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O0Z
TOKSIK LIDERLIGIN iSE YABANCILASMAYA VE iSTEN AYRILMA
NIYETINE ETKISI
Isletmelerde liderlerin ¢alisanlara yonelik tutumlari olumlu ya da olumsuz
bircok etkiyi ortaya ¢ikarmanin yani sira ise yabancilagmaya ve bunun sonucunda
calisanlarin isten ayrilma niyetine de sebep olmaktadir. Liderlerin kiiresellesen
diinyada siirekli olarak teknolojik gelismeler ve degismelere maruz kalmasi ve bu
durum igerisinde elinde bulundurdugu giicii dogru bir sekilde kullanarak astlarini
yonlendirebilmesi olduk¢a 6nem arz etmektedir. Liderlerin elde ettigi gii¢, zamanla

toksik olarak nitelendirilen olumsuz davranis bigimleri de ortaya ¢ikmaktadir.

Arastirmanin amaci toksik liderlik davranisinin ige yabancilagmaya ve isten
ayrilma niyeti tizerine etkisini incelemektir. Bu baglamda toksik liderlik davranisi, ise
yabancilasma ve isten ayrilma niyetine yonelik literatiir taramasi yapilarak
arastirmanin teorik kismi olusturulmustur. Literatiir taramasi ile olusturulan teorik
kisitmdan sonra degiskenler belirlenerek aralarindaki iliski incelenmistir ve

arastirmanin modeli ve hipotezleri olusturulmustur.

Arastirma beyaz yakali c¢alisan statiisiindeki c¢alisanlara anket seklinde
sunularak elde edilen veriler istatistiksel teknikler ile degerlendirilerek analiz
edilmistir. 388 katilimcinin yer aldigi anket Kisisel bilgi formu, Toksik Liderlik
Olgegi, Ise Yabancilasma Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi seklinde
uygulanmigtir. Olgekler cevrim ici bir sekilde katilimcilara ulastirilarak IBM SPSS

22.0 programi ile analiz edilmistir.

Arastirmanin sonucunda toksik liderligin ise yabancilagmaya ve isten ayrilma

niyetine anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF TOXIC LEADERSHIP ON WORK ALIENATION AND
TURNOVER INTENTION

In addition to revealing many positive or negative effects, the attitudes of the
leaders towards the employees in the enterprises can cause alienation from the work
and as a result, the intention of the employees to leave the job. It is very important for
leaders to be constantly exposed to technological developments and changes in the
globalizing world and to be able to direct their subordinates by using the power they
have in the right way. The power obtained by the leaders can also occur in the form of

negative behaviors that are described as toxic over time.

The aim of the study is to examine the effect of toxic leadership behavior on
work alienation and turnover intention. In this context, the theoretical part of the
research was formed by scanning the literature on toxic leadership behavior, work
alienation and intention to quit. After the theoretical part created by the literature
review, the variables were determined and the relationship between them was

examined, and the model and hypotheses of the research were formed.

The research was presented to white-collar employees in the form of a
questionnaire, and the data obtained were analyzed by evaluating with statistical
techniques. The questionnaire, which included 388 participants, was administered in
the form of Personal Information Form, Toxic Leadership Scale, Work Alienation
Scale and Intention to Leave the Work Scale. The scales were delivered to the

participants online and analyzed with the IBM SPSS 22.0 program.

As a result of the research, it was concluded that toxic leadership has a

significant effect on work alienation and turnover intention.
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SOZLUK

Isten Ayrilma Niyeti: Calisanlarin mevcut isinden veya isyerinden belli bir zamanda
ayrilmasia kadar gecen siirede ayrilma plan ve diisiincesine sahip olmasi olarak

tanimlanmaktadir.

Ise Yabancilasma: Bireylerin kendi ihtiyaglaria karsiliksiz kalmasi1 ve 6z saygisini
yitirmesi ile ilgili duygusal bir durumu ifade etmektedir. ise yabancilasma uzun vadede

isletme igerisindeki ¢alisanlarin verimliliginin azalmasina neden olabilmektedir.

Toksik Liderlik: Toksik liderlik, etkin olmayan kisisel karakteristik 6zellikleri ve
yikict davraniglari nedeniyle, sadece kendi izleyenlerine ve organizasyonlarina degil,
ayni zamanda yakin ¢evre digindaki diger kisilere de makul derecede ciddi ve kalict

zarar veren liderleri ifade eder.



GIRIS

Kiiresellesen giinliimiiz diinyasinda isletmelerin bilim ve teknolojik gelismelere
uyum saglamak adina kaynaklarini etkili ve verimli kullanarak stirdiiriilebilirligin yani
sira rekabet stlinliiglinii de elde tutmak amaciyla insanlardan meydana gelen is
giiciinii de igletme bagliligini ve is tatminini saglayarak siirdiirme istegi, karanlik taraf
olarak nitelendirilen ve isletmelere olumsuz etkileri olan liderlerin toksik
davraniglarin1 ve bu olumsuz davranis bigiminin etkileri olarak ¢alisanlarin islerine
yabancilagsmasi ve bunun sonucu olarak isten ayrilma niyetinin olusarak zamanla

eyleme doniismesi durumlar1 olduk¢a 6nem arz eden konular haline gelmistir.

Isletmelerin yeniliklere acik olmasi ve degisimi olumlu bir sekilde kabul
ederek uyumlanmasi durumu liderlerin isletme icerisinde elinde bulundurdugu giiciin
ve konumun 6nemini de ortaya ¢ikarmaktadir. Toksik liderler, isletmedeki ¢alisanlarin
isletmeye kars1t giiven duygusunu zedelemektedir, Orgiitsel adalete olan inancin
azaltmakla birlikte calisanlarin islerine yabancilagsmasina, sessizlige biiriinmelerine ya

da isten ayrilmalarina neden olabilmektedir.

Ise yabancilasma, isletmelerde c¢alisanlarin verimliliginin ve etkinliginin
azalmasi, motivasyonlarimin diismesi, bilgi ve yeteneklerinin ne sekilde ortaya
cikarilmasi gerektigine dair fikir olmamas1 ya da bu ydnde herhangi bir istegin
duyulmamasi, tatminsizlik durumlarinin yaganmasi, isletmeye olan bagliligin, orgiitsel
adalete olan inancin azalmasi ve gilivensizliklerin yasanmasi, calisan devir hizinin
artmas1 gibi olumsuz durumlara sebep olmaktadir. Islerine kars1 yabancilagma yasayan
calisanlarin kararlara katilim isteginde azalma goriilmekte iken fikirlerini agikca ifade
edememe, isteklerini, Onerilerini, rahatsiz oldugu durumlan gizleme, bilgi ve
yeteneklerinin farkinda olmama, isteksizlik ya da bagimsiz bir sekilde kararlar
alamama gibi olumsuz etkilere sebep olmakla birlikte ¢alisanlarin isletme haricindeki
0zel hayatlarinda da isteksizlige sebep olmaktadir. Kisi zamanla isine yabancilagsmanin

yan1 sira toplumdan izole olma istegi de duymaktadir. Isletmede, isine ve sosyal



cevreye karsit yabancilagsma yasayan calisanlar siire¢ devam ettikge zamanla isten

ayrilma niyeti igerisine de girmektedir.

Isten ayrilma niyeti, isletme igerisinde cesitli maliyetlere sebebiyet verebilen
ve genellikle olumsuz olarak nitelendirilen durumlar olarak ifade edilmektedir.
Calisanlarin isten ayrilmasi ile birlikte yeni bir igsgéren se¢imi siireci, egitim ve
oryantasyon siiregleri, isin 6grenilmesi ve alinan iicrete kiyasla bir siire daha az is
yapilmasiyla diger calisanlara daha fazla sorumluluk yiiklenmesi, yeni ¢alisanlarin isi
O0grenme siirecindeki hatalarindan olusan maliyetler, diger calisanlarin daha fazla
sorumluluk almasi ile performanslarindaki diigiiklik gibi durumlar isletmeler
acisindan maliyet olarak ele alinmaktadir. Uretim kaybi, isten ayrilan personelin
calismaya basladigi diger isletmelerde eski isine ve ortamina yonelik olumsuz
sOylemlerde bulunmasi ihtimali de isletmelerin olumsuz olarak nitelendirdigi

durumlar arasindadir.

Aragtirmanin  birinci boliimiinde liderlik, yoneticilik ve toksik liderlik
kavramlar1 ele alinarak liderligin karanlik tarafi olarak nitelendirilen toksik liderlik

davraniginin 6zelliklerinden, ortaya ¢ikisindan ve etkilerinden bahsedilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde ise yabancilagma kavrami ve isten ayrilma
niyeti kavrami ele alinarak ise yabancilagsmaya neden olan bireysel, Orgiitsel ve
cevresel faktorler incelenerek yabancilasmanin sonuglart ve iliskili oldugu diger
kavramlardan bahsedilmenin yani sira toksik liderligin ise yabancilasmaya etkisinden
bahsedilecek ve bunun sonucunda isten ayrilma niyetine dair faktérler, sonuglar ve

iliskili kavramlardan bahsedilmistir.

Arastirmanin {i¢iincli béliimiinde ise toksik liderligin ise yabancilasmaya ve
isten ayrilma niyetine etkisine yonelik yapilan calismalardan bahsedilerek beyaz
yakali ¢alisanlar statiisiinde, calisan 388 kisiden toplanan anket verilerinin ¢esitli

analizleri yapilarak toksik liderligin ise yabancilagsmaya ve isten ayrilma niyetine etkisi



incelenecektir. Ise yabancilasma ve isten ayrilma niyeti arasindaki etkilerden de

bahsedilmistir.

Arastirmanin sonu¢ kisminda elde edilen bulgular degerlendirilerek bu

bulgular 1s181nda elde edilen tespitler paylasilmistir.



BIiRINCi BOLUM

TOKSIK LIDERLIK

1.1. Liderlik Kavram

Liderlik kavrami, bir¢ok tanima sahip bir kavram olmakla birlikte Hicks’e
(1978) gore bir grup ya da birden fazla kisinin yer aldig1 bir organizasyon igerisinde
lider olarak nitelendirilen kisinin yonetim becerilerini sosyal etkilesim boyutunda
gerceklestirmesidir. Bir kisi ya da bir topluluk igerisindeki bireyler ve liderin
iliskisinin giic ve otorite kavramlarma dayandirilarak organizasyonun belirlemis
oldugu misyon, vizyon ve diger hedefler dogrultusunda yonlendirmelerin
gerceklestirilmesi de liderligin bir bagka tanimi arasinda yer almaktadir (Erdem ve
Dikici 2009, 199-200). Liderlik kavraminin bir bagka tanimi ise Dengiz’e (2000) gore
organizasyonun belirledigi hedeflere ulasilmasi siirecinde bireylerin bu hedefleri
benimsemelerinin, hedefleri ger¢eklestirme konusunda cosku ve istek gostermelerinin
yer aldigr dinamik bir siirecin yonetilmesidir. Giiniimiizde isletmelerde liderlik
kimliginin tanimlanmasinda 6ne c¢ikan bir diger unsur ise bir sonraki adimi
tasarlayarak ileride olabilecek risk ve firsatlara kars1 farkindalik bilincini barindiran,
verimli ve etkin bir ¢alisma disiplinine sahip olan ve yonlendirdigi, etkiledigi bireyler
tarafindan saygi duyulan bireyler olarak liderlik kimliginin kazanilmasidir. Liderlerin
degisim siirecini bir tehdit olarak degil aksine bir firsat olarak degerlendiriyor olmasi
da oldukga dnemlidir (Ince, Bediik ve Aydogan 2004, 437). Liderlerin uzun vadede
isletmeleri belirlenen hedeflere ulastirarak basar1 elde edilmesi siirecinde denge,
kontrol ve koordinasyon unsurlar1 da olduk¢a onemli bir paya sahip olmaktadir.
Liderlik kimligi tasiyan bireyin organizasyon icerisinde olumsuz durumlarin ya da
cesitli risklerin yasanmasi durumlarinda da ¢o6ziim odakli bir davranis gelistirmesi,
orglitlin menfaatlerini 6n planda tutmasi ve bu baglamda bir davranis sergilemesi
oldukga onemlidir (Akyiirek 2020,17-18). Sosik’e (1997) gore liderlik kavrami
onceden bireyin kitleleri pesinden siiriiklemesi ile degerlendirilirken gilinlimiizde
liderin de yonlendirdigi gruplara ya da kisilere hizmetkarlik etmesi s6z konusu
olabilmektedir (Naktiyok 2006, 21). Liderlik alaninda onemli bir proje olarak

yiiriitilmiis olan ve bu alanda ¢alisanlara da iligkilendirilen kavramlara yonelik



cikarim yapilmasma fayda saglayacak calismalardan biri olan GLOBE projesi,
Diinyada 61 iilkede, 951 farkli orgiitte uygulanan ve anket yontemi ile 17.300 orta
diizey yonetici pozisyonu iizerinden gerceklestirilen bir projedir. Liderlik kavramina
yonelik kiiltiirel alt boyutlar1 ortaya ¢ikarmistir. Gii¢ mesafesi, belirsizlikten kaginma,
insani yaklasim, toplumsal topluluk¢uluk, grup i¢i toplulukculuk, girisimcilik,
cinsiyetler arasi esitlik, gelecege yonelik olma ve performansa yonelik olma alt
boyutlarini ortaya koyan bu calisma, farkl iilkelerin yani sira ayni iilke igerisindeki
farkli kiiltiirlerin de bakis acisin1 kapsamaktadir. Anket yontemi ile elde edilen ve gida,
finans ve telekomiinikasyon sektorlerinde yiiriitiilen bu ¢alismada iilkeler kiimeleme
yontemi ile ele alinmistir ve Tiirkiye, Tiirkiye-Arap kiimesinde yer alarak Ortadogu
olarak adlandirilmistir. Tiirkiye’nin bulundugu kiimeye dahil olan diger ilkeler ise
Katar, Misir, Fas ve Kuveyt seklindedir. Calismanin sonucunda cesitli alt boyutlarda
ozellikle Tiirkiye’ye yonelik bulgular incelendiginde Tiirkiye’'nin giic mesafesine
yonelik incelemelerde 60 iilke arasinda 19.sirada yer aldigi ifade edilmektedir. Bu
durum, Tiirkiye’nin liderler agisindan yiiksek giic mesafesine sahip oldugunu ifade
etmektedir. Belirsizlikten kaginma durumu incelendiginde ise 49.sirada yer alan
Tiirkiye belirsizlik oraninda diger tilkelere kiyasla diisiik bir seviyede yer almaktadir.
Kurumsal topluluk¢uluk boyutu incelendiginde Tiirkiye’nin 43. Sirada oldugu; grup
i¢i toplulukculuk alt boyutunda ise 6.sirada oldugu goriilmektedir. Cinsiyet esitliginde
ise 54. sirada yer almaktadir (https://globeproject.com Erisim Tarihi: 17.05.2022).

Biitin bu verilere ek olarak yapilan c¢alismalarin sonuglar1 incelendiginde,
belirsizlikten kaginma boyutuna en iyi ornegin Tiirkiye’de Omiir boyu istihdam
projeleri oldugu ifade edilmistir. Bir¢ok calisanin 6zel sektorde is yasamini siirdiirmek
yerine ¢esitli sinavlar ve yeterlilikleri karsilayarak kamuda gorev almak ve isini uzun
stire slirdiirmek istegi, bireylerin gelecege yonelik belirsizlikten kaginma oraninda
yiikselis gosterdigini kanitlamaktadir. Ote yandan cinsiyet esitligi ile ilgili GLOBE
bulgular incelendiginde ise arastirmanin yapildigr doneme kiyasla is hayatinda kadin
istthdam oranmin artig saglamasi ve medyada da sik¢a kadina siddet konularinin
giindeme getirilmesi ile olusan toplumsal duyarliliktaki artig, zaman bakimindan
cinsiyet esitliginde degisimlerin meydana geldigini gostermektedir (Giirbiiz ve Batir
2016, 427-438).


https://globeproject.com/

1.2. Yoneticilik Kavrami

Y Oneticilik kavramu, bir organizasyon igerisinde ¢alisan tiim bireylerin yonetici
vasfi tagiyan kisi tarafindan bir plan dahilinde biitce, proje, program gibi unsurlar1 da
gdz Oniinde bulundurarak is yapmasi siirecinin yonetilmesi ve ayni zamanda
yoneticilik sifatini tagiyan kisinin de baskalarinin yonlendirmesi ile is yapmasi olarak
tanimlanabilmektedir. Stoner ve Winkel’e (1986) gore yoneticiler, sadece bagl
bulunduklar1 organizasyonu temsil etmekle kalmamaktadir. Rakipler, miisteriler ya da
dis cevrenin diger tiim unsurlarma kars1 da sorumluluk tasimaktadir (Ozalp 1991, 29).
Appleby (1991) ise yoneticilik kavramu ile ilgili yaptig1 tanimlamada yoneticiler,
yonlendirdigi bir grubu isletmenin belirledigi orgiitsel amaglara ulastirma konusunda
caba icerisinde iken ayni zamanda yine calisanlar vasitasiyla yonetici de amagclara
ulasmakta oldugu ifadelerinde bulunmaktadir (Mavi ve Ozdemir 2020, 919).
Gliniimiizde isletmelerde yoneticilik vasiflarini tagiyan bireylerin planlama, denetim
gibi c¢esitli faaliyetleri yiiriitmesi beklentisinin yani sira kisilik 6zellikleri, kendisini
gelistirme diizeyi, sosyalligi gibi bircok unsur da bu beklentiler arasinda yer

alabilmektedir (Ugur ve Ugur 2014, 123).

1.3. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Yoneticilik ve liderlik kavramlari ¢ogu zaman birbiri yerine kullanilabilen
kavramlar olmakla beraber esasinda ¢ok farkli noktalar ile birbirinden ayrilan iki
kavram olabilmektedir. Liderlik kavraminda bir orgiitsel amacin etrafinda kitleleri
etrafina toplayan ve bu amag dogrultusunda gerek bilgi birikimi gerekse yetenekler ile
bireyleri etkileyen bir vasiftan bahsedilirken; yoneticilik kavraminda ise bir terfi ya da
bir sinav sonucu elde edilen statiiden bahsedilmektedir. Gardner (1986), yoneticilik
kavramini tanimlar iken yoneticilik yapan bireyin siirdiirdligli yonetim siirecinde,
isletmenin politikalarint g6z Oniinde bulundurarak bu dogrultuda bireylerin
yonlendirildigini ifade ederken oOte yandan liderligin bunlara ek olarak etkileme
giiciinii de kullanarak orgiitsel amacin gergeklestirilmesini yoneticilik ve liderlik

kavramlarindaki fark olarak ortaya koymaktadir (Yildiz ve Ertiirk 2019, 1191).



Thomson ve McHugh (1995), yoneticilik ve liderlik kavramlarinin farklari
hakkinda yaptiklart c¢aligmalarda yoOneticilerin = bir organizasyon iglerinin
planlanmasindan uygulanmasina kadar yer alan siirece yardimc1 olurken liderlerin bu
siireci belli standartlara ulasmasi olarak siirdiirmesi, yoneticilerin, isletmenin
belirlemis oldugu bazi kurallar gercevesinde faaliyetlerini siirdiiriirken liderlerin
degisime agiklig1 ve organizasyonda beraber ¢alistig1 her bireyin fikrine 6nem vererek
faaliyetleri siirdliriiyor olmas1 gibi unsurlar1 ortaya koymaktadir (Biber 2019, 184-
185). Liderlik kavrami bir bireydeki davranis bigimi ile ortaya ¢ikarken yoneticilik ise
sadece bir unvan olarak siirdiiriilmektedir. Bu sebepten her liderin bir yonetici, her
yoneticinin ise bir lider olamayacagi ifadesi siklikla calismalarda yer almaktadir

(Ardahan ve Konal 2017, 141).

1.4. Liderligi Olusturan Giicler

Gli¢ kavrami, isletme c¢ercevesinde incelendiginde kisileri, gruplar1 ya da
organizasyonlar1 bir amag¢ dogrultusunda yonlendirme yetenegi olarak
tanimlanabilmektedir. Organizasyonlarda kisilere liderlik eden bireyler, orgiitsel
amaca ulasmada etkileme yetenegini kullanarak kisileri Orgiitsel amaglar
dogrultusunda yonlendirmektedir. Bu siirecte liderin etkileme yetenegi, bilgi birikimi,
uyguladig1 otorite ya da bireylerin kendisine duydugu hayranlik ve saygi da bu
etkileme yeteneginin beraberinde liderde bir gili¢ olusumuna sebep olmaktadir. Lider
bu giicli cezalar, ddiiller, kurallar gibi c¢esitli sekillerde birlikte calistigi bireyler
tizerinde uygulayabilmektedir. Liderlerin giiciinden bahsederken alt baslik olarak
otoritenin de giiclin bir boyutu oldugu ve giiciin daha kurumsal haline yapilan bir
tanimlama oldugu da ¢esitli calismalar ile ortaya konmaktadir. Lider, gii¢ veya otorite
uygulayarak bireyleri etkilerken gli¢ ne kadar fazla ise etkilemek de ayni1 oranda fazla
olacaktir. Buna ek olarak, liderin gii¢ elde etmesi ve bu giicii arttirmasi da o grubun

etkisindeki oranla dogru oranda seyir edecektir (Kiling 2009, 97-101).



1.4.1. Odiillendirme Giicii

Bireylerin liderlerin beklentileri dogrultusunda meydana getirdigi isin
sonucunda ¢esitli sekillerde ddiillendirilerek aldig1 iicretten fazlasini elde etmek, terfi
almak, organizasyon igerisinde Ovgli ya da takdir toplamak gibi faydalarin elde

edilmesine odiillendirme giicii ad1 verilir (Meydan ve Polat 2010, 130-131).

1.4.2. Zorlayic1 Gii¢

Zorlayic1 giig, liderlerin birlikte ¢alistigl bireyler tizerinde uyguladigi baski
sonucunda olusan korkuya dayanmaktadir. Bolat vd. (2015) gore, korku c¢ergevesinde
lider sifatindaki bireyin maddi ya da manevi anlamda bireyleri yonlendirerek belli bir
ama¢ dogrultusunda ve elinde bulundurdugu yetki ile yonlendirmesi durumunda elde
edilen zorlayici gii¢, yonlendirilen grup icerisindeki bireylerin bir veya birkaginda
itaatsizlik sezildiginde kontrol ve denetim yetkisi ile giliciinii gostermesi ile
sonucglanmaktadir. Ise son vermek, fiziki olarak bir giiciin lider tarafindan astlara
uygulanmas1 ya da iicretlendirmede olumsuz yonde bir de§isimin gerceklesmesi,
mevcut unvanin alinarak daha alt kademe bir goreve bireyin getirilmesi zorlayici giic
acisindan uygulanabilecek yontemlerden bazilar1 arasinda gosterilebilir. Lider,
genellikle birlikte calistigi ve yonlendirdigi grubu etkisi altina alarak motive eden biri
olarak zorlayic1 gii¢ kullanimi ile gruptaki bireylerin yaptigi isin kalitesinin diismesi,
etkinligin ve verimliligin diigmesi gibi sonuglarin farkindaligi ile zorlayic1 giicii

minimum diizeyde tutmaktadir (Toptas ve Tastan 2020, 66-67).

1.4.3. Uzmanhk Gicii

Liderlerin bir grubu bir orgiitsel amaca yonlendirirken grup igerisinde yer alan
bireylerin iizerinde etkili olabilmesi, liderin bilgi ve tecriibesi ile dogru orantili bir
sekilde artarak uzmanlik giiciinii elde etmeye yardimci olmaktadir. Kocgel (2014),
konuyla ilgili yaptig1 ¢alismanin sonucunda grup igerisindeki bireylerin herhangi bir
sorunla karsilastiginda bagvurdugu liderin bilgi ve tecriibeleri ile durumu ¢6zebiliyor
olma yetenegi ile bireylerde daha fazla etkili olabilecegi sonucuna ulagmistir (Cavus

ve Harbalioglu 2016, 118).



