlamli ve amaglh bir
yasam siirmesi seklinde izah edilir (Ryff, 1995, s.10). Ryff’e (1989, s.1070) gore bu
amaca doniik pozitif bir bigimde fonksiyon goren bireyin bir yon hissi bulunmaktadir.
S6z konusu yon hissi bireyin hayatin anlamli oldugu duygusuna katki vermektedir.
Frankl'mm logoterapi yaklagimi, yasamin anlamini bulmanin insanin psikolojik iyi olusu
icin kritik bir unsurlardan biri oldugunu vurgular. Frankl'a goére, insanlar yasamlarina
anlam kattiklarinda, boslukta hissetme veya kaybolma gibi duygular1 azaltabilirler.
Logoterapi, insanlarin yasamlarina anlam katan unsurlar1 kesfetmelerine ve bu anlami
giiclendirmelerine odaklanir. Benzer sekilde, Csikszentmihalyi'nin akis teorisi, insanlarin
belirli bir aktivitede tamamen kendilerini kaybettikleri ve zamanin durdugu bir durumu
tamimlar. Bu durumda, insanlar derin bir katilim ve odaklanma hissederler.
Csikszentmihalyi'ye gore, bu tiir akis deneyimleri insanlarin ruhsal dayanikliligini
artirabilir ve yagama anlam katabilir. Mutluluk da, Diener gibi arastirmacilar tarafindan
incelenen etkinlik teorilerinde énemli bir kavramdir. Mutluluk, insanlarin yasamlarina
anlam katan etkinliklerin bir sonucu olarak goriilebilir. Yani, insanlar gergeklestirdikleri
islerle siirekli olarak yasamlarina anlam katarak mutluluk hissedebilirler. Sonug olarak,
yagsamin anlamini bulma, insanlarin ruhsal iyi olmaya destek veren kritik bir faktordiir.
Logoterapi, akis teorisi ve etkinlik teorileri gibi yaklasimlar, insanlarin yasamlarina
anlam katan etkinlikleri kesfetmelerine ve bu etkinlikleri artirmalarina yardim edebilir.

Bu da mutluluk ve ruhsal dayaniklilik gibi olumlu sonuglar dogurabilir.

Kisisel gelisim kiside devamli gelisme duygusunun bulunmasi; gelisen ve degisen
davraniglar1 gormesi, yeni tecriibelere agiklik; potansiyelini gergeklestirme hissine sahip
olmasi; zaman iginde kendisinde ve davranislarinda iyilesmeyle degisim gostermesi
bi¢iminde tanimlanmaktadir (Ryff, 2014, s.12). Kendini ger¢eklestirme degerlendirmesi,
Jahoda (1958, s. 87) tarafindan belirtilen bir kavramdir. Bu degerlendirme siireci, kisinin
yeteneklerini tanimlamasini ve bunlari is ve bos vakit aktiviteleri arasinda karsilastirarak

olas1 tutarsizliklar1 gdrmesini igerir. Ayrica, saghkli insanin 6zelliklerini tanimlarken
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Maslow (2021, s.30), gelismis bir kendiligindenlik, probleme odaklanma konusunda
geligmislikle gelismis yaraticilik vb. nitelikleri vurgulamistir. Bu beceriler, kisisel gelisim
acisindan 6nemlidir ¢iinkii 1yi degerlendirmeler yapabilme yetenegi, yasam amaciyla
dogrudan iligkilidir ve hayatin istikrarli bir sekilde gelisim odakli olarak

yonlendirilmesini miimkiin kilar.

2.12.3. Psikolojik iyi olusu etkileyen etmenler

Deniz (2022, s.33)’e gore arastirmalarin sanlarin psikolojik iyilik hallerinin hem kisisel
tecriibelerinden fiziki, bilissel ve toplumsal faktoérlerden 6nemli 6l¢iide etkilenmektedir.

Ruhsal iyi olma iizerinde etkili olan etkenler sunlardir (Deniz, 2022, s.33);
- Yas ile cinsiyet
- Evlilik
- Sosyal ve ekonomik seviye
- Toplumsal iligkiler
- Saglik
- Fiziki etkinlikler

- Kisilikle ilgili 6zellikler

2.12.4. Psikolojik iyi olusun temel boyutlar:

Ryff (1995), ruhsal iyi olmay1 tanimlamak i¢in 6 degisik 6l¢iit onermistir. Bu kriterler

sunlardir:
- Ozkabul
- Bireysel gelisim
- Digerleri ile pozitif iliskiler
- Ozerklik (otonomi)
- Cevresel egemenlik

- Yasam amaci
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Bu alt1 kriter, psikolojik iyi olusun farkli boyutlarini temsil eder ve saglikli bir psikolojik

durumu tanimlamak i¢in kullanilir.

2.12.4.1. Oz kabul

Pozitif psikolojide, kisinin kendisini kabul etmesi ve her duygunun pozitif ve negatif
yonleriyle barisik olmasi, kendisine deger veren kisilerin bir bagkasini da kabul etmesi ve
deger vermesi; kisinin kendi yasantisiyla veya atalarindan getirdigi deneyimlerle
iliskilidir (Isik, 2020, s.446). Ryff ve Singer (1996) tarafindan Onerilen tanima gore,
bireylerin ge¢mis yasantilarini kabul etme durumu "6z kabul" olarak adlandirilir. Bu
kavram, kisinin hem ge¢cmis hem de gilinlimiiz yasantisini olumlu bir sekilde

degerlendirmesini igerir.

Kendini kabul etme, bireyin kendi kimligi ve benligiyle uyumlu bir sekilde olumlu bir
iliski kurarak, kendine yonelik pozitif bir perspektif gelistirmesidir. Bu tiir bireyler,
gecmisleri hakkinda olumlu izlenimlere sahiptirler (Ryff ve Singer, 1996, s.14). Bunun
yani sira, bu bireyler benliklerini ve ge¢mislerini kabul ederler. Olgun bireylerin 6z kabul

diizeyleri genellikle yiiksektir (Birgiil, 2023, s.34).

2.12.4.2. Bireysel gelisim

Bireysel gelisim, bir bireyin potansiyelini maksimize etmek i¢in kisisel becerilerini ve
bilgisini arttirmay1 amaglayan bir siiregtir (Ryff ve Keves, 1995, 5.719). Bu siireg, kiginin
kendini kesfetmesini, giiclii yonlerini tanimasini ve zayif yonlerini gelistirmesini saglar.
Bireylerin mevcut bilgiyle karsilagsmasi, bu bilgiyi igsellestirmesi ve yasamlarinda farkli
bilgi alanlarindan faydalanarak ilerlemesi, bireysel gelisimlerine olumlu katkida bulunur.
Kisisel gelisimi yiiksek olan bireylerin farkindalik diizeyi genellikle yiiksektir. Stirekli
olarak kendilerini gelistirmeye agik olan bu bireyler, deneyimlerden ve egitimlerden

yararlanarak mevcut seviyelerini daha da ileri tagimak iizere gayret gosterirler.

Sonug olarak, bireysel gelisim, kisilerin kendisini daha iyi tanimaSina ve potansiyellerini
gerceklestirmelerine yardimer olur. Ryff (1982; 1989)’e gore, bireysel gelisim kisinin
mevcut potansiyelini artirmasi ve bunu devamli bir proses durumuna getirmesi anlamina
gelir. Siirekli gelisim, yasamin her asamasinda karsilasilan zorluklar ile miicadele etmek

tizere bireyi aktif tutmaktadir.
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2.12.4.3. Digerleriyle olumlu iliskiler

Ryff ve Singer (1996, s.15)'a gore, digerleriyle olumlu iligkiler kurmak, sadece birini
sevmekle kalmaz, ayn1 zamanda derin dostluklari, sefkati ve empatiyi de icermektedir.
Digerleriyle olumlu iliski kuran bireyler genellikle yiiksek diizeyde empati ve sefkat
duygularina sahiptirler. Ayn1 zamanda bu kisiler, diger insanlari anlama konusunda
beceriklidirler. Olumlu iligkiler kurma konusunda zorlananlar ise genellikle daha bencil
ve izole bir yasam tarzi benimserler. Kendini gergeklestiren kisilerin, empati duygular
gelismistir ve kisisel cikarlar1 asan bir bakis agisina sahiptirler (Birgiil, 2023, s.35).
Ayrica, kendini gerceklestiren kisiler daha derin dostluklar kurmaya meyillidir ve bu
iligkiler onlar i¢in tatmin edicidir (Ryff ve Singer, 1996, s.15). Digerleriyle yakin iliskiler

kurma yetenegi ayn1 zamanda olgunluk belirtisi olarak kabul edilir.

Bagkalariyla olumlu iligkiler, insanlarin birbirleriyle uyumlu ve saglikli bir sekilde
etkilesimde bulunmalarini ifade eder. Bu tiir iliskiler, bireylerin doyurucu ve basarili bir
hayat siirdiirmelerinde kritik bir rol oynar. Iligkilerin kaliteli yiiriitiilebilmesi, giivene
dayali1, samimi ve etkili iletisim kurma yetenegine baglidir. Insanlar, kendilerini rahatga
ifade edebildikleri ve duygularin1 paylasabildikleri kisilerle daha saglikli baglar kurma
egilimindedirler. Kisinin kendini ifade edebilme yetenegi, pozitif psikoloji agisindan
onemlidir ve bu yetenege sahip olan bireyler, digerleriyle de olumlu iliskiler
gelistirebilirler (Isik, 2020, s.446; Keyes ve dig., 2002, s.1010). Pozitif iliskiler
yasayabilen kisiler, sosyal becerileri gelismis oldugu icin daha giivenilir iligkiler
kurabilirken, negatif bireyler daha gilivensiz olabilir, iletisimde zorluk cekebilir ve
cevresinde sohbet edebilecekleri kisi sayis1 az olabilir, bu da onlarin daha ¢ok yalniz

hissetmelerine yol acabilir.

Sonug olarak, bagkalariyla olumlu iligkilerin gelistirilmesi, insanlarin mutlulukla refah
icin kritik onemdedir. S6z konusu iliskilerin gelistirilmesinde, karsilikli anlama,
destekleme, giiven duyma vb. etkenlerin 6nemli bir role sahip oldugu goriilmektedir.
Bireyler, saglikli iligkiler kurduklarinda kendilerini daha tatmin ve mutlu hissederler,
stresle basa ¢ikmak daha kolay olur ve duygusal olarak daha dengeli bir yasam
stirdiirebilirler. Dolayistyla, kisinin g¢evresiyle saglikli iliskiler kurabilmesi, hayat

kalitesini arttirmak tizere Kritik bir girisimdir.
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2.12.4.4. Ozerklik

Ryff (1989)’e gore, ozerklik, kisinin kendi belirledigi i¢sel standartlar dogrultusunda
degerlendirme yapabilme yetenegini ifade eder. Otonomi ise, bireyin kendi kaderini
belirleme ozgiirligiini icerir (Ryff ve Keves, 1995, s.719; Ryff ve Singer, 1996, s.14).
Potansiyelini tam anlamiyla kullanan bireyler, kendi icsel degerlendirme sistemlerine
dayanarak, bagkalarinin onayina ihtiyag duymadan kararlar alabilen kisilerdir (Birgiil,
2023, s.33). Ozerklik, kisinin kendi kararlarii alabilme, kendi hedeflerini belirleme ve
kendi yasamimi yonlendirme Ozgiirliigiine sahip olmasidir. Bu kavram, bireysel
farkliliklarin 6nemini vurgulayarak, kisinin kendine 6zgii ihtiyaglarini ve tercihlerini
tanima ve bu dogrultuda davranma yetenegini ifade etmektedir. Ozerklik hissi olan
bireyler, islerine daha baglidir, daha az yorgun ve tilkkenmis hissederler ve daha yiiksek
bir i tatmini yasarlar. Arastirmalar, aile sorumluluklari nedeniyle is stresinin artmasi
durumunda, 6zerklik hissinin azaldig1 ve bunun da is performansi tizerinde negatif yonde
etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Ozerklik puanlar yiiksek olan kisiler; bireylesme
diizeyi gelismis, gelenekselin savundugu kurallara ve yasalara kars1 bagimlilik egilimi

sergilemeyen kisilerdir (Ryff ve Singer, 1996, s.14).

2.12.4.5. Cevresel hakimiyet

Cevresel hakimiyet, kisinin kendi ruhsal ihtiyaglarina elverigli ortamlar1 yaratma ve tercih
kabiliyetini ortaya koyar (Ryff ve Singer, 1996, s.16). S6z konusu kavram, bireyin
yasamiyla ¢evresini etkili bigimde yonetme kabiliyetini igerir. Cevreye hakim olma
yetenegi, kisinin kendi ruhsal durumuna uygun olarak cevresel kosullar1 degistirme
giiciine sahip olmasi anlamina gelir. Bu kisiler, hem uygun ortamlar1 secebilirler hem de
gerekirse bu ortamlar1 olusturabilirler (Ryff, 1989, s.50). Cevresel kontrol algisi,
bireylerin kendi hayatlar1 {izerinde kontrol sahibi olup olmadiklarina iliskin algilaridir.
Bireyin psikolojik ihtiyaglarina en uygun ortami se¢gme veya olusturma becerisi, ayni

zamanda bireyin 6zerkligini yansitir ve yasadigi diinya lizerinde kontrol duygusu saglar.

Sonug olarak, insanlarin yagsam alanlarina sahip ¢ikmasi ve psiko-sosyal anlamda ¢evresel
faktorlerin 6nemi goz Oniinde bulundurularak saglikli ¢evre kontrollerinin olusmasi,
kisilerin kendilerini 6zgiin olarak tanimlamalarina yardimei olabilir. Bireylerin kendi

sahsiyet yapilarina uygun atmosferi yaratmalari, ¢evresel hakimiyetin bir gostergesidir.
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Ayrica, gevresel hakimiyet algisinin artmasi stres ve kaygiyr azaltirken, bagisiklik

sisteminin gliglenmesine ve fiziksel sagligin iyilesmesine yardimci olabilir.

2.12.4.6. Yasam amaci

Bireyin hayatinin bir amaci olduguna dair inang, yasam amacini olusturan énemli bir
kavramdir. Bu inang, insanlarin kendilerini motive etmelerine ve hayatlarma anlam
katmalarina yardime1 olabilir. Yasam amaci, bireylerin arzu ve hedefleri dogrultusunda
caba gostermelerini ve yasamlara renk katmalarim1 saglayarak varolussal siireclerini
zenginlestirir. Insanlarn yasam amagclarmin var olmasi ve bu amag etrafinda sekillenen
yasamlari, kiginin bugiliniinii ve ge¢misini pozitif olarak degerlendirdigini, gelecegi ise
yine pozitif diislindiiglinii gosterir. Yagsam amaci olmayan, kendisine ve yasantisina inanci
diisiik olan kisilerin ise yasamda anlam arayisina girmeleri beklenir. Sonug olarak,
bireylerin bir yasam amaci edinmeleri, birgok alanda daha iyi neticeler saglamasina
yardimci olur. Yasam amaci edinmek, stresle basa ¢ikmaya yardimer olurken, fiziksel
saglik ve 0liim korkusu gibi negatif duygulari azaltir. Ayrica, yasam amaci olan bireylerin
kendilerini daha motive hissetmeleri ve kisisel gelisimlerine yonelik olarak daha gok

kaynak bulmalar1 saglanir.

2.12.5. Psikolojik iyi olus ile ilgili kuramlar

Birgok teorisyen psikolojik 1yi olusun temelinde yatan unsurlari ve bu unsurlarin nasil
gelistirilebilecegini aragtirmaktadir. Pozitif psikoloji, bilim alaninda, psikolojik 1y1 olusun
vurgulanma sekilleri farkli olsa da, Carol Ryffle ait olan "Cok Boyutlu Psikolojik Iyi
Olma Modeli" ile bu konuyu inceleyen en 6nemli aragtirmaci olarak kabul edilir. Erikson,
Buhler, Jung ve Neugarten gibi kuramcilardan esinlenen Ryff, Maslow'un "kendini
gerceklestirme", Rogers'in "tam islev gdren insan", Jung'un bireysellesme siireci ve
Allport'un "olgunluk ifadeleri” gibi kavramlardan vyararlanarak kendi kuramini
olusturmustur (Ryft, 1989, s.50).

Pozitif psikolojinin odaklandig1 konu olan psikolojik iyi olus, iki temel yaklagimi igerir:
hedonik ve eudaimonik model. Hedonik model, Yunan filozof Aristippus'un M.O. IV.
ylizyilda ortaya koydugu bir goriistiir ve kisinin zevk ve hazzin refahini temel aldig1 bir

yaklasimdir. Diger yandan, Eudaimonizm, Aristoteles'in erdemler goriisiine dayanir ve
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iki boyutta incelenir (Athota ve dig., s.654). Hedonik psikologlar, refahi kisisel
mutluluklardan tiiredigine inanir ve bu yaklagima goére 6znel iyi olugu tanimlarlar. Hayati
olumlu ve olumsuz faktorler agisindan degerlendirirler ve deneyimleri ile hayatin neyin
keyifli ya da hos olmadigini arastirmaktadirlar. Ayrica Diener ve digerleri (1999, s.276)
Oznel 1iyi olusu 3 bilesenle degerlendirmektedir. Bunlar Diener ve Emons (1984,
s.1105)’un bildirdigi tizere; olumlu ruh halinin var olmasi, olumsuz ruh halinin yoklugu

ve yasam doyumudur.

2.12.5.1. Seligman’in PERMA teorisi

Seligman'in PERMA teorisi, son yillarda yapilan arastirmalarla birlikte yeniden ele
almmig ve gelistirilmistir (Huta ve Waterman, 2014, s.1426). Bu teori, pozitif
psikolojinin odaklandigi konulara yeni bir perspektif getirmektedir ve insanlarin
kendilerine ve hayatlarina anlam katan aktivitelerle ilgilenmelerini tesvik etmektedir
(Lomas ve Van Der Maden, 2021, s.34). Ayrica PERMA teorisi, insanlarin kisisel giiclii
yonlerini ve Ozelliklerini kullanarak, 6znel iyi oluslarmi artirabilecekleri bir yol
onermektedir (Jayawickreme ve dig., 2021, s.146). Bu teori, insanlarin kendilerine,
topluma ve diinyaya yararli olabilecek faaliyetlerde bulunmalarmi oOnermektedir.
PERMA teorisine gore, insanlar, islerinde veya hobilerinde gerceklestirdikleri

aktivitelerle bir anlam ve amag hissedebilirler.

PERMA teorisine gore insanlarin psikolojik 1yi oluslarini artirmak i¢in bes temel unsur
onem tagimaktadir (Coffey ve dig., 2014, s.187). Bunlar ; pozitif duygular,niyet ve
hedefler, iliskiler ,anlam ve basaridir. Pozitif duygularin ilk unsuru olarak énemli bir rol
oynadigt PERMA teorisi, kisilerin hayat kalitesini arttirmak ve iyi olus hallerini
giiclendirmek 1i¢in olumlu duygulara odaklanmalar1 gerektigini vurgulamaktadir
(Seligman, 2018, s.202). Bu duygular, yasamin keyifli yonlerini deneyimlememizi
saglamaktadir ve stres ile miicadele etmemize yardim etmektedir. Boylece is hayatinin
daha verimli olmasi insan iliskilerinin saglikli olmasi,yasam doyumunun artmasi ve
psikolojik saglamlhigin giiclenmesi yasami kaliteli kilmaktadir. Ikinci unsur olan niyetler
ve hedefler, kisilerin yagamlarina anlam ve amag katarak kendilerine yonelik pozitif bir
gelecek beklentisi olusturmasini saglamaktadir (Peterson ve Seligman, 2004, s.47).
PERMA teorisinin {i¢iincii unsuru olan iligkiler, sevgi, empati, baglilik ve sosyal destek

gibi duygusal baglar ifade etmektedir. Ayn1 zamanda odaklanilan isin verimliligini ve
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enerjisini pozitif anlamada etkilemesi akista kalmayir ve baglantt kurmay: ifade
etmektedir (Khaw ve Kern, 2014, s.12). Anlam, PERMA teorisinde dordiincii bir unsur
olarak degerlendirilmektedir. Bu unsura gore, insanlar hayatlarina anlam katmak ve
kendilerine anlamli bir amag¢ belirleyerek yasamalari gerektigini savunmaktadir
(Seligman, 2018, s.202). Bireyler emek verdikleri hedef ve amaclar1 dogrultusunda inang
gelistirirler bu durumu anlam ile iligkilendirirler. Bu hal, kisinin 6zsaygisini ve yasam
tatminini arttirabilir. Son olarak, Bir baska PERMA modelini olusturan basaridir.
Bireylerin kendilerine verilen hedefleri gergeklestirmeleri ve bu sayede kendilerine olan
giivenlerini arttirmalar ile ilgilidir (Peterson ve Seligman, 2014, s.49). Insanlar
kendilerine pozitif anlamda katki sagladigini diisiinmeseler dahi basar1 hissini tatmak

isterler.