1.4.4, Karizmatik Gii¢

Gruplarin ya da bir organizasyonun orgiitsel ama¢ dogrultusunda harekete
gecmek i¢in ilham ya da istek duygusunun olusmasi biiyiik oranda lider ile alakal1 bir
durum olarak ortaya ¢ikmaktadir. Gruba liderlik eden kisinin davraniglar1 ve kisilik
ozellikleri ile bireylerde bu duyguyu yaratarak etkileme yetenegi ve giic elde etmesi

karizmatik gii¢ olarak tanimlanabilmektedir (Kiling 2009, 102-103).

1.5. Liderlik ile Ilgili Ortaya Cikabilecek Sorunlar

Genellikle lider ya da liderlik kavramlar1 pozitif bir etkiye sahip,
etrafindakilere deger katan ve fayda saglayan kisiler gibi olumlu anlamlar ifade etse
de liderligin karanlik bir tarafi olarak da ifade edilen ve ¢evresindekilere deger katip
fayda saglamanin aksine motivasyonlarini diigiirerek verimlerini azaltan ve ¢alisma
arkadaslarinin basarisiz olmasina sebebiyet verebilen liderler de karanlik taraf olarak
ifade edilmektedir (Celebi, Giiner ve Yildiz 2005, 250). Orgiitsel davranis alaninda
yapilan ¢alismalar incelendiginde, 1990 yil1 ve sonrasinda liderligin karanlik tarafi ile
ilgili ¢aligmalarin daha yogun bir sekilde hiz kazandig1 goriilmektedir. Etik olmayan
davraniglarin sergilenmesi, gii¢ elde etmek ya da intikam duygusu gibi birgok duygu
liderlerin sistematik bir sekilde astlarina zarar vermesine sebep olan etkenler olmanin
yani sira liderligin karanlik tarafina da yol agmaktadir. Griffin ve O’Leary-Kelly
(2004), isletmelerdeki karanlik taraf olarak adlandirilan olumsuz durumlar
calisanlarin bir kisminin sergiledigi olumsuz davraniglar olarak ele almaktadir.
Karanlik olarak nitelendirilen bu davranis tiirlerinin kaynagi olarak ise iki kaynak
oldugunu ifade etmektedirler. Bunlardan birincisi kisilerin olumsuz yodndeki
davraniglari ile ¢esitli maliyetlerin olusmasi iken bu maliyetlerin diisiik performans
veya ihmalkarlik gibi ya da sabote etmek gibi gizlice ve sincice ortaya ¢ikan maliyetler
ile isletmelerin gerek i¢ ¢cevresine gerekse dis cevresine yonelik itibarinin zedelenmesi
seklinde ortaya c¢ikabilmektedir. Bir diger unsur ise kisilerin bu olumsuz davraniglar
farkindalik ile yapmasidir. Bu durum insanlarin farkinda olmadan bilingsiz bir sekilde
yaptig1 hatalardan farkli bir sekilde degerlendirilmeldir (Linstead vd. 2014, 167-169).
Reed ve Olsen (2010), liderler ile 1lgili yapilan ¢aligmalarin incelendiginde genellikle

liderlerin olumlu yanlarinin 6n plana ¢ikarilarak iyi bir kavram olarak giindeme getiren



calismalar literatirde mevcut olduguna deginmektedir. Liderlerin olumsuz
ozelliklerinin ifade edildigi karanlik tarafi ele alindiginda ise siirekli olarak olumsuz
Ozellikler sergileyen liderlerin isletmeye ve calisanlara faydasindan s6z etmek yanligtir
(Shaw, James, Erickson ve Hrvey 2011, 575-590). Kellerman (2008), liderlerin
karanlik tarafi insanlarin gii¢ elde ettiginde otoritesini ve bulundugu konumu ne
sekilde olumsuz yonde kullanarak ¢alisanlara ve isletmeye zarar vererek tehdit haline
geldigini ifade etmektedir. S6z konusu zarar ya da tehdit unsuru her zaman karanlik
lider tarafindan bilinglice ortaya ¢ikmamaktadir. Isletmedeki umursamazlik, ihmal ya
da 6zensiz davraniglar bu olumsuz davraniglarin dogmasina ve yayilmasina zemin
hazirlamaktadir. Liderlerin bu 6zellikleri tasimasi ve calisanlara karsi acimasizca bu
davraniglar sergilemesi isletme tarafindan ciddiye alinmasi gereken ve dnlem alinmasi

gereken unsurlardandir (Iskit 2019, 30).

Liderlerin olumsuz &zellikleri sergilemeden oncesi ele alindiginda,
isletmelerde liderlik vasfi fark edilerek iist yonetimde yer almis ve uzun yillardir da
yonetici konumunda yer alan kisilerin zaman igerisinde 6zgiivenindeki asir1 artis,
kendini asir1 begenmesi ya da karar alirken kimseye danigmadan, iiglincii kisilerin
fikirlerine 6nem vermeden hizli davranmasi gibi durumlar, kendine olan giivenin
yaninda kendisini essiz olarak nitelendirmesi ve ¢ok begenmesi, her seyde kontrol
saglamak ve her siirecin icerisinde olmak istegi zamanla hubris sendromunun ortaya
cikisina neden olmaktadir. Bu durum ise isletmeleri ve ¢alisanlart olumsuz yonde
etkilemektedir. Literatiirde olumsuz etkilerin zehir olarak adlandirilmasi ve bu zehirin
isletmelerin her seviyesine sizarak kendini gostermesi isletmeler i¢in oldukga zararl
bir etkidir. Liderlik durumunun bu sekilde hubris sendromu ile zamanla artarak
ilerlemesi yikict ve toksik liderlik bigimini ortaya koymakta iken uzun vadede ise

diktatorligi ortaya ¢ikarmaktadir (Kogel 2014, 699).

1.6. Hubris Sendromu ve Liderlik

Hubris sendromu, tanrisal ego olarak da bilinen bir kavramdir ve giic
zehirlenmesi olarak ifade edilmektedir. Bireylerin her duyguyu olgiilii bir sekilde

yasamas1 normal bir durum iken abartil1 bir sekilde yasanmasi olumsuz bir psikolojik
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rahatsizlik olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Hubris sendromu, gurur, hirs ve asir1 bir
sekilde kendine hayranlik olarak kiginin hem kendisine hem de ¢evresine zarar vermesi
ile olumsuz bir nitelik kazanmaktadir. Karsisindaki kisi ile empati kurmayan ya da
kurmak istemeyen, her seyi kiiclimseyen bir tavir sergileyen, bencilce davranan,
doyumsuzluk ve kaygi diizeyi de ayn1 oranda yiiksek olan kisiler hubris sendromunu
yasayan kisilerdir. Hubris sendromundan muzdarip ola kisiler genellikle liderler ve

yoneticiler kategorisindedir (www.antalyapsikiyatri.com Erisim Tarihi: 27.04.2022).

Hubris sendromu bireylerin elde ettigi gii¢ ile iliskilendirilmektedir ve uzun vadede bu
giicii elinde bulunduran kisilerde giic zehirlenmesi ortaya c¢ikabilmektedir. Bu
sendromu yasayan bireylerin beyinlerinde ve akil sagliklarinda cesitli hasarlar da
meydana ¢ikabilmektedir. Hubirs sendromu, gii¢ kavramui ile yakindan iligkilidir. Glicii
elinde bulunduran ve hubris sendromunu yasayan bireylerde bu durum uzun siire
devam ettiginde artik normallestigini de diislindiirtebilmektedir. Hubris sendromu ile
giic zehirlenmesi yasayan bireyler igerisinde bulundugu ve gerek sosyal gerek
fizyolojik olarak yasamin siirdiirdiigii ¢cevreleri gili¢ uygulayabilecegi alanlar olarak
gormektedir ve narsist bir yaklasim sergilemektedirler (Oven 2008, 428). Hubris
sendromu yasayan liderlerin basarisizliginin sonuglar1 kendilerini kotii etkiledigi gibi
cevresindekileri ve igletmeleri de kotii etkileyerek birgok maliyete sebebiyet
vermektedir. Kibir, giicii eline alan yonetici ya da lider sifatina sahip bireylerde
basladiginda, kibirli davraniglarini  silirdiirmeye 1srarct  bir sekilde devam
edebilmektedir. Kendini kontrol edemeyen ve asosyal bir kisilik 6zellikleri sergileyen
bireyler, 6fkelerine yenilerek sonucun kétii olacagini bildigi halde eylemlerine devam
etme davranigini sergileyebilmektedirler. Buna ragmen, bu durumun tedavisi

miimkiindiir ve 6nlenebilmektedir (Yal¢in 2021, 270).

Hubris sendromunun ortaya ¢ikmasindaki en 6nemli faktor giig faktorii olarak
ifade edilmektedir (Owen ve Davidson 2009, 1396-1406). Yoneticiler ya da liderler
isletmedeki islerinde basarilar elde ettiginde kendilerini diger ¢aligma arkadaslarina
kiyasla daha bilgili, basarili, yetenekli ya da iistiin olarak nitelendirmektedirler. Bu
basari ile ve isletmedeki konumlari ile elde edilen gii¢ ise zamanla hubris sendromuna
neden olabilmektedir. Bu durumda, kisiler ger¢ek olaylardan bagimsiz bir sekilde

inanmak istedigi durum ve olaylara inanarak kendilerini o duruma adapte ederek

11


http://www.antalyapsikiyatri.com/

gercekteki cevresine karst samimi olmamakla birlikte daha olumsuz ve asagilayict bir
tutum sergilemektedirler. Narsistlik, asosyallik ve kisilik bozukluklar1 bu sendromun
ortaya cikisina etki etmektedirler (Uysal ve Celik 2018, 104). Owen ve Davidson
(2009), hubris sendromunun davraniglara yansimasini su sekilde ifade etmektedir:
giiclinli ve basarisini gosterebilecek bir sahneyi diinya olarak tanimlamak, goriintiisii
ve sunumu ile ilgili siirekli olarak korku ve endiselenme, kendisine abartili bir inang
duyma ve her seyi yapabilecegine duyulan inang, yalnmizlik ve zamanla izolasyon
ihtiyact duymak, diisiincesizce hareket etmek ve bu hareketlerin sonuglarinm
umursamamak, normal eylemleri abartmak ve yiiceltmek, kendisinden {igiincii tekil
sahis olarak s6z edilmesinin ya da biz ifadesinin kullanimini tercih etmek ve bundan
keyif almak, sadece tarthin ve yaraticimin kendisinin yaptiklari i¢in hesap
sorabilecegine inanmak ve bu sorgulamadaki hakliligina inanmak, yapilan islerin aksi
sonuclarini diistiinmeden hareket etmek, sonuglarin umursanmadigi gibi maliyetleri de
hesaba katmamak ve bunu vizyonunun genisligi ile ifade etmeye ¢alismak (Yalgin

2021, 275).

Liderlerin kibirleri yiiziinden sahip oldugu basarilar1 6ne siirerek kendine asir1
giivenmesi ve istiin gormesi ile siirekli astlar ve istler tarafindan Gvgiilere layik
oldugunu diisiinmesi ve etrafindakiler tarafindan da siirekli Gvgiiler beklemesi
durumu, bununla beraber basarisizliktan asir1 derecede korkmak ve hata yapmaktan
endise duyan liderlerde hubris sendromunun belirtileri goriilebilmektedir. Basarisizlik
korkusu ile endise duyan liderlerin kendisine yonelik elestirileri — olumlu ve yapici
olsa bile- hakaret olarak algilamasi ve asagilandigini diisiinmesi durumu, 6fkesinin
cogalarak oto kontroliinii saglayamamasi ve kibirine yenik diismesi durumu olumsuz
birgok sonuca sebebiyet verebilmektedir. Hubris sendromundan muzdarip olan
liderlerde duygular asir1 boyutta yagsanmaktadir (Sengiillendi, Kurt ve Sehitoglu 2020,
747).

1.7. Toksik iletisim

Organizasyonlarda calisanlarin birbirleriyle olan iletisimi olduk¢a 6nemlidir.

Ayni ¢alisma ortaminda bireylerin is ya da is harici konulardaki iletisimlerinin sekli
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aradaki giiveni, is yapis sekillerini ve hatta ise kars1 olan memnuniyeti de etkileyecek
boyuttadir. Organizasyonlarda informal ve formal olmak tizere iki tiirlii iletisim
biciminden bahsetmek miimkiindiir. Dedikodu, kulaktan dolma bilgiler, iftiralar,
sOylentiler gibi bircok unsur informal iletisim i¢erisinde yer almaktadir ve bu olumsuz
durum organizasyonlarda toksik bir ortama zemin hazirlamaktadir, toksik iletisim
kavraminin ortaya ¢ikisinda etkili olmaktadir. Wilson’a (2006) gore, toksik iletisimde,
yapilan isin 6tesinde daha ¢ok kisiler 6n plana ¢ikmaktadir. On plana ¢ikan bu kisilere
karst olumsuz bir sdylem, dedikodu ya da bu tip sozler ve davranislar ile zarar

verilmektedir (Eginli ve Bitirim 2008, 125).

1.8. Toksik Cahsanlar ve Ozellikleri

Isletmelerin genellikle olumsuz ve karanlik tarafi ele alindiginda ¢alismalarin
genellikle liderlerin toksik davranislarini ele alarak sebep olarak liderin 6n plana
¢ikarilmasi s6z konusu olabilmekte iken ¢alisanlarin da toksik bireyler olabilecegi,
ahlaki degerlerden yoksun, hilekar, kendini ¢ok begenen, ikiylizli, bencil, kibirli

davraniglara sahip olmas1 durumu da toksik c¢alisanlar olarak ifade edilmektedir.

Toksik liderlerin bulundugu isletmelerde, bu tarz olumsuz liderlere karsi
ctkmak ya da boyun egmek davranisinda olan ¢alisanlarin yani sira bu liderlere baglilik
gosteren ve destekleyen calisanlarin da var oldugu ve toksik liderlerin her davranis ve
tutumunu hakli bulan ¢alisanlarin da toksik ozellikler sergileyebilecegi Kellermen
(2008) tarafindan ifade edilmektedir. Frost (2003), toksik ¢alisanlarin 6zelliklerini su
sekilde ifade etmektedir: Toksik c¢alisanlar, kendisine glivenmedigi gibi beraber
calistig1 insanlara ve yoOneticilerine de giiven duymamaktadir. Bununla beraber
siiphecilik durumu da siiregelmektedir. Hatalarin — 6zellikle kendisinden kaynaklanan
sebeplerden- kabullenilmesi ¢ok zor veya imkansizdir. Bu durum kiside yargilanma
korkusundan kaynaklanmaktadir. Bu sebepten ¢ogu zaman hatanin bagskalarindan
kaynaklandigin1 ifade etmektedir. Kendisinin diger c¢alisma arkadaslart ya da
yoneticileri tarafindan stirekli takip edildiginden siiphe duymaktadir. Cok fazla
calismak, hirslanmak ve kiskanglik sergilemek toksik ¢alisanlarin bir diger 6zelligi

olarak ele alinmakta iken diger calisanlar1 gormemezlikten gelmek, dislamak, yok
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saymak ve tahammiil edememek bu sebepten de mobbing uygulamak, asabi bir yapiya
sahip olmak, kendisine verilen gorev ve sorumluluklari yerine getirmeyerek
kaytarmak ve bu gorevleri bagkasina yaptirmaya calismak, bireyselligi 6n planda
tutarak takim c¢alismalarina engel olmak ya da katilim gdstermemek gibi durumlar
toksik ¢alisanlarin 6ne ¢ikan 6zellikleri olarak siralanabilmektedir. Toksik ¢alisanlarin
her olay1 ve durumu bardagin bos tarafindan degerlendirmesi, depresyon davraniglar
ve siirekli olumsuz davranislar sergilemesi de toksik calisanlarin 6zelliklerini ifade
etmekte iken orgiit sagligin1 ve iklimini de olumsuz yonde etkilemektedir (Karakaya

2021, 3797-3804).

1.9. Toksik Orgiitler ve Ozellikleri

Isletmelerin i¢ ve dis gevresinde negatif algilanmasi ve bu sekilde bir imaj
cizmesi isletmeyi ve bu isletmede c¢alisan kisileri de olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. (Bitirim ve Eginli 2008, 124-140). Gangel (2007), ortaya koyulan
islerin verimsizligi ve basarisiz olmasi, ¢alisanlar ya da diger yoneticiler tarafindan
giindeme getirilen problemlerin g6z ardi edilmesi, dGnemsenmemesi, i¢ ve dis ¢cevreden
stirekli olarak tehdit alinmasi gibi durumlar toksik orgiitlerin nitelikleri arasindadir

(Kasalak ve Aksu 2016, 678).

Toksik orgiitlerde ¢alisanlarin iglerine ayirdiklar: siire ve Orgiit icerisindeki
dedikodu ve sdylentilere ayirdig: siire kiyaslandiginda g¢alisanlarin islerine daha az
zaman ayirdiklar1 goriilebilmektedir. Isletme igerisindeki calisanlarm iletisimi
genellikle gergek dis1 soylemler ile ilgiliyken, bu durum diger calisanlara ve isletmenin
imajina da zarar verebilmektedir. Bu gibi durumlar, ¢alisanlarin gruplagmasina ve is
bolimiiniin de minimum diizeyde seyretmesine sebep olabilmektedir (Eginli ve
Bitirim 2008, 130). Goldman (2006), toksik isletmelerin 6zelliklerini su sekilde ifade
etmektedir:  Toksik isletmelerdeki c¢alisanlarda, isletmeye yonelik baglilik
bulunmamaktadir ve problemlerin ortaya ¢ikmasi, ¢ézliime kavusturulmasi ya da karar
asamalar1 genellikle calisanlar tarafindan korku ve endise ile karsilanmaktadir.
Iletisimsel olarak sikintilarin yasanabilecegi bu tarz isletmelerde iislup oldukea serttir

ve kaba bir bicimde hakarete varan konusmalar séz konusu olabilmektedir. Isletme ile
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ilgili bir¢ok asilsiz dedikodu ve sdylenti mevcuttur ve calisanlar genellikle kisisel
menfaatlerini korumaya yonelik davraniglarda bulunmaktadir. Catismalarin sikca
yasanabilecegi bu tarz kurumlarda performans diizeyi oldukca diisiik olmakla birlikte
kadro ve terfii konularinda da calisanlar arasinda rekabet s6z konusudur. Biitiin bu
ozellikler degerlendirildiginde, toksik orgiitlerde calisanlarin giiven, ig boliimii, ekip
calismasi gibi durumlardan uzaklagsmasi, ¢alisanlarin desteklenmedigini diisiinmesi,
korku ve endise ile isinden uzaklasmasi, tatminsizlik durumlarinin yasanmasi sz

konusudur (Goldman 2006, 733-743).

1.10. Toksik Liderlik Kavramm

Toksik liderlik kavrami, ilk kez Whicker (1996) tarafindan kullanilmigtir
(Cankaya ve Ciftci 2020, 276). Toksik kelimesi ise ilk kez Yunan mitolojisinde yer
alan ve “zehir” anlamin1 tasiyan “toxicus” kelimesinden gelmektedir (Singh, Sengupta
ve Dev 2018, 149). Kellerman (2004), liderlik konusunda literatiirde yapilan
caligmalar ile ilgili incelemelerinin sonucunda liderlik algisinin genelde yetenekli ve
kisilik 6zellikleri olarak i1yi olarak nitelendirilebileek kisilerin vurgulandigini fakat
liderlerin kotii kisilik ozelliklerine de sahip bireylerde olusabilecegini ifade
etmektedir. Kellerman etik olmayan liderlik kavramini olumsuz bir kategori olarak ele
almakta iken buna ek olarak etik dis1 davraniglar sergileyen liderleri de ikinci bir
kategori olarak incelemistir. Isletmelerin degisime uyum saglama istegine karsilik
veremeyen, liderlik 6zellikleri ve yetenekleri bakimindan yetersiz kalan ve stratejilerin
olusturulmasinda  basarisizliklar ~ sergileyen liderler etkisiz lider olarak
nitelendirilmekte iken isletmeye yonelik kararlarin alinmasinda kisisel menfaatlerini
On planda tutan, isletmeye ya da ¢evresindekilere fayda saglamak amaci giitmeyen ve
giiciinii  kisisel menfaatlerini korumak i¢in ahlaka uygun olmayan davraniglar
sergileyen ve alinacak kararlarin dogrulugunu ya da yanliglhigini géz ardi eden liderler

ise etikten yoksun olarak nitelendirilmektedir (https://ismetbarutcugil.com Erigim

Tarihi: 16.05.2022). Bir organizasyon igerisinde yer alan ve ¢esitli orgiitsel hedeflere
ulasma yolunda c¢alisanlara Onciilik eden liderlerin her zaman olumlu anlamda
yonlendirmeler yapmasi s6z konusu olmamaktadir. Liderligin oOtesinde kisisel

Ozelliklere deginildiginde bireylerin rasyonel bir davranisi her zaman sergilememesi,
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zaman zaman olumsuz davranislar ile ¢alisanlara karsi tutum sergiliyor olmasi da s6z
konusu olabilmektedir. Bununla beraber liderlerde olusan bu toksik tutumun sadece
kisisel Ozelliklere dayandiriliyor olmasi da dogru bir yaklagimi igermemektedir.
Bireylerin, liderlerin davranislarindan olumlu ya da olumsuz olarak etkilenebilmesi,
yonlendirmelerine uymasi ve takip¢i konumuna diismesi toksik liderligin sadece
kisisel ozelliklere bagli olmamasi, takipgilerin ve orglitiin de etkisiyle ortaya ¢ikmasi

ve yayilmasi da bu kavramin dogusuna neden olmaktadir (Kazanci 2017, 63-68).

Toksik liderlik hakkinda yapilan calismalara bakildiginda, kavram ile ilgili
tanimlamalarin genelinde toksik liderlerin birlikte calistigi kisilere karsi otoriter,
baskici, duyarsiz davranarak liderlikten elde ettigi giicii olumsuz anlamda kullanmay1
tercih ettikleri ifade edilmektedir. Bununla beraber bir konu hakkinda genellikle
verilecek kararlarda ani degisimlerin olmasi, herhangi bir gerekce gosterilmeden
verilen kararlardan vazgecilmesi ya da degisiklige gidilmesi ya da mantik dis1
sebeplere dayandirilarak 1ilgili kararlardaki degisimler de toksik liderlerde
goriilebilmektedir (Cankaya ve Ciftgi 2020, 276-277). Toksik liderlerde goriilen
ozelliklere ek olarak; ayni ortamda iletisimde bulundugu kisilere kars1 agik bir iletisim
benimsememesi, unvanini kullanarak astlarda korkuya sebep olmasi, narsist bir kisilik
ozelligini barindirmasi, birlikte c¢alistigi gruba gliven duygusunu verememesi,
herhangi bir durumda yapilan elestirilerin dikkate alinmamasi gosterilebilir. Celebi vd.
(2015), ilgili alanda yapilan caligmalarda toksik lideri biinyesinde barindiran
orgiitlerde olumsuz bir atmosferin yer aldigini ve bu atmosferde yer alan bireylerin de
bu durumdan zarar gordiiglinii belirtmislerdir (Canbolat, Celik ve Ulukap1 Yilmaz
2020, 29). Winn ve Dykes’e (2019) gore, toksik liderlerin orgiitlere verdigi zararlar
her zaman belirgin bir sekilde olmamaktadir. Izgiiden vd. (2016) toksik liderlik ile
ilgili calismasinda toksik liderlerin olumsuz davranislarini tekrarliyor olmasi durumu,
bu liderlik tiiriiniin kotii liderlik adi altinda incelenmesine neden olmaktadir. Bu
tarzdaki liderlerin zamanla isletmelerde de ayn1 ortamda ¢alistig1 bireylere karsi olan
olumsuz tavirlari ile, motivasyonun minimuma indirgenmesine ve belirlenen orgiitsel
amaclara ulasmada kisisel menfaatlerin daha 6n planda tutulmasi ile orgiite ciddi
anlamda zararlar verebildigini ifade etmektedir (Kaya, Goncii ve Erarslan 2021, 113).

Toksik liderlere dair belirtilen tim olumsuz ifadelerin yani sira, olumlu olarak
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nitelendirilebilecek ifadelerden bir digeri ise toksik liderlerin igerisinde bulundugu,
calisma hayatin1 siirdiirdiigii isletmelerde isletmenin amaglarina ve hedeflerine
ulagmak ve iistlerden takdir toplamak, etkilemek konusunda diger ¢alisanlara kiyasla
daha basarili olarak nitelendirilerek, etkileyebilmektedir. Williams (2005) bu durumun
uzun vadede bu sekilde devam edemeyecegini ifade etmektedir. Toksik liderlerin
tistlerini etkilemekte kullandig1 yontemler, astlarina karsi ve isletmeye kars1 yarattigi
ve yansittig1 toksik davraniglari ve toksik atmosferi de bu sekilde goz ardi edilebilecek
duruma tagimaktadir. Box (2012), yaptig1 calismalarda isletmelerdeki liderlerin %20
kadarinin toksik liderligin belirtilen davraniglarini gergeklestirdigini ifade etmektedir.
Celebi (2015), toksik liderlerin sergiledigi davranislardan dolay1 cesitli
olumsuzluklarin meydana gelmesi ile isten ayrilmalarin yasanmasi, verimin ve
etkinligin diismesi, calisanlarin isletmeye ve islerine karsi yabancilagmasi gibi
olumsuz durumlarin igletmeye yonelik maddi olarak kayiplara yol agtigini da ifade

etmektedir (Aktas 2020, 2).

1.11. Toksik Liderligin Olusmasina Sebep Olan Unsurlar

Yapp’a (2016) gore bir organizasyondaki ¢esitli unsurlarin bir araya gelmesi
ile toksik liderin dogusuna sebep olan kosullar saglanmis olmaktadir. Liderlerin toksik
bir sifat1 kazanmasi sadece bireysel 6zelliklerine degil ayn1 zamanda takipgilerine ve
bulundugu ortama gore de sekillenmektedir. Bir tehdidin varlig1 ve bunun farkina
varilmasi, bir disipline sahip olmamak, yonetisim konusunda yasanan zorluklar gibi
faktorler iletken bir cevrede toksik liderin olusumuna neden olmaktadir. Kararlarin
sirekli degismesi ya da verilen kararlardan hizli bir sekilde cayilmasi, tehdit
hissedilmesi ve bu his sonucunda da toksik bir liderin yaptirimlarina boyun egilmesi,
sesiz kalinmasi, organizasyonun saptadigi degerlerin lider tarafindan hige sayilmasi
gibi durumlar toksik liderligin olusumuna neden olan unsulardandir (Zengin 2019,

2759).

Toksik liderlik 6zelligi tasiyan bireylerin kisisel 6zellikleri incelendiginde bu
kisilerin diirtistliikten kaginan, ikiylizlii davraniglar sergileyen, durumlarla, kisilerle ve

olaylarla siirekli dalga gecen, calisma arkadaslarinin mutlulugunu hice sayan ve
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bencilce davraniglar sergileyen, hirsli bir yapiya sahip olan kisiler oldugu ifade
edilmektedir. Bu toksik liderlik 6zellikleri sergileyen kisilerin ayn1 zamanda ¢ok fazla
egoist davraniglar sergilemesi ve bu egonun kisisel gelisimindeki eksik noktalarin
belirlenmesi ve giderilmesi noktasinda kisinin farkindaliginin Oniine ge¢mesi
durumlan goriilmektedir. Kendi yaptig1 hatalar1 gérmemek ya da bu hatalar1 ortbas
ederek astlarinin hatalarini1 daha ¢ok 6n plana ¢ikaran toksik liderler, kibirli ve ahlaksiz
bir kisilik yapisina da sahip olabilmektedir. Toksik liderlerin para konusunda
doyumsuzluk sergilemesi, isletmenin kaynaklarimi goz ardi etmesi, maliyetleri hige
sayarak ihmalkar davranislar sergilemesi ve karar alinmasi1 konusunda kaginmasi ya
da korkak bir tavir sergilemesi 6ne ¢ikan diger 6zellikler arasinda gosterilebilmektedir

(Lipman-Blumen 2005).

Toksik liderlerin mevcut oldugu isletmelerde, toksik liderlik davranislarinin
kisinin ozellikleri ile ilgisinin yani sira astlarin etkisiyle de olustugu yapilan
calismalarda ifade edilmektedir. Ayni ¢alisma ortaminda bulunan ve toksik liderlerin
olumsuz davranislarina maruz kalan astlarin bu kisilere kars1 koymamasinin, emir ve
buyruklarina boyun egmesinin korunma ihtiyacindan ortaya ¢ikabilmesi, ait oldugu
gruptan diglanma korkusu, mevcut belirsizligin ortadan kaldirilmasi ya da azaltilmasi
ya da glivende hissetme ihtiyacindan dogabilecegi de ifade edilmektedir. Astlar ayni
zamanda toksik liderleri takip eden ve destekleyenler olarak farkli iki grup altinda da
incelenebilmektedir. Takip¢i grubunda yer alan astlar, otoriteye duyduklari ihtiyag
dogrultusunda mevcutta bulunduklart konumlarini koruyabilmek i¢in aidiyet saglamak
ve 0zgiivenlerinin de diisiikliigi ile toksik liderleri takip ederken; destek¢iler grubunda
yer alan kisiler ise isine ve isletmeye dair hirslarin1 gergeklestirirken toksik liderlerin
diisiince tarzina yakin ya da degerleri olmayan kisiler olarak toksik liderlerin
davraniglarin1 desteklemektedir (Padilla, Hogan ve Kaiser 2007, 177-190). Kelley, bu
gruplandirmaya ek olarak “tabii efendim” veya “siirii zthniyeti” olarak farkli bir grubu
daha tanimlamaktadir. Bu grupta ise toksik liderin yaninda yer alan, her diisiincesini
ve kararmi destekleyen, liderin emir ve buyruklar1 dogrultusunda hareket eden bir
topluluk ifade edilmektedir. Bu grupta yer alan bireylerin toksik liderlik davranisi
sergileyen kisilere daha yakin davranarak daha fazla zaman gecirmesi ve her durumda

menfaatlerini diislinerek liderlere karsi olumsuz herhangi bir sdylemde bulunmamak
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aksine ovgiilerle toksik liderlerin hosuna gidecek davraniglari sergilemek ve bu yonde
ifadelere sik¢a yer vermek gibi davraniglar siklikla sergiledigi goriilmektedir.

(Copeland 2015, 18-20).

Toksik liderlerin olumsuz davraniglarinin astlar tarafindan kabullenilmesi ve
kabullenme durumunun da 6tesinde bu davranislarin desteklenmesi durumu literatiirde
arastirmacilarin astlar ile ilgili neden bu sekilde davrandiklar1 konusunu giindeme
getirerek arastirma konusu olarak giindeme gelmektedir. Astlarin bu davranislar
kabullenisi ve destekleme durumunun ge¢mis yasamlarinda anne ve babalari
tarafindan her istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasi ile iligkilendirilmistir. Anne ve
babanin ¢ocuklarini toplumsal kurallara itaat etmesi yoniinde yonlendirmesi, ¢ocukluk
doneminden ergenlik dénemine kadar otorite uygulamasi durumu ve ergenlikten
sonraki donemde bireyin arkadas g¢evresinden gormiis oldugu otoriter davranislar,
astlarin isletme igerisinde toksik lidere yonelik sessiz kalmasi durumuna zemin
hazirlamaktadir. Bu durum, bireylerde gecmisten gelen otorite ihtiyacini karsilayarak
toksik liderin davranigina sessiz kalmak ve emirlerine itaat etmek durumunu bireylerin
otorite ihtiyacindan dolay1 sessiz kalmaya yoneltmektedir. Bireylerin aile ve arkadas
otoritelerinden dogan ihtiyacinin zamanla azalmasi ile yasanilan 6zgiirliik durumu ise
giivenlik ihtiyacin1 dogurmaktadir. Bireyler, ozgiirlestikge giiven duygusuna olan
ithtiyaclar1 da ayni dogrultuda artmaktadir ve isletmelerde bu durum astlarin liderlerine
olan baglilig: ile kendini gosterebilmektedir. Ayn1 zamanda astlar olarak nitelendirilen
bu gruptaki bireylerin bir gruba mensup olmak ve bu grubun bir iiyesi olarak
dislanmamak, grubun liderine uyum saglamak ve gayreti ile liderlerin goziinde 6zel
biri goriinmek istegi de 6zel hissetme ihtiyacindan ortaya ¢ikmaktadir ve bunun
sonucunda bu bireylerin ¢alismasini siirdiirdiigii isletmeye ve bu isletme igerisinde
ayni grupta yer aldigi lidere kars1 olan zaaflar1 bireyin toksik liderlere karsi sessiz
kalmasi1 ya da 6zel biri hissetmek icin yanlis bile olsa toksik davranislari sergileyen
lideri desteklemesi durumu s6z konusu olabilmektedir. Astlarin, isletme igerisinde
toksik liderlere yonelik elestirilerde bulunmasi, hatalar1 ve yanlislar1 agik ve net bir
sekilde ortaya koymasi durumu gercekleseceginde gruptan dislanacagini diisiinmesi
durumu da astlar1 toksik liderlere karsi sessiz birakabilecek diger hususlardandir.

Toksik liderler, verdikleri kararlar, soyledikleri ve yaptiklari seyler ile astlarindan ve
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istlerinden 6vgli duymaya ve onaylanmaya odaklanmaktadir. Aksi bir durumun
yasanmasi toksik liderin karsisinda duracak olan astlardan biri i¢in dislanma
korkusunu da beraberinde getirebilmektedir. Toksik liderlerin isletmelerde var
olmalarinin uzun bir zaman diliminde siirmesi, beraber ¢alisilan asltlarin toksik lidere
yonelik giliclerinin yetmeyecegi algisiyla da alakali durumlardan bir digeri olarak
gosterilebilmektedir. Toksik liderlerin kendilerine karsi bir eylemde ya da elestiride
bulunanlara yonelik baskici bir tavir uygulamasi ve manipiile etmesi ile ayn1 ortamda
beraber calistig1 astlarin daha fazla giigsiizlik duygusuna kapilmasina zemin
hazirlamaktadir. Astlarin  toksik liderlere yonelik diislincelerini  birbiri ile
paylasmamasi ise bireylerin her birinde yalniz oldugu fikrine kapilmalarina neden
olmaktadir ve bir siire sonra bu durum bireyin isten ayrilabilmesi ile de
sonuclanmaktadir. Toksik liderleri destekleyen bir tavir igerisinde bulunarak hak
ettigini diisiindiigii statliye veya unvana sahip olmaya ¢alisan astlarin varligi da toksik
liderlerin kararlarin1 kusursuz bir sekilde yerine getirerek amacina ulagsmaya calisan
astlarin sessiz kalma sebeplerinden biri olarak gosterilebilmektedir. Bu toksik
davraniglar sergileyen liderlerin diislince yapilarina, ideolojilerine, ayni ya da benzer
inanclara ya da degerler sahip olan bireylerin isletme icerisinde sayica fazla olmalari
da toksik liderligin siirmesine yonelik etkenlerden bir digeri olarak sayilabilmektedir

(Lipman-Blumen 2005, 56-81).

Toksik liderligin olusmasinda kisisel ozellikler ve astlarin yani sira iginde
bulunulan ortam da énemli unsurlar arasinda sayilabilmektedir. Isletmenin binasi,
tesisi ya da tesisleri, isletmenin kiiltiirli, hiyerarsik diizen gibi etkenler de toksik
liderligi olusturan g¢evresel boyutlarin dolayli ya da dogrudan alt basliklar1 olarak
sayilabilmektedir. Calisma sartlarinin yetersiz bir seviyede olmasi ve calisanlarin
verimliliginin diismesi, motivasyonun minimuma indirgenmesi, sosyal destegin
yetersizligi gibi bir¢ok etken toksik liderligin olusmasinda ¢evresel faktorler arasinda

sayilabilmektedir (Aktas 2020, 13).

Isletmedeki calisanlarin arasinda gdzlemlenen uyumsuzluklarin, fikir

ayriliklarinin, c¢atisma durumlarinin yasanmasi, isletmede toksik bir ortamin
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olugmasina sebebiyet vermektedir. Toksik liderlerin olugsmasi ise bu gibi ortamlardan
meydana gelmektedir (Chamberlain ve Hodson 2010, 455-477). Padilla’ya (2007)
gore, isletmede bir istikrarsizlik s6z konusu ise bu istikrarsizlikta liderlerin rolii
genellikle degisiklikler yapmak ya da yeni bir diizen olusturmaya galismaktir.
Istikrarsizlik durumunun mevcudiyeti liderler tarafindan hizli bir sekilde eylem plan
yapmay1 ve bu dogrultuda kararlar alarak gerceklestirmeyi gerekli kilmaktadir. Bu
istikrarsizlik durumu beraberinde ¢esitli tehdit unsurlarini da getirmektedir. Bireylerin
ekonomik duruma yonelik istikrarsizlik, sosyal yasamdaki belirsizlikler ve diger
belirsizlik durumlarindan dolay1 bir lidere normalden daha fazla ihtiyag duymalari
durumu toksik liderligin ortaya ¢ikisinda ve siirdiiriilmesinde etkileyen unsurlar
arasinda bir digeri olarak gosterilebilmektedir (Aktas 2020, 14). Padilla vd. (2007),
toksik liderlik ile ilgili yaptiklar1 calismalar sonucunda toksik liderligin ortaya
cikisinda ¢ temel faktorii ele alarak, toksik liderligin olusumunu kisisel 6zellikler,
astlar ile ilgili faktorler ve ortam ile ilgili faktorler seklinde bir toksik liderlik tiggeni

sekliyle literatiirde yer vermislerdir (Padilla, Hogan ve Kaiser 2007, 176-194).

Liderlerin

Kisisel
Ozellikleri

Ortam ile
ilgili
Faktorler

Astlar ile
ilgili
Faktorler

Sekil 1: Toksik Liderlik Ucgeni

Kaynak: Padilla, A., Hogan, R., & Kaiser, R. B. (2007). The toxic triangle: Destructive leaders,

susceptible followers, and conducive environments. The Leadership Quarterly, 18(3), 180.
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1.12. Toksik Liderligin Boyutlari

Toksik liderlik kavrami Reyhanoglu ve Akin’a (2016) gore, 4 alt baslikta
incelenmektedir: Bencillik, ¢ikarcilik, deger bilmezlik ve olumsuz ruh hali. Kelebek’e
(2018) gore toksik liderlerin birlikte calistigi astlarina karst olumsuz bir tavir
sergileyerek siirekli hatalarini yliziine vurmasi, giiclinli 6ne siirerek siirekli astlarina
baski uygulamasi ve bdylece kendilerini mevcut is i¢in dogru kisi olarak
gormemelerini saglamasi gibi durumlar deger bilmezlik olarak tanimlanmaktadir.
Toksik liderlerin organizasyon igerisinde aldig1 kararlarin dogru ya da yanlishiginin
tartisilmadan kabul edilmesi durumunda bu bireylere digerlerinden daha ayricalikli
davranilmasi, olumsuz tavirlar1 destekleyen bu g¢alisanlarin lidere daha yakin olmasi
ya da yapilan bir isin sonucunda basaril1 bir sonug elde edilince liderin basarisi olarak
kabullenilmesi; basarisiz sonucglarda ise astlarin bu basarisizliga sebep oldugu
diisiincesi de toksik liderligin ¢ikarcilik boyutunda incelenmektedir. Toksik liderlerin
sikca deginilen kisisel 6zelliklerinde de 6ne ¢ikan bir kavram olan narsizm, toksik
liderligin bencillik boyutunda yer almaktadir. “Biz” yerine “ben” ifadelerinin sik¢a
tercih edilmesi de toksik liderlerde goriilen 6zelliklerden biridir. Son olarak olumsuz
bir ruh haline sahip olan toksik liderlerin ise kotii niyetli ve astlarina karsi kaba bir
tutum sergiledigi goriilmektedir. Bu dort baslik altinda incelenen kavramlarin
biitiintine bakildiginda ise toksik liderligin boyutlar: ele alinmaktadir (Cankaya ve

Ciftci 2020, 277-278).

1.13. Toksik Liderlik Tiirleri

Isletmelerde yer alan liderlerin karanlik yiizii olarak nitelendirilen taraf olan
toksik liderlige bakildiginda bes farkli yapidan meydana geldigi ifade edilmektedir.
Otoriter, istismarci, narsist, ongoriilmez ve kendini 6n plana ¢ikaran liderlik olarak alt
bagliklarda incelemek miimkiindiir. Toksik liderler genellikle ¢alismalara yon verdigi
kadar birlikte calistig1 astlarin da diisiince ve davranislarin yon verme egilimindedir.
Bu istegin bir sonucu olarak toksik liderlerin siirekli olarak kontrolii elinde tutma
istegi, elinde bulundurdugu yetkiye giivenerek kararlar1 tek basina aliyor olmasi,
stirekli olarak yapilan is hakkinda astlara emirler verilmesi otoriter liderligi meydana

getirmektedir. Liderlerin kisisel 0Ozelliklerinde onemli bir pay tutan narsistlik,
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Reyhanoglu ve Akin’a (2016) gore, siirekli ovgli bekleyerek, kendini diger
calisanlardan farkli ve daha oncelikli diisiinerek narsist liderligin olusumuna da zemin
hazirlamaktadir. Bununla beraber, toksik liderlerde siirekli olarak basarilarin
iistlenilmesi ve bireysel bir basar1 olarak gosterilmesi, aksi durumda yasanan bir
basarisizlikta ise sorumlulugu astlara yiikleyerek kabullenilmemesi, biz yerine ben
ifadelerinin sik¢a tercih edilmesi ve zaman zaman menfaatlerin korunmasi amaciyla
orgitte var olan kaynaklarin koétiiye kullanimi istismarct  liderlik olarak
tanmimlanmaktadir. Schmidt, (2008) ise ongoriilemez liderlik olarak toksik liderligin
bir alt baslig1 olarak tanimlanan kavramin 6zelliklerini tanimladiginda toksik liderlerin
orgiit icerisinde Ozel hayatina dair duygu ve diisiince karmasasinin yansitiliyor

olmasini ifade etmektedir (Uzunbacak, Yildiz ve Uzun 2018, 212).

1.14. Toksik Liderligin Diger Olumsuz Liderlik Tiirlerinden Farklar:

Toksik liderlik kavrami, olumsuz liderlik durumlari ifade edildiginde akla
gelen kavramlardandir ve diger olumsuz tarzdaki liderliklerden farki géz ard1 edilerek
genel olarak her olumsuz tarzda liderlik, toksik liderlik ad1 altinda yer alma yanilgisina
diismektedir. Toksik liderlik, olumsuz davranigtaki liderlerin genel bir ana bashig
degil; bir tiirii olarak nitelendirilmektedir. Calismanin bu kisminda olumsuz tarzdaki

diger liderlerden alt basliklar halinde bahsedilmistir.

1.14.1 Yikia1 Liderlik

Yikici sifatina sahip olan ve olumsuz yonde davranislar sergileyen liderlerin,
caligmakta olduklari isletmeye kendi iradesi ve istegi ile sistematik bir sekilde zarar
vermesi ya da farkinda olmadan, iradesi ve istegi disinda isletmeye yine sistematik
olarak zarar vermesi miimkiindiir. Aravena’ya (2017) gore, bu acidan isletmeler i¢in

“kanser” olarak da nitelendirilebilmektedir (Kiling 2020, 34).

Yikic liderlik kavrami, isletme igerisinde olumsuz davranislar: bilerek ya da
bilmeyerek siirdiiren ve beraber calistifi astlari1 olumsuz yonde etkileyerek

diismanlik, nefret gibi duygular1 uyandiran ve duygusal bir belirsizlige stiriikleyen
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liderlik tiirii olarak ifade edilmektedir. i¢erisinde bulunulan isletmenin lidere verdigi
gorev ve sorumluluklarin 6tesinde, yetkisi haricinde hem calisanlara hem de isletmeye
yikici bir etkide zarar1 dokunan liderler, uzun siire bu olumsuz davraniglar stirdiirerek
hem astlarina yonelik hem de isletmeye yonelik ¢esitli kayiplara sebep olabilmektedir
(Hou 2017, 1115). Yikict liderlik sifati ile nitelendirilen bireylerin kisilik yapilari
farklilik gosterebilmektedir (Kets De Vries, 2006).

Kisilik yapilar1 birbirinden farkli olan ama ayni sifat ile tanimlanan yikici liderlerin
isletmeye ve isletmede calisanlara verdigi zararlar ve olumsuz yondeki etkileri ayn1 ya
da benzer olabilmektedir. Yikici liderler diger olumsuz davranislar sergileyen liderler
gibi olumlu ve olumsuz yonleri ile degerlendirilmektedir ve isletmeye ya da ¢alisanlara
verdigi zararin ya da olumsuz sonucun tamamen yikici bir duruma biiriinmesi ¢ok zayif
bir ihtimal kapsamindadir. Nadir olarak tamamen yikic1  Ozellikler
gosterebilmektedirler. Bu siiregte yikici liderler daha manipiilatér davranmaktadir ve
baskiyla ya da astlarim1 zorlayarak istedigini elde edebilmektedir. Bu istekler ise
tamamen yikict liderin istek ve ihtiyaclarina dayandirilmaktadir. isletmenin kendisine
verdigi yetkilerin dismna ¢ikan yikict liderler bu sekilde kendi menfaatlerini
korumaktadirlar. Yikici liderlerin isletmelere verdigi zararlardan biri isletmenin
hedeflerinden uzaklasmasi durumu olarak sayilabilmektedir. Yikici liderlerin yetkisi
disinda manipiile ederek ve baskici davranarak, istek ve ihtiyaglarim1 karsilamasi
durumu smirhdir ve astlarin yikicr liderleri desteklemesi ya da takip etmesi durumu
yikict siirecin  baglamasinda ortami1 daha elverigli hale getirebilmektedir

(Thoroughgood 2012, 897-911).

Calistign isletme igin fayda saglayan ve yapicit davranislar ile olumlu etki
birakan liderler yapici liderler olarak ifade edilmektedir. Fakat fayda yerine bagh
bulundugu isletmeye daha ¢ok zarar veren liderler yikici liderlik ana baslig1 altinda
cesitli alt bagliklara da ayrilabilmektedir. Bu alt bagliklardan biri zalim liderlik olarak
adlandirilmaktadir. Zalim liderlik, bagli bulundugu isletmeye ve iist yonetime kars1
olumlu bir tutum sergilemekte iken astlarina kars1 daha kaba, nezaketsiz davraniglar

sergileyen ve bunun sonucunda astlarda ise yonelik tatmini minimuma indiren,
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calisanlarin motivasyonunu minimize eden liderler olarak ifade edilmektedir. Zalim
liderler, igletmelerin vizyonlari, misyonlar1 ya da stratejileri s6z konusu oldugunda
acgik ve net olarak karsit bir tavir i¢erisinde olmamalarina ve ¢alisanlar ile bu amag ve
hedefleri gergeklestirmede beraber hareket etmesine ragmen bu faaliyetler sonucu elde
edilen basarilari sadece kendilerinin elde ettigini diisiinmektedirler. Bu basarilarin elde
edilmesi siirecinde ¢alisanlar ile uyumlu hareket eden zalim liderler, zaman zaman bu

siirecte beraber c¢alistigi astlarina karsi nezaketsiz ve kirict bir tavir da

alabilmektedirler (Kiling 2020, 42-43).