2.12.6. Psikolojik iyi olus ile ilgili yapilan arastirmalar

Antrendrlerin ruhsal iyi olma diizeyleriyle alakali literatiir incelendigi zaman pek ¢ok
aragtirma grubunun beden egitimi Ogretmenlerinden, Ogrencilerden, sporculardan ve

yetigkin bireylerden olustugu goriilmiistiir.

Kose (2020, s.33), 352 fniversite Ogrencisi Ornekleminde yiiriittigli ¢aligmasinda
kisilerin spor yapma durumlari ¢ergevesinde kisilik tipleriyle ruhsal iyi olma seviyeleri
arasindaki iligskilere bakmustir. Arastirmaci sonugta, kadin ve erkek katilimcilarin ruhsal
Iyi olma diizeyleriyle sahsiyet dlgeginin yumusak baslilikla disadoniikliik alt boyutlar

arasinda olumlu yonli anlamli iliskinin bulundugunu rapor etmistir.

Reverberi ve digerleri (2020, s.8), geng futbolcularin iligkilerdeki kilit unsur olarak
psikolojik 1iyi oluslarint degerlendirdikleri calismaya 14-20 yaslarindaki 415 geng
futbolcu katilmistir. Yapilan analizler, futbolcularin ruhsal iyi olma seviyelerini pozitif
olarak etkileyen faktorleri belirlemistir. Bu faktorler arasinda, futbolcularin gosterdikleri
caba ve gayretin farkinda olmalari, takim ruhunu hissetmeleri, siirekli ilerlemeyi
hedeflemeleri, antrendrleriyle samimi iligkiler kurmalar1 ve ailelerinin desteklerinin
onemi bulunmaktadir. Bu faktorler, futbolcularin kendilerini kabul etmelerini saglar ve

bir yagam amaci belirlemelerine yardimci olmaktadir.

Ozkan’1m (2019, 5.29), Kahramanmaras’ta amator ligdeki 71 kadim ve 142 erkek toplam
213 birey o6rnekleminde gergeklestirdigi calismada futbol sporu ile ilgilenenlerin ruhsal
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Iyi olma seviyeleri farkli degigskenlere gore ele alinmigtir. Aragtirma sonucunda 8 sene ve
iistli spor yapan iiniversite mezunu bireylerin ruhsal iyi olma seviyelerinin fazla oldugu
bildirilmistir. Ayrica, 16-18 yas arasindaki katilimcilarin 6teki katilimcilara gore ruhsal

iyi olma seviyelerinin fazla oldugu belirlenmistir.

Lee ve digerleri (2016, s.556) tarafindan yapilan bir arastirmada ,Obezitenin 6nlenmesi
ve ¢ocuklarin spor ve fiziksel aktivite programlarina katilimini artirmak i¢in etkili bir
fiziksel aktivite programi tasarlamak onemlidir. Bu programlar, ¢ocuklarin spor ve
fiziksel aktiviteye katilimlarii tesvik etmek ve obezitenin etkilerini degerlendirmek
acisindan da 6nemlidir. Ocak 2014'e kadar yapilan 44 calisma, gen¢ bireylerin spor

katilimi, fiziksel aktivite ve obezite lizerine bir degerlendirme sunmaktadir.

Cnen ve digerleri (2021, s.276), calismalarinda sporcularin toplumsal destek,
iyimserlik/karamsarlik ile ruhsal iyi olma degiskenlerine bakilmigtir. Calisma, toplam

322 tiniversiteli 1. Lig sporcusu 6grencilerin katilimlartyla gerceklestirilmistir.

Lubans ve digerleri (2016, s. 234), diisiikk gelire sahip addlesan erkek ¢ocuklarin ruhsal
iyi olma diizeylerini aragtirmis ve miidahalenin etkisini ve potansiyel aract mekanizmalari
incelemeyi hedeflemistir. Arastirma, 14 ortaokulda (N = 361, ortalama yas = 12.7 + .5
yil) diistik gelirli ¢ocuklar igin kontrollii gruplar olusturarak yapilmistir. Okullara fitness
ekipmanlar1 saglanmig ve spor organizasyonlar1 diizenlenmistir. Ayrica, ebeveynlere
cocuklarin akilli telefon kullanimini azaltmak i¢in seminerler verilmistir. 8 aylik bir siire
boyunca yapilan ¢alismanin baslangic1 ve sonunda, ¢ocuklarin psikolojik 1yi olusunu
degerlendirmek tizere ruhsal iyi olma olgegi tercih edilmistir. Arastirmacilar, erkek
ergenlere doniik “rehberlik, hedefli fiziki etkinlik programlari, kas kuvvetini arttirma ve
ekrandaki siireyi azaltma vb.” mekanizmalarin zihinsel sagliklarini gelistirmede onemli

bir rol oynadigini ifade etmislerdir.

Edwards ve digerleri (2004, s.27) tarafindan spor ve egzersiz yapan bireyler iistiinde
yapilan bir ¢alismada, ruhsal iyi olusla fiziki 6z saygi arasinda olumlu yo6nlii anlamli bir

iliski belirlenmistir.

Trainor ve digerleri (2020, s.132) adli galismada, 12 kadin sporcunun ciddi yaralanmalar
sonras1 psikolojik iyilik halleri incelenmistir. Sporcularin iyilesme siirecinin
baslangicinda, psikolojik iyilik durumlarinda dalgalanmalar yasandig: fakat zamanla bu

duruma uyum sagladiklar1 ve psikolojik 1iyilik diizeylerini tekrar dengeledikleri
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gozlemlenmistir. Arastirmacilar, sporcularin yeniden dengelenen psikolojik iyilik
seviyelerinin, ruhsal biiytimeyle gelismeye yonelik olarak bir firsata doniisebilecegi one
siirmiiglerdir. Spor yaralanmalar1 siirecinde psikolojik iyilik halinin 6nemine vurgu

yapmislardir.

Migoogullart ve Ekmekei (2017, s.2315) tarafindan profesyonel erkek futbolcular
tizerinde yiritiilen aragtirmada, psikolojik beceri egitiminin biligsel dayaniklilikla ruhsal
iyi olusla iliskisi ele alinmistir. Arastirmacilar, psikolojik beceri egitimi siirecinde
katilimcilarin biligsel dayaniklilikla ruhsal iyi olma seviyelerinde belirgin bir sekilde
pozitif artig tespit etmislerdir. Ayrica, ruhsal iyi olusla biligsel dayaniklilik arasinda

olumlu yonlii bir iligkinin bulundugunu belirtmistir.

Aragtirmalar, kadin sporcularin puanlarinin erkek sporculara kiyasla ruhsal iyi olusun
hayat amaci, digerleri ile pozitif iliskilerle bireysel gelisim alt boyutlarinda daha fazla
oldugunu gostermektedir. Ancak, kotiimserlik ve ruhsal iyi olmanin Ozerklik alt
boyutunda erkek sporcularin puanlarmin kadin sporculara nazaran daha fazla oldugu

goriilmiistiir.

2.13. Tiikenmislik

2.13.1. Tiikenmislik

Tikenmislik kavrami, 1961 yilinda Graham Greene'in "Bir Tiikkenmislik Olay1" adli
romaniyla literatiire girmistir. Bu kavram, psikolojik olarak zayiflamis bir mimarin
meslegini terk ederek Afrika ormanlarina kagmasi ve sonrasinda yasadigi olumsuz
deneyimlerle birlikte Ofkeyle ve sorunlarla dolu bir ruh haline biiriinmesiyle

tanimlanmigtir (Y1ldirmm ve Igerli, 2010, s.124).

Tikenmislik, giinlimiiz 1s yasaminin sik karsilagilan sorunlarindan biridir. Uzun siire
devam eden stres, asir1 ¢alisma, duygusal ve fiziki tiikkenmislik vb. etkenlerin bir araya
gelmesi ile kendini gosterir. Genellikle yogun g¢alisma temposu, siirekli olarak artan
talepler ve kaynaklarin sinirli olmasi gibi etkenlerle iligkilendirilir.  Tiikenmislik,
kavramsal olarak ele alindiginda, kisinin duygusal ve fiziki anlamda enerji kaybetmesine,

isine odaklanma gii¢liigii cekmesi, saglikli davraniglarda bulunamamasi ve is ortaminda
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iletisim kurma konusunda gii¢iik deneyimlemesi gibi unsurlari igermektedir (Cigek, 2018,
S. 6).

“Tiikenmislik” terimini ilk 6nce Freudenberger (1974) tanimlamis ve son yirmi senede
degisik is yerlerinde pek ¢ok arastirma yapilmistir (Kirs ve Okgu, 2014). Freudenberger
(1974), tikenmisligi, kisideki basarisizlik hali, enerjiyle motivasyon kaybi veya
karsilanmasi beklenen fakat bunu karsilanamayan taleplerden miitesekkil bir tiikenmiglik
durumu seklinde agiklanmistir (Budak ve Siirgevil, 2005). Arastirmacilarin ¢ogu,
tilkkenmislik kavraminin bireyin beklentileri, tutumlari, motivasyonu ve duygularini
iceren bir yon tasidigina ve birey i¢in ruhsal bir deneyim olduguna ortak bir goriiste
birlesmistir (Akg¢amete ve dig., 2001: 2). Kavramsal bakimdan incelendiginde
tilkenmislik kisinin duygusal ve fiziki anlamda enerji kaybinin s6z konusu olmasi, isine
yogunlasamamasi, saglikli tavirlar sergileyememesiyle bulundugu is ortaminda iletisimle
iliski kurmada giigliik yasamasi bigiminde tanimlanir (Cigek, 2018, s.6). Tiikenmislik
terimi mesleki yasamda da uzun senelerdir tizerinde konulardandir (Maslach ve
Goldberg, 1998, s. 63). Bu durumun arkasinda tiikkenmisligin mesleki yasamda da yaygin
sekilde goriilmesi vardir (Coskun, 2007, $.101). Tiikenmislikle karsilasan kisiler, hizmet
verdikleri kesime kars1 olumsuz davranislar sergileyebilirler. Tiikenmislik, kisinin hayat
kalitesini negatif etkileyebilir. Devamli yorgunluk, motivasyon kaybi, sinirlilik, uyku
problemleri ve artan hata yapma egilimi vb. belirtiler ile kendisini gosterir. Bunun yani
sira, fiziki semptomlar da (bas agris1, mide problemleri vb.) tiikenmislik sendromunun bir
pargasi olabilir. S6z konusu kavram gegici degil, siirekli bir tilkenmeyi ifade eder (Akt:

Torun, 1995, s.8).

Perlman ve Hartman (1982, s. 284-291) ilk donemlerde kullanilmis olan tiikenmislik

terimini vermistir. Bunlardan kimiler soyledir:
e Basarisizlik
e Yipranma
e Bitkin olma
e Zirveden kaynakli kronik stres karsisindaki tepkiler
e (alisma taahhiit kaybi

e I, is arkadaslariyla hizmet verilenlerden sogumak
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e Yorgunluk, sinirlilik, depresyon, katilik, cok ¢alisma

e Fiziki ve duygusal tiikkenme, sinizm, insanliktan ¢ikma hali

2.13.2. Tiikenmisligin nedenleri

Sanayi devrimiyle birlikte mesleklerini siirdiiren kisiler, bireysel ve mesleksel is
ortamlarindan kaynaklanan ¢esitli sorunlarla karsilagmiglardir. Bu sorunlar, kisilere zarar
verebilecek potansiyele sahip olup, koruyucu 6nlemler alinmis olmasina ragmen uzun bir
miiddet ihmal edilmistir fakat son donemlerde, meslegini siirdiiren kisilerin maruz kaldigi
olumsuzluklar ve bunlarin bireysel ve toplumsal sonuglari arastirmacilarin dikkatini
cekmis ve titkenmislik kavrami lizerine yapilan ¢alismalar artmistir (Tekin ve dig., 2014,
s.136). Zarper (2023)’e gore, tiikkenmislik daha c¢ok cok tarafli iliskileri yonetmeyi
gerektiren hizmet sektoriinde yer alan mesleklerde goriilmektedir. Cimen ve Ergin (2001,
s.169) de benzer sekilde, tiikenmisligin cogunlukla mesleki faaliyetlerini yiiriitiirken yiiz
yiize iligkilere giren hizmet sektorii ¢alisanlarinda gézlendigini belirtmistir. Birgok bilim
adami arasinda tiikkenmisligin kisisel ve gevresel faktorlerden olabilecegi, fakat daha
yiiksek ihtimal ile ikisinin birlesiminden olusabilecegi bi¢iminde bir goriis birligi
olusturulmustur (Suran ve Sheridan, 1985, s. 743). Is doyumsuzlugu (Seker, 2019, s. 11),
is memnuniyetsizligi, hizmet verilen kisiler ile iliskiler, asir1 rol yiikleri, belirsizlik ve
catisma, kariyer ilerlemesi, ddiillerle cezalarin bulunmasi, taleplerle beklentilerin uyumu,
yapilmasi gereken iglerin net olmasi, gereken beceri ve vaktin yeterliligi, ortamsal sartlar,
sahsiyet Ozelliklerle demografik 6zellikler, toplumsal destekler (Cordes ve Dougherty,
1993, ss. 628-637), alinan licret (Akt: Suran ve Sheridan, 1985, s.742) tikkenmislik

tizerinde etkili olan 6gelerdir.

Dalkili¢ ve Siirvegil (2014), tikenmislik durumunun nedeni olabilecek etkenleri su

sekilde kategorize etmistir:

e Demografik etkenler: Cinsiyet, yas, 6grenim Seviyesi, medeni hal, ailevi durum
vb..

e Kisisel etkenler: Sahsiyet ozellikleri, kisisel gereksinimler, iskolik olma,

beklentiler, empati, i¢/dis kontrol odakli olma, duygusal kontrol vb..
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e Orgiitsel etkenler: Is yogunluguyla Kalitesi, ¢alisma saatleri, is giivenligi, hizmet
verilenlerin sayisi, Orgiitteki bireyleraras: iliskilerle iletisim, aidiyet duygusu,
kontrol dengesi, orgiitiin planlariyla politikalari, adalet, ticret diizeyi, Kariyer
imkanlari, kararlarda soOziniin dinlenmesi, o6dullendirmenin bulunmamasi,
teknolojideki gelismeler, is ortamimin uygun olusur, rollerdeki belirsizlikle

catismalar.

Tiikenmislik, is yasaminda yaygin bir sorundur ve bu durumun en sik tartisilan sebepleri
stres ve asirt is yiikiidiir. Calisanlarin yogun is temposu ve diger calisanlarla siirekli
etkilesim halinde olmalari, kronik stresi artirarak tiikenmisligi tetikleyebilir. Ozellikle
islerine kendini adamis, yogun tempoda ¢alisan ve basariya odaklanan kisilerde
tikenmislik daha sik goriliir. Yiiksek motivasyonlu bireylerin ise olan ilgilerinin
azalmasi, tiikenmisligin baslangici olabilir. Ayrica, agir is yiikii altinda ¢aligmak, zaman
baskis1 ve yetersiz dinlenme gibi faktorler, ruh ve beden sagligini olumsuz etkileyerek
tilkenmisligi artirabilir. Tiikkenmisligi etkileyen faktorler genellikle bireysel 6zellikler ve
calisma ortami kosullar1 olarak iki kategoride incelenir. Bu faktorlerin bir araya gelmesi,
tilkenmigligi tetikleyebilir ve ¢alisanlarin is performansi ve hayat kalitesi izerinde negatif

olarak etkili olabilir.

2.13.2.1. Bireysel ozelliklere bagh nedenler

Bireysel nedenler, bir kiginin sahip oldugu 6zel niteliklerden kaynaklanir ve bu nitelikler
tilkenmiglige yol agabilir. Yas, cinsiyet ve medeni hal vb. etkenlerin de tiikkenmislige
katkida bulunabilecegi belirtilmektedir (Aslan ve dig., 1996, s.25). Bazi arastirmacilar
kadinlarda daha yiiksek tlikenmislik oranlari bulmustur, ancak digerleri bu farkh
sonuclart dogrulamamustir. Arastirmalar, cinsiyet farkliliklarinin ziyade kadin ve erkek
kisilik yapilarindan kaynaklanan duygusal farkliliklarin tiikenmiglik {izerinde etkili

oldugunu gostermektedir (Sarikaya, 2007, 5.19).

Cimen ve Ergin (2001)'e gore, bireylerin beklentileri ve egitim durumlarina ek olarak
kisilik ozellikleri, tikenmisligi etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Bu kisilik
ozelliklerinin tiikenmislikle baglantili olmasi, bireyin mesleginde ve ¢alisma ortaminda
karsilastig1 stres ve zorluklarla basa ¢ikma yetenegini etkileyebilir, bu da tiikkenmislik

riskini artirabilir.
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2.13.2.2. Meslege ve calisma ortamina bagh nedenler

Cordes ve Dougherty (1993: ss. 621-656), personelin hizmet sunduklari kisiler ile kurmus
olduklar1 iligkilerin siiresiyle Kkuvveti, personelin karsilamasi gereken ihtiyaglarin
birbirleri ile uyumlu olusu, is tammmindaki netlik, beceri yeterliligiyle bir isi tamamlamak
tizere gerekli siireyle gevresel sartlar, mesleksel tilkenmislik diizeyinin saptanmasinda
kritik degiskenler olarak tanimlanmistir. Tiikkenmislik, meslekle ve ¢alisma ortamiyla
iliskilendirilebilecek bir¢ok nedenden dolay1 ortaya ¢ikabilir. Sayil ve digerleri (1997,
s.72)’ne gore, verilen hizmetle ilgili kaygilar, meslekle ilgili yenilikleri takip etme
gerekliligi, yogun ve diizensiz i§ saatleri, uzun siireli ¢alisma ve sonucunda uykusuzluk,
meslektaslarla yasanan catigsmalar, monoton is yapma, zaman baskis1 gibi faktorlerin
tikenmiglige yol agan Ogeler arasinda bulundugu belirtilmektedir. Ayrica, Aslan ve
digerleri (1996, s.25)’ne gore, bireylerin is yagamlarinda gecirmis olduklar1 siire, diger
bir degisle mesleki agidan kidem’de tilkenmislige etki eden faktorler arasinda yer
almaktadir. Isikhan (2006, s.13) na gore, tiikenmislige etki eden faktorler arasinda hizmet
verilen kesim tarafinda meslege saygi gosterilmemesi, yogun talep ve baskilarin da

bireylerin tiikkenmislik durumlarina da etki ettigi ifade edilmistir.

Biirokratik baski ve takdir edilmemenin, sosyal destegin olmamasinin kisiyi
tilkkenmislikle bas basa biraktig1 arastirmacilar tarafindan one siiriilmektedir. (Capri,
2006, s.64; Ersoy ve dig., 2001, s.2). Komala ve Ganesh'in (2007, ss. 124-129)
caligmasina gore, orgilitsel agidan ortaya ¢ikan tiikkenmislik, bir kurumun is verimliligini
diistirmektedir, is performansiyla aktivitesini negatif etkilemektedir ve sonugta

maliyetleri artirmaktadir.

Is ve gorevlerle uyumsuzluk, is performansmin ve verimliliginin azalmasi, ise
devamsizlik, is degisikligi ve farkli bir kariyer yoluna yonelme girisimleri, kurallara
uymama, bireylerarasi iletisim problemleri, dikkatte daginikliktan dolayi ise odaklanma
glicliigli gibi durumlar, sonug olarak orgiitsel tilkenmisligin etkilerini ortaya cikarir ve
tretim ile hizmetlerde ekonomik kayiplara neden olabilir (Balcioglu, Memetali ve

Rozant, 2008, ss. 99-104).
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2.13.3. Tiikenmisligin boyutlar:

Tiikenmislikle karsilasan her birey, bu durumu ¢esitli bicimlerde algilayip ifade etmeye
calismistir. Bazilar tilkkenmisligin aniden ortaya ¢ikan bir sorun oldugunu diisiiniirken,
digerleri ise tiikenmisligin zamanla giderek ciddi bir hal alabilecek bir slire¢ oldugunu
vurgulamigtir. Bu farkli bakis acilari, tiikenmisgligin ¢ok yonlii bir durum oldugunu
gostermektedir (Tekin ve dig., 2014, 5.137). Bu kavram, bireylerin mesleklerinden dolayz,
iliski kurduklar1 bireylere karsi gerek duyarsizlasmalar1 ve gerek duygusal
yipranmalarinin bir sonucu olarak, kisisel agidan basarinin diismesine yol agan bir olgu

seklinde goriilmektedir (Say1l ve dig., 1997, s. 72).

Maslach ve diger aragtirmacilar, insanlarla daha fazla etkilesim iginde olan mesleklerde
tilkenmislik {izerine calismis ve bu durumun belirtilerini tanimlamigslardir. Yaptiklari
arastirmalar sonucunda, tiikenmisligin yalnizca kiginin psikolojik ve fiziki saghigini degil,
ayrica mesleki performansini da negatif etkileyen bir sey oldugunu gézlemlemislerdir.
Bu dogrultuda, "Maslach Tiikenmislik Olcegi"ni gelistirerek tiikenmisligi bilimsel olarak
tanimlamislardir. Bu 6lcek, 1980'lerin basinda tanitilmis ve tiikenmislik arastirmalarinda
ve kabul gérmiistir (Ozdemir ve dig., 2003, s.15). Tiikenmislik, bir siire¢ olarak
degerlendirildiginde, li¢ boyutunun da birbiriyle iligkili oldugu anlasilabilir (Demirel ve
Seckin, 2009, s.147). Ancak, bu boyutlar birbirinden farklidir ve tiikenmislik 6lgeginde
alt boyutlariyla birlikte yapilan degerlendirmede toplam tiikenmislik degerinin elde
edilmesi miimkiin degildir. Tiim boyutlar tek tek degerlendirilmelidir ve yorumlanmalidir

(Yaman ve Ungan, 2002, s.39).