Liderlerin ¢ogu zaman beraber c¢alistigi astlarina yonelik istismarci, zorba,
baskic1 ya da kii¢iik diisiiriicii davraniglar sergileyerek ¢cogu zaman manipiilasyon da
yapmaktan ¢ekinmemesi, bununla birlikte isletme igerisinde kendisine verilen gorev
ve sorumluluklar1 da yetkileri diginda kullanarak bazen sahtekarliga, bir gerekce
gostermeden devamsizliga ya da hirsizlik gibi davraniglara yonelebilmektedir. Bunlara
ek olarak, kaytarma davranisi da sergileyebilmektedir. Bu tarz liderler “raydan ¢ikmis
lider” olarak ifade edilmektedir. Raydan ¢ikmis liderlerin bu davranislar1 gosterme
sebebine ise isletme icerisindeki degisimlere karsi adaptasyon saglayamamak
gosterilebilmektedir. Raydan ¢ikmaisg liderligin olumlu tarafi basarili lider olabilmesidir
fakat basar1 elde edebilmesine ragmen yaptigi hatalardan ders c¢ikarmamasi ise
olumsuz bir diger Ozellik olarak gosterilebilmektedir (Giindiiz ve Dedekorkut
2014,97-98). Destekleyici ama sadakatsiz tavirlar sergileyen liderler ise caligma
arkadaslarini destekleyen bir tutum icerisinde iken bagli bulundugu isletmeye yonelik
belirlenen amaglarin ya da hedeflerin gerceklestirilmesinde birtakim engelleyici
hareketlerde bulunabilmektedir. Isletmelerin gergeklestirmek istedigi hedeflerin
gerceklestirilme siirecindeki maddi ve manevi kaynaklar (finansal kaynaklar, esyalar
ya da zaman) bu tarz liderler tarafindan bilingsiz bir sekilde calisanlar igin
kullanilabilmektedir ve ayn1 zamanda bu tarz bir yaklasimdaki lider, astlarinin gorev
ve sorumluluklarini yerine getirmemesini, yetkileri disinda hareket etmelerini
destekleyen bir tavir sergileyerek ¢cogu zaman c¢aligma arkadaglarinin hatalarini da

ortbas edebilmektedir (Kiling 2020, 40-44).
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1.14.2. Etik Dis1 Liderlik

Etik kavrami birtakim davranig bigimlerinin dogrulugu ya da yanlighginin
standartlar ¢ercevesinde incelenmesiyle ifade edilmektedir. Bir davranis bi¢iminin,
belirli standartlar ¢ergevesinde dogru kabul edilmesi durumu “etik” olarak ifade
edilmektedir. Benzer sekilde, belirli standartlara uyum gostermeyen davranis bigimleri
ise “etik dis1” olarak nitelendirilmektedir. Belirlenen standartlara ek olarak, etik
davranig sergileyen bireylerde ya da gruplarda menfaatler s6z konusu oldugunda dahi
kars1 tarafa yonelik zarar verici davranislarda bulunmak gibi bir durum séz konusu
degildir. Etik dis1 davranan kisiler ve gruplarda ise menfaatler s6z konusu oldugunda
zarar verici davraniglarin sergilenmesi miimkiindiir (Lussier ve Achua 2010, 31-54).
Etik bir davranis bigimleri yasalar ile desteklenebilmektedir fakat karsit bir durum
olarak etik dist davranislarin yasa dist sayilabilmesi her zaman miimkiin
olmamaktadir. Etik dis1 davranis bigimi olarak sayilabilecek tembellik, kaytarma,
nezaketsizlik, kaba davranig bi¢cimleri ya da hilekarlik gibi durumlar etik dis1 olmasinin
yaninda yasa dist olarak sayilmamaktadir (Kelly 2009, 35-47). Etik dis1 liderlik
kavramu ise bir isletme igerisindeki liderin ahlak kurallarini yok saymasi ya da ¢alisma
ortamindaki diger astlar1 da bu yonde etkileyerek etik dis1 olarak sayilabilecek
davraniglara yoneltmesi durumu olarak ifade edilmektedir. Bu tarz etik dis1 liderlerin
beraber calistigi ve yonettigi ekibin cehalet ya da odillendirme vaadi ile yanlis
davraniglara siiriiklemesi durumu da etik dis1 liderligin olumsuz 6zelliklerinden biri
olarak goriilebilmektedir (Ozer 2020, 65). Kreitner (1989), yaptigi bir arastirma
sonucunda etik dis1 liderlige yonelik davranis bigimlerini ve bu davranis bigimlerinin
yiizdelik dilimlerini su sekilde ifade etmistir (Kreitner 1989, 11).

Yoneticilere yaniltict beyanlarda bulunmak (%56)
Sahtekarlik (%35)

Menfagt catismasi (%31)

Cinsel Istismar (%35)

Isletmeye ait raporlarda yanlis bilgi ile kayit tutmak ya da yalan beyanda
bulunmak (%41).

Eisenbeill ve Brodbeck (2014), etik dis1 liderlik konusunda yaptig1 caligmalar
sonucunda, etik dis1 liderlerin beraber calistigi astlar1 tarafindan adaletsiz, sahtekar

davraniglar sergileyen, bencil ve menfaatgi, gorev ve sorumluluklarin1 yerine
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getirmekten kaginan, sapkin davraniglar sergileyen, argo konugma tarzina sahip,

saldirgan bircok olumsuz davranis sergiledigini ifade etmektedir (Ozer 2020, 67).

1.14.3. Narsist Liderlik

Narsizm, Tiirk Dil Kurumu’na gore “kisinin kendi bedensel ve ruhsal benligine

karsi duydugu hayranlik ve baglilik” seklinde tanimlanmaktadir (https://sozluk.gov.tr,

Erisim Tarihi: 16.03.2022). Grijalva’ya (2020) gore, elde edilen giiclin ya da basariin
On plana cikarilarak diger insanlardan ayrisma c¢abasi, duyarsizlik ve diger basarilari
ya da giicli bireyleri goz ardi etme durumu narsist kisilerin 6ne ¢ikan 6zellikleri
arasinda gosterilebilmektedir. Narsist bireylerin cinsiyetinin sayica daha fazla olarak
erkek ¢ikmast durumu ortamda hakimiyet kurma ¢abasi, empati duygusundan
yoksunluk gibi daha erkeklerin davranis bi¢imlerine yakin olmasindan dolay1 narsist
bireylerin daha ¢ok erkeklerden olugmasina neden olmaktadir (Rudman 2012, 165-
179). Narsistlik durumunun ya da bu yondeki davraniglarin her liderde ve hatta her
bireyde saglikli bir diizeyde, kontrol edilebilir bir durumda var olmasi insanlari
koruyucu bir rol de oynayabilmektedir. Giinliik yasamdaki ya da is hayatindaki
degisimlere kars1 narsistlik bireylerin adaptasyon saglamalarinda olumlu yonde etki
edebilmektedir. Maccoby (2003), narsist davraniglar sergileyen bireyleri iki alt
baglikta incelemistir. Verimli narsistlik ve verimsiz narsistlik. Narsist davranislarin
olumlu yonde bireyleri etkilemesi ve narsist kisinin ideallerine, hedeflerine yonelik
inandirarak istegi dogrultusunda kitleleri pesinden siiriiklemek ve bu goriisleri
karizmatik bir bicimde ortaya koyabilmek narsistligin verimli bir yonii olarak ifade
edilebilir iken kendilerini toplumdan izole eden ve bu durumdan da diger insanlar
sorumlu tutabn narsist bireyler ise verimsiz yonili ile ele alinmaktadir (Muradoglu ve
Karabulut 2020, 1328-1329). Freud, narsist liderlerin ¢ok zor karakterler oldugunu,
kimsenin kendisini sevmesine ihtiya¢ duymadigini ve siirekli emirler vererek

kendisine bu sekilde daha fazla giiven asiladigini ifade etmektedir (Topgiil 2018, 33).

Narsist liderlik hakkinda bircok tanimlama mevcuttur. Rosenthal ve Pittinsky
(2006), narsist liderlik kavramini sadece kendi istek ve ihtiyaglarina odaklanarak bu

dogrultuda astlarim1 da kullanmaktan ¢ekinmeyen liderler olarak tanimlamakta iken,
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Xiao vd. (2018), bu tarz liderlerin astlarina yonelik kaba, nezaketsiz hareketler ve argo
sOylemler ile karsisindaki insanlari kiicimseyen, manipiile eden ve kendi
menfaatlerini her seyden 6ncelikli tutan liderler olarak ifade etmektedir. Orgiitler i¢in
narsist liderlerin varlig1 orgiitlerin vizyonlari, gergeklestirmek istedikleri hedefleri,
stratejileri gibi birgok yonden risk olarak degerlendirilebilmektedir ¢iinkii liderlerin
narsist Ozellikleri bireyselligi daha 6n plana alarak orgiitsel amaglar: ikincil ya da
tclinciil faktdr seklinde degerlendirilmesine sebep olmaktadir ve bu durum
isletmelerin gerceklestirmek istedikleri hedeflerine yonelik sapmalara ya da negatif
etkide degisimlere neden olabilmektedir (Dogan 2020, 86). Narsist davraniglar
sergileyen liderlerde, calistigi isletmenin bagarilarini sadece kendisine mal ederek,
kendi basarist olarak gérme egilimleri mevcuttur. Ayni1 zamanda narsist liderler,
isletmenin kendisini ddiillendirmesine, alinan {icrette bir miktar artis1 hak ettigine ya
da bulunulan konumdan daha iist bir konuma terfi edilecegine ya da yetkilerinin
siirsiz hale getirilmesine yonelik gerekliliklerin s6z konusu oldugunu ve bunu hak

ettigini diistinmektedir (Kumar 2019, 103-105).

1.14.4. Duygusal Bagimh Liderlik

Baglanma ya da bagimlilik, bireylerin diinyaya goziinli agmasi ile oncelikle
ebeveynlerine karsi sonrasinda zaman igerisinde diger bireylere karsi gelistirdigi
duygulardandir. Bu duyguyu gelistirmenin temelinde bireye yonelik yapilan
yardimlara yonelik gelistirilen duygusal baglar s6z konusu olabilmektedir. Kéroglu ve
Bayraktar (2014), duygusal bagimliligin olumsuz sonuglar yaratabilecegini ifade
etmektedir ve diinyaya gozlerimizi ag¢tigimiz anda ebeveynlere karsi duyulan bu
duygusal baglarin zamanla ebeveynler daha baskict ve otoriter davrandikca bireyin
kendisini gli¢siiz, zayif, yetersiz ya da suglu hissetmesi ile daha giiclii ve yeterli olarak
gorebilecegi bireylere duygusal bagimlilik gelistirildigini ifade etmektedir. McIntosh
ve Rima’ya gore (1997), bazi isletmelerde liderlerin kendine gliveninin olmamasi ya
da karar almada korkak davranmasi, stirekli olarak calisma arkadaslarindan sefkat
beklemesi gibi durumlar duygusal bagimli liderlerin 6ne ¢ikan Ozellikleri olarak
goriilebilmektedir. Ayni zamanda bu tarz duygusal bagimlilik hisseden liderler,

genellikle bir problem ile kars1 karsiya kaldiklarinda ¢6ziim yollar gelistirebilecek bir
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vizyona sahip olamamaktadirlar bu sebepten c¢ogu zaman kabullenmeyi tercih

etmektedirler (Korkmazer 2020, 103).

Duygusal bagimli liderler kendileri ve diger insanlar arasindaki sinirlari
cizmekte cok ayirt edici bir tavir sergileyememektedir. Cogu zaman bu tarz liderler
kendi hayatlarina bagkalarinin miidahale etmesini engellememekle beraber;
baskalarinin hayatina da gereginden fazla miidahale edebilmektedirler. Bununla
beraber, duygusal bagimli liderlerde etrafindakilerle ayni fikirde olmak, kabul gérmek
istegi de oldukc¢a baskindir. Bu gibi durumlarda, bu tarz liderlerin digerlerine uyum
saglama ¢abasi ve digerlerinden kabul gorebilmek adina kendi duygu ve diislincelerini
oOrtbas etmek gibi davranislar oldukca yaygin bir sekilde gozlemlenmektedir (Ball1 ve
Cakic1 2016, 168-169).

1.14.5. istismarci Liderlik

Istismar kelimesi, kisinin kendisine gosterilen iyi niyeti somiirerek kotii bir
amag icin kullanmasi anlamina gelmektedir. Bireyin ¢evresindekileri istismar etmesi
durumu izinleri disinda diger bireylerin fikir ve emeklerini, diisiincelerini koti
amaglar1 ugruna kullanmasi ile gergeklesmektedir. Bu sekildeki istismarci bireyler her
ortamda kendilerini gosterebilmektedirler. Bu durumu bir gii¢c meselesi olarak ifade
eden istismarci bireyler genellikle diger bireylere kiyasla kendilerini daha giiclii
gormektedirler ve bu giiclin diger bireylere yonelik suistimal, keyfiyete dayanan
davraniglar gibi bir¢ok davranisi gergeklestirebilecegini diisiinmektedirler. S6z konusu
giic ekonomik olabilecegi gibi cinsel, sosyal, siyasal ya da cinsiyet iistiinliigii seklinde
de olabilmektedir (Karadag 2020, 118). Tepper (2000), istismarci liderlik kavramini
astlarin liderlerine yonelik gelistirdigi bir alg1 seklinde ifade etmektedir. Bu alginin
olusmasinda ise fiziksel bir temas olmamasi ve liderin siirekli halde astlarina sozli
tacizde ya da sozsiiz taciz ile diismanca tavir sergilemesi etkili olmaktadir (Coskuner

ve Sentiirk 2017, 171).
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Isletmelerdeki liderlerin istismarci davranislari incelendiginde, astlarmn
isteklerinin goz ardi edilmesi, is disindaki 6zel hayatlarina miidahale edilmesi, bir
gorev i¢in zorlanmasi, astlarin kiiglimsenmesi ve alay edilmesi, astlara karsi sessiz
kalinmasi ya da astlarin istek ve ihtiyaglaria, yardim taleplerine karsi sorumluluk
hissedilmemesi, 6nemsenmemesi ve ilgi gosterilmemesi durumu istismarci liderlerin
isletme icerisindeki davranig Ozellikleri arasinda sayilabilmektedir (Karadag 2020,

120).

1.14.6. Paranoyak Liderlik

Halk arasinda genellikle “paranoya/paranoyaklik” olarak bilinen; psikoloji
literatiirlinde daha ¢ok “paranoid kisilik bozuklugu” seklinde ifade edilen kavram,
cesitli baz1 davranislart icermektedir. Bu davranis bigimini sergileyen bireylerde farkli
kisilerin paranoyaklik durumunu anlamasi, paranoyak olarak nitelendirilen kisinin
savunmact davranisindan dolay1 daha ¢ok gizlenmektedir ve ¢evredeki diger bireyler
tarafindan teshisi oldukca zor olabilmektedir. Paranoyak kisilerde siirekli bir sekilde
sebep ve sonug iligkisine dayandirilarak ve mantik ¢ercevesinde degerlendirildiginde
hakli duruma c¢ikilabilecek durum ya da olaylarin anlatilmasi s6z konusu

olabilmektedir ( https://npistanbul.com , Erigim Tarihi: 26.03.2022).

Paranoyak olarak nitelendirilen bireyler, kendisi disindaki herkese karsi
giivensizlik ve siiphe duygusu tasimaktadirlar. Kendilerine kars1 yapilan elestirilere
otkeyle tepki vermenin yan sira kendisine sdylenen ciimleleri amacindan saptirmak
ve farkli anlamlar aramak gibi davranislari da sergileyebilmektedirler. Bagka
bireylerde gosterilen bu tutum, kendileri i¢in de yanhis anlasilma korkusunu
tetiklemektedir. Siirekli olarak her seyin kontrol altinda tutulmaya calisilmasi, rahat
hissedememe, kendisine yonelik fiziksel zararlar ya da duygusal zararlar gérebilecegi
korkusu ile sosyal hayattan izole olmak, diger bireylerle iliski ve iletisimde zorlanmak
gibi durumlar yine paranoid kisilik bozuklugu olan bireylerde goriilmektedir

(https://www.medikalakademi.com.tr , Erisim Tarihi: 26.03.2022).
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Karanlik liderligin alt basliklarindan biri olan paranoyak liderlik kavrama,
isletme icerisindeki her is siirecinde kontrolii elden birakmayan, alinan kararlar,
yapilacak isler gibi her seyi kendilerine gore uyarlayan, kiskanglik davranislari
sergileyen, Onyargili, kotii niyetli ve kendi kurallarini insanlara kabul ettirmeye ¢alisan
olumsuz davraniglar1 sergilemektedirler. Bununla beraber, paranoyak liderler
kendilerini 6zel biri gibi hissederek kendileri haricindeki her seyi kiymetsiz olarak
nitelendirmektedirler. Kendilerine verilen yetkileri kendi amaglarina uygun sekilde
kullanmay1 normal bir durum olarak gérmektedirler. Isletmelerde paranoyak liderlerin
bulunmasi ile birlikte c¢esitli olumsuz durumlar da meydana gelebilmektedir.
Calisanlarin islerine odaklanmaktan c¢ok paranoyak liderin sergiledigi paranoyak
davraniglar ile ilgilenmesi, calisanlarin isten ayrilma oranlarimin artis gdstermesi,
davranis bozukluklarinin lider haricinde birlikte calistig1 astlarda da ortaya ¢ikmasi,
miisteri ile kurulan iletisimlerin olumsuz yonde etkilenmesi, ise devamsizlik ya da
stirekli rapor alinmasi gibi durumlar bu olumsuz davranislardandir (Soran 2020, 159-

165).

1.14.7. Despotik Liderlik

Boesche (1990), despotluk kavraminin kullanimimin 12.yilizyilldan bugiine
kadar siiregeldigini ve o donemlerde olumlu bir anlam tasiyor iken 1690 yilindan
itibaren kavramin olumsuz bir anlama biiriindiiglinii ifade etmektedir. Yetki ve giiciin
keyfiyete dayali olarak kullanilmasi, iistlerin astlarini ezme davranisini sergilemesi,
baskici bir tavir ile yonetim siirecinin siirdiiriilmesi, astlarin 6zgirliiklerinin
kisitlanmas1 ve mutlak giiciin tek bir kiside toplanmasi, bir iilkenin, bir isletmenin
temsil edilmesinde bireyin kendisini astlarindan ya da temsil ettigi kurumdan daha
fazla one ¢ikarmasi durumu despotluk kavraminin olumsuz anlamint ve despotik

liderlerin olumsuz davranis bigimlerini ifade etmektedir (Tiirkmenoglu 2020, 174).

Diger olumsuz liderlik tarzlarindan farkli olarak despotik liderler kendisinin
verdigi emirlere astlarinin itiraz etmemesini ve sorgulamadan kabullenmesini
istemektedirler. Davraniglarinin etik bir ¢er¢evede olup olmamasi durumu despotik

liderleri etkilememektedir ve kisisel menfaatlerini her zaman 6n planda tutmaktadirlar,
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baskict ve nefret duygusu ile astlarina yonelik tutumlar sergilemektedirler ve
menfaatlerine uygun durumlarin gergeklestirilebilmesi i¢in diiriistliik durumunu yok
sayarak astlarinin gosterdigi performansit veya duygu durumlarini da hige
sayabilmektedirler (Nauman, Fatima ve Haq 2018, 3-4). Schilling (2009), despotik
liderligin diger karanlik liderlik tiirlerinden farki olarak, despotik liderlerin kisisel
menfaatlerini 6ncelikli tutarak, bu amagla temsil ettikleri orgiitlere de zarar vermekten
cekinmediklerini ve oOrgiitler icin bir tehdit unsuru oldugunu ifade etmektedir

(Tiirkmenoglu 2020,174).

1.14.8. Makyavelist Liderlik

Genellikle siyaset ile ilgili kullanilan Makyavelizm kavrami, Nicollo
Machiavelli’nin diislince tarzindan ortaya ¢ikmustir. Etik dist bir davranis bigimini
destekleyen bu kavram, insanlarin amaglarina ulagsmasinda olumlu ya da olumsuz her
davranigi sergilemelerinin gerekliligini ve normalligini ortaya koymaktadir (Demirtas
ve Bickes 2014, 101-102). Nicollo Machiavelli’nin “De Principatibus” adl1 eserinde
yer alan bu yaklasimin ana temalari ise “Prens” adl1 eserde ortaya konarak; insanlarin
genelinin nankoér, doyumsuz ve iki yiizlii oldugunu ve bu insanlarin basarty1 elde
edebilmeleri i¢in verilen sozleri tutmayan, manipiile eden ya da benzeri olumsuz
davraniglar1 sergileyen bir tutum igerisinde olabileceginin akillica bir davranis bigimi
olacagin1 savunmaktadir. Makyavelist diisiince tarzini benimseyen bireyler, yalan
sOylemek, sahtekarlik, menfaatleri Oncelikli tutmak gibi birgok davranig
sergileyebilmektedirler. Christie ve Geis (1970), bu tarz bireylerin genellikle giiclii
gordiikleri kisilere yakin durdugunu, cevresindekileri manipiile ettigini, genellikle
etrafindakilere giiven duygusunu asilayamayan ve bir¢ok bilginin gizli tutuldugu
bireyler oldugunu ifade etmektedir. Bu bireyler yoneticilik pozisyonunda yer aliyorsa
her tirlii olumsuzlugu, sug¢ olarak nitelendirilebilecek davranislari sergileyebilecek
potnsiyelde olmakla birlikte sonrasinda da bu davranislari sergilememis gibi herkesi
ikna edebilecek ve inandirabilecek kapasiteye sahip olup; ikiyiizlilik
yapabilmektedirler (Ugurlu 2020, 190).
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Makyavelist bireylerde genellikle insanlarin duymak istediklerini sdyleyen,
davraniglarinin ahlaki boyutunu dikkate almayan, giicli bireylere daha yakin
davranan, insanlarin genelde kotii oldugunu ve kotii davranislar sergilemenin
normalligini savunan, birisinden bir talebiniz oldugunda gergekleri gizleyen ve ikna
edebilecegi sebepler bularak bunlara yonelten, kendisinden baska herkese siipheci bir
yaklasim sergileyen, diirlist olmayr Onemsemeyen ve suclu insanlarin sadece
yakalandig1 icin bu sekilde bir sifata sahip oldugunu, herkesin sugsuz oldugunu
diisiinen davraniglar ve disiinceler s6z konusudur (Machiavelli 1998, 3-123).
Makyavelist bireylerin siyaset alanindaki yoneticiliklerinden ziyade, isletmelerdeki
makyavelist liderlik kavrami incelendiginde, kisisel menfaatlerini 6n planda tutarak
isletmenin menfaatlerini, amaclarini sonraki siralarda goren ve bu gergevede birlikte
calistig1 astlarini da kendi menfaatlerini gerceklestirmek ugruna yanlis yonlendiren,
kisa vadede hedeflerine ulasmak konusunda sorun yasamamakla birlikte uzun vadede
isletmeler i¢in c¢esitli problemler ortaya c¢ikarabilecek davranislarin sergilendigi
goriilmektedir. Bireylerin performanslarinin diismesi, iletisim ile ilgili problemlerin
siklikla yasanmasi, bireylerin kendilerini yalniz hissetmesi, yeteneklerini ortaya
koyamamasi, motivasyon diisiikliigli gibi unsurlar bu problemler arasinda
gosterilebilmektedir (Rao 2015, 2-15). Bu olumsuz durumlara ragmen makyavelist
liderler kendi basarilar1 ya da hedefleri s6z konusu oldugunda ¢ok yiiksek diizeyde
motivasyona sahip olmanin yani sira istedigi seylerin gerceklesmesi adina astlarini da
yonlendirerek her tiirlii gorev ve sorumlulugu verebilmektedir. Genellikle makyavelist
liderlerin ya da bu 0Ozellikleri gosteren bireylerin bulundugu ortamlarda rekabet
ustiinliigii oldukca 6nemsenmektedir. Yildiz ve Erdogmus (1998), Tirk kiiltiirtini
incelediginde makyvelist davraniglarin  yoneticilerde daha diisiik seviyede
goriildiiglinii ifade etmislerdir. Makyavelist liderlerin rekabetci ortamlarda siklikla
bulunmasi durumu, bu liderlerde analiz siirecinin ve strateji gelistirmenin de sonug
odakl1 olarak basarili bir sekilde gelistirilmesine imkan tanimaktadir. Insanlar1 ikna
etmek ve diger insanlar1 inandig1 seyler ugrunda hizmet ettirmek gibi durumlara ek
olarak makyavelist liderlerde pazarlik becerileri de oldukca yiiksektir. Bu durum
isletmeler agisindan avantaj olarak degerlendirilebilmektedir. Ozler, Atalay ve Dirican

(2013), makyavelist liderlerin olumsuz tarzdaki davranislarinin egitim seviyesi ile

33



dogru orantili olarak artis gosterdigi fakat isletmedeki calisma siiresi arttig1 takdirde

zamanla azalig gosterdigini de ifade etmektedirler (Ugurlu 2020, 196-197).

1.14.9. Karizmatik Liderlik

Bireylerin olaganiistii 0zelliklere sahip olmasi genellikle ‘“karizmatiklik”
olarak nitelendirilmektedir. Karizma s6zciigii ilk olarak Rdolf Shom tarafindan “Kilise
Hukuku” adli eserde ifade edilmistir. Ilahi lituf olarak nitelendirilen bu kavram,
karizmatik olarak nitelendirilen kisilerin digerlerine kiyasla daha ayristirici 6zelliklere
sahip olmasi ile ifade edilmektedir. Isletmeler agisindan ele alindiginda liderlerin
karizmatik olarak nitelendirilerek karizmatik liderlik sifatin1 elde etmesi, genellikle
olumlu bir anlamda kullanilsa da bu kavramin karanlik ve olumsuz etkileri de ortaya
cikabilmektedir. Isletme cevresi tarafindan ilham verici olarak ifade edilen ve
amaglari, yetenekleri, problemlere yonelik sorun ¢6zme becerileri ve kararliliklari ile
diger liderlik tarzlarindan ayrilan ve karizmatik olarak nitelendirilen liderler, astlarini
etkisi altina alabilmektedirler. Hesselbein ve Cohan (1999), karizmatik liderlerin
astlar1 tarafindan ses tonu, konusma bicimi, goriintiisii ile hayranlik uyandirmasi ve
yonetilmeye ikna etmeleri, ilham vermesi ve astlarin1 motive etmeleri ile, problemlere
yonelik hizli kararlar alabilmek ve farkli bakis acilart ile kitleleri peslerinden
stiriikleyebilme 6zelliklerine sahip oldugunu ifade etmektedirler (Kaynak 2020, 206-
207).

Karizmatik liderler, orgiitler i¢in bir¢ok acidan degisime sebebiyet vermesi
bakimindan oldukg¢a énemlidir. Isletme igerisindeki kiiltiiriin olumlu ya da olumsuz
yonde bir degisim gdstermesi, yonetilmesi, orgiitiin degerleri ve bunlarin disa vurumu
gibi birgok noktada karizmatik liderlerin etkisi goriilmektedir. Orgiitiin basaris1 ve
calisanlarin ise devamliligi da karizmatik liderligin etki ettigi unsurlar arasindadir
(Giil ve Aykanat 2012, 18-19). Karizmatik liderler, isletmedeki astlarini olumlu ya da
olumsuz bir¢ok yonden etkileme becerisine sahiptir. Liderlerine giivenen ve baghlik
hisseden astlar, karizmasindan da etkilenerek karizmatik liderlerin yonlendirmelerine
genellikle uyum saglamaya calismaktadirlar. Kogel’e (2014) gore, bu baglamda,

karizmatik liderlerin olumlu yonde davraniglar sergilemesi astlarin giiven duygusunu
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tetiklemekte iken aksi bir durum olarak olumsuz davranislar sergilemesi, karizmatik
liderin kendisine gereginden fazla giivenmesi, kendi dogrularini digerlerine dikte
ettirmesi ve igletmedeki yetkilerini de dogru bildigi ve ulasmak istedigi amaclar
dogrultusunda kullaniyor olmasi durumu, fazla kontrolcii davraniglar sergilemesi,
karsilagilan problemlerin ¢dzlimiine yoOnelik ya da isletmenin tehdit unsurlarina
yonelik stratejiler belirlemek noktasinda detayli analizler yerine kendine giiveni ile
kisisel kararlariin ¢6ziim yolu olarak goriilmesi ve kabul ettirilmesi, astlari
kiiciimsemek gibi olumsuz bir¢ok 6zelligi de karizmatik liderligin karanlik bir yonii

olarak ele alinabilmektedir (Kaynak 2020, 211).

Karizmatik liderler, diger karanlik liderlerden farkli olarak beraber ¢alistig
kisilerin isteklerine, ihtiyaglarina, fikirlerine dnem gostermektedirler. Bu durumda
astlarin liderlerine giivenmesi ve kendilerini degerli hissetmesi durumu karizmatik
liderlerin pesinden gitmeleri ve sorgulamadan, elestirmeden kendilerine yonlendirilen
her gorev ve sorumlulugu kabul etmelerine sebebiyet vermektedir. Bu durum, isletme
icin de olumsuz yonde liderlerin kisisel menfaatlerini oncelikli tutarak istikrari
bozmasi, saldirgan bir tavir igerisinde yonetimi siirdiiriirerek astlarinin yalnizlasmasini

saglamak gibi sonuglart dogurabilmektedir (Duran 2017, 339-341).

1.14.10. Tiran Liderlik

Tiirk Dil Kurumu’na gore, tiranlik kavrami “Siyasal giicii zorla ele gegiren, onu
kotiiye kullanan kimse” ya da “acimasiz, gaddar, despot kimse” seklinde ifade

edilmektedir (www.tdk.gov.tr Erisim Tarihi: 02.04.2022). Tiran liderlik, amaglarina

ulagsmada terdrii araci kilan, giicii ve yetkileri keyfiyete dayali kullanarak gelenekleri,
ahlaki degerleri yok sayan, insanlarin haklarini gérmezden gelmenin yani sira
saygisizlik boyutunda davranislar sergileyen ve cevresindekilerin kendilerine olan
saygilarim1 yitirmelerine sebep olabilen, giicli arzulayan kimseler i¢in kullanilan
ifadelerdendir. Despot yonii ile ele alindiginda, bu tarz liderlerin kitlelere yonelik
adaletsiz bir davramig bi¢imi sergiledigi, etkililigi, verimliligi ve motivasyonu
engelleyici ve diisiiriicii yonde etkileri gozlemlenebilmektedir. Isletme igerisinde

olumsuz yonde davranislar sergileyen ve karanlik lider kategorisinde yer alan tiran
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liderler, kitlelere yonelik giicii kotiiye kullanmaktadirlar ve olusabilecek kaos
durumundan fayda saglayabilecek Ongoriiye sahip olabilmektedirler. Bu durum,
kitleler arasinda yabancilagmaya sebebiyet verebilmektedir. Yabancilagma durumu ise
genellikle tiranligin olusumuna ve gelisimine uygun zemini hazirlamaktadir (Kilig
2020, 225). Kitlelerin, isletme igerisindeki astlarin yalnizlagsmasi ile birlikte isletme
icerisinde kendilerine bir kurtarici, tutunabilecek veya giivenebilecek lider arayisinda

bulunmalan tiran liderligin ortaya ¢ikisinda etkin bir rol oynamaktadir (Winnicott
1975, 316).

Tiran liderler, isletme igerisinde acimasiz davraniglar sergileyebilmektedirler.
Ashfort (1994) ve Tepper (2000), tiran liderlerin astlara yonelik is tatminini olumsuz
etkiledigini ifade etmektedirler. Isletmelerin hedeflerine ulasmasinda da yikici
davranislar ile olumsuz etkiledigini ifade etmektedirler. Isletmelerin stratejileri,
belirledigi misyon ve vizyonlari, cesitli gérev ve sorumluluklart bagarili bir sekilde
elde edebilmek ugruna astlarina kars1 baskici, kiigiimser davranan, manipiile eden tiran
liderler, astlarmin isten ayrilma niyetine etki etmenin yani sira bunu 6nemsemeyerek
isletmenin calisanlarini kaybetmesini goze alarak hedeflere ulasmak konusunda
olumsuz davraniglara devam edebilmektedirler. Astlara yonelik bu durum, tiran
liderlere gore, daha fazla calismasina etki etmek amaciyla siirdiiriilmesi gereken bir

davranis bi¢imi olarak ifade edilmektedir (Kili¢ 2020, 226).

1.15. Toksik Liderligin Sonuclar:

Toksik davranislar sergileyen liderlerin astlarinin istek ve ihtiyaglarina karsi
duyarsiz bir tavir sergilemesi, empatiden yoksun olmas1 gibi davraniglar, Matos’a
(2018) gore, uzun vadede isletmeler acisindan yikici bir tehdit unsuru haline
gelebilmektedir. Kisa siire igerisinde hizli bir sekilde amaclarina ulagsmay1 hedefleyen
toksik liderlerin olumsuz davranis sergilemelerinin temelinde disiplini saglamak ve bu
olumsuz davranislar ile astlar1 ise karsi motive edebilecegi diislincesi yer almaktadir.
Bu durum, kisa zaman igerisinde toksik liderlerin hedeflerine ulasarak basariy elde
etmelerine imkan saglamasina ragmen uzun vadede degerlendirildiginde isletmedeki

calisanlara ve igletmeye yikici etki ettigini ifade etmek miimkiindiir (Aktas 2020, 16).
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Toksik liderlerin kigisel menfaatlerini Oncelikli tutarak, hedeflerine ulagmasi
konusunda astlarin1 kiiglimseyen, manipiile eden, saygisizca bir tavir sergilemesi
durumu, kendilerine ¢ok fazla giiveniyor olmasindan kaynaklanabilmektedir. Toksik
liderlerin amaclarina ulasmasi i¢in astlarinin gorev ve sorumluluk alanlarin1 daha da
genisleterek kisilerin manipiilasyona maruz kalmasi ve toksik liderin isteklerini
kabullenmesi toksik liderin menfaatini korumanin yani sira bireylerin cesitli
olumsuzluklara maruz kalmasi ile sonu¢lanmaktadir (Matos 2018, 500-528).
Calisanlarin motivasyonlarinda azaliglarin goriilmesi, isten ayrilma niyetlerinin ortaya
cikigi, oOrgiit igerisinde yalnizlasma ve orgiite duyulan adalet ve giliven algisinin
zedelenmesi, cinsel taciz, is doyumunun minimuma inmesi, bireylerin kendilerine olan
saygilarinin azalmasi, motivasyonlarinin diismesi, kendilerini yeterli gormemeleri ve
yeteneklerini ortaya koyamamalar1 gibi birgok durum toksik liderligin var oldugu
isletmelerdeki bireysel sonuclardandir. Orgiite yonelik bagliligin azalarak ise karst
devamsizliklarin artis gdstermesi, Orgiit igerisinde iletisimin saglikli bir sekilde
ilerleyememesi ve ¢atismalarin bas gostermesi, dislanma korkusu gibi bircok durum
da bu olumsuz bireysel sonuglar arasinda sayilabilmektedir. (Mehta ve Maheshwari

2014, 21-22).

Toksik liderlerin bulunduklar1 konum ve elde ettikleri yetki ve giicli 6ne
stirerek astlarina yonelik aldatici ve sahtekar davraniglarda bulunmasi, kendi
menfaatlerinin korunmasi ve hedeflerinin gerceklestirilmesi adina kisa vadede haksiz
sekilde cezalarin uygulanmasi ya da tehditkar davramiglarin siirdiiriilmesi durumu
basariy1 getirecek bir sonug yaratsa bile, uzun vadede toksik liderlerin gelisiminin,
liderlik yeteneklerinin de olumsuz etkilenmesinin yani sira astlarin da irade, sabir gibi
duygularint minimize ederek isletme igerisinde moral bozukluguna ya da toksik bir
ortam olusumuna sebebiyet vermektedir (Steele 2011, 24). Toksik liderlerin drgiitsel
amaglardan uzaklasarak kisisel amaclarina odaklanmasi durumu zamanla astlar i¢in de
olumsuz davranig bicimlerini ortaya c¢ikarabilmektedir. Astlarin isletmenin
hedeflerinden uzaklasmasi, kendilerine uygulanan istismara tepki olarak sahtekarliga
basvurmasi, isten kaytarmasi ya da davranis bozukluklari olumsuz sonuglar

arasindadir (Tepper, Carr, Breaux, Geider, Hu ve Hua 2009, 156-158).
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Toksik liderligin orgiitsel boyutta olumsuz etkileri incelendiginde, orgiitsel
bagliligin azalmasi, isi tatmininin azalmasi, dis ¢evreden problemin algilanmamasi
fakat igeride bir problem ya da tehdit ile karsi karsiya kalindiginda ciddi bir
¢Ozlimsiizliik siirecinin baslamasi ve bu durumun isletmeye zarar vererek yikici etkiler
gostermesi durumu toksik liderlerin kisisel menfaatlerine Oncelik vererek orgiitsel
amaglar1 goz ardi etmesinden kaynaklanarak uzun vadede orgiitler acisindan ciddi
sorunlar olusturmaktadir. Schmidt (2014), orgiitte baglilik, giiven, iiretkenlik gibi
unsurlarin azalis gostererek isletmelere tehdit unsuru haline geldigini ive oOrgiitsel

saglig1 da olumsuz yonde etkiledigini ifade etmektedir (Aktas 2020, 23).

1.16. Toksik Liderligin Onlenmesine Yonelik Yapilabilecekler

Toksik liderler, giinliik hayatimizin bir¢ok alaninda karsilasilabilen liderlik
tiirlerindendir. Isletmelere ¢esitli yonlerden olumsuz sonuglar dogurabilen bu liderlik
tarz1 igletmelerin haricinde dini topluluklar, askeri alanlar, siyaset gibi bir¢ok alanda
da kendini gosterebilmektedir. Toplumun bu liderlere yonelik boyun egme ve sessiz
kalma davranisinin aksine psikolojik saglini korumak ve bu olumsuz durumun
yarattig1 huzursuz ve toksik ortami degistirmek amaciyla birtakim adimlar atmasi
durumu orgiitsel baglilik, saglik ve calisanlarin motivasyon kazanmasi ag¢isindan 6nem
arz etmektedir. Toksik liderlik davraniginin var oldugu ve siirdiirtildiigii isletmelerde
diger yoneticilerin durumun farkindaligr ile hareket etmeleri, umursamalar1 ve bu
durumu bir problem veya isletme acgisindan bir tehdit olarak ele almasi ile
gerekmektedir. Fakat bu stiregte liderlerin bu 6zelligi kabullenmesinin zor oldugu ve
diger calisanlarin da bu konuda dedikodu ve sOylentiler ile durumu daha da zor bir
hale getirebileceginin de farkinda olunmasi gerekmektedir (Singh, Sengupta ve Dev,
2018, 147-164). Uzungarsili ve Yologlu (2007), mobbing ve duygusak tacize yonelik
isletme igerisinde bilgilendirici dokiimanlarin paylasilmasini, medyada konu ile ilgili
bilgilendirici igeriklere yer verilmesini, yoneticilerin ¢alisanlara yonelik mobbing ve
duygusal tacizi uygulamamasi adina bilgilendirilmesini, bu konu ile ilgili isletmelerin
insan kaynaklart departmanlarinin yetkili birimler olusturmasini ve takibinde
kalmasini 6nermektedir. Ayrica isletme igerisinde bu gibi durumlar algilandig1 andan

itibaren engel olunmasi, bu duruma ugrayan magdurlarin isletme tarafindan korumaya
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alinmas1 ve tedavi silirecinde bireye destegini hissettirmesi de olduk¢a Onem arz
etmektedir (Uzungarsili ve Yologlu 2007, 6-7). Lipman ve Blumen (2005), toksik
liderligin 6nlenmesi konusunda birtakim tavsiyelerde bulunmaktadir. Bunlar: toksik
liderin ge¢misi hakkinda bilgi edinmek ve hakkinda birtakim bilgilere ulasmakla
birlikte diger calisanlar ya da kisinin bag kurdugu arkadaglari ile goriiserek toksik
tarafinin olugsmasina sebep olan unsurlarin anlasilmaya galisilmasi, toksik liderin
olumsuz davranislarindan etkilenen diger ¢alisanlar ile birlikte bu durumu giindeme
getirirek bircok kiginin rahatsizliginin kars1 tarafa iletilmesi gibi tavsiyelerden
olusmaktadir. Whicker (1996) ise bu konu ile ilgili yaptig1 calismalarda sunlari
onermektedir: Toksik lider ya da diger yoneticilerin bilgisi disinda, gizli bir sekilde
organize edilen toplantilardan uzak durulmasi, her seyi yazarak belgelemek, toksik
liderin bir tehdit oldugunu ve isletmeyi olumsuz yonde etkileyerek orgiit saglhigina
zarar verdigini / verebilecegini unutmamak, liderler ile farkindalik ¢ercevesinde ama
tehdide varmayan bir iislup ile konusmak, toksik lidere yonelik kaygi ve endiselerin
dile getirilmesinde c¢esitli isletme kanallarin1 da araci olarak kullanmak, isletme
icerisinde giivenilir diger ¢alisanlar, yoneticiler ya da liderler ile goriismek ve durumu
degerlendirmek, kararli bir durus sergilemek, motivasyonu korumak ve performansini
diisiirmemek gibi durumlar toksik liderligi dnleyici veya bu durum ile bas edebilecek

yol ve yontemlerdendir (Tavanti 2011, 132-133).
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IKINCi BOLUM

ISE YABANCILASMA VE iSTEN AYRILMA NiYETI

2.1. ise Yabancilasma Kavram

Yabancilasma kavrami, Ingilizce’de “alienation” kelimesi ile ifade
edilmektedir. Latincedeki “alienato” sézciligli, bu sozciigiin kokiinii olusturmaktadir.
Yabancilagsma kavrami ilk olarak Yunanlarda “aloisois” seklinde ortaya ¢ikmistir ve
daha sonra gesitli formlarda diger tilkelerin dillerine aktarilmistir (Uysaler 2010, 28).
Klasik yonetim anlayiginda iki 6nemli isim olan Taylor ve Fayol, isgorenlerin gorev
ve sorumluluklarmin net olarak belirlenmesi, bu netlik cergevesinde de uygun
gorevlere uygun bireylerin getirilmesi, egitilmesi, desteklenmesi, denetlenmesi gibi
stiregleri 6n planda tutulmasina aksi takdirde yonetimsel anlamda sorunlarin ortaya
cikabilecegine dair ifadeler ortaya koymaktadir. Bugiin faaliyette olan birgok
isletmeye bakildiginda, teknolojinin gelismesi Oncelikli olmak iizere birgok etkenden
dolay1 daha ¢ok acik sistem ile varligini siirdiirdiigii goriilmektedir. Bu sistemlerde,
isletmelerin biinyesinde mevcut bulunan isgorenlerin duygulari, davranislari, islerine
yonelik tutumlart da isletmeye yonelik etkileri olumlu ya da olumsuz bir sekilde
etkilemektedir. Bu durum, bireylerin etkinligine ve verimliligine de dogrudan etki
etmektedir (Turgut ve Kalafatoglu 2016, 29).

Bireylerin is yasamlarinda, calistiklari isletmelerde kendilerine tanimlanan
bazi roller ve sorumluluklar bulunmaktadir. Bu rol ve sorumluluklari tistlenen kisilerin
oncesinde ¢ogu zaman bir kariyer hedefi bulunmaktadir. Kariyer hedeflerinde ise ilgi
alanlarina gore meslekler ve sorumluluklar bir¢ok kisi i¢in dncelikli unsurlar arasinda
sayilabilmektedir. Ozbek’in (2011) ve Hirschfeld’in (2000) calismalarina gore,
isletme igerisindeki gérev ve sorumluluklara karsi isgdrenlerin ilgi ve alakalarinin
giinden giine azalarak siirdiiriilmesi, orgiitlerde var olan normlar ile iggorenlerin deger
ve tutumlarinin uyusmamasi ve bu durumun zamanla psikolojik anlamda iggorenleri
etkileyerek olumsuz duygular ile kariyer hedefinden uzaklastirmasi, orgiite ve yapilan
ise karsi ilgisizlik ve uyumsuzluk dogurmasi gibi durumlar ise yabancilagma olarak

nitelendirilen bir siireci ortaya ¢ikarmaktadir. (Akdogan ve Aydemir 2012, 1996).
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Yabancilasma kavrami ilk olarak Hegel tarafindan tanimlanmistir. Hegel, bu
kavrami kisilerin kendilerine karsi yabancilagmasi ile agiklamistir. Yabancilasma
kavrami, bireylerin ¢caba gostererek ve zaman harcayarak elde ettigi seylere karsi elde
ettigi sonuglart benimseyememesi, hayata ve ilgisi olan alanlara karsi kayitsizlik
gostermesi ve bunun sonucunda da kendisini toplumdan izole etmesi seklinde de
tanimlanabilmektedir (Kokalan 2017, 39). Hegel’in yabancilagma kavraminin
isgorenler iizerinden inceleyerek ise yabancilagsma olarak tanimlanmasi ise Marx’in
sosyo-ekonomik bir yaklagimla ele almasi sonucu ortaya c¢ikmistir. Kapitalist
sistemlerde emek ve sermaye kavramlarinin birbiri ile olan iligkisi “emek siireci”
olarak tanimlanmaktadir ve bu siire¢ igerisinde igsgorenlerin emegini, zamanini bir
sermaye karsiliginda igverene satmasi soz konusudur. Sermaye sahibi ya da isveren,
isgorenin emegi karsiliginda kar elde etmektedir. Emegin verimliligi ve etkinligi ise

kar elde etme siirecinde olduk¢a dnemli unsurlardandir (Turgut ve Kalafatoglu 2016,
30).

Marx, kapitalist sistemlerin, tiretim siirecinde isgdrenlerin emeklerini satmak
zorunda birakilmasi goriisii ile ise yabancilasmay1 ele almistir. Ayn1 zamanda Marx’a
(1986) gore yabancilasma iki sekilde gerceklesmektedir. ilk olarak dogaya karsi
yabancilagsma hisseden bireylerin zamanla kendisine farkli alanlar yaratarak dogadan,
dogalliktan ayrilmas1 yabancilagma siirecini tanimlarken, ikinci bir tanim ise kapitalist
diizenden dolay1 kiginin emegine, kendi hayatina, diger insanlar ile ya da toplum ile
olan iligkilerine kars1 yabancilagsmasi, ise karsi duydugu yabancilasma siirecinin
baslangicidir. Is gorenlerin dahil oldugu ve calismalarin siirdiirdiigii isletmelerde
cesitli alanlarda karar alamamasinin yani sira ticret politikalarinda da karar alamamak
ve kendisine sunulan imkanlar1 kabul etmek zorunlulugu, emegini bu iicrete satmak
zorunlulugu ise yabancilasma siirecine hiz kazandirmaktadir (Cigek ve Tiirkmenoglu
2020, 42).