2.13.3.1. Duygusal tiikenme

Duygusal tiikenme, bireyin ¢alistigr meslegin etkisiyle duygusal olarak yipranmasi ve
Aslan ve digerleri (1996, s. 48)’ne gore, bireyin dugusal olarak yipranmasi durumu
duygusal tilkenme olarak agiklanmaktadir. Akgamete ve digerleri (2001, s.2)’ne gore,
duygusal agidan kaynaklar1 azalmasi ve bireyin kendisini ruhsal agidan zayiflamig
hissetmis olmas1 durumu duygusal tiikenme olarak ifade edilmektedir. Duygusal ac¢idan
tiikkenme Tugrul-Celik (2002, s.2)’e gore, ¢ogunlukla insanlar ile yogun iliski gerektiren
meslek gruplarinda ¢alisan bireylerde goriilmektedir. Bu tiikenme tiirii Isikhan (2006,

s.11)’a gore, tiikenmislik durumunun baslangi¢ noktasi seklinde goriilmektedir. Bu siireg,
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tamamen duygularin etkisi altinda olma, bagkalarinin davraniglarindan duygusal olarak
etkilenme ve duygusal isteklerini kargilamak icin tiim giiciinii kullanma olarak
nitelendirilir ( Akt. Dagli ve Giindiiz, 2008, ss. 14). Bu kapsamda arastirmacilarca en
fazla 6nemli goriilen boyut duygusal tiikkenmislik boyutudur. Ancak Giirel ve Giirel
(2015, s. 39)’e gore, duygusal tikenmislik boyutu, tikenmisligi tek basina

aciklayamamaktadir.

2.13.3.2. Duyarsizlasma

Aslan ve digerleri (1996)’ne goére, duyarsizlasma, bir kisinin diger insanlarin insani
yonlerini dikkate almadan, negatif davranislar sergilemesi veya ilgisiz kalmast durum
olarak aciklanmaktadir. Duyarsizlagma boyutunda kisi, iliskide oldugu kisilerin
taleplerini karsilamada yetersiz oldugunu hissederek, bu durumdan kagmak icin ¢esitli
yollar aramaktadir. Bu baglamda duyarsizlasmanin ilk belirtisi olarak ¢aligsma arkadaslari
ile olan iliskilerin en az seviyeye diismesi olarak kendisi gdstermektedir. Duyarsizlasma
siirecinde, birey insanlar ile olan iligkilerinde uzaklasmaya baslamaktadir. Boylelikle
zaman icerisinde kaba ve olumsuz davranislar agiga ¢ikmaktadir. Isikhan (2006, s.12)’na

gore, duyarsizlagsma boyutunda, kisi kendisine bagvuran kisileri gormeme egilimindedir.

2.13.3.3. Kisisel basarimin diismesi

Kisisel basar1 kavrami, Aslan ve digerleri (1996, s.48)’ne gore, bireyin mesleki agidan
karsilasmis oldugu sorunlarin iistesinden gelmesi ve boylelikle kendisini yeterli olarak
gormesi durumudur. Akgamete ve digerleri. (2001, s.3)’ne gore, bireyin mesleki agidan
kendisini olumsuz yonde degerlendirmesi sonucu olusan basarisizlik hissi olarak
aciklanmaktadir. Kisisel basarinin diismesi boyutunda bireyler temelde mesleki agidan
herhangi bir fark yaratmadigini ve bu duruma dayali olarak gayretlerinin de bosa gittigini
diisiinmektedirler. Tiim bu diisiincelerinin sonucunda ise bireylerde olusan basarisizlik
hissi nedeniyle su¢luluk duygusu olusmaktadir (Giirel ve Giirel, 2015, s.40). Ak¢amete
ve digerleri (2001, s.3)’ne gore, kisisel basariin diismesi, kiside, moral bozuklugu basta
olmak tizere 6zgiiven kaybi, kisisel iliskilerce uzaklasma ve verilmis olan hizmetlerin

kalitesinin diismesine yol acabilmektedir.
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2.13.4. Tiikenmisik ile ilgili modeller

Tiikenmigligin modelleri, tiikenmisligin nasil ortaya c¢iktig1 ve nasil Onlenebilecegi
konularinda fikirler ve teoriler sunmak icin kullanilir. Pines Tiikenmislik, Edelwich ve
Brodsky Tiikenmislik, Cherniss Tiikenmislik, Freudenberger'in Tiikenmislik yaklasimlari
bulunmaktadir. Fakat arastirmacilar tarafindan en yaygin kabul edilen ve kullanilan
Maslach’in Ug¢ Boyutlu Tiikenmislik Modelidir. Bu ve benzeri modeller, tiikenmisligin

nedenlerini anlamaya ve bu durumla nasil basa ¢ikilacagini belirlemeye yardimei olabilir.

Tikenmislik modelleri, tiikenmisligin farkli boyutlarin1 agiklamak ve anlamak ig¢in
kullanilan ¢ergevelerdir. Calisanlarin motivasyonunu ve verimliligini arttirmak igin

onemlidir (Maslach ve Leiter, 2016, s.356).

2.13.4.1. Cherniss tiikenmislik modeli

Cherniss, is hayatinin zorlu siireglerini arastiran ilk kisi olarak literatiir caligmalarinda yer
almistir. Calisma kosullarindaki farkliliklar ve bu farkliliklara verilen tepkilerin eski ve
yeni ¢alisanlar arasindaki hisleri degerlendirerek modelini gelistirmistir (Ormen, 1993,
s.3). Model, orgiit igindeki stres kaynakli tiikenmisligi ele almaktadir ve calisanlarin
olumsuz tutum sergilemelerine neden olmaktadir (Giirbiiz ve Karapinar, 2014, 5.270). Bu
tikenmislik modeli, isyerindeki zorluklarin ve stres kaynaklarin fiziksel, duygusal ve
zihinsel saglik iizerindeki olumsuz etkilerine dikkat ¢ekmektedir. Modelde, isyerindeki
stres kaynaklarinin yorgunluk ve tiikkenmislik durumlarini artirdigina dikkat cekilirken,
isyerinde destekleyici bir ortam yaratilmasi, kisisel yeteneklerin gelistirilmesi ve
isyerinde dengeli bir ¢aligma diizeninin saglanmasi gibi onlemlerin alinmasi gerektigi
belirtilmektedir (Saks ve Gruman, 2011, s.388).Diger arastirmacilar da bu goriisi
destekleyerek, isyerinde saghkli bir c¢alisma ortami1 yaratmanin  Onemini
vurgulamaktadirlar (Gtirbiiz ve Karapinar, 2014, s.270). Cherniss'in tiikenmislik modeli,
hala 6nemli bir konuma sahiptir ve tiikenmisligi biitliinsel bir sekilde anlamay:
saglamaktadir. Bununla birlikte, modelin bazi elestirileri de vardir. Ornegin, duygusal
meslektaslik boyutu bu modelde yer almamaktadir ve belirlenen bes faktor isyerindeki
tiikkenmisligi tam olarak aciklayamayabilir (Hakanen ve Schaufeli, 2012, s.146). Sonug
olarak, Cherniss'in tikkenmiglik modelinin, igyerindeki tiikkenmisligin anlagilmasi ve

yonetilmesine yardimci oldugu ifade edilmistir.
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2.13.4.2. Maslach tiikkenmislik modeli

Maslach tiikenmislik yaklagimi, tiikkenmislik sendromunun en yaygin kullanilan tanimi
uzun siire is hayatinin stresine maruz birakilan bir kisinin tiikenmisliginin diizeyini
Olcmek i¢in en sik kullanilan modeldir (Bianchi ve dig., 2015, s.32). Bu modele gore,
tikenmislik sendromu 3 boyutta incelenir: duygusal tikkenme, duyarsizlasma ve kisisel
basarisizlik duygusu. Maslach tiikkenmislik modelinin ii¢ boyutu, literatiirde ¢ok sayida
arastirmada kullanilmis ve genis kabul gormiistiir (Maslach ve Jackson, 1981, s.100).
Alanyazinda en elverisli kullanima sahip tiikenmislik modeli Maslach’in modelidir.
Maslach’in tiikenmiglik sendromundaki en belirgin boyutu duygusal tiikkenmedir ve
calisanlar bu boyutu acik¢a yasarlar. Duygusal tilkenme, calisanlarin duygusal
kaynaklarimin tiikendigi, zihinsel olarak bosaldigi ve yiprandigi baslangic asamasini
olusturur (Friesen ve Sarros, 1989, s.179). Personelin isten kagmasi, uzaklagsmasi veya ise

gelmemesi, duygusal tiikenmisligin en belirleyici 6zelliklerinden birisi seklinde goriiliir.

Duygusal tiikenmislik, kiginin uzun siireli duygusal yipranma sonucu enerji diisikligi
yasamasiyla ortaya ¢ikar ve bu durum, gerginlik ve yogun isteksizlik gibi belirtiler
gosterir (Ding, 2018, s. 11). Duygusal tilkkenme boyutuna miidahale etmek, tiikenmisligin
onlenmesi noktasinda 6nemlidir (Acar ve Erkan, 2018, 5.39). Ancak bu boyutun baslangi¢
diizeyinde bile c¢alisanlar, kendilerini rahatlatacak veya iyilestirecek girisimleri
gostermek adina gerekli enerjiyi bulamayabiliyor (Dogan ve dig., 2016, s.39). Bu sebeple
duygusal tilkenme genel anlamiyla kisisel stres seviyesi ile ilgilidir ve yliksek stres
derecesine sahip personelin duygusal tiikenme deneyimleme ihtimali daha yiiksektir
(Bilgen ve Geng, 2014, s.2). Yine personelin iginde oldugu ¢evre, duygusal tilkenmeye
katk1 verebilir ve bu boyut, titkenmislik yasayanlarin en fazla karsilastigi boyuttur.

Bireylerin orgiitte olumsuz davranig sergileme hali olan duyarsizlagma bireylerle daha az
iletisim kurma, sosyallesme, ¢alisma disiplinin bozulmasi, alayci tavirlar sergilemesi ve
isinden tamamen negatif bahsetmesi miimkiindiir. Bunlarin her biri 6ncesinde yasanilan
duygusal tiikenmeyle irintilidir. Bu sebeple duygusal tiikenme yasayan kisi zaman
icerisinde gelistirdigi tepkiyi duyarsizlagma halinde negatif olarak yansitacaktir ve bu

sekilde kisisel bagarinin da azalmasini saglayacaktir.

Tikenmisligin Giclincli boyutu kisisel basar1 eksikligi olarak adlandirilir ve ¢alisanlarin

islerindeki basarilar1 ve islerine doniik yetkinlik hislerinde bir diisiistiir. (Halbesleben ve
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Buckley, 2004, s.860). Bu boyutta ¢alisanlar kendilerini yetersiz ve suclu hissederler.
Nitekim, negatif tepkilerin diger bireylere yoneltilmesi, olumsuz diislincelerin artmasina
yol acar ve calisanlar kendilerini basarisiz olarak degerlendirme egilimindedirler.
Kendilerini yeterli ve basarili hissetmeyen calisanlar kisisel basar1 eksikligi
deneyimlerler. Bu durum, azalmis mesleki etkinlik, diisiik verimlilik ve moral
eksikligiyle iliskilendirilir. Calisanlar kisisel basar1 eksikligi yasadiklarinda, etkili bir
sekilde iletisim kurma yeteneklerinde yetersizlik hissederler (Calgan,ve dig., 2009).

2.13.4.3. Freudenberger'in tiikenmislik modeli

Herbert Freudenberger'in tiikenmislik modeli, tiikenmislik kavramimnin erken
donemlerinde gelistirilmis olan ilk yaklasimlarindan birisidir. S6z konusu yaklasim,
"idealizm" ve "ise adanmislhik" asamalarindan sonra "tilkenmislik" asamasina gecisin

yasandigini savunulmaktadir (Shanafelt ve dig., 2016, s.839).

Freudenberger’in tilkenmislik modeli, 6zellikle psikolojiyle insan kaynaklari yonetimi
sahalarinda yaygin olarak kullanilmaktadir. Freudenberger, tilkenmigligin altta yatan
nedenlerinin isle ilgili oldugunu diisiindii ve yogun is yiikii, isyerindeki sosyal izolasyon,
orgiitsel destek eksikligi ve isin yetersiz kontrolii gibi faktorlerin bu nedenler arasinda yer
aldigin belirtti (Kim ve dig., 2018, s.130). Isle ilgili beklentilerinin yiiksek olmasi
insanlar1 tiikenmiglige siiriikleyebilir. Beklentilerin karsilanmamasi sonucunda bitkin
hisseden, tahammiil seviyesi diisiik, giivensizlik ve paronaya olan kisilerin basarisizlik
yasamalart miimkiindiir (Aydin ve Cavus, 2017, s.82). Sonug olarak, Freudenberger'in

Tiikenmislik Modeli, stres yonetimi stratejileri gelistirmek icin kullanilabilmektedir.

2.13.5. Tiikenmislik ile ilgili yapilan arastirmalar

Taekwondo antrendrlerinin tiikenmislik seviyelerini cinsiyet degiskeni ger¢evesinde ele
alan Dogan (2016) bu 2 degisken arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadigini
saptanmistir. Bunun yaninda psikolojik danigmanlarin ve rehber oOgretmenlerinin
tikenmiglik diizeylerini inceleyen Yildiz (2012) ise kadinlarin erkeklere oranla

tilkenmiglik seviyelerinin fazla oldugunu saptanmistir.

Oglesby ve digeleri (2020, s.420) calismalarinda antrendrlerin tiikenmislik durumlarini

incelemistir. {lgili arastirmada tiim bireylerin tiikenmislik yasandig1 saptanmustir.
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Orgiitsel faktorlerde is-hayat catismasiyla diisiik {icretler, uzun saatlerle atletizmin
politika ve biirokrasisiyle ugrasma glgliikleri vb. birgok tiikenmisligin nedenleri

arasindadir.

Kelecek ve digerleri (2016, s.155), kadin sporcularin ilk kez dahil edildigi ve futbol
disindaki diger spor branglarinin da incelendigi 6nemli bir arastirmanin yapildigini
belirtmistir. Geng sporcularin tiikenmislik diizeylerine odaklanan arastirmalar, sporcu
tilkkenmisliginin iligkilerini ortaya koyan farkli alanlarda yapilmis olan arastirmalar
arasinda bulunmaktadir ve alan yazinda az bulunan konulardan birini olusturur. Bu
calismalar, geng sporcularin karar verme siire¢lerinde daha fazla baski altinda olduklarini
ve stresle basa ¢ikma konusunda yeterince deneyime sahip olmadiklarini géz 6niinde

bulundurarak, tiikenmislik diizeylerini nasil etkiledigini anlamak i¢in yapilmaktadir.

Giiven ve Sezici (2016) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, Antalya bolgesindeki
(Side, Manavgat, Alanya) 3, 4, 5 yildizli otellerde, insanlar ile yiiz yiize iletisime ihtiyag
duyan departmanlarda calisanlarin tiikkenmislik seviyelerini degerlendirmek amaciyla
"Maslach Tiikenmislik Olgegi" uygulanmistir. Arastirmanin sonuglarina gore, iic boyut
arasinda pozitif iligkiler belirlenmis, duygusal tiikenmele diisiik bireysel basar1 arasindaki
iligkilerin, duygusal tiikenmeyle duyarsizlasma arasindaki iliskiden daha gii¢lii oldugu
ortaya ¢cikmistir. Ayrica, tikkenmeyi en ¢ok duygusal tiikkenme boyutunun etkiledigi,
personelde duygusal tiikenmenin artmasi ile basarmin azaldigit ve bunun da

duyarsizlasmaya yol actig1 tespit edilmistir.

Seker (2019), "Avukatlarda Tiikenmislik (Burnout) Sendromu: Sivas Ili Merkez Ilge
Ornegi" isimli arastirmasinda, Sivas Barosuna kayitli Sivas'm merkez ilgesinde faaliyet
gosteren 164 avukata Maslach Tiikenmislik Olgegi uygulayip tiikkenmislik diizeylerini
belirlemeyi hedeflemistir. Arastirmanin sonuglarina gore; kadin avukatlarin erkek
meslektaglarina kiyasla duyarsizlasma diizeylerinin daha yiiksek oldugu, 26-35
yaslarindaki avukatlarin duygusal tilkenme diizeylerinin fazla oldugu, 18-25 yaslarindaki
avukatlarin diisiik bireysel basar1 diizeylerinin daha fazla oldugu, evli avukatlarin fazla
bireysel basar diizeylerinin 6tekilere nazaran daha fazla oldugu, 0-5 sene, 6-10 sene, 11-
15 sene ve 21-25 sene siire ile calisan avukatlarin duygusal tiikkenme diizeylerinin fazla
oldugu, 6-10 sene ve 26 sene ve istii siireyle calisan avukatlarin duyarsizlasma

seviyelerinin daha yiiksek oldugu, giinliik ¢alisma saatleri 1-8 saat ve 13 saat ve iistii
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avukatlarin diisiik bireysel basar diizeylerinin daha fazla oldugu, haftalik 10 dosyadan az
dosyaya bakan avukatlarin diisiik bireysel basari seviyelerinin daha fazla oldugu

saptanmistir.

Gogmen (2021), "Yeralt1 Komiir Madeni Calisanlarinda Tiikenmislik Diizeyinin Maslach
Tiikenmislik Olgegi Ile Olgiilmesi" bashikli calismasinda, Zonguldak bélgesindeki
Tiirkiye Tagkomiirti Kurumu'ndan rastgele se¢ilmis 307 yeralt1 komiir madeni ¢alisanina
Maslach Tiikenmislik Olgegi uygulayarak tilkenme seviyelerini belirlemeyi ve bu
seviyeler ile yas, mezuniyet, mobbingle kronik rahatsizlik vb. degiskenler arasindaki
iligkileri incelemeyi amacglamistir. Elde edilen sonuglara gore; toplam tiikenmislik
diizeyinin orta diizeyde oldugu, mobbingin duygusal tiikenmeyle duyarsizlasma
puanlarinin toplamu ile birlikte en biiytik tiikenmislik nedenlerinden birisi oldugu, lisans
mezunu olanlarin ilkokul ve ortaokul bitirenlere nazaran daha fazla kisisel basar1 boyutu
puanina sahip oldugu, 18-24 yas grubunun bireysel basar1 diizeylerinin 36 yas iistiine
nazaran diistik oldugu, madende ¢alisma miiddetinin 9 sene ve tistiinde oldugu personelin
bireysel basar1 seviyesinin meslege yeni baglayanlara nazaran daha fazla oldugu, evli olan
personelin bireysel basar1 diizeylerinin bekarlara nazaran daha fazla oldugu, haftalik is
saati 56 saat ve tistii olanlarin uzun siireli ¢alismadan dolay1 tiikenmislik puanlarinin
yiiksek oldugu, kronik rahatsizliklarla duygusal tiikenme ve duyarsizlasma boyutlari
arasinda manidar iligkinin bulundugu, daha 6nce is kazas1 gegirme durumunun duygusal
tikenme, duyarsizlasmayla toplam tiikenmislik puanini 6nemli Olgiide yiikselttigi,
caligmak tizere gelinmis ve kalinmis olan yer, sigara igme, vardiyali ¢alismayla ve gorev

tird ile tiikenmiglik diizeyleri arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadigi saptanmustir.
2.14. Sporda isten Ayrilma

2.14.1. isten ayrilma niyeti

Isten ayrilma, bir personelin halihazirdaki is yerinden ayrilarak farkli bir is yerinde
calismaya baslamasidir (Arikan ve dig., 2020, s. 590). Giiniimiizdeki hayat sartlari,
personelin isten ayrilma arzularinin bir¢ok isletmede yayginlasmasina neden olmaktadir
(Tekingilindiiz ve dig., 2014, s. 5). Calisanlarin mevcut islerinden ayrilma niyetini
belirleyen belirtiler, genellikle isten ayrilma niyeti olarak adlandirilir (Tett ve Meyer,

1993, s. 259).
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Isten ayrilma niyeti, personelin is yerindeki deneyimlerini ve beklentilerini yansitan
onemli bir gostergedir. Bu niyet, genellikle is yerindeki faktdrlerin yani sira kisisel ve
digsal faktorlerden de etkilenebilir. Ornegin, is yerindeki liderlik tarzi, is yiikii, maas ve
yan haklar gibi orgiitsel faktorler, isten ayrilma niyetini etkileyebilirken, ¢alisanin kariyer
hedefleri, aile durumu veya yasam kosullar1 gibi kigisel faktorler de bu niyeti
sekillendirebilir. Bir orgiitten fiilen ayrilma eylemi oncesinde “isten ayrilma niyeti,
diisiinme, planlama ve isten ayrilmay1 isteme vb.” biligsel siire¢lerden olusur (Yiicel ve
Demirel, 2013, s. 162). Isten ayrilma niyeti, halihazirdaki is sartlarindan hosnut olmayan
personelin (Onay ve Kilci, 2011, s.365), isten ayrilmaya yonelik diisiinceleri ve bu yonde
caba gostermeleri olarak da tanimlanabilir. Bu kavram, Tett ve Meyer (1993, 5.259)
tarafindan, ¢alisanlarin isleriyle ilgili gelistirdikleri diisiinceler olarak agiklanmustir. Isten
ayrilma niyeti, ¢alisanlarin yasadiklari is tatminsizliginin bir sonucu olarak isleriyle ilgili
olumsuz diisiinceler gelistirmeleriyle ortaya ¢ikar. Isten ayrilma niyeti, 1900'erin
basindan itibaren pek c¢ok arastirmaci tarafindan incelenmistir ve degisik bi¢imlerde
tamimlanmustir. Bu kavram, personelin beklentisnin karsilanmamasi halinde is iliskisini

sonlandirma diistincelerini ifade eder.

Isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasi, isyerindeki memnuniyetsizligin bir gdstergesi
olabilir ve bu durum is verimliligini, igyeri kiiltiiriinii ve ¢alisanlarin moralini olumsuz
yonde etkileyebilir. Bu nedenle, isverenler genellikle ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
azaltmak i¢in farkli tedbirler alir. Bu tedbirler arasinda, is yeri atmosferini iyilestirmek,
calisanlarin ihtiyaclarini ve beklentilerini karsilamak, kariyer gelisim imkanlari sunmak
ve etkili iletisim ve liderlik stratejileri yer alabilir. Genel olarak personel, diisiik maas,
farkli kariyer planlari, is kosullarindan memnuniyetsizlik ve fiziksel sartlar gibi
nedenlerle islerinden kendi istekleriyle ayrilirlar. Isten ayrilma niyeti, fiilen ayrilma
oncesinde ¢alisanlarin ayrilma niyeti olusturduklart ve isten ayrilma ile ilgili planlar
yaptiklar siireci ifade eder. Bu proses, isverenlerce vaktinde fark edilmez ve gerekli

onlemler alinmazsa isten ayrilma ile sonuglanabilir (Kogak ve Yiicel, 2018, s.684).

2.14.2. Isten ayrilma niyetini etkileyen faktérler

Isten ayrilma niyetini 6nlemek ya da azaltmak {izere s6z konusu temayiil iizerine etkili
olan ogeleirn belirlenmesiyle orgiitlerce ayrintili bir bigimde incelenmesi Gnemlidir.

Gergeklestirilen arastirmalarda isten ayrilma niyeti tistiinde etkisi bulunan birgok faktor
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olmakla beraber alan yazinda en ¢ok, bireysel, kurumsal ve ¢evresel olarak 3 baslikta ele
alimmitir (Solmaz, 2023, s.70).

2.14.2.1. isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorler

Isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan bireysel etkenleri Ghapanchi ve Aurum (2011,

s.241) 4 boliimde incelemistir:
- Yas, cinsiyet, medeni hal vb. demografik 6zellikler
- Insani sermaye
- Mesleksel tavir
- Motivasyon iizerinde etkili olan yapilar.

Bunlarin haricinde kisinin ailevi hayatindaki degisimler (evlilik, bosanma, 6liim vb.),
bedeni ve psikolojik saglik durumu, emeklilik vb. durumlar kisinin isten ayrilma niyetini
etkiler. Kisinin bakmak durumunda oldugu Kisi sayisi, kabiliyet, zeka ve davranis
temayiili isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olan bireysel etkenlerdendir. Cotton ve
Tuttle (1986, s.59) tarafindan yapilan arastirmaya gore, bireylerin egitim durumlarinin
arttikga isten ayrilma niyetlerinin de artis oldugu tespit edilmistir. Ayrica, cinsiyet
degiskeni incelendigi zaman, kadinlarin isten ayrilma niyetinin erkeklere nazaran fazla
oldugunu belirten arastirmalarin yaninda, erkeklerin kadinlara gore daha ok isten
ayrilma temayiilinde oldugunu belirten arasirtirmalar da vardir (Cotton ve Tuttle, 1986,
5.59).

Jeswani ve Dave (2012, s. 255)’ye gore, bireylerin kisilik 6zellikleri, sonradan kazanmis

olduklart beceriler isten ayrilma niyetleri istiinde etkisi bulunan etkenler arasindadir.

2.14.2.2. isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel faktorler

Personelin isten ayrilma niyeti, genellikle 6rgiit i¢i kosullardan kaynaklanir ve bu nedenle
"Orgiitsel faktorler" olarak adlandirilir (McBey ve Karakowsky, 2001, s. 39). Bu tiir
etkenler, bireysel ve gevresel etkenlerden farklilik gosterir ¢linkii kurumdan kaynakl
nedenlerden kaynakli olarak ortaya c¢ikan isten ayrilma niyeti, orgiitiin miidahalesi ile

engellenebilir. Ote taraftan, bireysel ve ¢evresel etkenler iistiinde kurumun ayni derecede
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etkisi bulunmaz. Bu nedenle, orgiitsel faktorlerin dikkatle ele alinmasi, isten ayrilma
niyetini azaltmaya yonelik etkiler gosterebilir (Yasim ve Ugur, 2016, ss. 559-560).
DeConinck ve Stilwell (2004, s.226) isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olan kurumsal

etkenleri soyle vermistir:
e Isyerine ulasmani kolay olmasi
e Adaletli olmayan ticretler
e Yeterli olmayan ticretler ile yiikselme sistemi
o Issartlan
o s saatleri
e (Calisanlarin bilgi ve beceri konularinda yasadiklar1 zorluklar
e Olumsuz idari uygulamalar
o Asir is yuki

Ayrica, is arkadaslariyla iliskiler, orgiitsel kiiltiir, performans seviyesi vb. daha pek ¢ok
etken de isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Simsek ve dig., 2015, s.402). Bu nedenle,
kurumlar séz konusu etkenleri onlemek iizere farkli stratejiler gelistirmelidir ve
personelin isten ayrilmalarina yol agabilecek her tiirlii etkeni etkili bir sekilde
yonetmelidir. Bu, bireysel ve kurumsal verimliligin negatif olarak etkilenmemesine

yonelik olarak olduk¢a dnemlidir.

2.14.2.3. isten ayrilma niyeti etkileyen cevresel faktérler

Orgiitlerle personelin kontrolleri haricinde meydana gelen iktisadi ve toplumsal

konulardaki degismeler, isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olan ¢evresel etkenlerdir.
Varol (2010, s.59-60) tarafindan ¢evresel faktorler soyle verilmistir;

e s birligi kurulan devletlerin iktisadi durumu

e s degistirme imkanlarinin artmasi

e Degisik islerde saglanan imkanlar

e Gelir gergevesinde artan vergisel yiik
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e Kidem tazminatinin yiiksek maliyeti
e Iktisadi daralma ya da genisleme

Bu etkenler, kurumlarin diizeltemeyecegi, kendisinden kaynaklanmayan ve elinde
olmayan sebeplere dayandigi icin, personelin bir boliimiiniin isten ¢ikarilmasina ya da

personelin isten ayrilma niyeti temayiiliinde artisa yol agmaktadir.

2.14.3. Isten ayrilma davramisinin 6nlenmesi

Isten ayrilma niyeti, kurumlar i¢in ¢ok kritik bir problemdir ciinkii s6z konusu niyet
olustugunda ¢alisanin isten ayrilma olasilig1 yiiksektir. Orgiitler, bu durumu 6nlemek ve
calisanlarini kaybetmemek iizere farkli tedbirler almalidir. Isten ayrilma niyetini
engellemek i¢in dncelikle orgiit icinde insan kaynagi planlamasiyla is analizleri titizlikle
yapilmalidir. Ayrica, calisanlarin ise olan bagliligini artirmak, onlarin orgiite giiven
duymalarini saglamak ve oOrgiitsel bagliliklarin1 giiclendirmek de isten ayrilma niyetini

onlemenin etkili yollarindan biridir (Celik, 2020, s.281).

Orgiitler, isten ayrilma niyetini nlemek amaciyla personelin istekleriyle gereksinimlerini
belirlemeli ve beklentilerini anlamalidir (Cam, 2021). Ayrica, Orgiitler maaslar,
ikramiyeler ve Odiillere gereken 6nemi vermeli ve tesvik edici uygulamalar1 hayata
gecirmelidir (Sabuncuoglu, 2007, s.615). Bu sekilde calisanlarin motivasyonu artacak,
memnuniyet diizeyleri yiikselecek ve isten ayrilma niyeti azalacaktir. Orgiitler, personelin
duygusal bagliliklariyla is doyumlarini arttirmak tizere bu tiir tesvik edici ve destekleyici

onlemleri almalidir.

Ari (2013, s.36)’e gore, oOrgiitteki calisanlarin isten ayrilmasini engellemek {izere kurum

yoneticilerinin yapmasi gerekenlerden bazilar1 sunlardir:
e Ise alim siireci beceri odakli olmalidir ve dogru insan istihdam edilmelidir.
e s analizleri yapilmalidir ve is tasarim metotlar1 tercih edilmelidir.
e Personele kendilerini gelistirebilme olanag: verilmelidir.
e Personele yeterli toplumsal olanaklar verilmelidir.

e Kurum insan kaynaklari planlamasini 6nemsemelidir.
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Isten ayrilma niyeti, neredeyse tiim kurumlarim yasadig bir sorundur (Zimmerman, 2008,
5.309). Personel agisindan gelirlerdeki diizensizlik, ruhsal ve ailevi sorunlar, yeni ise
uyum saglama giigligiiyle ise Ozel kazanimlarin ise yaramamasi vb. durumlar,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin aciga ¢ikmasina neden olabilir (Aver ve Kiiglikusta,
2009, s.42). Orgiitler acisindan da is giicii kaybi, imalat kaybi, kurumdaki personel
iistlinde negatif etkiyle ise alim maliyetleri vb. sonuglar giindeme gelebilir (Polat ve
Meydan, 2010, s.152).

Isten ayrilma, isletmeler igin bilgi asinmasina neden olabilir. Bilgi asinmasi, bir
kurumdaki bilgilerin kaybedilmesidir. Bu da, kurumun performansiyla iiretkenligine
olumsuz etkide bulunabilir ve miisteri memnuniyetinin azalmasina yol agabilir. Bir
orgiitte diisiik performansa sahip personelin isten ayrilmasi, firmanin 6rgiitsel etkinligini
artrrarak verimliligin artmasina katkida bulunabilir (Aksu ve dig., 2001, s.176). Isten
ayrilma fikrinin yayginlastig1 kurumlarda, miisterilerin memnuniyeti genellikle istenilen
seviyede olmayabilir. Ayrica, isletmenin gelecekte elde edecegi gelir miktar1 azalabilir
ve kar oranlart disebilir. Kurumsal verimlilik de bundan negatif etkilenebilir
(Zimmerman, 2008, s.309). Dolayisiyla, isten ayrilmanin 6nlenmesi ve bilgi aginmasinin
engellenmesi i¢in Orgiitlerin ¢alisanlarin memnuniyetini artirmaya ve yetenekli personeli

elde tutmaya yonelik stratejiler gelistirmeleri nemlidir.

2.14.4. Isten ayrilma niyetinin sonuclar

Isten ayrilma niyetinin 6rgiit igindeki etkileri, isverenin ve isyerinin 6zelliklerine bagh
olarak farklilik gsterebilir. Isyerindeki calisma saatleri, kosullari, isten ayrilma niyetinin
olusumu ve gerceklesme siireci, calisanlarin verimliligini etkileyerek isten ayrilma
egilimine neden olabilir (Giirpiar, 2006). Isten ayrilma niyeti tastyan kisilerin tutum ve
davraniglarinin 6nceden tahmin edilmesi 6nemlidir ¢iinkii bu, isverenlerin ve igyerlerinin
uygun stratejiler gelistirmesine ve ¢alisanlarin memnuniyetini artirmasina yardimci
olabilir. Isten ayrilma niyeti, genellikle is yerindeki farkli etkenlerin neticesi olarak
kendini gosterir. Ornegin, is saatlerinin uzunlugu, calisma kosullari, is yiikii, isyerindeki
adaletsizlikler ve isten alinan tatmin diizeyinin diismesi vb. faktorler, personelin isten
ayrilma niyetini artirabilir. Bu durum, isyerindeki degisikliklerin ¢aliganlarin tutum ve

davraniglarini nasil etkileyebilecegini anlamak i¢in 6nemlidir. Bu nedenle, isverenlerin
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ve yoneticilerin, ¢alisanlarin memnuniyetini arttirmak ve isten ayrilma niyetini azaltmak

lizere uygun stratejiler gelistirmesi gerekmektedir.

Isten ayrilma niyetinin en belirleyici sonuglarindan biri, kurum iginde yeni ¢alisan bulma,
caligsanlar1 egitme ve gelismelerine yardimci olmanin zaman alic1 ve maliyetli olmasidir
(Staw, 1980, , s.258). Isten ayrilma niyeti, isletmeler icin ciddi maliyet sorunlarmna yol
acabilir. Ozellikle egitim maliyeti, personel segimi ve yeni ¢alisanlarin adaptasyon
siirecinde meydana gelebilecek kazalar gibi faktorler yiiksek maliyetlere neden olabilir
(Serceoglu ve dig., 2016, s.1100; Demirbas ve Hasit, 2016). Bu durum, isletmenin
kaynaklarinin kullaniminda artisa ve performansinda diisilise sebep olabilir. Ancak, orgiit
degisimi bazi olumlu sonuglar1 da beraberinde getirebilir. Yeni islerle birlikte ¢alisanlarin
bilgi dagarciklarinin genislemesi ve is tatmin diizeylerinin artmasi gibi i¢sel degisimlerin
yani sira, isten ayrilma niyeti ile miicadelede calisanlarin 6zgilivenlerinin artmasi ve
islerine baglilik gostermelerine zemin olusturabilir (Demirbas ve Hasit, 2016, s.140).).
Bu olumlu sonuglar, ¢alisma ekip ruhunu giiclendirebilir ve orgiit icindeki dinamizmi,
baglhilig: ve siirdiiriilebilirligi artirabilir. Isten ayrilma niyetini azaltmak ve performansi
artirmak i¢in Orgiitlerin c¢alisanlarina 6diil ve terfi gibi tesvik sistemleri sunmasi
Oonemlidir. Ayrica, caligma ortaminin iyilestirilmesi, c¢alisanlarin beklentilerinin
karsilanmasi ve is tatmininin artiritlmast da isten ayrilma niyetini azaltabilir ve ¢alisan

bagliligin artirabilir.

2.14.5. Isten ayrilma kavraminin sporcular acisindan ele alinmasi

Sporda isten ayrilma niyetiyle alakali literatiirii incelendigi zaman bu konuyla alakali
caligmalarin, cogunlukla c¢alisan bireyler lizerinde gercgeklestirildigi goriilmiistiir. Bu
kapsamda sporcularin sporu birakma nedenleri ile ilgili alanyazin incelenmistir. Yapilan
incelemeler neticisinde sporcularin sporu brakma nedenleri arasinda tiikenmisligin 6n

siralarda yer aldig1 gozlenmistir.

Sporcu tiikenmisligi, duygusal ve fiziksel yorgunluk, azalan basari1 hissi ve sporun
degersizlestirilmesi gibi 6zelliklerle tanimlanan ¢ok boyutlu bir sendromdur (Maslach,
2003, s.3). Bu durumda olan bir sporcu, sporu birakma egilimi gosterebilir. Sporcularin
tilkenmislik diizeylerindeki artis, sporcularin spora karsi yabancilagmalarina neden

olabilir. Spor ortamindaki bu yabancilasma, takim ve spor ortamina olan baglilik
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duygusunu kaybetme ile neticelenebilir ve bu durumun bir neticesi olarak sporu birakma,
antrenmanlara katilmamak ya da diizensiz katilim, ekip arkadaslarindan uzaklasma,
disiplinsiz davranislarda bulunma vb. davraniglarla kendini gosterebilir (Sakar, 2023,
s.23).

Bununla birlikte, can sikintisi, beceri gelisiminin yavas olmasi, artan yarigma stresi,
antrendriin sert tepkisi, kisinin kendini yeterince iyi hissetmemesi, akademik beklentilerle
spor arasinda denge kuramama, spor nedeniyle diger sosyal etkinliklerin kagirilmasi,
kazanmaya asir1 énem verme duygusu gibi sebepler de sporcularin sporu birakma

nedenleri arasinda yer almaktadir (Kayabasi, 2015, $.33).

Spor lisesinde egitim goren dgrencilerin sporu birakma nedenlerini arastiran Oz (2023),
anne egitimi ve sporcularin biiyiidiikleri ¢evre gibi faktorlerin, sporcularin sporu birakma
egilimlerini etkiledigini belirtmektedir. Ote yandan, addlesanlarm sporu birakma
nedenlerini inceleyen Kayabasi (2015), antrenor ile iliskiler, aile faktorii, akademik basari
ve okul yasantis1 gibi unsurlarin yani sira antrendriin tutumunun da sporu birakma

kararin etkiledigini tespit etmistir.

Sporu birakmada etkili olan bir diger faktoriin de motivasyon oldugu diisiiniilmektedir.
Motivasyon kavrami, spor faaliyetlerini igeren tiim unsurlarin beklentilerini ve isteklerini
ifade etmektedir (Kog, 1994). Motivasyonun giicii ile sportif bagar1 arasindaki iliski, spor
etkinliklerinde biiyiik 6nem tasimaktadir. Motive edici etkinin diisiik olmas1 durumunda,
beklenen performans diisiikliigii ile karsilasilmasi muhtemeldir (Ikizler, 1993). Bazi
sporcular, motivasyon eksikligi veya performans diisiisii nedeniyle sporu birakma karari
alabilmektedirler. Bunun yaninda basarisizlik hissi veya hedeflere ulasamama duygusu,

sporcularin sporu birakmalarina neden olabilecegi diisiiniilmektedir.

Bilindigi {izere, sporun her alaninda antrenoérlerin rolii son derece dnemlidir. Bu spor
profesyonelleri, sporculart ydnlendirerek rehberlik etmektedirler. Sporcularin
performanslarint izleyip degerlendiren antrendrler, sporcularin kuvvetli taraflarini
gelistirmesine ve zayif taraflarini diizeltmelerine yardim etmektedir. Ayrica, antrenorlerin
belki de en 6nemli gorevlerinden birisi de, sporcularina psikolojik destek saglamaktir.
Ciinkii sporculuk yolculugu yalnizca fiziki degil, ayrica duygusal ve biligsel unsurlar
yapisit igerisinde barindirmaktadir. Bu baglamda, antrendrler, sporcularinin

motivasyonunu artirarak bas etmelerine yardimer olurlar.

61



Molinero ve digerleri (2006, s.225), Ispanyol sporcularin sporu birakma nedenlerini
incelemis ve antrendrii sevmeme, basarisizlik algis1 gibi faktorlerin sporcularin sporu
birakmasina neden olan etkenler arasinda oldugunu belirlemislerdir. Ayrica, Alvarez ve
digerleri (2009, s.21), takim sporlarinda miicadele eden sporcularin sporu birakma
nedenlerini arastirmis ve takim ruhunun eksikli§i ve antrendriin sevilmedigi gibi
unsurlarin, basketbol ve voleybol sporcularinin sporu birakmalarina yol agan etkenler

arasinda bulundugunu saptamiglardir.

Yukarida siralanan aragtirmalar incelendiginde bu calismalarin bu ¢alismalarin ortak
noktasinin, sporcularin sporu birakma kararlarini etkileyen farkli etkenlerin bulundugunu
ve bunlarin; antrendr iligkileri, aile faktorii, basarisizlik algisi, takim dinamigi gibi gesitli

alanlarda yogunlastig1 sdylenebilir.
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BOLUM 3. YONTEM

Bu boliim, arastirma yontemiyle ilgilidir. Arasgtirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri
toplama araclari, verilerin toplanmasi, ¢dziimlenmesi ve yorumlanmasi hakkindaki

bilgiler bu boliimde yer almaktadir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Bu ¢alismada, genel tarama modellerinden biri olan iligkisel tarama yaklasimi tercih
edilmitir. Bu model, arastirma grubu iizerinde tarama yaparak genel yargilara ulagsmay1
amaglamaktadir. Bu model, birbirleri arasindaki iliskiyi veya derecesini belirlemeyi
hedefleyen 2 ya da daha ¢ok degisken arasindaki bir arada gergeklesen degisimi
degerlendirmektedir (Karasar, 2005). Iliskisel nedenleri test etmek igin kullanilan
yontemlerden biri de yapisal esitlik modellemesidir. Bu baglamda, bu ¢alismada toksik
liderlik, sporda isten ayrilma, psikolojik iyi olus ve sporcu tilkenmisligi arasindaki yapisal
iliskiyi saptamak {iizere yapisal esitlik modeli tercih edilmistir. Calisma kapsaminda

kurulan model Sekil 3.1°de yer almaktadir.

/ Psikolojik lyi Olug \

H2(a) H3(b)

d AN

Hl{c)

Toksit Liderlik Hé(c')
Davramgi =

N e

Ha(d) H5(e)
\ Sporcu Tukenmighigi /

Sekil 3.1: Arastirmanin hipotez ¢alismasi.

Sporda isten Ayrima
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Arastirma modeli ¢er¢evesinde ¢aligsma icin olusturulan hipotezler asagidadir.

Hai: Antrendrlerin toksik liderlik davranisinin sporda isten ayrilma iizerinde olumsuz

anlamda bir etkisi bulunmaktadir.

H2: Antrendrlerin toksik liderlik davranmiginin psikolojik iyi olus {izerinde olumsuz

anlamda bir etkisi bulunmaktadir.

Hs: Psikolojik iyi olusun sporda isten ayrilma tizerinde olumlu anlamda bir etkisi

bulunmaktadir.

Ha: Antrenérlerin toksik liderlik davramiginin sporcu tiikkenmisligi tizerinde olumlu

anlamda bir etkisi bulunmaktadir.

Hs: Sporcu tiikkenmisliginin sporda isten ayrilma iizerinde olumsuz anlamda bir etkisi

bulunmaktadir.

He: Antrendrlerin toksik liderlik davranisinin sporda isten ayrilma tizerindeki etkisinde

psikolojik iyi olusun aracilik rolii vardir.

H7: Antrendrlerin toksik liderlik davraniginin sporda isten ayrilma {izerindeki etkisinde

sporcu tiikkenmisliginin aracilik rolii vardir.

3.2. Arastirma Grubu

Arastirma grubunu Istanbul ilinde Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii ve Avrupa
Yakasinda spor Kuliiplerinden boks, futbol, giires, tenis ve voleybol branglarindan aktif
lisansli olan 629 sporcu olusturmustur. Bu se¢im, rekabet kosullarinin daha yogun
oldugu, baski ve performans beklentilerinin daha yiiksek oldugu takim ve zay1f iletisim,
yaraticiligin baskilanmasi dolayisiyla bireysel sporlarini 6nceliklendirmistir. Rekabet
kosullari, baski ve performans beklentilerinin daha yiiksek olmasi sebebiyle toksik
liderlik davraniglarinin daha fazla on plana c¢ikabilecegi Ongoriillen takim sporlari

oncelikli secilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmada verilerin toplanabilmesine yonelik olarak ankette faydalanilmistir. Anketin

ilk boliimii, sporcularin demografik 6zelliklerini (cinsiyet, yas, 6grenim durumu, antrendr
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cinsiyeti, lig, spor yili, brang) dlgen 7 sorudan olusmaktadir. ikinci béliimde ise,
"Sporcularda Toksik Liderlik Algis1", "Psikolojik Iyi Olus", "Sporcu Tiikenmislik" ve
"Isten Ayrilma Niyetini” dlgen toplam 54 soru bulunmaktadir. Boylelikle arastirma

kapsaminda yer alan 6lgeklerdeki toplam 61 soru yer almaktadir.

3.3.1. Demografik bilgiler

Arastirmaya katilim saglayan sporcularin demografik Ozellikleri Tablo 6.1°de

bulunmaktadir.

Tablo 3.1: Katilimcilarin demografik degiskenlerine ait dagilimlari.

Demografik Degiskenler Grup N %
Cinsiyet Kadmn 200 31.80
Erkek 429 68.20
Yas 17-19 240 38.16
20-24 255 40.54
25+ 134 21.30
Ogrenim durumu Lise 194 30.84
Onlisans 44 7.00
Lisans 356 56.60
Lisansiistii 35 5.56
Antrendriiniiziin Cinsiyeti Kadin 110 17.49
Erkek 519 82.51
Bulundugunuz Lig Siiper Amator 190 30.21
Amator 439 69.79
Spor Yiliniz 1-5 143 22.73
6-10 280 44.52
11+ 206 32.75
Bransiniz Boks 119 18.92
Futbol 166 26.39
Giires 123 19.55
Tenis 113 17.97
Voleybol 108 17,17
Toplam 629 100,00

Aragtirmaya dahil olan katilimcilarin %31.8’inin kadin, %68.20’sinin erkek sporculadan
olustugu tespit edilmistir. Sporcularin biiyiik ¢ogunlugunun calistiklar1 20-24 yasinda
(n:255, %40.54), lisans mezunu (n:356, %56.6), erkek antrendrle c¢alistiklart (n:519,
%82.51), amator ligde oynadiklar1 (n:439, %69.79), 6-10 y1l arasi1 spor yaptiklar1 (n:280;
%44.52)  tespit edilirlen, arastirmaya katilim saglayan sporcularin biiyiik bir

cogunlugunun futbol branginda yer aldig: tespit edilmistir.
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3.3.2. Sporda toksik liderlik 6l¢egi

Celebi ve digerleri (2015) ile Can (2019) tarafindan gelistirilen sporda toksik liderlik
6l¢egi 30 sorudan ve 4 alt boyuttan olugsmaktadir. Can (2019) tarafindan gelistirilen ve
futbol, basketbol, voleybol spor branglar1 basta olmak {izere atletizm ve tenis branslarinda
miicadele eden sporcular iizerinde gelistiren bu 6lgege yapilan faktor analizleri sonucunda
Ol¢ek icerisinde yer alan her bir sorunun faktor yiiklerinin 0.48-0.86 arasinda degistigi,
Olcegin toplam varyans agiklama oraninin ise her bir soru i¢in n 0.50 ve {izerinde oldugu
belirlenmistir. Olgegin i¢ tutarlilik katsayisiysa 0.88 oldugu tespit edilmistir. Sporda
toksik liderlik olgegi sporcularin antrendrleri tarafindan sergilenen toksik liderlik

davraniglarinin 6lgiilebilmesi amaciyla gelistirilen bir 6lgektir.

3.3.2.1. Toksik liderlik davranisi 6l¢egine ait gecerlilik-giivenirlik bulgular:

Tablo 3.2'de sunulan toksik liderlik davranisi Olgeginin madde analizi neticeleri,
giivenirlik diizeyleriyle aciklayici faktér analizi bulgulari bulunmaktadir. Olgekteki
maddeler arasindaki iligkinin, literatiirde onerilen minimum deger olan 0,30'un altinda

olmamasi gerekmektedir (Bilyiikoztiirk, 2009).

Tablo 3.2: Toksik liderlik davranist 6lgegine ait glivenirlik, agiklayici faktor analizi ve madde analizi

sonuglari.
Madde No Faktor Madde-Olgek liskisi
1 2 3 4

Deger Bilmezlik (Cronbach alfa=0.932)

Madde 11 0.501 0.726
Madde 10 0.634 0.684
Madde 6 0.636 0.688
Madde 9 0.658 0.68
Madde 2 0.670 0.534
Madde 5 0.680 0.719
Madde 8 0.693 0.724
Madde 3 0.707 0.669
Madde 7 0.721 0.681
Madde 1 0.728 0.615
Madde 4 0.745 0.704
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Tablo 3.2 (Devam): Toksik liderlik davranisi 6lgegine ait giivenirlik, agiklayici faktor analizi ve madde
analizi sonuglari.

Cikarcilik (Cronbach alfa=0.931)

Madde 17 0.462 0.652
Madde 19 0.586 0.718
Madde 21 0.613 0.763
Madde 20 0.617 0.751
Madde 25 0.653 0.753
Madde 22 0.687 0.768
Madde 23 0.696 0.709
Madde 18 0.713 0.712
Madde 24 0.714 0.679
Olumsuz Ruhsal Durum (Cronbach alfa=0.895)

Madde 12 0.753 0.589
Madde 14 0.777 0.576
Madde 16 0.777 0.592
Madde 15 0.789 0.558
Madde 13 0.822 0.526
Bencilik (Cronbach alfa=0.905)

Madde 28 0.587 0.768
Madde 27 0.722 0.698
Madde 26 0.736 0.671
Madde 30 0.736 0.690
Madde 29 0.755 0.695
Giivenirlik 0.964
Agiklanan 22.27 17.22 13.95 13.22 66.662
Varyans (%)

Ozdeger 6.68 5.165 4.186 3.967

KMO: 0,970; Bartlett's Test of Sphericity = X2(435)=13864,624; p=0.001

Tablo 3.2'deki bulgulara gore, dlgekteki maddelerin birbirleriyle olan iligkisinin 0.30'un
altinda oldugu goriilmiistiir, bu da olgekte herhangi bir madde c¢ikarilmasina gerek
olmadigin1 géstermektedir. Ayrica, 6lgegin glivenirlik diizey1 yiiksektir, Cronbach Alpha
katsayis1 0.964 olarak belirlenmistir.

Faktor analizi i¢in gereken 6n kosullar incelenmistir. Bu kosullardan birincisi, verideki
degisken sayisinin faktor analiziyle ilgili olarak yeterli olup olmadigint belirlemek ve
degiskenler arasindaki iligkinin varliginin degerlendirilmesidir. Bu amagla Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik testleri kullanilmistir (Tabachnick ve Fidel,
2014). Tablo 6.2'de, KMO degerinin 0.60'tan biiyiik oldugu ve Barlett Kiiresellik testinin
anlamli oldugu saptanmistir (p<0.01). Bu sonuglar, 6rneklemin faktor analiziyle ilgili
olarak uygun oldugunu ve ulasilan verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigini

ortaya koymaktadir (Kan ve Akbas, 2005).
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Olgekten bir maddenin ¢ikarilmasina karar vermek iizere, faktor yiik degerinin 0,45'ten
biiyiikk olmasi 6l¢iitii kullanilmistir (Biiyiikoztirk, 2009). Otuz maddeden miitesekkil
Ol¢egin faktor analizinin sonucunda 4 faktorli bir yapiya sahip oldugu ve toplamda
acikladig1 varyansin %66.662 oldugu gériilmektedir. Olcegin birden fazla faktérlii yapiya
sahip olmasi nedeniyle varimax dondiirme islemi uygulanmistir. Bu doniisiim sonucunda,
Olcegin birinci faktoriiniin %22.27'sini, ikinci faktoriin %17.22'sini, tgiincii faktoriin
%13.95'in1 ve dordiincii faktoriin %13.22'sin1 acikladigi belirlenmistir, sirasiyla 6.68,
5.165, 4.186 ve 3.967'lik 6z degerlere sahiptir. Olcegin faktdrlerine sirasiyla "Deger
Bilmezlik", "Cikarcilik", "Bencilik" ve "Olumsuz Ruhsal Durum" isimleri verilmis olup,
tiim faktorlerin giivenirlik seviyelerinin yiiksek oldugu saptanmistir. Olgegin agiklanan
faktor yapisina daha dogru karar verebilmek iizere gézlem degerlerinin bulundugu yamag
grafiginin incelenmesi gerekmektedir. Toksik Liderlik Davranisi Olgegine ait yamag

grafigi Sekil 6.2°de sunulmustur.

Scree Plot
14 1
12
10
L]
3
©
= 8
=
]
=
(TR
4
2 K
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
Component Number

Sekil 3.2: Toksik liderlik davranigi 6lgegine ait yamag grafigi.

Toksik liderlik davranisi Olgegine ait yamag grafigi incelendiginde, 6l¢egin gdzlem
degerinin 1'in altina indigi noktanin 4. faktoriin ardindan oldugu anlasilmaktadir.
Dordiincii faktoriin ardindan boyutlarin statiklestigi gozlemlenmektedir. Bu bulgular,

Olcegin en uygun yapiya sahip oldugunu ve 4 faktorlii bir yapiya isaret etmektedir.
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Olgegin aciklanan faktdr yapismin gecerliligini dogrulamak iizere dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. Dogrulayic1 faktor analizi ile ilgili path diyagrami Sekil 6.3'te

gosterilmistir.

Chi-Square=1423.20, df=399, P-value=0.00000, RMSEA=0.064

Sekil 3.3: Toksik liderlik davranigi 6l¢egine ait DFA path diyagrami.

Sekil 3.3"in incelenmesi sonucunda, toksik liderlik davranis1 6l¢geginin dogrulayici faktor
analizi bulgular1 ¢ercevesinde, maddelerle ilgili faktor yiikk degerlerinin 0.63 ile 0.85
arasinda degistigi gdzlemlenmistir. S6z konusu degerler, faktor yiiklerine yonelik olarak
kabul edilebilir smnirlar i¢indedir. Maddelerle oOrtiik degiskenler arasindaki

korelasyonlarin anlamli oldugu, Sekil 6.4'te gosterilmistir (t>2,58).
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Sekil 3.4: Toksik liderlik davranisi 6lgegine ait T degerleri.

Path diyagramlar1 incelendiginde, maddeler arasinda belli bir modifikasyonun
yapilmasma gerek duyulmadigi belirlenmistir. Olgekteki biitiin maddelere ait t
degerlerinin 2.58'den biiyiik oldugu tespit edilmis ve budan dolay1 biitiin maddelere ait

faktor yiiklerinin 6lgek boyutlar Gistiindeki etkilerinin %99 giliven seviyesinde anlamli
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oldugu sonucuna vartlmigtir. DFA sonucunda elde edilen uyum indeksleriyle ilgili

neticeler Tablo 3.3'te sunulmustur.

Tablo 3.3: Toksik liderlik davranigt 6lgegi uyum iyiligi degerleri.

X?/df RMSEA  CFI GFlI AGFI NNFI NFI RMR SRMR
3,567  0.064 0¢99 0.93 0.91 0.98 0.98 0.070 0.047

DFA sonuglarina gore degerlendirildiginde, X* degerinin serbestlik derecesine oraninin
3.567 olarak belirlendigi goriilmiis ve bu degerin kabul edilebilir bir uyum diizeyinde
oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica, RMSEA degerinin 0.064 oldugu ve bu degerin de
kabul edilebilir bir uyum seviyesinde oldugu belirlenmistir. Oteki uyum degerlerinin de
mitkemmel ve kabul edilebilir uyum kriterleri i¢inde yer aldigi gozlemlenmistir. Bu

sonugclar, aciklanan faktor yapisinin dogrulandigina isaret etmektedir.

3.3.3. Psikolojik iyi olus dlcegi

Psikolojik Iyi Olus Olgegi, insanin yasamindaki énemli unsurlari, olumlu iliskilerden
yeterlik hissine ve anlamli bir yasama ulasmaya kadar ifade eden sekiz farkli madde
icermektedir. Psikolojik iyi olus olgegi; 1 ile 7 arasinda, kesinlikle katilmiyorum (1) ile
kesinlikle katiltyorum (7) arasinda bir skalada degerlendirilmektedir. Tiim maddeler
olumlu bir sekilde ifade edilir ve puanlar 8§ ile 56 arasinda degisir. Yiiksek puanlar, bir
kisinin bircok psikolojik kaynaga sahip oldugunu gosterir. Universite dgrencileriyle
yapilan gegerlik ¢alismasi, 6lgegin tek faktorlii oldugunu ve toplam agiklanan varyansin
%53 oldugunu gostermistir. Olgek maddelerinin faktor yiikleri 0.61 ile 0.77 arasinda
degisirken, Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayisi 0.87 olarak bulunmustur. Olgek, psikolojik
iyi olusun farkli yonleriyle ilgili ayr1 ayr olglimler saglamasa da genel olarak olumlu

islevlerle ilgili 6nemli farkli alanlarda bir bakis saglamaktadir (Diener ve dig., 2010).
3.3.3.1. Psikolojik iyi olus dlgegine ait gecerlilik-giivenirlik bulgular:

Psikolojik iyi olus 6lgeginin gegerlilik ve gilivenirligiyle ilgili madde analizi sonuglart,

giivenirlik diizeyleriyle agiklayici faktor analizi sonuglar1 Tablo 6.4'te sunulmustur.
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Tablo 3.4: Psikolojik iyi olus 6lgegine ait giivenirlik, agiklayici faktor analizi ve madde analizi sonuglari.

Madde No Faktor Yiikii Madde-Olgek iliskisi
Madde 1 0.898 0.865
Madde 2 0.893 0.859
Madde 3 0.896 0.862
Madde 4 0.885 0.848
Madde 5 0.901 0.868
Madde 6 0.904 0.873
Madde 7 0.872 0.833
Madde 8 0.909 0.878
Giivenirlik 0.962

Aciklanan Varyans (%) 80.071

Ozdeger 6.406

KMO: 0.952; Bartlett's Test of Sphericity = X?(28)=5486.382; p=0.001

Tablo 3.4'te gézlemlendigi gibi, 6lgekteki maddeler arasindaki iliski degerlerinin 0,30'un
altinda olmadigindan dolay1 6lgekten madde ¢ikarilmasina gereksinim hissedilmemistir.
Olgegin giivenirlik seviyesinin fazla oldugu saptanmistir (Cronbach Alfa = 0.962).
Ayrica, KMO degerinin 0,60'tan yiiksek oldugu ve Barlett Kiiresellik testinin anlaml
bulundugu gozlemlenmistir (p<0.01). Olgegin 8 maddeden olustugu ve faktor analizinin
neticesinde tek faktorlii yapisinin bulundugu tespit edilmistir. Toplam agiklanan
varyansin %80.071 oldugu goriilmektedir. Faktor yapisinin tek faktorlii olmasi nedeniyle
herhangi bir dondiirme islemi uygulanmamistir. Psikolojik 1yi olus Olcegine ait yamag

grafigi Sekil 3.5'te sunulmustur.

72



Scree Plot

Eigenvalue

1 2 3 4 5 6 7 8

Component Number
Sekil 3.5: Psikolojik iyi olus 6lgegine ait yamag grafigi.

Psikolojik Iyi Olus lgegine ait yamag grafigi incelendiginde, 6lgegin gdzlem degerinin
1'in altina indigi zamanin 1. Faktoérden sonra oldugu goriilmektedir. Tek faktorden sonra
boyutlarin duraganlastig1 gozlemlenmektedir. S6z konusu sonug, dlcegin tek faktorlii bir
yapisinin bulundugunu ve bu yapiya en uygun oldugunu gostermektedir. Olgegin
DFA'sina ait path diyagrami Sekil 3.6'dadr.

fO.ZS—" PIO1

0.07
.2e—=={  PIO2
0.23= PIO3
0.24-—=  PIO4
1.00
.19—=  PIO5

-0.050.22—= PIO6
v

0.04

\u.zs—-— PIO7

0.19—+= PIO8

Chi-Square=74.51, df=17, P-value=0.00000, RMSEA=0.073

Sekil 3.6: Psikolojik iyi olus 6l¢egine ait DFA path diyagrami.
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Sekil 3.6'nin incelenmesi sonucunda, Psikolojik lyi Olus &l¢iim aracinin DFA bulgular
cergevesinde, maddelerle ilgili faktor yiik degerlerinin 0.85 ile 0.90 arasinda oldugu
belirlenmistir. S6z konusu degerler, faktor yiiklerinin kabul edilebilir sinirlarda oldugunu
ortaya koymaktadir. Maddelerle ortiikk degiskenler arasindaki korelasyonlarin anlamli
oldugu ise Sekil 6.7'de ortaya konmustur, bu da tiim maddelerin 6l¢ek boyutlar iistiinde

anlamli etkilere sahip oldugunu ortaya koymaktadir (t>2.58).

f5.49i- PIO1

kls.ezf--- PIO2

15.38+  PIO3
15.56+  PIO4

0.00
#4.37%  PIO5

-4.5445.03%  PIO6
¥

3.52

\&45.09- PIO7

14.74=  PIOS§

Chi-Square=74.51, df=17, P-value=0.00000, RMSEA=0.073
Sekil 3.7: Psikolojik iyi olus 6l¢egine ait T degerleri.

Path diyagramlar incelendigi zaman, 1-2, 5-7 ve 6-7 numarali maddeler arasinda
modifikasyon yapilmasinin gerektigi belirlenmistir. Olgekteki biitiin maddelerin t
degerinin 2.58'den biiyiik olmasindan dolay1, biitin maddelerin faktor yiiklerinin 6lgek
boyutlar1 ustiindeki etkilerinin %99 giiven diizeyinde anlamli oldugu saptanmistir.
Dogrulayici faktor analizinin neticesinde olusturulan uyum indeksleriyle ilgili sonuglar

Tablo 3.5'te sunulmustur.
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Tablo 3.5: Psikolojik iyi olus 6lgegi uyum iyiligi degerleri.

X?/df RMSEA  CFlI GFlI AGFI NNFI NFI RMR  SRMR
4.383 0.073 0.99 0.97 0.94 0.99 0.99 0.030 0.014

DFA sonuglarina gore, uyum kriterlerinin degerleri incelendiginde X? degerinin df
degerine olan oranmin 4.383 oldugu ve s6z konusu degerin kabul edilebilir uyum
seviyesinde oldugu, RMSEA degerininse 0.073 oldugu ve kabul edilebilir uyum
seviyesinde oldugu saptanmistir. Oteki uyum degerlerinin de miikemmel ve kabul
edilebilir uyum diizeylerinde oldugu goézlemlenmistir. S6z konusu sonug, agiklanan

faktor yapisinin dogrulandigini ortaya koymaktadir.