Gilinlimiizde, ¢aligma ortamlari, yapilan devrimler ve gelisen teknolojiyle
paralel olarak modernlesmektedir. Modern calisma ortamlarinda, is boliimiiniin

maksimum seviyede seyretmesi, yoneticilerin yetkilerinin fazlaligi gibi unsurlar
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isgorenlerin, islerine karst hakimiyetini kaybetmesine, zihinsel giiciiniin
zayiflamasina, tlikenmislik hissinin ortaya ¢ikmasina, fiziksel giiclin zayiflamasina
sebebiyet vermektedir. Tim bu siire¢ ise isletmelerde ¢alisanlarin gorev ve
sorumluluklarina ya da islerine kars1i yabancilasmasina yol agmaktadir. Marx
tarafindan ele alinan yabancilasma kavrami ise bu noktada ise yabancilasma seklinde
ortaya ¢ikmaktadir. Madlock vd. (2012) gore, ise yabancilagma siireci, bireylerde
zamanla olumsuz duygulara sebebiyet verebilmektedir. Bireylerin duygu ve
diisiincelerinin bu kapitalist sistemde daha nesnel bir forma sokulmasi onur kirici ve
eziyet haline gelebilmektedir (Turgut ve Kalafatoglu 2016, 30). ise yabancilasma
siirecini yasayan c¢alisanlarda kendisine tanimlanan isin neticesinde bir fayda
saglayamayacagi diisiinesinin yani sira bu sonucun topluma da fayda saglamayacagi
diisiincesine kapilmasi, yoneticileriyle ya da ayni ortamda calistigi diger ¢alisma
arkadaglariyla iletisim kurmakta zorluk cekmesi ya da kacinmasi, bireyin gerek
kendisini gii¢siiz ve tikkenmis hissetmesi gerekse ise karsi ilgisinin azalmasi, gelecege
yonelik olumlu diislinceler beslememesi, umudunu yitirmesi, kendisini isletmede yer
alan bir sistemin ise yaramayan parcasit olarak nitelendirmesi ise yabancilagsma
stirecinin gostergelerindendir. Benzer sekilde ¢alisanlarin, isletmede yaptig1 isi sikici
ve anlamsiz gormesi, silirekli olarak ayni isi tekrarlamasi, calisma yasamindaki
kosullarin kotii olarak nitelendirilmesi ve orgiit i¢erisinde bu problemlere yonelik bir
yOnetici ya da liderin hakimiyetinin hissedilmemesi, kontrol mekanizmasindaki bazi
eksiklikler, is yasamina dair belirlenen kariyer hedeflerinin sekteye ugrayarak
beklentileri, hedefleri karsilayamamasi ve herhangi bir degisimin olmamast gibi
durumlar da Mahmud’a (1993) gore, ise yabancilasmanin etkisinde goriilmektedir.
(Kokalan 2017, 39). Blauner (1964) ise, isletme icerisinde isgoérenlerin calistigi
ortamda kendisine yiiklenen rol ve gorevler cergevesinde kendi degerini ortaya
koyamamasinin sebeplerini toplumsal etkilesim, sorumluluklar, 6zerklik ve bireyin
kendini gerceklestirmesi ¢ergevesinde degerlendirerek, tiim bu unsurlarin
gerceklesememesinde isgorenin bulundugu ortamin yetersizligini sebep gostererek ise
yabancilasma kavrammi tanimlamistir. Is ortaminda calisan bireylerin {iretim
siirecinde kendilerine yaptiklar1 isten pay ¢ikarmamalari, kendilerini ise yaramaz
hissetmeleri, yoneticilerinin olumsuz davranislar1 ve kati tutumlari, isyerine yonelik

orgiitsel normlarin bireye uymadigi gibi, bireyin beklentilerini de ¢aligtig1 orgiitiin
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kargilayamamasi durumu, igyerine dair problemlerin ¢6ziimsiiz kalmasi, dile getirilen
rahatsizliklarin, sikayetlerin, Onerilerin, isteklerin karsilik bulamamasi, c¢alisma
ortamindaki yoneticilerin ve diger calisanlarin keyfiyete dayali davraniglari, bu
davraniglar sonucu yabancilasma duygusuna kapilan s6z konusu iggdérenin olumsuz bir
tutum sergilemesi, diismanlik duygusuna kapilmasi, yalnizlik hissi, yapilan ise karsi
ilgi ve bagliligin azalmasi gibi durumlar da Simsek’e (2006) gore, ise yabancilagma

kavraminin bir bagka tanimi ve unsurlaridir (Akdogan ve Aydemir 2012, 1996).

Ise yabancilasma kavramma yonelik yapilan calismalarda gegmisten
giinimiize kadar ki siiregte kisinin ig yasamindaki beklentileri, kariyer hedefleri,
yOneticilerin tutumlari, diger calisma arkadaslariyla olan iliskiler, ise karsi ilgi ve
alaka, oOrgiitsel normlar gibi unsurlara ek olarak Tuna ve Yesiltas (2014), sosyal
¢evrenin, kiginin yasamini siirdiirdiigii ve dahil oldugu toplumsal kosullarin, is ve
sosyal ¢evrenin etkisinin de kisisel etkiler kadar ise yabancilasma siirecine etki ettigini
ifade etmektedir. Ceylan ve Sulu’ya (2010) gore, isletme igerisinde, ¢alisanlarin
kendilerini dogru ifade edememesi, gorev ve sorumluluklarina dair hakimiyetini
minimuma indirmesi ya da hi¢ hakimiyet kuramamasi, ise yabancilagsma siirecini
hizlandirmaktadir. Cable ve Judge (1996) ise, is siireclerinin tanimlanmasi ve
uygulanmas1 noktasinda isgorenlerin paymin diisiik olmasi ya da hi¢ olmamasi
durumunda da meydana gelen ise yabancilasma siirecini ortaya ¢ikardigin
calismalarinda ifade etmektedir. Hadson ve Sullivan (2011), ise yabancilagma siirecini
yasayan isgorenlerde ise devamsizlik eyleminin arttigini, ise yabancilasmanin isten
ayrilma niyetini de tetikledigini ve Orgiitsel baghilik, oOrgiitsel adalet, Orgiitsel
vatandaslik gibi kavramlara da isgorenlerin bakis agisinin olumsuz bir seyirde
siirdiiriildiigiinii yaptiklar1 incelemelerde ifade etmektedir. Ise yabancilagsma siirecinde
isgorenlere dair diger olumsuz durumlar ise isgdrenin ise karsi performansinin
minimum diizeyde ilerlemesi, sabotaj, tiikenmislik sendromu, is ortaminda 6fke ve
gerginlik, ise yonelik tatminsizlik ve sinizm seklinde Trent, Chiaburu ve Shantz’in

calismalarinda ifade edilmektedir (Hirlak, Cigeklioglu ve Tasliyan 2018, 248).
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Isletmelerde, isgdrenlerin ise karsi yabancilasmasi durumu bir tehdit olarak
nitelendirilebilmektedir. Agarwal (1993), isletmelerde galisanlarin ise yabancilagsma
ile birlikte yaptiklar1 isi daha az Gnemsemeleri ve performanslarini ise minimum
sekilde yansitmalari ve Onceliklerini digsal odiillere yoneltmeleri isverenler ve
yoneticiler agisindan olumsuz bir durum olarak ele alinabilmektedir (Ozbek 2011,
232). Calisanlarin igletme igerisinde kendilerine tanimlanan gorev ve sorumluluklarini
gerceklestirmede  verimliliklerinin  ve  etkinliklerinin  azalmasi, isletmedeki
yoneticilerin ya da isverenlerin istemedigi durumlardan bir tanesidir. Is gorenlerin ise
yabancilasma siirecinde giliven eksikligi ve isteksizlik etkisiyle is hayatini stirdiirmesi,
siire¢ ilerledikce daha olumsuz disiincelerin var oldugu bir diisiince boyutuna
varabilecektir. Aiken ve Hage (1966), sektor degisikligi, isten ayrilma niyeti,
degersizlik gibi hisler veya diisiinceler icerisindeki bireyin yasadigi ise yabancilagsma
stireci, isletmedeki igveren ve yonetici tarafindan bir sorun olarak ele alinmalidir
(K&kalan 2017, 40). Isletmelerin belirlemis oldugu amaglara ulasmak igin isverenler
ve yoneticiler beraber calistiklar1 isgorenlerin duygularin1 ve diisiincelerini hice
sayarak tamamen miisteri odakli ilerleme diisiincesine kapilmak gibi bir yanlisa
distiigiinde, teorik anlamda sistemin bir ¢arki gibi diisiiniilen ¢alisanlarin ise karsi
verimliliginin, etkinliginin, ise karsi ilgisinin azalmasi ile ise karsit yabancilasma
ortaya ¢ikmaktadir. Kiiresellesmenin etkisi ile miisteri memnuniyetini odak noktasi
haline getiren isletmeler, bu unsurlarda daha dikkatli bir yaklagim benimsemelidir.
Isletmede calisanlarin, isletmenin amacina ulasmak igin miisterilere kars1 kendisinden
cok daha farkli bir kimlige biiriinmesi ve farkl bir role girerek, duygularini yanlis bir
sekilde yansitmasi zamanla calisanlarin 6z benligine yabancilagsmasina sebebiyet
verebilmekle birlikte sonrasinda da ise karsi yabancilasmayi ortaya cikaracaktir
(Kékden ve Isik 2018, 1216). Is gorenlerin ise yabancilasmasinda, Bonjean ve
Grimes’e gore, otoritenin seviyesi, liderlik tarzlari ve oOrgiitsel baghlik diizeyi,
Mahmud’a (1993) gore egitim diizeyi de 6nemli unsurlar arasinda sayilabilmektedir

(Ozbek 2011, 232).

Ise yabancilasma durumu, ¢alisma hayatindan ve teknolojik gelismeler,
ekonomik, politik, kiiltiirel unsurlardan etkilenebilecegi gibi isgorenin igerisinde

bulundugu duygu ve durumdan da kaynaklanabilmektedir. Elma’ya (2003) gore
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beklentilerin, kariyer hedeflerinin sekteye ugramast ya da diisiik bir beklenti bu

duruma sebep olan etkenler arasinda sayilabilmektedir. Bunlara ek olarak, ise

yabancilagma siireci daha ¢ok isgorenlerin tutum ve davranislarina vurgu yapsa da,

isgorenlerin gorev ve sorumluluklarina karsi ¢abasi, gayreti ve ¢alisma ortaminda bu

cabaya ragmen katilimin ya da isteksizlik diizeyinin minimum seyirde ilerlemesi,

Hascher ve Hagenauer’e (2010) gore, genel bir tutumu da ifade etmektedir (Ozer ve
Giilltice 2019, 39).

Tablo 1: ise Yabancilasma Kavraminin Tanimlan

Yazar veya Yil Aciklama

Kurum

Seeman 1959 Calisanlarda ige katilimin engellenmesi ve ise yonelik karar vermesinin

Blauner 1964 sinirlanmasi ile rutin bir sekilde kati is kosullar ile ortaya ¢ikan

Braverman 1974 durumdur.

Aiken 1966 Calisanlarin memnuniyetsizlik duyma sebebidir. Bu memnuniyetsizlik

Hage durumuna ise yonetim ve astlar arasindaki iletisim, sosyal etkiler ya da
gorev ve sorumluluklarin gergeklestirilmesi stirecindeki tatminsizlikler
sebep olmaktadir.

Schweitzer 1976 Toplumsal sinif ayrimciliginin isletmelerde de ortaya ¢ikmast durumu ige

Geyer yabancilagma olarak ifade edilmektedir.

Kanungo 1979 Isletmedeki calisanlarin iiretim siirecine miidahale edememesi,
yeteneklerini ortaya ¢ikaramamasi, i¢ ve dig miigteriler ile minimum
seviyede iletigsim kurarak siire¢ iizerinde kontrol saglanamamasi durumu.

Hoy vd. 1983 Kisinin igletme igerisindeki gorev ve sorumluluklarina ve konumuna
yonelik yasadigi tatminsizligin duygusal sonuglaridir.

Agarwal 1993 Orgiitsel adaletsizlik, yonetim alanindaki yetersizlikler ya da kuralcilik
gibi isletme igerisinde ortaya ¢ikabilecek problemlerden dolay1 bireyin
kendisini orgiite ait hissetmemesi, gérev ve sorumluluklarina yonelik
ilgisiz davranmasi durumlarinin olumsuz sonuglaridir.

Levin 1994 Bireylerin isletmelerdeki rollerinde belirsizliklerin yasanmasi durumu ile
yabancilagma siireci ortaya ¢ikmaktadir.

Weisskopf 1996 Isletmedeki calisanlarin gorev ve sorumluluklarina yonelik
yeteneklerinin sergilenmesi kontusunda ortaya konan engeller ve
kisitlamalar sonucu ise yabancilagma durumu ortaya ¢ikmaktadir.

Armstong 2006 Isletmenin mevcut isleyisinden tatmin olmayan ve rahatsizlik duyan

Stassen bireylerin isletmeye yonelik mesafeli bir tavir takinmasidir.

Banai 2007 Calisanlarinin davraniglarinin ve isletme igerisindeki ve digarisindaki

Raisel bireylere karsi iletisimsel sikintilar yagamasinin ve aidiyet duygusunu
yitirmesinin sonucudur.

Sooko 2014 Calisanin yaptig1 ise ve ¢alistig1 isletmeye kars1 baghiligini yitirmesi ve
isletme igerisindeki iletisimsel ag1 anlamsiz bularak kendisini sadece
isleri yerine getirmek ile sorumlu olan nesne olarak algilamasidir.

Shehada 2015 Calisanlarin ve igletmelerin beklentilerindeki farkliliklarin var olmasi

Khafaje durumudur.

Kaynak: Tabloda yer verilen yazar ve kurum siitunundaki kaynaklardan faydalanilmustir.
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2.2. Ise Yabancilasmanin Boyutlari

Seeman, ise yabancilasma kavramina yonelik yaptigi tanimlamada, ise
yabancilasmanin kisiler arasindaki iletisimine, toplumsal sorunlarin varhigina ve
kisilere yansimasina ve kisilerin ¢alistig1 isletmelerdeki sorunlarin da kisiye etkisine
deginerek ise yabancilagsma siirecini gii¢siizliik, anlamsizlik, yalitilmiglik, normsuzluk
ve kendine yabancilagma seklinde bes alt baslhiga ayirmistir (Hirlak, Cigeklioglu ve
Tasliyan 2018, 248). Mottaz (1981) ise bu boyutlari {i¢ baglikta ele almaktadir. Bunlar:
giigsiizliik, anlamsizlik ve yalitilmis boyutlaridir. Mottaz’in diger boyutlar1 ele
almamasinin sebebi, bu ii¢c basligi is ile ilgili goriiyorken diger boyutlar1 ¢evresel

faktor olarak saymasindan kaynaklanmaktadir (Ozer ve Giilliice 2019, 39).

Yapilan bu ¢alismada ise, literatiir taramasindaki veriler ve bilgiler ele alinarak

daha ¢ok kabul géren Seeman’in bes baslikta ifade ettigi boyutlar tanimlanacaktir.

2.2.1. Giigsiizliik

Marx, ise yabancilagmanin giigsiizlik boyutunu insanlarin birbirine
yabancilagsmas1 ve ortaya koyduklar ise / iirline yabancilagsmasi olarak tanimlamistir
(Demir, Ayas ve Yildiz 2018, 236). Giigstizlik, isgorenlerin kendilerine verilen islerin
tizerinde hakimiyet kuramamasi neticesinde gorev ve sorumluluklarina dair kendisini
sahiplenme, yetki, denetim gibi konularda eksiklik hissetmesi ile ortaya ¢ikmaktadir.
Seeman (1959), isgoren tarafindan ortaya konulan iiriinlin veya hizmetin isgdren
tarafindan gesitli noktalardan eksik hissetmesi ile ortaya ¢iktigini ifade etmektedir. Is
gbrenin {iriin ve hizmete dair sunus bi¢cimindeki denetimde eksiklik, ozerkligin
eksikligi, is silirecine dahil olamamak ve karar verme siirecinde fikir beyan edememek,
yoneticilere boyun egmek, iiriin ya da hizmetin ortaya ¢ikis siirecindeki ¢aligmalarda
beraber calisilacak diger calisma arkadaslarin1 se¢gme konusunda sz sahibi olamamak
gibi unsurlar, Kanungo (1992), tarafindan ise yabancilasma boyutunda gii¢siizliigiin
diger unsurlar1 olarak ortaya konmustur. Giligsiizliik hissine kapilmis bireylerde,
kendini gerceklestirememe diisiincesi yogun bir bigimdedir ve bununla beraber bireyin
kendisine olan saygisinin yitirilmesi de olas1 sonu¢lardandir (Turgut ve Kalafatoglu

2016, 31). Mottaz’a (1981) gore, isgorenlerin bulundugu c¢alisma ortamindaki
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yaptiklar1 ise karsi hakimiyetlerinin olmamasi, yapilan isi ve sonucunu
yonetememeleri gibi durumlar gii¢siizliik boyutu ile ilgilidir (Ugur ve Erol 2015, 184).
Bayindir’a (2002) gore, ise yabancilasmanin gligslizliik boyutunda, yabancilagsma
slirecini yagayan iggoren, kendi gorev ve sorumluluklarina kars1 yasadigi hakimiyet
eksikligi diisiincesi nedeniyle, bagka bir ¢alisma arkadasinin, yoneticinin ya da diger
ticlincii sahislarin kendilerini yonlendirmelerine ihtiya¢ duyabilmektedirler. Bunlara
ek olarak, kader diislincesi, sans ya da diger etkenler de yabancilasmanin giigsiizliik
boyutu ile iliskilendirilebilmektedir. Hoy’a gore, islerine karsi yabancilagsmayi
yasayan isgorenler, kendilerini bir sistemin ¢arki olarak gérmekle beraber alinacak
kararlarin ya da yapilmasi gerekenlerin bir iist mercilerinde bulunan ydnetici ya da
igverenler tarafindan karar verilmesi ihtiyacini hissederler ya da bunun gerekli oldugu

inancina kapilabilmektedirler (Ozer ve Giilliice 2019, 39).

2.2.2. Anlamsizlik

Seeman’a (1971) gore, ise yabancilasmanin anlamsizlik boyutu, isletmelerde
isgorenlerin kendilerine tanimlanan rol ve sorumluluklara dair anlagiimazliklar ile
ortaya c¢ikmaktadir. Bireylerin isletmelerdeki vizyon gercevesinde kendi gorev ve
sorumluluklarin, belirlenmis olan bu vizyona ya da amaglara ne sekilde katki
saglayabilecegi konusunda farkindalik kazanamamis olmasi, kendisine verilen gorev
ve sorumluluklar: diger islere kiyasla daha basit ya da daha rutin bir sekilde, sikilarak
stirdiiriiyor olmasi ise yabancilasmanin anlamsizlik boyutunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
algmin siliregelmesi durumu ise yabancilasma siirecine dogru bireyi iterken ayni
zamanda 6zsayginin yitirilmesi, sikict ve rutin bir i gibi verilen islerin goriilmesi,
beklentilerin ve umutlarin yitirilmesi gibi olumsuz durumlara da neden olabilmektedir
(Turgut ve Kalafatoglu 2016, 31). Wilson (2004) ve Sarros (2002), isletme igerisindeki
calisanlarin yaptiklari isi sikici ve basit olarak nitelendirmesi de anlamsizlik boyutunu

on plana ¢ikaracagini ifade etmislerdir (Ugur ve Erol 2015, 184).

Ise yabancilasmanin anlamsizlik boyutunda, Seeman’a (1959) gore,
isgorenlerin inanglarini sorguladigi, karar alma mekanizmasinda olumsuz yonde bir
aksaklik meydana gelmesi gibi durumlar gériilebilmektedir. Inancim sorgulayan
isgdren, bu inangsizlik neticesinde hareket ederek elde ettigi {irlin ya da hizmete dair

sonuclar1 da tahmin edemeyecek hale biiriinecektir. Birden fazla se¢cenegin yer aldigi
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durumlarda, bireysel olarak karar alamamak ve alternatifler arasinda kaybolmak da
goriilebilecek diger etkilerdendir (Demir, Ayas ve Yildiz 2018, 236).

Anlamsizlik boyutu, iggorenlerin is siireclerine yonelik duyarsizlasmasi ve
kisinin bu siirecte etken degil edilgen olarak yer almasi ile gerceklesmektedir.
Mottaz’a (1981) gore, kisinin c¢alistig1 ortamda ve gergeklestirdigi sorumluluklar ve
gorevler cergevesinde kendisini degerli ve Onemli gérmeme diislincesi ve is
siireclerine, ortaya cikan iiriin ve hizmetin getirdigi sonuglara katkisini hissetmiyor
olmasinin etkisi de ise yabancilasma siirecinde giigsiizliik ile iligkilendirilebilmektedir.
Isletmelerde, isgorenlerin giigsiizlik hissetmemeleri, ise yabancilasmalarmin
minimum diizeye getirilmesi noktasinda giigsiizliik boyutu icin alinacak tedbirler
arasinda isgorenlerin ortaya koydugu iirlin ya da hizmete karsi isverenlerin ya da
yoneticilerin kisileri takip etmesi, farkindalik kazanmasi, ddiillendirmesi ve takdir
etmesi ve isletmelerin bir vizyon ve misyonu oldugu, stratejilerin ve gerceklesmesi
gereken hedeflerinin oldugu gergeginin yani sira isletmede ¢alisanlarin da bir kisilige,
duygu ve diisiinceye, is disinda da bir kimlige sahip olduklarin1 g6z 6niinde tutarak bu
gercekliklere saygi duyabilmesi, Terez’e (2000) gore dnemli etkenlerdendir (Ozer ve

Giilliice 2019, 40).

2.2.3.Yahtilmishk (izolasyon / Topluma Yabancilasma)

Yalitilmiglik, bireylerin is ortamindaki ¢alisma arkadaslarindan, ailesinden ya
da diger herkesten kendisini izole etmesi ve topluma kars1 yabancilagmasini ifade eder.
Seeman (1959), kisinin, toplumdaki diger bireylerle uyumsuzluk igerisinde
olmasindan ziyade daha ¢ok belirlenen hedeflerden ya da normlardan uzaklasmasi

olarak yalitilmislik boyutunu ifade etmektedir (Demir, Ayas ve Yildiz 2018, 236).

Is ortaminda yalitilmislik, Seeman’a (1959) gore, gdrev ve sorumluluklarindan
elde etmis oldugu bilgilerin ve tecriibelerin bireyde, birlikte ayni ¢alisma ortamin
paylastig1 arkadaslarina karsi olumsuz ve dostane olmayan tutumlara biirlinerek izole

olmasi seklinde ifade edilmektedir. (Miihiirciioglu 2018, 68).
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2.2.4. Normsuzluk (Kuralsizlik)

Normsuzluk boyutu, Giddens’e (2012) gore, modern diinyada bireylerin
zamanla gelenekleri, ahlaki, dini sorgulamasi ile baslayan ve toplumsal kaliplari
sorgulayan, kabul etmeyen bireylerin davramislar1 olarak tanimlanabilmektedir
(Demir, Ayas ve Yildiz 2018, 237). Seeman (1975), kuralsizlik boyutunu, bireylerin
calistiklar isletmedeki kurallara karsi 6nem gostermemesi, saygisini yitirmesi olarak
ifade etmistir (Miihiirciioglu 2018, 68). Bireylerin ilke ve kurallari hige saymasi ve

referans almamasi durumu da normsuzlugu tanimlamaktadir (Segkin 2020, 1212).