3.3.4. Sporcu tiikenmislik dlcegi

Bu aragtirmada, sporcularin goriislerini ve beklentilerini anlamak amaciyla Raedeke ve
Smith’in (2001) gelistirdigi 5°1i likert tipi Sporcu Tiikenmislik Olgegi kullanilmustir.
Olgek, duygusal-fiziksel tilkenme, azalan basari hissi ve duyarsizlasma olarak 3 alt
boyutta incelenmistir. Kelecek ve digerleri (2016) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanan 6l¢egin
Cronbach’s Alpha degerleri, duygusal/fiziksel tiikenme alt boyutu i¢in 0,88, azalan basar1
hissi alt boyutu i¢in 0.84 ve duyarsizlasma alt boyutu igin 0,87 olarak bulunmustur. Olgek,
duygusal-fiziksel tiikkenme (1, 3, 7, 9, 10. sorular), duyarsizlagsma (2, 5, 8, 13. sorular) ve
azalan basari hissi (4, 6, 11, 12. sorular) gibi sorular1 igermektedir. Calisma kapsaminda

elde edilen veriler, SPSS 16,00 program1 kullanilarak degerlendirilmistir.

3.3.4.1. Sporcu tiikenmisligi 6lcegine ait gecerlilik-giivenirlik bulgular

Sporcu Tikenmisligi 6lgeginin gegerliligiyle ve gilivenirligiyle ilgili madde analizi
sonuglari, giivenirlik diizeyleriyle agiklayicit faktor analizi sonuglari Tablo 6.6’da

sunulmustur.
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Tablo 3.6: Sporcu tiikkenmisligi 6l¢egine ait giivenirlik, agiklayici faktor analizi ve madde analizi

sonuglari.

Madde No Faktor Madde-Olcek liskisi

1 2 3
Duyarsizlasma (Cronbach alfa=0.969)
Madde 2 0.818 0.856
Madde 5 0.781 0.872
Madde 8 0.821 0.881
Madde 13 0.788 0.874
Duygusal-Fiziksel Tiikenme (Cronbach alfa=0.946)
Madde 1 0.820 0.737
Madde 3 0.790 0.816
Madde 7 0.664 0.866
Madde 9 0.740 0.860
Madde 10 0.672 0.870
Azalan Basar: Hissi (Cronbach alfa=0.931)
Madde 4 0.799 0.825
Madde 6 0.754 0.767
Madde 11 0.754 0.824
Madde 12 0.798 0.789
Giivenirlik 0.971
Aciklanan Varyans (%) 28.929 28.609 28.289 85.827
Ozdeger 3.761 3.719 3.678

KMO: 0.963; Bartlett's Test of Sphericity = X?(78)=9978.431; p=0.001

Tablo 3.6°da 6lgekteki maddelerin birbirleriyle olan iliskilerinin 0.30 degerinin altinda
olmadig1 goriilmektedir, bundan dolay1 6lgekten madde ¢ikarilmasina gerek kalmadigi
kararina varilmigtir. Ayrica, Olgegin yiiksek giivenirlik seviyesine sahip oldugu
saptanmistir (C.Alpha = 0.971). Tablo 6.6’da, 6l¢ekteki maddeler arasindaki iliskilerin
0.60'tan yiiksek olan KMO degeri ve anlamli Barlett kiiresellik testi (p<0.01) ile
belirlenmistir. Olgegin 13 maddeden olustugu ve faktdr analizi sonucunda ii¢ faktérlii bir
yap1 gosterdigi ve toplamda %85.827 varyansi agikladig1 gézlemlenmistir. Varimax dik
dondiirme islemi sonrasinda, Olgegin birinci faktoriiniin %28.929'u, ikinci faktoriin
%28.609'u ve iigiincii faktdriin %28.289'unu agikladifi tespit edilmistir. Olgegin
faktorlerine sirasiyla "Duyarsizlagsma", "Duygusal/Fiziksel Tiikkenme" ve "Azalan Basari
Hissi" isimleri verilmistir ve tiim faktorlerin yiiksek giivenirlik seviyesine sahip oldugu
saptanmstir. Olgegin dogru faktor yapisini degerlendirebilmek igin gdzlem degerlerinin
bulundugu yamag grafiginin incelenmesi gerekmektedir. Sporcu Tiikenmisligi dlgegine

ait yamag grafigi Sekil 3.8’de sunulmustur.
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Sekil 3.8: Sporcu tiikenmisligi dlgegine ait yamag grafigi.

Sporcu tiikenmisligi 6lgegine iliskin yamag grafigi incelendiginde, gozlem degerinin 1'in
altina diistiigli noktanin 3. faktoriin ardindan oldugu tespit edilmistir. Dordiincii faktdrden
sonra boyutlarin duraganlagtigir gézlemlenmistir. Bu bulgular, dlgegin en uygun yapiya
sahip oldugunu ve 3 faktorlii bir yapiya isaret ettigini gostermektedir. Sporcu tiikenmigligi
Olgeginin dogrulayict faktér analizi sonucuna ait path diyagrami Sekil 3.9'da

bulunmaktadir.
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F1: Duygusal/Fiziksel tiikenme, F2Duyarsizlagma: F3: azalan basar1 hissi

Sekil 3.9: Sporcu tiikenmisligi 6lgegine ait DFA path diyagramu.
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Sekil 3.9'a gore, sporcu tikkenmigligi 6lgeginin DFA bulgularina gore, maddelere ait
faktor yilik degerlerinin 0.80 ile 0.97 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu degerler, faktor
yuklerinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu géstermektedir. Maddeler ile ortiik

degiskenler arasindaki korelasyonlarin anlamli oldugu Sekil 6.10'da belirlenmistir

(t>2.58).

1€.33 iT1
15.10 513
14.27 iy
13.44 i1 0.0
13.57
14.41 iTd
0.0
14.€0 iTs
10.57 518
1z.11 iT4
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13.¢€1 iTi1 /
14.24 iT12

Chi-Squars=177.14, df=6€2, P-valus=0.00000, BMSEZ=0.054

F1: Duygusal/Fiziksel tiikenme, F2: Duyarsizlagsma: F3: azalan basar1 hissi

Sekil 3.10: Sporcu tiikkenmigligi 6lgegine ait T degerleri.

Path diyagramlarina bakildiginda, maddeler arasinda belli bir modifikasyon yapilmasina
gerek yoktur. Olgekteki biitiin maddelere ait t degerinin 2.58'den biiyiik oldugundan,
biitin maddelerdeki faktor yiiklerinin dlgek boyutlart istiindeki etkilerinin %99 giiven
diizeyinde anlamli oldugu saptanmistir. DFA sonucunda elde edilen uyum indekslerininin

sonuglar1 Tablo 3.7'dedir.

Tablo 3.7: Sporcu titkkenmisligi 6l¢egi uyum iyiligi degerleri.

X?df RMSEA CFI GFl AGFI NNFI NFI RMR  SRMR
2.857 0.054 0.99 0.96 0.94 0.99 0.99 0.037 0.020
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DFA sonucunda elde edilen uyum olgiitleri degerlerine bakildiginda, X2 degerinin df
degerine olan oraninin 2.857 oldugu ve bu degerin milkemmel uyum diizeyinde oldugu
belirlenmistir. Ayrica, RMSEA degerinin 0.054 oldugu ve bu degerin kabul edilebilir
uyum diizeyinde oldugu gériilmiistiir. Oteki uyum degerlerinin de milkemmel ve kabul
edilebilir uyum degerleri i¢cinde bulundugu belirlenmistir. S6z konusu sonug, rortaya

konan faktor yapisinin dogrulandigini ortaya koymaktadir.
3.3.5. isten ayrilma niyeti 6lcegi

Isten ayrilma niyeti 6lcegi, sporcularin spor yapmaya devam etme niyetlerini belirlemek
icin kullanilan ti¢ maddelik bir 6l¢ektir. Bu dlgek, orijinali Cammann ve digerleri (1983)
tarafindan gelistirilmistir ve Tiirk¢e'ye uyarlamasi Giirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan

yapilmistir. Olgegin giivenilirlik katsays1, ilgili calismada %90 olarak bulunmustur.

3.3.5.1. isten ayrilma niyeti dlcegine ait gecerlilik-giivenirlik bulgular

Isten ayrilma niyeti 6lceginin gegerlilik ve giivenirligi i¢in yapilan madde analizi
sonuglari, giivenirlik diizeyleri ve agiklayic1 faktor analizi bulgular1 Tablo 3.8'de yer

almaktadir.

Tablo 3.8: Isten ayrilma niyeti 6lcegine ait giivenirlik, aciklayici faktdr analizi ve madde analizi sonuglari.

Madde No Faktor Yiikii Madde-Olgek liskisi
Madde 1 0.926 0.832

Madde 2 0.929 0.837

Madde 3 0.926 0.832
Giivenirlik 0.918

Agciklanan Varyans (%) 85.904

Ozdeger 2577

KMO: 0.762; Bartlett's Test of Sphericity = X?(3)=1353.406; p=0.001

Tablo 3.8'de o6lgekteki maddelerin birbirleriyle olan iligkilerinin 0,30 degerinin altinda
olmadigindan dolay1 6lgekten madde cikarilmasina gerek olmadigina karar verilmistir.
Olgegin giivenirlik seviyesinin yiiksek oldugu saptanmistir (Cronbach Alpha = 0.918).
Ayrica, Tablo 6.8'de KMO degerinin 0.60'tan yiiksek oldugu ve Barlett kiiresellik testinin

anlamli bulundugu (p<0.01) gdzlemlenmistir. Olgegin, ii¢ maddeden olustugu ve faktdr
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analizinin neticesinde tek faktorlii bir yapida oldugu, toplam agiklanan varyansin
%85.904 oldugu goriilmektedir. Olgegin tek faktdrlii yapisindan dolayr herhangi bir
dondiirme islemine ihtiya¢ duyulmamistir. isten ayrilma niyeti 6lgegine ait yamag grafigi

Sekil 3.11'de sunulmustur.

Scree Plot

Eigenvalue
=

1 2 3

Component Number
Sekil 3.11: Isten ayrilma niyeti dlcegine ait yamag grafigi.

Isten ayrilma niyeti 6lgegine iliskin yamag grafigine bakildiginda, gézlem degerinin 1'in
altina diistiigii noktanin 1. faktorden sonra oldugu tespit edilmistir. Tek faktérden sonra
boyutlarin sabitlendigi gozlenmistir. S6z konusu bulgu, 6lgegin tek faktorlii bir yapiya
sahip oldugunu ve en uygun yap1 oldugunu gostermektedir. Isten ayrilma niyeti 6lgegine
ait dogrulayici faktor analizinin neticesinde ulasilan path diyagrami Sekil 3.12'de yer

almaktadir.

2aw=l  SjA}

Chi-Square=2.14, df=1, P-value=0.00000, RMSEA=0.043

Sekil 3.12: Isten ayrilma niyeti 6lgegine ait DFA path diyagramu.
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Sekil 3.12'nin incelenmesiyle, isten ayrilma niyeti dlgme aracinin dogrulayici faktor
analizi sonuglaria gore, maddelere iliskin faktor yiik degerlerinin 0.87 ile 0.89 arasinda
degistigi gozlemlenmektedir. Bu degerler, faktor yiikleri i¢in genel kabul goren sinirlar
icindedir. Maddelerle ortiik degiskenler arasindaki korelasyonlarin anlamli oldugu, Sekil

6.13'te t>2.58 olarak belirlenmistir.

1Lo7ee  SIAL
- siA2
- SiA3

hi-Square=2.14, df=1, P-value=0.00000, RMSEA=0.043

Sekil 3.13: Isten ayrilma niyeti dlcegine ait T degerleri.

Olgekte yer alan biitiin maddelere ait t degerlerinin 2.58'den biiyiik olmasiyla, dlgek
boyutlart istiindeki etkilerinin %99 giiven seviyesinde anlamli oldugu sonucuna
vartlmistir. Bu, dogrulayici faktor analizi sonuglarinin giivenilirligini desteklemektedir.

DFA sonucuna iligkin uyum indekslerine ait sonuglar, Tablo 3.9'da sunulmustur.

Tablo 3.9: Isten ayrilma niyeti 6l¢egi uyum iyiligi degerleri.

X?/df RMSEA  CFlI GFlI AGFI NNFI NFI RMR  SRMR
2.14 0.043 0.99 0.98 0.97 0.99 0.99 0.140 0.060

DFA neticesinde elde edilen uyum o6lgiitleri degerlerine bakildiginda, X? degerinin df
degerine olan oraninin 2.14 oldugu ve bu durumun miikkemmel uyum diizeyinde oldugu
goriilmiistiir. Ayrica, RMSEA degerinin 0.043 oldugu ve miikkemmel uyum seviyesinde
oldugu saptanmistir. Oteki uyum degerlerinin de miikkemmel ve kabul edilebilir uyum
diizeyleri icerisinde buludugu saptanmistir. S6z konusu sonuglar, dlgegin belirlenen

faktor yapisinin dogrulandigini gostermektedir.
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3.4. Verilerin Analizi

Calismanin veri analizi asamasinda LISREL 8.7 ve SPSS 25.0 paket programlari
kullanilmistir. Analizlerde belirlenen 6nem seviyesi, p=0,05 ve p=0,01 seklinde kabul
edilmistir ve ¢alismada evvela tercih edilen 6l¢eklerin giivenilirlik ve gegerlilikleri detayli

bir sekilde degerlendirilmistir.

Calismada tercih edilen olgeklerin giivenilirlik seviyeleri, igsel tutarlilik yontemi olan
Cronbach Alpha giivenirlik Olciitii kullanilarak hesaplanmistir. Daha sonra, madde
toplam korelasyonu belirlenerek, herhangi bir 6l¢ek maddesinin ¢ikarilmasi durumunda
Cronbach Alpha degerlerindeki degisimler incelenmistir. Olgegin gecerliligini sinamak
i¢in, aciklayici ve dogrulayici faktor analizleri sirasi ile gergeklestirilmistir. Dogrulayici
faktor analizinde modelin uygunlugunu degerlendirmek tizere farkli uyum indeksleri
tercih edilmistir. Bu arastirmada, Ki kare uyum iyiligi indeksiyle beraber IFI, CFlI,
RMSEA, GFI, RMR gibi uyum olgiitleri de dikkate alinmistir, ¢iinkii bu indeksler
modelin uyumunu degerlendirmede o©Onemli Olgiitler olarak kabul edilmektedir
(Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003). Calisma hipotezlerinin incelenmesine
yonelik olarak yapisal esitlik yaklasimlar1 tercih edilmistir. Verilerin dagiliminin
incelenmesine yonelik olarak normal dagilim analizleriyle merkezi egilim olgiimleri
kullanilmistir. Calismaya katilanlarin tiim oOlgtimlere katilim seviyeleri, ortalama ve
standart sapma degerleri ile incelenmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin

analizinde ise frekans ve yiizde analizi gergeklestirilmistir.

Tablo 3.10: Aragtirmada kullanilan uyum kriterleri araliklar1 (Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003).

Uyum Kriterleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum

XZ/sd 53 SS

RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,055sRMSEA<0,10
RMR 0<RMR<0,05 0,05<RMR<0,10

SRMR 0<SRMR<0,05 0,05<SRMR<=0,10
NFI 0,95<NFI<1 0,90<NFI<0,95
NNFI 0,95<NNFI<I 0,90<NNFI<0,95
CFlI 0,95<CFI<I 0,90<CFI<0,95
GFI 0,95<GFI<1 0,90<GFI<0,95
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BOLUM 4. BULGULAR

4.1. Betimsel Bulgular, Verilerin Dagilhim ve Degiskenler Arasi Iliski Analizleri

Calismanin bu boliimiinde ¢aligmada kullanilmi olan 6lgeklerle ilgili betimsel bulgular,

verilerin dagilimiyla 6lgekler arasindaki iligkilere vardir.

Tablo 4.1: Arastirma verilerine ait betimsel bulgular ve normallik dagilim1 sonuglari.

Degiskenler Merkezi Egilim Basikhk-Carpikhk
ort. Medyan S.S Basiklik Carpikhik

Deger Bilmezlik 21.63 20.00 9.59 0.82 -0.17
Cikarcilik 13.07 13.00 5.53 0.22 -0.87
Olumsuz Ruhsal Durum 18.46 17.00 8.53 0.74 -0.21
Bencilik 12.44 12.00 5.60 0.32 -0.84
Toksik Liderlik Genel 65.59 63.00 25.35 0.45 -0.55
Psikolojik Iyi Olus 36.96 37.00 10.44 -0.73 0.59
Duygusal/Fiziksel tiikenme 16.76 17.00 6.24 -0.32 -1.03
Duyarsizlagma 12.98 14.00 5.62 -0.30 -1.23
Azalan basgari hissi 13.25 14.00 4.80 -0.19 -1.06
Sporcu Tiikenmisligi 42.99 46.00 15.52 -0.30 -1.15
Sporda isten ayrilma 15.50 17.00 4.34 -1.25 0.74

Verilerin dagilimini incelemede merkezi egilim olgiitleri temel alinmistir. Ortalama ve
medyan degerlerinin yakinlig: ile basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +2 araliginda olmasi,
verilerin normal dagilima sahip oldugunu isaret etmektedir (George ve Mallery, 2010).
Ayrica, arastirmaya katilan katilimci sayisinin yeterli oldugu (n=30) ve merkezi limit
teoremi goz Oniinde bulundurularak, istatistiksel olarak daha giivenilir parametrik

metotlar kullanilmistir (Ghasemi ve Zahediasl, 2012).

Likert formatinda olusturulan olgeklerde, katilimecilarin yanitlarmmin  diizeylerini
hesaplamak i¢in genellikle 0,8 puan araligi kullanilmaktadir (4/5=0.80). Bu yaklasimda,
Olgegin baslangi¢ puani olan 1 istiine 0,8'lik puan araligi ilave edilerek tiim 6l¢iim
diizeylerine denk gelen aralik hesaplanir. Bu sekilde, 1-1.80 araligi "¢ok diisiik", 1.81-2.6
aralig "diistik", 2.61-3.4 aralig1 "orta", 3.41-4.2 arali1 "yiiksek" ve 4.21-5.0 aralig1 "cok

yiiksek" diizeyi temsil eder. Verilerin analizi sonucunda, katilimcilarin toksik liderlik
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algisinin ortalama puaninin 65.59+25.35 ile yiiksek diizeyde oldugu, sporcu tiikkenmisligi
diizeylerinin ise ortalama puaninin 42.99+15.52 ile orta diizeyde oldugu belirlenmistir.
Ayni hesaplama 7’li Likert 6l¢egi icin de yapilmis, aralik diizeyinin 0.86 oldugu
(6/7=0.86) belirlenmistir. Bu bilgi 1s1ginda, psikolojik iyi olus diizeylerinin ortalama
puaninin 36.96+10.44 ile orta diizeyde, sporda isten ayrilma diizeylerinin ise ortalama

puaninin 15.50+4.34 ile yiiksek diizeyde oldugu saptanmustir.

Tablo 4.2: Aragtirma degiskenleri arasindaki iliski sonuglari.

No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
485 -
1 *x J92%* 697**  905*%*  -488** -336** .317** -273** -334** -.605**
2 S576**  5B5**  718** -110** -.081* -.089* -0.025 -0.072 -.259**
3 JA4RF926%* - 246%* - 192*%*  190** - 115%*F - 182*%* -.415**
4 856**  -.246**  -191** 198** - 141** -192** -367**
5 - 346%*  -252%*  247** - 178**  -246**  -506**
6 593**  BO1**  574*%*  630**  .647**
7 BL7x*  797**  945**  354**
8 J781**  932**  .355**
9 913**  .354**
10 .381**
11

**p<0.01; *p<0.05; Pearson Korelasyon Analizi
1. Deger Bilmezlik, 2. Cikarcilik, 3. Olumsuz Ruhsal Durum, 4. Bencilik, 5. Toksik Liderlik Genel, 6. Psikolojik Iyi Olus, 7.
Duygusal/Fiziksel tikenme, 8. Duyarsizlasma, 9. Azalan basar hissi, 10. Sporcu Tiikenmisligi, 11. Sporda isten ayrilma

Tablo 4.2 incelendiginde antrendrlerin toksik liderlik diizeyleri ile sporcularin sporda
isten ayrilma diizeyleri arasinda olumsuz yonde orta diizeyde anlamli bir iligkinin
bulundugu saptanmigtir (r=-0.506; p<0.01). Antrendrlerin toksik liderlik diizeyleri ile
sporcularin psikolojik iyi oluslari arasinda olumsuz yonde orta diizeyde anlamli bir
iliskinin bulundugu saptanmustir (r=-0.346; p<0.01). Antrendrlerin toksik liderlik
diizeyleri ile sporcu tiikenmisligi arasinda olumsuz yonde diisiik diizeyde anlamli bir

iligkinin bulundugu saptanmistir (r=-0.246; p<0.01).
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4.2. Arastirmanin Hipotezlerine Ait Bulgular

4.2.1. Aragtirmanin birinci hipotezine ait bulgular

Calismanin ilk hipotezi toksik liderlik davranisinin sporda isten ayrilma tizerinde olumsuz
yonde anlamli etkisinin bulunup bulunmadiginin saptandigi modele ait YEM analizi yol

diyagrami Sekil 4.1°de, analiz sonuglarina ait istatistik degerleri Tablo 4.3’te verilmistir.