2.2.5. Kendine Yabancilasma

Kendine yabancilasmanin sebebi iki etmen olarak agiklanabilmektedir. I¢
faktorler, birey ile ilgili problemlerden meydana gelebilecek iken dis faktorler ise
bireyin calistigt ortamdaki baskilarin da etkisi ile kendine yabancilagsmay1
tetikleyebilmektedir. Isletme icerisinde isgdrenlerin yoneticilerinden ya da ¢alisma
arkadaslarindan gordiigii baski ve toksik ortamin da etkisi ile kendi benligine uymayan
davranis bigimlerini benimsemesi ve kendisine uymayan davraniglari siirdiiren bir
kimlige biirinmesi durumu bireylerde kendine yabancilasmay1 ortaya ¢ikarmaktadir

(Turgut ve Kalafatoglu 2016, 31).

Bireylerin  isletmelerde  halihazirda  gergeklestirdikleri  gbérev — ve
sorumluluklarin ve ise kars1 6ncesindeki beklentilerin uyusmamasi, yapilmasi gereken
ve varilmak istenen sonug, basar1 ile gelinmek istenen nokta arasinda bir sebep ve
sonug iligkisinin isgoren tarafindan algilanamamasi, isverenler ve yoneticilerin
calisanlara karsi caba ve takdirden ziyade maddi anlamda odiillendirmeler ile
isgorenlerin kisiliklerini, duygu ve diisiincelerini, 6z benliklerini higce saymast, isletme
igerisindeki is siiregleri ya da diger konularda c¢alisanlarin fikrini beyan etmesine firsat
verilmemesi ve dnemsenmemesi de bireylerin kendilerine yabancilagma siirecinde

Sarros’a (2002) gore onemli etkenler arasinda sayilabilmektedir (Ozer ve Giilliice
2019, 40).
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2.3. ise Yabancilasmaya Neden Olan (“)rgiitsel Etmenler

Ise yabancilasmaya sebep olan orgiitsel etmenler, &rgiit igerisinde olumsuz
olarak nitelendirilen bazi durumlardan meydana gelmektedir. Bunlar: Orgiitlerdeki
yonetim ve oOrglt kiltliriindeki bazi olumsuz durumlardan, calisanlarin orgiitsel
adaletsizlik algisindan, ¢alisanlara tanimlanan rollerin belirsizlikleri ve rol ¢atigmalari,
gorev kimliginden ve ¢esitliliginden yoksunluk, orgiitiin kiiltiir degerlerine yonelik
uygunsuzluklar, ¢alisanlara yonelik is boliimiiniin asirilig1 ya da yetersiz bir ¢alisma
ortami sunulmasi, isin ve isgorenin uyumsuzlugu, calisanlarin, isletmedeki sosyal

destegi yetersiz boyutta hissetmesi gibi etmenlerdir (irdem 2021, 89).

2.3.1. Orgiitlerdeki Yonetim Kiiltiirii ve Orgiit Kiiltiiriiniin
Uygunsuzlugu

Kiltir kavrami, cesitli bilim dallarinda (antropoloji, etnoloji, tarih,
psikoloji...) sik¢a incelenen bir kavram olmakla birlikte her birinde ayr1 yonleri ile ele
alinmaktadir (Arslanoglu, 2000). Williams (1976/ 2005) Latince “ikamet” ya da
“yerlesim” anlamlarinda kullanilan “colore” sozciigiiniin kokiinden tiireyen “cultura”
sOzciigii daha ¢ok toprak kiltiirii ile iligkilendirildigini ifade etmektedir. “Colore”
kelimesi egitmek, ekmek ve bigmek, restore etmek gibi bircok anlama sahiptir (Oguz
2011, 126). Tirkge ’ye “kiiltiir” olarak aktarilan bu kelime ise TDK tarafindan su
sekilde tanimlanmaktadir: “Tarihsel, toplumsal gelisme siireci iginde yaratilan biitiin
maddi ve manevi degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan,
insanin dogal ve toplumsal g¢evresine egemenliginin Ol¢iisiinii gdsteren araglarin

biitiinii, hars, ekin” (https:/sozluk.gov.tr/, Erisim Tarihi: 02.02.2022). Orgiitler

icerisinde kiiltlir kavramiin kullanimi ve olusumu ise 1970’li yillarda insan
kaynaklar1 yonetiminin incelendigi donemlerde ortaya cikmaktadir. Celik’e gore,
insan kaynaklar1 yonetiminde ele alinan konulardan biri olan isletme igerisindeki
calisanlarin performansindaki verimliligin diislisii problemi, yonetim acisindan ele
alintyorken orgiit kiiltiirii kavrammin olusumuna da zemin hazirlamaktadir. Orgiit
icerisinde halihazirda, belli bir siiredir ¢calismakta olan ¢alisanlarin yani sira isletmeye
yeni katilan ¢aliganlarin da inanglarini, duygu ve diisiincelerini, degerlerini goz 6niinde

bulundurarak dogru ve saglam bir oOrgiitsel cerceve icerisinde sekillendirebilmek
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istegi, orgiit kiiltiiriiniin olusumunu ifade etmektedir. S6z konusu isletme igerisindeki
calisanlarin toplumun igerisindeki bireyler oldugu ve her birinin farkli toplumlarda
farkli kiiltiirler ile i¢ ige yetismis oldugu diisiintildiiglinde, orgiitlerin kendi icerisinde
kendilerine yonelik bir kiiltiir olusturmasi siirecinde mevcut c¢alisanlar1 ve yeni
calisanlar etkilemek ve yonlendirmek, orgiit kiiltiiriiniin olugmasi acisindan olduk¢a
onem arz etmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda 6nemli ve yardimci bir diger
kavram ise orgiit yapis1 olarak gosterilebilmektedir. Is gérenlere yonelik gérevlerin
cesitliligi, sorumluluklarin diizeyi orgiit kiiltiiriinde etkili olur iken, toplumdaki
gelenekler, birtakim aligkanliklar ve inanglar da yine orgiit kiiltliriinii sekillendiren
etkenler arasinda sayilabilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda etkilenilen en
onemli unsurun ulusal kiiltiir oldugu bilinmektedir. Orgiitler, ulusal kiiltiir etrafinda
sekillenerek kendilerine 6zgii bir orgiit kiiltliriinii olusturmaktadir (Aydinl1 2003, 79-
99). Orgiit icerisinde zamanla olusan kiiltiir, drgiitiin siirdiiriilebilirlik ve biiyiime
politikalarinda da 6nemli unsurlardandir. Terzi’ye (2000) gore, orgiit kiiltiirlinde
onemli olan etkenlerden biri de kurucu ve st yonetici grubudur. Kurucu olarak
nitelendirilen kisi, isletmeye etkisini kisisel diislinceleri ve inanglari, aliskanliklari,
hayat felsefesi, degerleri, gelenek ve gorenekleri ile dnemli olgiide etkileyecektir.
Isletmenin kuruldugu lokasyon, isletmeye dahil olan galisanlar, teknolojik gelismeler,
ekonomik ve sosyolojik gelismeler, politik gelismeler, hikayeler, mitler, seremoniler,
torenler, semboller, dil gibi i¢ ve dis ¢evreyi kapsayan bir¢ok unsur orgiit kiiltiiriniin
olusumunda oldukga énemli bir yere sahiptir. Orgiit kiiltiiriiniin boyutlari arasinda yer
alan yoOnetim destegi de, ayni isletme igerisinde calisan yoOneticilerin ve astlarin
arasindaki iletisimin seffafligi, agcikligi, destegi agisindan 6nem arz etmektedir (Gliclii

2003, 61-85).

Orgiitler igerisindeki calisanlarin, drgiitiin disindaki cevreye yansittiklar: basari
diizeyi, isletmelerdeki yonetim / yonetici grubu ile yakindan ilgili bir durumdur. Orgiit
icerisinde yOneticilerin birbirinden farkli sekilde davranig sergilemesi, ¢alisanlarda bir
celiskiye yol agmas1 durumu Eroglu’na gore, orgiit icerisinde tutarsizliga ve bir siire
sonra catismalara sebebiyet verebilmektedir. Akdeniz’e (2017) gore, bireylerin kendi
igerisindeki catismanin zamanla bagskalar1 ile ¢atisma haline doniismesi durumu,

ilerleyen siireglerde catisma ile birlikte yabancilasmay1 da beraberinde getirecektir.
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Yoneticilerin astlarma karsi buyurgan, baskici, kisileri rencide etme ve ezmeye
yonelik hareket ve davraniglari ¢ogu zaman ¢alisanlarda yapilanlara sessiz kalmak,
raz1 olmak ile sonuglanabilmektedir (Irdem 2021, 92- 96). Dipetrio ve Pizam’a (2008)
gore, calisanlarda, ise yabancilasmanin boyutlar1 arasinda sayilan anlamsizlik,
giicsiizliik, normsuzluk, kendine yabancilasma ya da yalitilmiglik gibi durumlarin
ortaya ¢ikmasi, orgiit kiiltiiniin yonetim alt boyutu agisindan incelendiginde, asir1 is
boliimii, organizasyon yapilarinin merkeziligi ve resmiyet derecesi, is slreglerinde
calisanlarin baski hissetmesi, asir1 kontrolctiliik, isletmenin politikalarinin katilig1 ve
uygulamadaki zorlugu, ¢alisanlar1 stkmasi, islerin ¢alisanlar i¢in rutin hale gelmesi ve
herhangi bir farkliligin olmamasi, isletme igerisindeki liderlerin stirekli olarak
prosediirlere bagli kalarak ilerlemesi gibi durumlar, ise yabancilagmanin orgiitsel
boyutunda, drgiitsel kiiltiir ve yonetim kiiltiirlinlin ortaya ¢ikardigi olumsuz etkenlerin
ise yabancilagsmaya karsi gosterilen sebeplerindendir (DiPetrio ve Piazam 2008, 22-
39).

2.3.2. Orgiitsel Adaletsizlik Algis

Orgiitsel adaletin ortaya ¢ikisinda cesitli alanyazin calismalar1 temel
alinmaktadir. Adaletin aciklanmasinda temel alinan calismalardan bazilart su
sekildedir: Adams’in “Esitlik Teorisi”, Homans’in “Dagitim Adaleti” ve Stouffer’in
“Goreli/ Goreceli Yoksunluk™ ¢caligmalaridir. Bu ¢alismalar, adaleti agiklarken prensip
olarak sosyal etkilesim prensibini temel almaktadir (Celik, Cakic1 ve Findik 2015,
160). “Goreli / Goreceli Yoksunluk”, toplumsal olgular ile ilgili bir ¢calisma olmanin
yani sira, Davis (1959) ve Runciman (1966) calismalarinda da toplumsal kimlik ya da
sosyal psikolojiye de uyarlanabilmektedir. Goreli yoksunluk, esitsizlik ile ilgilidir. Bu
esitsizlikte iki grup yer almaktadir Bunlar: sahip olanlar ve sahip olunmayanlar
seklinde gruplandirilmistir. Bu esitsizlige gosterilen tepkilerin duygusal boyutu ise
goreli yoksunlugun sonucu olarak ele alinmaktadir. Mishra ve Lalumiere’e (2010)
gore, Maslow’un ihtiyaclar piramidi ele alinarak, insanlarin mevcut durumu ve olmak
istedigi/ hedefledigi yer arasindaki uyumsuzluk, ortaya konulan riski iistlenmek ya da

bu riskten kagmak noktasinda ele alinmaktadir. (Y1lmaz 2019, 28).
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Isletmelerde, kaynaklarin ve &diillerin ¢alisanlara paylastirilmasi noktasinda,
adaletli bir yaklagimin olup olmamasi algisina yonelik ¢alisanlarin gosterdigi tutumlar
ise dagitim adaleti kavramu ile ilgilidir. Calisanlarin istenilen bi¢imde davrandiginda
mutlak suretle belirli 6diilleri edineceginin kesin olarak ifade edilmesi, dagitim adaleti
ile ilgilidir. Bununla beraber, isletme igerisinde benzer diizeylerde ¢alisan bireylerin
gosterdigi performansin ve diger c¢esitli unsurlarin dlgiimiiyle beraber, calisanlar
arasindaki ddiillerin kiyaslanmasi ve caligsanin bu noktada digerlerine kars1 farklilik
hissetmesi, isletmede bu algidaki ¢alisanlarin orgiitsel adaletsizlik diisiincesine yol
acacaktir ve bu diislince ile ¢alisanlarda islerine karsit gerginlik hissi ve doyuma
ulasamamak gibi duygu ve diisiinceler Adams’a (1963) ve French’e (1978) gore
isletmelerde olumsuz durumlara ve problemlere sebep olacaktir. (igerli 2010, 79).
Esitlik teorisi ise, bir isletmede calisanlarin ortaya koymus oldugu girdilerin ve

¢iktilarin sonuglarmin degerlendirilmesi ile ilgilidir (www.egitimyonetimi.org Erisim

Tarihi: 30.01.2022). Girdiler i¢in ise verilen emek, zaman ve maksimum performans
unsurlar1 sayilabilir iken bu baglamda ¢iktilar ise ¢alisanlar sunulan yan haklar,
ticretler, firsatlar ve takdir durumu gosterilebilir. Girdi ve ¢ikt1 arasindaki denge ya da

dengesizlik ise ¢alisanin is doyumuna etki etmektedir (Cansiz ve Ozgenel 2021, 3-5).

Esitlik teorisi kavraminda yer alan esitlik kelimesinin Orgiitlerdeki yansimasina
bakildiginda isletmelerin c¢alisanlara sundugu cesitli imkanlarin ya da kaynaklarin
herkese ayn1 miktarda, ayn1 sekilde dagitilmasi seklinde degildir. Aksine, isletmenin
sagladig1 haklarin, imkanlarin, kaynaklarin ¢alisanlar arasinda hak edilme derecesine

gore dagitim ile esitligin saglanacag: anlayisidir (Irdem 2021, 90).

Orgiitsel adaletsizlik kavramu, bir isletme icerisinde ¢alisanlarin performansini
egitim diizeyi ile, isine ve sorumluluklarina kars1 gosterdigi performans: ve gayreti
sonucunda beklentilerinin gergeklesip gerceklesememesi ile ilgili bir durumu ifade
etmektedir. Bu beklentilerin sonucu ile kastedilenler, kisinin aldig1 maagin ylikselmesi
ya da terfi etmesi gibi durumlardan meydana gelmektedir. Ambrose’e (2002) gore,
calisanlarin orgiitsel adaletsizlige inanci, kendilerine yapilan haksizlik diistincesi ile
ortaya ¢ikmaktadir (Tutar ve Kdse 2018, 155). Orgiitsel adaletin isletme icerisinde

saglanabilmesi i¢in isletme yoneticilerinin ¢alisanlar arasinda bir gruba yonelik ticret
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artist sagliyorken diger grup i¢in iicretlendirmede degisiklige gidilmemesi, ayni
sekilde calisanlarin gorev degisikligi, kendilerine tanimlanan sorumluluklarin bir
grupta daha fazla iken diger grupta daha az bir sekilde gerceklesmesi, 6diil ve ceza
sisteminin, isletme igerisindeki kurallarin her ¢alisana gore farkliliklar gostermesi,
terfilerin ¢alisanin isletmedeki performansi ya da egitim diizeyi, is yapis sekli gibi
faktorler yerine yonetici ile yakinlik durumuna gore belirlenmesi gibi durumlarin var
olmamasi, uygulanmamasi gerekmektedir. Zencirkiran ve Keser’e (2018) gore,
isletme yoneticilerinin isletmelerdeki politikalarin ya da isletme igerisinde alinan
kararlarin ¢alisanlara bildirilmesi, agik ve net, seffaf davranmak, adaletsizlige sebep
olan durumlarin aksine c¢alisanlar arasinda ayrimcilik yapmamak gibi unsurlar
calisanlarin Orgiit icerisindeki adaletin saglanmasi noktasinda inancini arttiracaktir.
Amazue vd. (2016), orgilitsel adaletin, ¢alisanlarin algisinda ve bu algi sonucu
gosterdikleri performansin kendilerine verilen islere ve isletmeye kars1 bakis agisinin
olumlu ya da olumsuz yansidigimi ifade etmektedir. Isletme icerisinde bir adaletsizligin
var oldugunu diislinen ¢alisanlar, bu durumu ispat edebilme niyeti ile ¢esitli davranig
bigimleri sergileyebilmektedirler. isletme icerisinde formal ya da informal yollardan
bilgi edinerek adaletsizligin kendisine yapildigin1 ve diger ¢aligma arkadaslarinin
ayrimcilik yapilarak bir maag artirimina ya da terfi almasina sebep oldugunu ispat
cabast icerisinde bulunabilmektedirler. Ayrica, calisma ortamindaki diger calisma
arkadaglar1 ile kendilerini sik sik kiyaslayabilmektedirler. Caliganlarda orgiitsel
adaletsizlik diisiincesinin yol actig1 bir diger davranis bicimi ise ¢alisanin gorev ve
sorumluluklarina kars1 gerekenden ¢ok daha az seviyede performansini yansitmasi,
etkinligini ve verimliligini diigstirmesi goriilmektedir. Bu durum ise zamanla ¢alisanin
isine kars1 yabancilagmasi ve sogumasi ile orgiitsel bagliligi etkilemektedir. Isletme
icerisinde adaletsizligin oldugunu diisiinen ¢alisanlarda isi tatminin ve performansin
diismesine ek olarak baska olumsuz durumlar da gériilebilir. Orgiite duyulan giivenin
zamanla yitirilmesi, stresli bir ¢alisma ortaminin olusmasi, adaletsizlik oldugunu
diistinen ¢alisanin cesitli sabotajlar1 veya kendi hakkini elde etmek diisiincesiyle
hirsizliga basvurmasi, diger calisma arkadaslar ile c¢atigmasi, Orgiitsel sinizm,
orgiitteki adaletsizlige karsi intikam duygularinin gelistirilmesi, DeMore (1988),
Skarlicki ve Folger (1997), Colbert (2004) ¢alismalarinda ifade edilmistir. Calisan bir

siire sonra isten ayrilma diisiincesine de olumlu bakabilmektedir (Iirdem 2021, 90).
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2.3.3. Orgiit Cahsanlarimin Rol Belirsizligi ve Rol Catismalari

Orgiitsel rol kavrami, Dénmezer’e (1984) gore, isletme igerisindeki bireylerin
her birinin gorev ve sorumluluklarina, unvanlarina ve statiilerine gore ortaya ¢ikardigi
davranislar ile ifade edilmektedir. Orgiitsel rolleri olan her bireyin, calistig1 isletme
icerisinde belirlenen bazi politikalara gore hareket etmesi ve belirlenen kurallara uyum
saglamasi beklenmektedir. Eroglu’na (2015) gore, isletmede ¢alisanlarin kendilerine
verilen Orgiitsel role adapte olabilmeleri ve benimseyebilmeleri caliganlara isletme
tarafindan rolii ile ilgili bilgilerin agik ve anlasilir bir bigimde iletilmesi ile
gerekmektedir. Bununla beraber bireyin sadece orgiit igerisinde kendi rolii ile ilgili
degil, diger calisma arkadaslarinin rolleri ile de bilgi sahibi olmas1 olduk¢a 6nem arz
etmektedir. Bu durum, isletme igerisinde beraber calisan ve farkli rollere sahip olan
calisanlarin catismak yerine uyum icerisinde faaliyetini siirdiirmesi noktasinda da
oldukca &nemlidir (Irdem 2021, 102). Linton (1936), yaptigi ¢alismalarda rol
kavramini, statli kavrami ile beraber degerlendirmistir ve birbirinin devami olan
etkilesimli iki kavram olarak ele almaktadir. Kisilerin isletme igerisinde sahip oldugu
haklarin ve kisilerin statiilerine dair yerine getirmesi gereken gorevlerin ortaya
cikardigi davranigsal sonuglar, orgiitsel rol olarak ifade edilmektedir. Kahn’a (1964)
gore, isletmede ¢aligan bireylerin gorev ve sorumluluklarina dair rollerin ve bu roliin
sonucunda ¢esitli rol davranislarinin olusmasinin ele alinma siireci, belirli adimlar ile
gerceklesmektedir. Bireyin rol ile ilgili bilgi sahibi olmasi ve algilamast ile birlikte bu
role uygun davraniglar1 zaman igerisinde gelistiriyor olmasi bu siireci kisaca
Ozetlemektedir. Bu rolleri ve rol davranislarini ger¢eklestirmek siirecinde birden fazla
kisinin yani gruplarin gerceklestirmesi ise rol takimi seklinde ifade edilmektedir
(Arslan ve Ungiiren 2017, 44-45). Walker vd. (1975), rol belirsizligi kavramini,
isletme icerisindeki calisanlarin iglerine, gérev ve sorumluluklarina yonelik belirsizlik
ve bilgi eksikligi yasamasi ile ortaya ¢ikmasi seklinde ifade etmektedir. Orgiitlerde rol
catismalarina sebep olan durumlar ise genellikle isletme icerisinde, ise yonelik
belirsizliklerin kaygi, korku, stres gibi duygulara kapilan ¢alisanlarin ayni ortamda
calistigr diger calisma arkadaslar1 ile yasadigi iletisimsel sikintilar, problemler,
catismalar ile meydana ¢ikmaktadir (irdem 2021, 103). Kahn vd. (1964)
caligmalarinda, isletmelerin yap1 olarak biiyiikk ¢apta olmasi, stirekli gelismesi ve

bununla beraber daha karmagsik bir yap: haline gelmesini, teknolojik imkanlarin is
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stireglerine daha fazla entegre edilmesini ve bu durumun ¢alisanlar iizerinde de olan
etkisini, orgiitlin i¢ ve dis ¢evresindeki dinamikligi ve siirekli degisimi, orgiit igerisinde
bilgilerin iletilmesindeki karmasiklig1 da rol belirsizliginde orgiitsel faktorler olarak
ifade etmektedirler. Kisisel olarak bakildiginda ise, kisilerin kendilerine verilen rollere
yonelik algisi, kisilerin rollerine olan uyumu meydana getirmektedir (Arslan ve

Ungiiren 2017, 45).

Rol ¢atismasi kavrami ise isletmedeki ¢alisanlarin kendilerine ait gorev ve
sorumluluklara dair sunulan kaynaklar, isletmede belirlenmis kurallar ve prosediirler,
diger calisma ortamindaki arkadaslar ile ilgili ortaya ¢ikan problemlerin tamaminin
catismaya yol agmasi, bireyin iistleri ve astlari ile isletme icerisinde ¢alisanlarla karsit
fikirlere ya da isteklere sahip olmasi ile ortaya ¢ikabilmektedir (Nicholson ve Goh
1983, 149).