Sekil 4.1: Arastirmanin birinci modeline ait YEM Modeli.

Sekil 4.1'deki aragtirmanin birinci modeline ait Ki-kare degeri y2 =41.05, serbestlik
derecesi (sd) = 11, ve p degeri = .000 olarak bulunmustur. Elde edilen bu degerlen bu
anlamli bir sonug¢ oldugunu gostermektedir. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani
incelendigi vakit (y2/sd = 3.732), 5 degerinin altinda olmasi, kabul edilebilir uyumdur.
Yapisal modele ait uyum iyiligi indeksleri incelendigi zaman RMSEA = .081, RMR =
.087, SRMR = .084, GFI = .97, AGFI = .94 ve CFI = .99, NFI= .99 ve NNFI= .99
degerlerini aldig1 anlasilmaktadir. S6z konusu degerler, kurulan yapisal modelin kabul

edilebilir ve miikemmel uyuma sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
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Tablo 4.3: Toksik liderligin sporda isten ayrilma {izerindeki etkisine ait YEM sonuglari.

Yollar Standarlastirilmis t degerleri Sonug
Parametre
Tahminleri
Ha: Toksik Liderlik
Davraniginin
Sporda isten (TLD)->(SIA) -0.56 -13.50** Dogrulandi
ayrilma Uzerinde
Anlamli Bir Etkisi
Vardir.
**P<0.01

Tablo 4.3 incelendiginde; arastirmanin birinci hipotezi olan toksik liderlik davraniginin
sporda isten ayrilma istiindeki etkileri istatistiki olarak anlamlidir (t=-13.50>2.58). Bu
sonug c¢ercevesinde; antrenorlerin toksik liderlik davramisinda bir birimlik artis
oldugunda, sporcularin sporda isten ayrilma diizeylerinde 0.56 birimlik azalis olacagi

sOylenebilir.

4.2.2. Arastirmanin ikinci ve ii¢iincii hipotezlerine ait bulgular

Calismanin 2. ve 3. hipotezlerinin saptandig1 modele ait YEM analizi yol diyagrami Sekil

4.2’de, analiz sonuglarina ait istatistik degerleri tablo 4.4’te verilmistir.

no - \
v WO -
- no -
- NN |=
x 1§
‘ - Fio . \
LN ~ R0k oy
N o .‘ ’
"‘ e > ~ i -
<= > o
= sia1 [~
L i -
> TLFA ¢ | ———
' \ sias |-

Sekil 4.2: Arastirmanin ikinci modeline ait YEM modeli.
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Sekil 4.2'deki arastirmanin ikinci modeline ait Ki-kare degeri x2 =393.21, serbestlik
derecesi (sd) = 85, ve p degeri = .000’tir. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani
incelendigi vakit (y2/sd = 4.626), 5 degerinin altinda olmasi, kabul edilebilir uyumu
ortaya koyar. Yapisal modele ait uyum iyiligi indeksleri incelendigi bakit RMSEA = .076,
RMR =.088, SRMR = .062, GFI = .92, AGFI = .90 ve CFIl = .98, NFI= .98 ve NNFI=
98 degerlerini aldig1 anlasilmaktadir. S6z konusu degerler, kurulmus olan yapisal

modelin kabul edilebilir ve miilkemmel uyuma sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 4.4: Aragtirmanin ikinci modeline ait YEM sonuglari.

Hipotezler Yollar Standarlastirilmis  t degerleri Sonu¢
Parametre
Tahminleri

Ha: Toksik
Liderlik
Davraniginin (TLD)>(PSK_IYI) -0.38 -9,04** Dogrulandi
Psikolojik lyi
Olus Uzerinde
Anlamli Bir
Etkisi Vardir.
Hs: Psikolojik
Iyi Olusun
Sporda isten (PSK_1Y1)>(SIA) 0.69 18.20** Dogrulandi
ayrilma
Uzerinde
Anlamli Bir
Etkisi Vardir.

**P<0,01

Tablo 4.4 incelendiginde; arastirmanin ikinci hipotezi olan toksik liderlik davraniginin
psikolojik iyi olus stiindeki etkisi istatistiki olarak anlamlidir (t=-9.04>2.58). Buna
gore; antrendrlerin toksik liderlik davranislarinda bir birimlik artis oldugunda, sporcularin

psikolojik iyi olus diizeylerinde 0.38 birimlik azalis olacag: sdylenebilir.

Aragtirmanin tigiincii hipotezi olan psikolojik iyi olusun spora devam iistiindeki etkisinin
istatistiki olarak anlamlidir (t=18.20>2.58). Bu sonuca gore; sporcularin psikolojik iyi
olus diizeylerinde bir birimlik artis oldugunda sporda isten ayrilma diizeylerinde 0.69

birimlik artis olacag1 sdylenebilir.
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4.2.3. Arastirmanin dordiincii ve besinci hipotezlerine ait bulgular

Arastirmanin dordiincii ve besinci hipotezlerinin saptandigr modele ait YEM analizi yol

diyagrami Sekil 4.3’te analizin sonuglarina ait istatistiki degerler Tablo 4.5’de verilmistir.

STFL  |=-0.1
/( -t TLF1 9
A STF2 |=0.:
\. - TLE2
STF) [=-0.24
=1 ILES sial ™
SiA2 [0
- ILF4
SIA3 [=o.
1= I if - B

Sekil 4.3: Arastirmanin dordiincii ve besinci modeline ait YEM modeli.

Sekil 4.3'teki aragtirmanin tgiincii modeline ait Ki-kare degeri y2 =125.12, serbestlik
derecesi (sd) = 32 ve p degeri = ,000 diizeyin anlaml1 bir sonu¢ oldugu tespit edilmstir.
Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani incelendigi vakit (x2/sd = 3.910), 5
degerinin altinda olmasi, kabul edilebilir uyumu ortaya koymaktadir. Yapisal modele ait
uyum iyiligi indeksleri incelendigi vakit RMSEA = .085, RMR = .051, SRMR = .015,
GFl = .92, AGFI = .91 ve CFI = .95, NFI= .95 ve NNFI= .93 degerlerini aldig1
anlasilmaktadir. S6z konusu degerler, kurulan yapisal modelin kabul edilebilir ve

miikemmel uyuma sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
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Tablo 4.5: Aragtirmanin dordiincii ve besinci modeline ait YEM sonuglari.

Hipotezler Yollar Standarlastirilmis t Sonug
Parametre degerleri
Tahminleri

Ha: Toksik Liderlik
Davraniginin Sporcu
Tiikenmisligi Uzerinde  (TLD)->(SPR_TKM) -0.29 -6.76**  Reddedildi
Anlamli Bir Etkisi
Vardir.
Hs: Sporcu
Tiikenmisliginin
Sporda isten ayrilma (SPR_TKM)=>(SiA) 0.42 10.23**  Reddedildi
Uzerinde Anlaml Bir
Etkisi Vardir.

**P<0,01

Tablo 4.5 incelendiginde; aragtirmanin dordiincii hipotezi olan toksik liderlik davraniginin
sporcu tiikenmisligi iistiindeki etkisi istatistiki olarak anlamlidir (t=-6.76>2.58). Buna
gore antrendrlerin toksik liderlik davraniglarinda bir birimlik artis oldugunda, sporcularin

tilkenmislik diizeylerinde 0.29 birimlik azalis olacag1 sdylenebilir.

Arastirmanin besinci hipotezi olan sporcu tiikenmisliginin sporda isten ayrilma tistiindeki
etkisi istatistiki olarak anlamlidir (t=10.23>2.58). Bu sonuca gore; sporcularin
tiikenmislik diizeylerinde bir birimlik artis oldugunda, sporda isten ayrilma diizeylerinde

0,42 birimlik artig olacagi sdylenebilir.

4.2.4. Aracilik etkisine iligkin bulgular

Aragtirmanin ana hipotezleri toksik liderlik davraniginin sporda isten ayrilma tistiindeki
etkisinde psikolojik iyi olus ve sporda tiikenmisligin araci roliiniin belirlenebilmesi igin
arastirma kapsaminda belirlenen Yapisal Esitlik Modeline ait olan analiz sonuglarina bu

boliimde yer verilmistir.

Yapisal modellemelerde bir degiskenin aracilik roliinii test etmek {izere farkli metotlar
vardir ve bu ¢alismada s6z konusu metotlardan ti¢ii de kullanilmistir. En sik kullanilan
yontemlerden biri, Baron ve Kenny'nin 6nerdigi yontemdir. Baron ve Kenny'ye gore, bir
degiskenin aracilik roliinii belirlemek i¢in ii¢ asamali bir model kullanilabilir. ilk evrede,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iistiindeki etkisi incelenir (¢ yolu). ikinci asamada,
bagimsiz degiskenin araci olarak islev gordiigii ve aract degiskenin bagimh degisken

iistiindeki etkisi analiz edilir (a ve b yollar1). Ugiincii asamadaysa, bagimsiz degiskenin
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bagimli degisken tistliindeki etkisinin incelendigi modelde araci degisken de dahil edilir.
Baron ve Kenny'ye gore, birinci asamada ¢ yolunun anlamli olmasi, ikinci asamada
etkinin azalmig ancak anlamliliini korumus olmasi durumunda kismi araciliktan

bahsedilebilir. Eger anlamliligini yitirmisse, tam araciliktan s6z edilebilir.

Diger bir kullanilan yontem ise Zhao ve digerleri (2010) yontemidir. Temel olarak, Zhao
ve digerleri (2010), Baron ve Kenny'nin (1986) bagimsiz degiskenin bagimli degisken
iistlindeki etkisinin bulundugu yol katsayisin1 reddetmektedir. Zhao ve digerleri (2010),
Baron ve Kenny’nin (1986) one siirdiigii aracilik etkisinin (tam, kismi ve hig¢ aracilik
olmamasi seklinde smiflandirilmasi) yaniltict sonuglar dogurabilecegini ileri
stirmektedirler.. Kendi arastirmalarinda, aracilik etkisiyle alakali 3 yaklagimi
(tamamlayict aracilik, rekabetgi aracilik ve sadece dolayli aracilik etkileri) ve aracilik
etkisi olmamast durumuyla alakali iki yaklagimi (dogrudan aracilik dis1 etki ve etkisiz
aracilik disi etki) onermektedirler. Eger dolayli etki anlamliysa (modeldeki a ve b yolu),
dogrudan etkiye bakilmaktadir ve eger dogrudan etki anlamli da (modeldeki c yolu), bu
durumda a, b ve ¢ yollarinin ¢arpiminin pozitif mi negatif mi olduguna bakilmaktadir.
Eger bu yollar pozitifse, kismi biitiinleyici araciliktan s6z edilebilirken; eger bu yollar

negatif ise, kismi rekabetgi araciliktan bahsedilir.

Arastirmanin amacina gore Kurulmus olan modellere i¢in ¢izilen yollar sekil 4.4’te

verilmistir.
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. Model 1

. Model 2

‘: Model 3

Sekil 4.4: Arastirmanin araci roliiniin belirlenmesi i¢in kurulan teorik model.

Sekil 4.4 incelendigi vakit aracilik modelinin incelenmesine yonelik olarak gereken
yollara ait model neticelerinden Model 1 ve Model 2’ye ait neticeler her arac1 degisken
icin sekil 4.5, 4.6 ve 4.7’ dedr.

Aracilik olup olmadigina karar verilecek olan son modele (Model 3’e) ait sonuglar

asagidadir.
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4.2.4.1. Psikolojik iyi olusun araciigina ait bulgular

(& -
| ' ) .'I PlOs 7- 2 o8
2wl TR N ; ¥
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Sekil 4.5: Psikolojik iyi olusun toksik liderligin sporda isten ayrilma iizerinde etkisindeki aracilik roliine
ait path diyagrami.

Aracilik modeline ait yol katsayilar1 Tablo 4.6’da verilmistir.

Tablo 4.6: Arastirmanin psikolojik iyi olusun aracilik hipotezine ait etki katsayilari.

Yol Etki Katsayilari
Standarize p T P
TLD=PSK_IYI -0.38 -8.97** 0.001
PSK_IY1 = SiA 0.56 15.35%* 0.001
TLD= SiA -0.35 -9.93** 0.001
**p<0.01

Sekil 4.5 ve Tablo 4.6 incelendiginde toksik liderligin psikolojik iyi olus tizerinde -0.38
birimlik etkisinin bulundugu ve s6z konusu etkinin %99 giiven seviyesinde anlamli
oldugu; psikolojik iyi olusun, sporda isten ayrilma iizerinde 0,56’lik etkisinin bulundugu
ve s6z konusu etkinin %99 giiven seviyesinde anlamli oldugu saptanmistir. Baron ve
Kenny’ye gore araciliktan soz edebilmek lizere araci degigskenin olmadigi bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tistiindeki etkisinin verildigi ilk modele bakilmas1 gerektigi

igin, Sekil 4.1°de verilen model 1’in neticesinde toksik liderlik davranisinin sporda isten
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ayrilma tizerindeki etkisinin-0.56 (t=-13.50>2.58) oldugu saptanmistir. Araci degiskenin
modele dahil olmasi sonucunda Sekil 4.5’te verilen model incelendiginde toksik liderlik
davraniginin sporda isten ayrilma tizerindeki etkisinin-0.35’¢ diistiigii ve etkisinin anlamli
(t=-9.93>2.58) oldugu belirlenmistir. Yani toksik liderlik davranisinin sporda isten
ayrilma tizerindeki etkisi 0.56 iken araci degisken olan psikolojik iyi olus modele dahil
edildigi zaman s6z konusu etkinin anlamliligmmi siirdiirdiigii fakat 0.35°c¢ distiigii

belirlendiginden kismi araciliktan bahsedilir.

Zhao ve digerlerinin yontemine gore incelendiginde, Sekil 4.5te verilen biitiin yollarin
anlamli oldugu anlasilmaktadir. Sekil 4.4’te ¢ yolunun anlamli olmasinin sonucunda a, b
ve ¢ yollarindaki kat sayilarin ¢arpimina bakildigina s6z konusu carpimlarin olumlu
oldugu saptamistir. S6z konusu ¢arpimlarin olumlu olmasi kismi biitiinleyici aracilik

oldugu anlamindadir.

4.4.4.2. Sporcu tiikenmisliginin araciligina ait bulgular

STF1 |[==0.17
17+ TLFI .Q-_~—— g1 STR2 2
f \‘ \ )
-0.11 \ z \,\
\ \ ™ STF3 |=e0.24
\‘.\ szt TLF2 \\
¥ :\7 SiAl  [=o0.21
0.23* TLF3 \. 0.89%
e SIA2 f=o0.21
-0.50 SIA c::::' .
0.3+ TLF4 e SiA3 [=0.21

Chi-Square=121.01, df=31, P-value=0.00000, RMSEA=0,082

Sekil 4.6: Sporcu tiikenmisliginin toksik liderligin sporda isten ayrilma iizerinde etkisindeki aracilik
roliine ait path diyagramu.
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Ikinci aracilik modeline ait yol katsayilar1 Tablo 4.7°de verilmistir.

Tablo 4.7: Aragtirmanin sporcu tikkenmisliginin aracilik hipotezine ait etki katsayilari.

Yol Etki Katsayilar
Standarize f§ T P
TLD=>SPR_TKM -0.29 -6.82**  0.001
SPR_TKM I = SIA 0.27 7.14** 0.001
TLD= SiA -0.50 -12.45**  0.001
**p<0.01

Sekil 4.6 ve Tablo 4.7 incelendiginde toksik liderligin sporcu tiikenmisligi iizerinde
0,27°1ik etkisinin bulundugu ve s6z konusu etkinin %99 giiven seviyesinde anlamli
oldugu; sporcu tikkenmisliginin sporda isten ayrilma iizerinde 0.27°lik etkisinin
bulundugu ve s6z konusu etkinin %99 giiven seviyesinde anlamli oldugu saptanmistir.
Baron ve Kenny’ye gore araciliktan soz edebilmek iizere araci degiskenin olmadigi
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iistiindeki etkisinin verildigi ilk modele bakilmasi
gerektigi i¢in, Sekil 4.1°de verilen model 1’in neticesinde toksik liderlik davranisinin
sporda isten ayrilma tizerindeki etkisinin-0.56 (t=-13.50>2.58) oldugu saptanmustir. Araci
degiskenin modele dahil olmasi neticesinde Sekil 7.6’da verilen model incelendiginde
toksik liderlik davranisininiizerindeki etkisinin 0.50’ye diistiigii ve etkisinin anlamli (t=-
12.45>2.58) oldugu belirlenmistir. Yani toksik liderlik davraniginin sporda isten ayrilma
tizerindeki etkisi 0.56 iken araci degisken olan sporda tiikkenme modele dahil edildigi
zaman s0z konusu etkinin anlamliligmi siirdiirdigi fakat 0.50’ye distigi

belirlendiginden kismi araciliktan bahsedilir.

Zhao ve digerleri’nin yontemine gore yapilan analizlerde, Sekil 4.6'da gosterilen biitiin
yollarin istatistiki olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir. Sekil 4.4'te ise ¢ yolunun
anlamli oldugu saptanmistir. Bunun yani sira, a, b ve ¢ yollarindaki katsayilarin ¢arpimina
bakildiginda, bu carpimlarin pozitif oldugu belirlenmistir. Bu pozitif ¢arpimlar, kismi

biitiinleyici aracilik oldugunu gostermektedir.
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BOLUM 5. TARTISMA SONUC VE ONERILER

Antrendrlerin toksik liderlikleri ile sporcu devamlilig1 arasindaki iliskide psikolojik iyi
olus ve tlikenmisgligin aract roliiniin incelenmesi amag¢ edinildigi arastirmanin bu
boliimiinde, One siiriilen arastirma hipotezlerine dayanarak gerceklestirilen analiz

sonugclari ilgili alanyazin dogrultusunda tartisilmistir.

Yapilan incelemelerde mevcut aragtirmanin “toksik liderlik davranisinin sporda isten
ayrilma tlzerinde olumsuz yonlii anlamli etkisinin oldugu” yoniindeki hipotezi kabul
edilmistir. Buna gore, antrenoriin toksik liderlik davraniglarinin artmasinin sporcunun

spora devamliligini azalttig1 sdylenebilir.

Flynn (1999) tarafindan tanimlanan toksik liderlik, liderlerin zorba, astlarini kiigiimseyen
ve yanlis kararlar alan davranislarmi igerimektedir. Orgiitler toksik duygularla basa
c¢ikamadiginda, bireyler arasinda Ozgiiven azalmasi, 0z saygi disilikligii, moral
bozuklugu, performans diisiikliigli gibi bircok olumsuz sonug gdzlenebilir (Bicer, 2020).
Bu baglamda, aragtirmanin ilk hipotezi ile ilgili elde edilen sonu¢ dogrultusunda,
sporcularin Orgiit igerisinde, spora devam diizeylerinin diigmesi asamasinda, 6zgiiven
azalmasi, sportif anlamda performans diistikliigii gibi problemlerin ortaya c¢iktig
sdylenebilir. Ozkurt (2023)’a gore, sporda isten ayrilma niyeti, sporcularin spora gerek
duygusal gerekse de zihinsel dayanikliliklarinin gelistirilerek, sportif agidan
performansin gelisimine olanak tanimaktadir. Bu kapsamda sporcularin antrenérleri
tarafindan algilamis olduklari toksik liderlik daranislarina kars1 direng gostermeleri ve
kendilerini giidiileyerek sporda isten ayrilma diizeylerini arttmaya c¢aligmalari,

sporcularin her agidan gelisimlerine olanak taniyacagi sdylenebilir.

Bu olumsuz siirecin sonucunda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin olustugu seklinde
bir yorum yapilmistir. Ayrica, Unur ve Pekersen (2017) tarafindan yapilan aragtirmada
is stresinin varhigiyla birlikte toksik davranislarin ortaya ¢ikmasinin, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bu bulgular, toksik liderlik ve toksik

davraniglarin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirict bir etkisi oldugunu

95



gostermektedir. Is stresi, orgiitteki karar verme siireglerindeki toksik davranislar ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligki, orgiitlerin ¢alisanlarin saglhigi ve bagliligi agisindan
dikkate almalar1 gereken dnemli noktalardir. Orgiitler, toksik davranislar1 6nlemek ve
yonetmek i¢in uygun politikalar ve Onlemler gelistirmeli, calisanlarin is stresini
azaltmaya yonelik destek saglamali ve saglikli bir ¢alisma ortami olusturmalidir.
Giizelyurt (2020), 6zel ve kamu sektoriinii ele aldig1 calismasinda, toksik liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligski oldugunu saptamistir. Kamuda toksik liderlik ve
isten ayrilma niyeti iliskisini inceleyen Akca (2021), toksik liderlik ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif bir iligski oldugu sonucuna ulasmistir. Yal¢insoy ve Isik (2018), toksik
liderligin alt boyutlar1 olan deger bilmezlik, ¢ikarcilik, olumsuz ruhsal durum ve
bencilligin, calisanlar1 olumsuz bir sekilde etkiledigini, dolayisiyla isten ayrilma
niyetlerinin olumlu etkilendigini belirtmistir. Oru¢ (2021) tarafindan Hatay il
merkezindeki 6zel ve kamu kurumlarinda ¢alisan kisilerle yapilan ¢alismada, toksik
liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski oldugu belirlenmistir. Cagiric
(2021), kamu alaninda faaliyet gdsteren belediye caligsanlar: ile yaptigi calismasinda
toksik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna ulasmastir.
Alanyazinda bu ¢alismalar toksik liderligin isten ayrilma niyetiyle anlamli iliskili oldugu
mevcut bulgular1 desteklemekle birlikte toksik liderlik, spora devam ile ilgili alan yazin
incelendiginde bu konularin 6zellikle sporcular {izerinde calisiimadigl goriilmiistiir. Bu
kapsamda mevcut arastirmanin Ozellikle spor bilimleri alaninda katkilar sunacag:

diistiniilmektedir.

Calisma kapsaminda olusturulan bir diger hipotez ise, “Antrendrlerin toksik liderlik
davraniginin psikolojik iyi olus tizerinde olumsuz yonlii anlamli bir etkisinin” oldugu
yoniindeki hipotezi kabul edilmistir. Arastirmada elde edilen bu bulgu antrenérlerin
toksik liderlik davranislarini sergilemeleri durumda sporcularin psikolojik iyi olus

diizeylerini olumsuz yonde etkilenecegini gostermektedir.

Psikolojik 1yi1 olus kavramui, bir orgiitte ¢calisan bireylerin mutlulugu ve ruhsal sagligi i¢in
biiyiilk 6nem tasir. Lyubomirsky, King ve Diener (2005)’e gore psikolojik iyi olusta,
insanlarin temel amaci mutluluktur. Ryff (1995)'e gore ruh sagligi veya psikolojik iyi
olus, sadece psikolojik sorunlarin yoklugunu ifade etmez; ayni zamanda olumlu
ozelliklerin varligini da igerir. Bu baglamda, bir orglitte calisanlarin psikolojik iyi olusu

saglanmast onemlidir. Calisanlarin duygusal ve ruhsal ihtiya¢larina dikkat edilmeli, is
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ortami destekleyici ve motive edici olmalidir. Orgiitler, ¢alisanlari mutlulugunu artirmak
icin ¢alisanlarin 6zerklik, baglanti, basari, anlam, kisisel gelisim gibi temel psikolojik
ihtiyaclarin1 destekleyen bir ortam saglamalidir. Ayrica, ¢alisanlarin duygusal sagligini
korumak icin stres yonetimi, is-yasam dengesi, destekleyici liderlik ve iletisim gibi

faktorlere de 6zen gosterilmelidir.

Keyes ve digerleri (2002), psikolojik iyi olusu, yasamla miicadele, anlamli hedefler
belirleme, birey olarak biiylime ve gelisme, yasamda karsilasilan zorluklara uyum
saglama yetisi olarak tanimlamistir (Cevik, 2010). Psikolojik 1yi olus, bireyin kendini ve
geemis yasamini olumlu bir sekilde degerlendirmesini, bireysel gelisimini siirdlirmesini,
yasamda bir amac1 olduguna ve yasamin anlamli olduguna inanmasini, olumlu iligkilere
sahip olmasini, kendi yasamini1 ve gevresini etkin bir sekilde yonetebilmesini ve bagimsiz
kararlar verebilmesini icerir (Malkog, 2011). Ancak yapilan arastirmalar, toksik liderlik
davraniglarinin ¢alisanlara aci ¢ektirerek gereksiz Orgiitsel stres, olumsuz degerler ve
umutsuzluga neden oldugunu, tiretkenlikte diisiise, yeniliklerde azalmaya ve bdliimler
aras1 ¢atigmalara yol actigini1 ortaya koymustur (Reed, 2004).Ayrica, toksik liderlik
davraniglar1 astlar1 yok saymaya veya kiiciimsemeye, pozisyon ve yetkileri yanlis
kullanmaya, oOrgiitiin itibarina zarar vermeye ve gereksiz giic kullanimiyla Orgiit
atmosferini bozmaya neden olmaktadir (Lipman-Blumen, 2005). Bu nedenle, psikolojik
1yl olusun boyutlar1 ve arastirmalarla belirlenen asgari kosullar g6z oniine alindiginda,
istismarct yonetim, otoriter liderlik, kendini 6n plana cikarma, narsist yonetim ve
ongoriilemez davraniglar gibi temel 6zelliklerin toksik liderlik davraniglariyla psikolojik
1y1 olus lizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahip oldugu degerlendirilmektedir (Kilig,

2019).

Caligma kapsaminda olusturulan bir diger hipotez ise, “psikolojik iyi olusun sporda isten
ayrilma tizerindeki etkisinin olumlu yonde” oldugu hipotezi kabul edilmistir. Yapilan
incelenmeler dogrultusunda, sporcularin psikolojik iyi olus diizeylerinin arttik¢a, sporda
isten ayrilma diizeylerinin de artt1g1 tespit edilmistir. Bu kapsamda, sporcularin psikolojik
iyi olus diizeylerinin yiikselmesinin, spora olan bagliliklarini artirdigini gostermektedir.
Elde edilen bu sonug; psikolojik iyi olusun sporcularin spor yapma motivasyonunu artirici

ve destekleyici bir faktor oldugunu vurgulamaktadir.
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Calisma kapsaminda olusturulan bir diger hipotez ise, “antrendrlerin toksik liderlik
davraniginin sporcu tilkenmisligi tizerinde olumlu yonde anlamli anlaml bir etkisinin”
olacag1 yoniindeydi. Yapilan incelemeler dogrultusunda ise ¢alisma kapsaminda
olusturulan bu hipotez kabul edilmemistir.Calismanin sonuglarina gore ; antrendrlerin
toksik liderligi arttik¢a sporcularin tiikenmisliklerinin beklenenin aksine azaldigi
sOylenebilir.Bu durum sporda toksik liderin yarattig1 bazi 6zel kosullar altinda, stresin
belirli bir optimum diizeyinin sporcular {izerinde olumlu bir etki yaparak sporcularin
tilkkenmislik seviyelerini azaltabilecegini diisiindiirmektedir.Bu bulgu, toksik liderlik ve
titkenmislik iligkisine dair mevcut literatiirde genel kabul goriislerle ¢elismektedir. Stresin
ve tlikenmisgligin karmasik dogas1 vurgulanmistir.Bu sonug spor psikolojisi ve liderlik
lizerine yapilan calismalarda, toksik liderlik altinda sporcularin nasil farkli tepkiler
verebilecegini ve bazi durumlarin beklenmedik olumlu etkiler yaratabilecegini
gostermesi acisindan 6nemli bir bulgu olarak degerlendirilir. Arastirmanin bu yondeki
bulgusundan farkli olarak, Cetinkaya (2017), okul miidiirlerinin toksik liderlik
davraniglari ile 6gretmenlerin tiikenmislik diizeyleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugunu tespit etmistir. Cetinkaya’nin (2017) ¢alismasina benzer bir sonug, Uzunbacak
ve digerleri’nin (2019) arastirmalarinda; c¢alisanlarin toksik liderler ile ¢alistiklar
ortamlarda tiikenmisliklerinin arttig1 ifadesi ile rapor edilmistir. Yiiriitiilen bu ¢alismanin
ortaya koydugu sonugtan farklilasan bir diger arastirma raporunda Emir (2019) toksik

liderlik ile ¢alisan tiikenmisliginin olumlu yonlii iliski gosterdigini beyan etmistir.

Izgar (2001, s.85)’a gore tiikkenmislik, bir bireyin isinden doyumsuzluk veya asir1 stres
nedeniyle sogumasi olarak tanimlanmaktadir. Turhan (2023, s.47) ise farkl kisilik
ozelliklerine sahip bireylerin tiikenmiglikten farkli derecelerde etkilenebilecegini
belirtmektedir. Bu, bireyler arasinda tilkenmislik konusunda g¢esitli farkliliklarin
oldugunu gostermektedir (Turhan, 2023, s.47). Tiikkenmislik, bireyin is ortaminda
karsilastig1r zorluklar, yogun stres, duygusal tiilkenme ve motivasyon kaybi1 gibi
faktorlerden kaynaklanabilmektedir. Her bireyin kisilik 6zellikleri, basa ¢ikma
mekanizmalar1 ve is ortamindaki deneyimleri farkli oldugundan, tiikenmislige tepki
verme sekilleri de farklilik gosterebilir. Kimi bireyler bu zorluklarla basa ¢ikabilirken,
kimileri daha fazla etkilenebilir ve tikkenmislik belirtileri gosterebilir. Bu nedenle,
tilkkenmislik konusunda yapilan arastirmalar bireyler arasindaki farkliliklart ve bu

farkliliklarin tiikenmislik tizerindeki etkisini anlamamiza yardimci olmaktadir. Bireyler
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arasindaki kisilik ozellikleri, motivasyon diizeyleri, destek sistemleri ve is ortamindaki
faktorler, tlikenmiglik riskini etkileyebilir. De Vries (2007)’e gore kisilik ile toksik
liderlik davranis1 arasinda bir iliskinin bulundugu ifade edilmistir. De Vries (2007)
tarafindan ifade edilen bu durum ile ilgili olarak; kisilik 6zellikerine bagli olarak
degiskenlik gosteren ve antrenodrler tarafindan sergilenen toksik liderlik davranislarinin,
sporcularin tiikkenmislik diizeylerinin arttig1 sdylenebilir. Lemyre, Roberts ve Stray-
Gundersen (2007, s.177)’ye gore, sporcularin tiikenmislik durumu genellikle, suskunluk
gibi belirtilerle baslamaktadir. Yorgunluk, sporcularin uyumsuz fiziksel ve duygusal
durumunun neden oldugu diisiik performans siiresini ifade ederken, performans
disiikligli ise yorgunluk sonucunda ortaya cikmaktadir. Ortaya c¢ikan bu durum
sonucunda ise bireylerde, endise, motivasyonel acidan eksiklik, diizensiz beslenme gibi

birtakim problemler de agiga ¢ikabilmektedir (Henschen, 1998, 5.399).

Calisma kapsaminda olusturulan bir diger hipotez ise, “sporcu tiikkenmisliginin sporda
isten ayrilma ilizerinde olumsuz yonde anlamli bir etkisinin” olacagi yoniindeydi. Yapilan
incelemeler dogrultusunda ise c¢aligma kapsaminda olusturulan bu hipotez kabul
edilmemistir.Sporcularin tiikenmislik seviyelerinin artigi sporda isten ayrilma beklenenin
aksine artmistir. Dolayisiyla sporcunun tiikenmislik yasamasiyla isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski, is ortamindaki destek sistemleri, ¢aligma kosullar1 veya kisisel faktorler
gibi degiskenler tarafindan etkilenmektedir.Bu ¢ikan sonucun is yerindeki politika ve
uygulamalar1 sekillendirmekte nasil kullanilabilecegini de degerlendirmek Onemli
olmaktadir. Uzunbacak ve digerleri (2019), calisanlarin yoneticilerinin davranislarini
kotii olarak algilamalarinin, tiikkenmisliklerini 0,71 birim artirdigin1 bulmustur. Ayrica
tilkkenmislik tizerinde kendi reklamini yapan, kotii davranan, ongoriilmez, narsist ve
otoriter lider olarak ¢esitli toksik liderlik davranislarinin etkisi incelenmis ve en yiiksek
etki kotli davranan toksik liderlik olarak elde edilmistir. Toksik davranis ve duygusal
hisler, ¢alisanlara hem fiziksel hem de duygusal olarak etki etmektedir. Bu durum dogal
olarak once orglitsel sessizlige, ardindan orgiit baginin azalmasina ve sonug olarak isten
ayrilma niyetine yol agmaktadir. Appelbaum ve Roy-Girard (2007, ss.17-28), toksik
davranigin ¢alisanlar lizerinde anksiyete benzeri psikolojik sikintilara yol a¢tigin1 ve isten
ayrilmaya neden oldugunu belirtmistir. Frost (2004, s.113) ise toksik duygunun, 6rgiitiin
tiimiinden ve bireylerinden enerji ¢eken, orgiitle ilgili 6nemli olaylarin kacirilmasina ve

onemli personelin ayrilmasina yol agan zarar veren bir etki oldugunu ifade etmektedir.
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Eginli ve Bitirim (2008, s.125) ise toksik liderlerin kurumlarinda olumsuzluklara neden
olan liderler oldugunu belirtmektedir. Sporcular kuruma olan bagliliklarin
yitirdiklerinde, katkilar1 azalacak ve kurum bundan zarar gérebilecektir. Sporcular toksik
liderlerine boyun egme veya kurumu terk etme segenegini kullanma egiliminde
olacaklardir. Bu bulgular, toksik liderligin antrenérlerin psikolojik ve baglamsal iyilik
halini olumsuz etkiledigini ve dolayisiyla isten ayrilma niyetini etkiledigini
gostermektedir. Kurumlar, toksik liderlik davramiglarimi engellemek ig¢in liderlerin
egitimine ve farkindaligin artirllmasina 6nem vermeli, ¢alisanlarin duygusal ve psikolojik
saghigint desteklemeli ve saglikli ¢alisma ortami saglamak igin gerekli Onlemleri
almalidir. Ayrica, ¢alisanlarin geri bildirim verme kanallarinin giiclendirilmesi ve orgiit

i¢inde agik iletisim kiiltiiriiniin tesvik edilmesi de 6nemlidir.

Calisma kapsaminda olusturulan bir diger hipotezler ise, “Antrendrlerin toksik liderlik
davraniginin, sporda isten ayrilma iizerindeki etkisinde psikolojik iyi olusun aracilik
roliiniin” olduguna yoneliktir. Desteklenen hipotezde Yapilan incelemeler dogrultusunda
ise calisma kapsaminda olusturulan antrendrler tarafindan sergilenen toksik liderlik
davranisinin sporda isten ayrilma, psikolojik iyi olus {izerinde anlamli olumlu kismi
biitiinleyici araciliktan bahsedilir. Antrendrlerin toksik liderlik davraniglarinin gergekten
sporcunun isten ayrilma niyetini artirdigi ve psikolojik iyi olusun bu olumsuz etkiyi
azalttigin1 sdylemek miimkiindiir.Dolayisiyla spor organizasyonlarinin performansi ve

calisan memnuniyeti iizerinde ciddi sonuglara sahip olabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Calisma kapsaminda olusturulan bir diger hipotezler ise, “Antrenérlerin toksik liderlik
davraniginin, sporda isten ayrilma tizerindeki etkisinde sporcu tiikenmisliginin aracilik
roliiniin” olduguna yoneliktir.Yapilan incelemeler dogrultusunda ise ¢aligma kapsaminda
olusturulan, antrendrler tarafindan sergilenen toksik liderlik davraniginin sporda isten
ayrilma , sporcu tlikenmisligi {izerinde anlamli olumlu kismu biitlinleyici araciliktan
bahsedilir. Ancak,toksik liderlik davranisi ile sporda tiikkenmislik ve tiikenmislik ile
isten ayrilma arasindaki iliski beklenenin aksi yoniinde olmustur. Bazen zannedilenin
aksine toksik lider davranig1 gosteren bireylerin kisilik 6zellikleri ve aile faktdrlerin
sporculuk kariyerlerindeki devamlilik iizerinde nasil bir rol oynadigini ortaya
koymaktadir. Sporcularin psikolojik iyi olusu ve tiikkenmislik seviyeleri, toksik liderlik

altinda 6nemli degiskenler olarak belirlenmistir.

100



Toksik liderlik, sporda isten ayrilma, psikolojik iyi olus ve sporcu tiikenmigliginin
aracilik rolii ile ilgili literatiir incelendiginde bu konularda heniiz arastirmacilarin ¢alisma
yapmadiklar1 goriilmiistiir. Antrenorlerin  toksik liderlik davranislarinin sporcularin
sporda isten ayrilma durumlar {lizerinde psikolojik iyi olus ve tiikenmisligin aracilik

roliiniin incelendigi bu aragtirmada sonug olarak;

Bu arastirma, antrenorlerin toksik liderlik davraniglarinin, sporcularin psikolojik iyi
olusunu ve tikkenmisligini nasil etkiledigini ve bu faktorlerin sporculuk kariyerlerindeki
devamlilik tizerinde nasil bir rol oynadigini1 ortaya koymaktadir. Sporcularin psikolojik
iyi olusu ve tiikkenmislik seviyeleri, toksik liderlik altinda 6nemli degiskenler olarak
belirlenmistir. Bu bulgular, spor yonetimi ve olumsuz liderlik literatiiriine 6nemli
katkilarda bulunmaktadir ve antrenorlerin liderlik tarzlarinin, sporcularin kariyer

devamlilig iizerindeki etkilerini daha iyi anlamamiza yardimci olmaktadir.

Antrenorlerin, toksik liderlik davraniglarinin sporcunun psikolojik iyi olusunu olumsuz
yonde etkiledigi ve ayn1 zamanda sporcu tiikenmisligini azaldigi tespit edilirken,
psikolojik iyi olusunda sporda isten ayrilma tizerinde pozitif bir etkisi oldugu
saptanmistir. Bunun yaninda mevcut arastirmada; sporcu tiikenmisliginin spora devami
arttirdig tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgu, sporcularin destekleyicisi olmustur. Bazi
olumsuz davranig gosteren liderler kisiler tizerinde motive edici ve ilham verici olabilir.
Bu durumda tikenmislik durumlarinin bazi problemlerin asilmasinda, sporda isten
ayrilmanin destekleyici bir faktor oldugu gostermektedir. Sporcularin deneysel ve yari
deneysel caligmalar yapilarak spor yapmaya geri donmesi, ¢apraz kiiltiirel ¢caligmalarla
liderlik algilar1 lizerinde etkilerin uzun donem takip edilmesi ve geri bildirimler onlari
yeniden motive edebilir ve sporcularin kisisel bakis agilari, genetik faktorleri, ¢cevresel

faktorlerin spora olan bagliklarini da arttirabilecegi diistiniilmektedir.

Literatiirde kapsamli c¢aligmalarin sinirli oldugu goriilmektedir. Mevcut ¢alismalar,
genellikle is diinyast ve organizasyonel psikoloji baglaminda toksik liderlik konusuna
odaklanmis olup, spesifik olarak spor alaninda bu dinamiklerin incelenmesine yonelik
detayli arastirmalarin eksikligi dikkat c¢ekmektedir. Bu baglamda, sporcular ve
antrendrler arasindaki iligkilerin benzersiz dinamikleri géz Oniine alindiginda, sporda
toksik liderlik ve bu liderlik tarzinin sporcularin psikolojik sagligi ve performansi

tizerindeki potansiyel etkilerinin derinlemesine incelenmesi Onem tasimaktadir.
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Ozellikle, toksik liderlik davranislarmin sporcularm psikolojik iyi olusu ve tiikenmislik
seviyeleri tizerindeki etkileri ile bu etkilesimlerin sporcularin sporda kalma veya ayrilma
niyetlerine nasil etki ettiginin anlagilmasi, spor psikolojisi literatiiriine 6nemli katkilar
sunabilir. Bu eksiklik, gelecekteki arastirmacilara, sporda liderlik tarzlarinin ve psikolojik
etkilesimlerin daha kapsamli bir sekilde ele alinmasi i¢in bir ¢agri olarak goriilebilir. Bu
nedenle, antrendrlerin liderlik davraniglarinin sporcularin psikolojik ve performansla
ilgili ¢iktilar1 tizerindeki etkilerinin multidisipliner bir yaklasimla incelenmesi

gerekmektedir.

Bu kapsamda ilgili arastirmada elde edilen sonuglardan hareketle su Onerilerde

bulunulabilir;
Arastirmacilar icin oneriler,
1. llgili arastirmanin farkli arastirma gruplarinda gerceklestirilmesi dnerilmektedir.

2. Antrendrlerin ve sporcularin toksik liderlik davranislarinin yaninda farkl

Olceklerin kullanilmasi onerilmektedir.

3. Farkl kiiltiirel arka planlara sahip takimlarda toksik liderlik davranislarinin

etkilerini karsilastirmali olarak inceleyen calismalar yapilabilir.
Uygulayicilar igin oneriler;

4. Antrendrlerin liderlik egitimlerine katilmalari tesvik edilebilir ve bu egitimlerde
toksik liderlik davraniglarinin zararlari ve alternatif liderlik yontemleri konusunda
bilgilendirilmeleri saglanabilir.

5. Antrendrler, sporcunun Kkisilik ozelliklerine ve ihtiyaglarina uygun liderlik
tarzlarini benimseyebilirler. Bu, sporcularin liderlik tarzlarina uyum saglamalarinm
kolaylastirarak toksik liderlik davraniglarinin 6niine gegebilir.

6. Kuliipler ve federasyonlar, antrendrlerin is ylikiinii azaltarak stres seviyelerini
diisiirebilirler. Bu sayede antrendrler, daha sabirli, anlayisl ve tutarli bir liderlik

sergileyebilirler.
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