2.3.4. is ve Isgoren Uyumsuzlugu

Isletmelerin meydana gelmesinde kir amaci giitmesinin yam sira
stirdiiriilebilirligi saglamasi1 da 6nemli hedeflerinden ve var olma sebeplerinden biridir.
[.Diinya Savasi’nin gerceklesti§i donemlerde cesitli yetenek testlerinin meydana
cikmast ile is ve isgéren uyumu konusunda c¢aligsmalarin ilk adimi atilmaktadir.
I.Diinya Savag:1 sirasinda ordularin asker segmek amaci ile 75 yil siirdiirdiigli se¢im
arastirmalar1 sonucu bir model olusturulmustur (Kristof- Brown, A. L. 2000, 643-
671). Bu model, Benjamin Schneider’in 1987 yilinda gelistitdigi “Cekim- Se¢im-
Yipranma” modeli olarak dilimize g¢evrilen ve orijinali “Attraction — Selection-
Attrition” (ASA)” olan modeldir (sk.sagepub.com Erisim Tarihi: 07.02.2022). Bu
model, isletme icerisindeki departmanlara ve islere secilen bireylerin tesadiifi bir
yontem ile sec¢ilmedigini, se¢im siirecinde cazip olarak nitelendirilebilecek durumlarin
da degerlendirilerek secildigini belirtmektedir. Bireylerin psikolojik agidan
kendilerine benzer gordiikleri orgiitlere daha yakin durmasi, Orgiitsel bir baglilik
gelistirmesi, Orgiitte calistigi silirece isten ayrilma niyetine nadir ya da hig
kapilmamasini ortaya koymaktadir. Bu durumlarda kendisini 6rgiite uygun gérmeyen

ve baglilik kuramayan bireylerin de isten ayrildiklari gézlemlenmistir (Sekiguchi
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2004, 179- 191). Ayni, benzer ya da birbirinden ¢ok farkli birgok {iriin ve hizmet
sunan isletmelerde is siireclerinin her biri birbirinden bilgi, yetenek, birikim gibi
bir¢cok unsur yoniinden farklilagsmakta ve ayrismaktadir. S6z konusu isletmelerde bu
yonden birden fazla is ve bu islerin yerine getirilmesi i¢in departmanlar ve bu
departmanlarda ilgili is ile ilgili cesitli unsurlarin saglanarak uygun gorildigii
calisanlar yer almaktadir. Bu departmanlarda c¢alisacak olan bireylerin insan
kaynaklar tarafindan belirlenmesi de yine kisilerin ¢esitli miilakatlar ve bazen testler
ile kisisel ozellikleri, egitimi, yetenekleri, bilgi birikimi agisindan 6lg¢iilmektedir. Bu
unsurlarin bir araya getirilmesi ile olusan nihai sonugta bireylerin ise uygun olup

olmadigina karar verilmektedir.

Bireylerin ige uygun olmasi ya da olmamasi durumu isletmelerin verimliligine
ve etkinligine etki eden dnemli unsurlardandir. ise kabul edilen ve ¢alismaya baslayan
bireylerde, sahip oldugu gorev ve sorumluluklara, unvanina, isine bagliligi ve
uygunlugu bireye is tatminin saglamasinin ve bireyin bu alanda kendini gelistirme
isteginin ve bu istegi gergeklestirmesinin yani sira bireyin orgiitsel bagliligina da etki
edecektir (Kristof 1996, 1-49). Muchinsky ve Monahan’a (1987) gore, is ve isgoren
arasindaki uyumun karsilikli fayda saglama ve doyuma ulasma noktasinda meydana
geldigi ifade edilmektedir. S6z konusu uyum durumu iki sekilde alt boyutlara
ayrilmaktadir. Bunlar: Destekleyici ve tamamlayici uyumdur. Kisilerin ve ¢alistiklar
isletmelerin s6z konusu ihtiyaglarina yonelik elde edilen somut kriterlere tamamlayici
uyum adi verilmektedir. Destekleyici uyum ise, isletme igerisindeki bireylerin ve
isletmelerin benzer 6zelliklere sahip olmasi ile uyumlu oldugu calisanmi isletmenin
istihdam etmesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Tamamlayict uyum bu noktada da kisilerin ve
isletmelerin temel Ozellikleri arasindaki benzerlik noktasinda ortaya ¢ikmaktadir

(Alkan ve Cankir 2018, 95).

Isletme igerisinde yer alan ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri, yetenekleri, bilgi ve
becerileri isletmenin kendisine sundugu isten daha yliksek bir seviyede ise bu durum
isletme tarafindan esitlenmiyor ya da uyumlanmiyor ise calisan acisindan zaman
igerisinde kisisel bir catismaya sebebiyet verebilir ya da bir terfi beklentisini

olusturacaktir. Isletme, bu noktada calisam terfi ettirmediginde ve mevcut isin
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stirdliriilmesi konusunda c¢alisana karsi 1srarci bir tutum sergilendiginde bu durum,
calisanlarda ige yonelik doyum saglamayacaktir, drgiitsel bagliligi minimize edecektir,
orglite ve kendine yabancilasmayi ortaya c¢ikaracaktir. Westerman ve Cry (2004), bu
siireclerin  sonucunda kendine yabancilasma ile birlikte ¢alisanlarda ise
yabancilasmanin da ortaya ¢ikacagini ifade etmektedir (Westerman ve Cyr 2004, 252-
260).

2.3.5. Orgiit Icerisindeki Kiiltiir Degerlerinin Uygunsuzlugu

Glintimiizde teknolojik gelismelerin yasanmasi ve bununla beraber isletmelerin
acik sistem ile faaliyetini siirdiirmesi, digsaridaki gelismelere kayitsiz kalmamalar1 ve
rekabetin artik yerel pazardan kiiresele dogru biliylime gosteriyor olmasi, isletmelerde
bilginin elde edilmesini ve uygun sekilde kullanilmast konusundaki ©6nemi
arttirmaktadir. Bilgi yonetiminin isletme igerisindeki siireglerde aktif bir sekilde yer
alabilmesi igin gerekli ortamin olusmasi faktorii de énemli unsurlardandir. Orgiit
icerisinde bilginin her asamada yayilabilmesi, orgiitsel bir yap1 ve kiiltiliriin varligi ile
miimkiin hale gelmektedir (irdem 2021, 96-97). Teknolojik gelismelerin paralelinde
degisim gosteren isletmelerde is bolimii ve alaninda uzmanlagma, hiyerarsi,
motivasyon, ¢alisanlarin islerine ve isletmelerine yonelik tutumu gibi birgok alanda bu
degisimler kendini gosteriyorken yonetim ve yoneticiler agisindan da koklii degisimler
meydana ¢ikmistir. Shafritz vd. (2016), ¢alismalarinda klasik orgiitlerde ekonomik
hedeflerin varlig1 ve bu hedefleri gergeklestirmek i¢in yalnizca iiretimi odak noktaya
almak, iiretimin ancak i boliimili ve uzmanlagma sayesinde daha {ist noktaya tagimak,
ekonomik ilkelerin gerektirdigi kosullarda insanlarin ve 6rgiitlerin hareket etmesi gibi
noktalara deginerek klasik oOrgiit kuramindaki temel prensipleri ifade etmektedir.
Orgiitlerin kapali bir yapiy: siirdiiriirken gelismeler dogrultusunda degisim gostermesi
ve dis ¢evre ile olan etkilesimin zamanla artis gostermesi de modern yonetimin ortaya
cikisinda etkilidir. Isletmelerin ve ydnetimlerin zaman icerisinde modernlesmesi, eski
yontemlerden tamamen ayrilmak degil aksine teknolojik gelismeler ve diger
gelismelerin g6z oniinde bulundurularak gelismesi olarak degerlendirilebilmektedir

(Biger 2019,123-130).
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Sargut (2015), orgiitsel yapr ve kiiltiirel degerler ile ilgili ortaya koydugu
calismalarda yabancilagsma olgusunu ele alirken Hoftsede (1980) ve Tayeb (1988)
caligmalarim1 da inceleyerek isletmelerin Kkiiltiirlerine dair su husulara dikkat
cekmektedir: isletme icerisinde calisanlarin agirlikli olarak erkeklerden olusmasi
durumu ve s6z konusu isletmede eril bir kiiltliriin hakimiyet kurmus olmasiyla anlay1s
olarak materyalist bir bakis agisinin benimsenmesi, baskici bir ¢aligma ortaminin
olusumu, insanlara verilen ya da verilmesi gereken 6nemin arka planda olmasina sebep
olmaktadir. Bununla beraber kadin sayisinin daha fazla oldugu ve disil kiiltiire sahip
isletmelerde ise hosgdrii ve anlayisin eril kiiltiire nispeten daha fazla olmasi ve
insanlarin arasindaki iliskinin, iletisimin daha 6n planda tutulmasi goriilebilmektedir.
Bu durumda eril bir kiiltiire sahip isletmelerde kadin ¢alisanlarin yabancilasmasi s6z
konusu olabilmektedir. Bununla beraber, disil kiiltiiriin agirlikli oldugu isletmelerde
de erkek ¢alisanlarin yabancilasmasi durumu s6z konusu olabilmektedir. Gii¢ mesafesi
ile iliskilendirildiginde, gii¢ mesafesinin minimum diizeyde seyrediyor olmasiyla
astlar ve diger calisanlar, isine karsi1 ve Orgiite karsi1 kendilerinde bazi yetkileri,
sorumluluk alabilmeyi, 6nemli oldugunu ve isletmenin ve isin bir parcast oldugunu
diisiinerek yabancilagmanin olmamasit ya da ¢ok az bir derecede goriilmesi
saglanabilmektedir. Isletmelerde yabancilasmaya sebep olan bir diger orgiitsel
unsurlara yliksek belirsizlik durumunun da sebebiyet verdigi ifade edilmektedir.
Kiiltiirel anlamda, yiiksek diizeyde belirsizliklerin hissedilmesi ile ¢calisanlarda endise,
korku, kayg1 gibi olumsuz duygularin tetiklenmesi soz konusu olabilecek iken stresi
de ytiiksek diizeyde tetikleyebilmektedir. Belirsizlikten kaginmamak ya da diistik bir
diizeyde kac¢inma hareketi gostermek, isletme igerisinde oldugu gibi ¢alisanlarin 6zel
hayatlarinda da bu durumla kars1 karsiya gelmek daha normal karsilanabiliyor iken
yikksek bir diizeyde belirsizlikten ka¢inma durumu ise, calisanlarda daha fazla
yabancilasma durumunu ortaya c¢ikarmaktadir. Ciinkii bu gibi calisanlarda
belirsizlikten kaginma durumu daha disiik olanlara kiyasla risk teskil eden
durumlardan daha fazla kagma ve bu diizeyde de stresin daha fazla olmasi durumu s6z
konusudur. Isletmelerin dis cevreden etkilenmemelerinin imkansiz olmas1 durumu goz
Oniine alinacak oldugunda, her isletmede ¢alisanlarin da farkh kiiltiirlerde yetismis
olmas1 ve bunu gerek is gerek gilindelik yasaminda siirdiirmeye calismak istegi de

isletmelerin kiiltiirlerine etki eden unsurlardandir. Evrensel olarak kiiltiir kavramina
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bakildiginda bireysel ve toplumsal kiiltlir olarak iki farkli boyutun yer aldigi ve
bireysel boyutta entelektiiellik ve 6zerklik 6n planda yer alirken toplumsal boyutta
daha c¢ok muhafazakarligin 6n planda oldugu bilinmektedir. Toplumsal boyutta
bireylerin yas¢a kendilerinden biiylik olan diger bireylere karsi saygili davranmasi,
gruplara daha fazla baglilik géstermek ya da adam kayirmak, nepotizm gibi durumlar
ortaya ¢ikmaktadir. Isletme igerisinde toplumsal boyutta ele alman kiiltiir agirhikli bir
durumda ise isletme igerisinde kayirma ile ise alinanlar, terfiler ya da akraba ve
tanidiklar1 6n planda tutuyor olmak durumlari isletme igerisindeki diger ¢alisanlar igin
yabancilik, soguma ve isten ayrilma niyeti seklinde tepkiler ile sonuglanabilmektedir.
Calisanlarin isletmelere karst mesafeli durusu ve bagliliginin olmamasi durumu ise
astlarin, lstlerin ve benzer pozisyondaki ¢alisanlarin iletisimine olumsuz bir sekilde
yansimasinin yant sira giiven duygusunu da ortadan kaldirabilmektedir. Bu durumda
orgiit icerisinde ¢aliganlarin yabancilasmasi durumu da ortaya ¢ikabilmektedir (irdem
2021, 96-99).

2.3.6. Gorev Kimliginden ve Gorev Cesitliliginden Yoksunluk

Gorev kimligi kavrami, isletmedeki ¢alisanlarin kendilerine verilen gorevleri
yapmasi ya da yapmamasi diizeyinin ne derece oldugu ile ilgili bir kavram olarak ifade
edilmektedir. Gorev kimligi, bilingli bir sekilde, ¢alisanin yaptigi isin bir is siirecinde
parga yerine biitiin olarak benimsenmesi ile iliskilidir (Hackman ve Oldham, 1980).
Is ahlaki, kontrol noktasi, is odakli 6z disiplin, ise katilim ve 6rgiitsel baghlik gibi
bircok unsur ise yabancilasmada 6nem arz etmektedir. Ise yabancilasma durumu,
calisanlarin 6z benligini, calisma ortamindaki davranislarini, i3 amacin1 ve sosyal
kimligi ile kurdugu iletisimleri zedeleyen olumsuz bir etki birakmaktadir. Gorev
kimligi ve gorev cesitliligi agisindan ele alindiginda, gorev kimligi isletmedeki
calisanlarin 1s siirecinin tamamina olan katkisinin seviyesi ile degerlendiriliyor iken
gorev catismast kavrami daha ¢ok calisanlarin isletme icerisindeki rolleri ile alakalidir.
Rollerin belirsizligi ya da ¢esitli problemlerden dolay: ¢atigsmalarin yasaniyor olmasi,
birbirini siirekli tekrarlayan islerin glin boyunca yapiliyor olmasi, tek diize bir
sorumlulugun o6tesinde herhangi bir sorumlulugun olmamasi durumlar ile

degerlendirilmektedir (Banai ve Reisel 2007, 463-476).
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Gorev kimligi ve gorev cesitliligi kavramlarinin ise yabancilagsmaya etkisini
incelerken isletmedeki calisanlarin egitim seviyesi bir Ol¢iit olarak ele alindiginda
yapilan c¢alismalar, beyaz yakali olarak nitelendirilen ¢alisanlarin, mavi yakali
calisanlara kiyasla gorev kimligi ve ¢esitliligi acisindan daha fazla yabancilagsma
durumuna maruz kaldigmi ifade etmektedir. Mavi yakali olarak nitelendirilen ve
nispeten egitim durumu daha diisiik seviyede olan ¢alisanlar, isletme icerisindeki
gorev ve sorumluluklarinda bir rutin icerisinde stirekli birbirini tekrar eden islerden
dolay1 bir rahatsizlik ya da yabancilasma durumu yasamazken, egitim seviyesi daha
yilksek ve beyaz yakali olarak c¢alisanlarin bu tekrarli is siirecini yasamasi ise
yabancilagsmalarina daha fazla etki ettigi ifade edilmektedir. Hackman ve Oldham’a
(1920) gore bu durum, beyaz yakali ¢alisanlar i¢in ayni zamanda ise doyumu da
olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Gorevdeki cesitliliklerin minimuma
inmesi ve islerin tekrara diigmesi ile bireylerin psikolojik ve biligsel anlamda da
olumsuz etkileyebilmektedir (Melamed 1995, 35-60). Isletme icerisinde ¢alisanlara
tanimlanan gorev ve sorumluluklarin ¢esitlendirilmesi ¢alisanlarda yaptiklar ise karsi
ilgilerini arttirmada ve motivasyonlarinin da ayni oranda artmasinda etkileyici bir rol

istlenmektedir (Morgeson ve Humphrey 2006, 1321-1339).

2.3.7.Calisma Kosullarimin Yetersizligi ve Is Boliimiinde Asirihk

Gilinimiizde insanlarin gerek is ¢evrelerinde edindikleri roller gerekse 6zel
hayatinda edinmis oldugu birtakim roller zaman igerisinde bireylerin 6zelinde
catismalara, celiskilere ya da yetersizliklere sebebiyet verebilmektedir. Ozel hayatinda
es, sevgili, anne, baba, evlat, gelin, damat gibi rollere biiriinen bireyler is yasaminda
ise yonetici, ¢alisan gibi daha farkli rollere sahip olabilmektedir. Tolan’a (1980) gore
bu durum toplumsal boyuttan incelendiginde farklilasmanin bir sonucu olarak
gorilebilir iken yabancilagma agisindan ele alindiginda ise anlamsizlik ve normsuzluk
basliklar altinda incelenebilmektedir (Irdem 2021, 104). Asir1 is boliimii ya da is
yiikiinilin fazlalig1 kavramlari, isletme icerisindeki ¢alisanlarin kendilerine yoneltilen
gorev ve sorumluluklara yonelik olusturulan taleplerin bireyin gosterebilecegi
performansin ¢ok daha iistiinde olmasi ile ifade edilmektedir (Uysal, Akbulut ve Ertan

2015, 942). Sanayi Devrimi ile birlikte fabrikalarin sayica artmasi ve bu oranda ¢alisan
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sayisinin da artiyor olmasi kontrol mekanizmasimi gelistirir iken is yogunlugu
arttigindan dolayi is boliimiinii de arttirmistir. Orgiit igerisinde yapilan is siireglerinin
planlanmasinda, bir biitiin olarak isin kii¢iik parcalara ayrilmasi ile hem is boliimii
yapilmakta iken hem de kontrol mekanizmasi gelistirilmistir. Is boliimii siirecinde her
bir par¢anin birbirinden soyutlanmasi, gerekli analizlerin yapiliyor olmasi ve bu isin
gerektirdigi 6zelliklere uygun bireylerin de ilgili departmanlarda yer almasi da oldukca

onemli unsurlar arasindadir (Man ve Oz 2009, 77).

Kapitalizm etkisi ile, isletmelerdeki is boliimii siireci sermayedar ve ¢alisanlar
olarak iki boyutta incelenebilmektedir. Sermayedarlar daha ¢ok isletmede yonetim
siirecinde yer alan ve otoriter taraf iken yoOnetmenin, denetlemenin, rekabet
Ustiinliigiinii elde edebilmek i¢in sartlar1 olusturmanin  sorumlulugunu da
tistlenmektedirler. Caliganlar ise sermaye sahipleri tarafindan kendilerine
yonlendirilen gorev ve sorumluluklar yerine getirmek ile ilgilidirler. Calisanlarin
sermayedarlarin istekleri dogrultusunda isletme igerisinde belli siireclere katilarak
belli igleri yerine getiriyor olmasi, iiretim ve hizmet siirecinde kullanilan araglara ve
stireg ile ilgili kararlara hakimiyet saglayamamasi durumu is doyumunu engelliyor ve
calisanlarin kendilerini gelistirme durumlarini da engelliyor iken ¢alisanlara kiyasla
sermaye sahiplerinin daha ayricalikli isler ile ugrasmasi durumu, sermayedarlar
acisindan avantaj olarak algilanabilmektedir. Calisanlar i¢in s6z konusu bu durum

zamanla igse yabancilagsma siirecini de ortaya ¢ikarmaktadir (Marx 2004, 327-348).

Biiytik capta ve ¢ok ¢alisanli isletmelerde, diger kii¢iik capli isletmelere kiyasla
yapilacak isin siirecinin daha fazla pargalara ayrilmasi ve is boliimiiniin daha
fazlalastigi, bunun neticesinde calisanlara verilen gorev ve sorumluluklarin da
minimuma indigi goriilmektedir. Isletmelerdeki is siireclerinin kisalmasi ve
calisanlarin yaptiklari is siireclerinin kisalmasi durumu zamanla birbirini tekrar eden
rutin bir hale gelmektedir ve bu durum calisanlarin ise yabancilagsmasina etki
edebilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlara yonelik olumsuz etkilerin ise karst doyum
duygusunun saglanmamasi ya da rutin olarak tekrar eden isleri gerceklestiriyor olmak

calisanlarin ~ yaptiklar1 151 tamamlama duygularmi  da olumsuz ydnde
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etkileyebilmektedir. Isletmedeki ¢alisanlarm asir1 is boliimii sonucu bir iiretim ya da
hizmet siirecinin biitiiniine hakimiyet kuramamast durumu zamanla bireylerde
yaptiklari isi sahiplenememekle beraber yapilan gorev ve sorumluluklarin kimseye ya
da hi¢bir seye katki saglamadigi gibi olumsuz diisiincelere kapilmasma da neden
olabilmektedir. ise karsi olumsuz yénde gelisen bu yabancilasma etkisi, kapitalizm
diistincesine hizmet etmektedir (Ollman 1976, 252- 254). Calisanlarin yaptiklari iglerin
stirekli tekrarlanmasi durumu zaman igerisinde bireylerde fiziki ve ruhsal olarak da
baz1 olumsuz etkilere sebebiyet verebilmektedir. Siirekli olarak fiziki bir is ile mesgul
olan ¢alisanlar daha ¢ok viicudunu calistirip ¢ok fazla kafa yoracak, diisiiniilecek igler
yapmazken hayal giicline, yaraticiligma engel teskil edecek bir olumsuzluk ile
karsilasabilecek iken, aksine daha ¢ok diisiinceye, mantiga, akla dayali isler yapan
bireylerin de fiziksel hareketleri minimum diizeyde gergeklestirmelerine neden
olabilmektedir. Bu durum ise bireyin biitiinliigiine de etki etmektedir. Zamanla
bireylerin yoneticilerin kendilerinden istedigi gorev ve sorumluluklarin yerine
getirilmesi ile gorevli ve herhangi bir amaca sahip olmayan ve bir robot gibi orgiit
icerisinde ¢aligma hayatini siirdiiren insanlar algisini ¢alisanlarda yaratmaktadir (Eren

2002, 253-254).

Isletmelerde c¢alisanlarin ise yabancilasma durumuna etki eden orgiitsel
faktorlerin bir digeri ise ¢alisma kosullarinin yetersizligi olarak kabul edilmektedir.
(Hackman ve Oldham 1980). Eroglu’na (2007) gore, ekonomik, psikososyal ve
fiziksel boyutlarda sunulan ya da sunulabilecek imkanlar ¢aligma alan1 i¢in oldukg¢a
onem arz etmektedir. Calisanlarin vaktinin ¢ogunu isletme igerisinde gegiriyor olmasi
durumu caligma alanindaki yetersizliklerin iyilestirilmesine yonelik caligmalarin

yapilmasini gerekli kilmaktadir (Irdem 2021, 104-106).

Isletmelerde calisanlara taninan mola siirelerinin yeterliligi, isletme igerisinde
calisanlarin can ve mal gilivenliginin saglanmasi ya da yapilacak ise yonelik arag¢ ve
gereclerin eksiksiz olmasi, ¢alisanlara ergonomik bir ¢alisma alaninin sunulmasi, ses

seviyesinin yiiksekligi ya da azlig1, alanin sicaklik ya da sogukluk diizeyi gibi bir¢ok
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unsur ¢aligma alani ile ilgilidir ve bu unsurlarin olumsuz yonde seyretmesi durumu

calisanlarin ige yabancilasmasina da etki etmektedir (Kohn 1976, 111-130).

Calisanlarin etkin ve verimli bir ¢alisma siirdiirmesi durumu c¢alisma alani ile
iligkilendirilmektedir. Caligma alani, isletmedeki ¢alisanlarin ise yonelik etkin ve
verimli stlireglerini etkilemekle beraber ayn1 zamanda ¢alisanlarin psikolojisi ile de
yakindan iliskilendirilmektedir. Isletme igerisindeki giiriiltii, sicaklik diizeyi ya da
aydinlatmanin fazlalig1 ya da azlig1 gibi bir¢ok faktore dikkat edilmesi gerekmektedir.
Isletmedeki ¢alisma siirelerinin olmasi1 gerektiginden ¢ok daha fazla siirede devam
etmesi ve ¢alisma alanindaki fiziki unsurlarin da olumsuz etkileri ¢alisanlarda uzun
siire ¢alisma ile birlikte verimlilikte bir diisiis durumunu ortaya g¢ikarabilecek iken
calisanlarin uzun siirelerde ¢alismaya bagli yorgunluklar1 da meydana gelecektir.
Caligma alanma dair ergonomik bir yap1 olusturamamak beraberinde bazi olumsuz
etkileri de getirmektedir. Bu olumsuzluklar bireylerin psikolojik durumuna etki
edebilmek ile birlikte solunumuna, sinir sistemlerine, kaslarina ya da
metabolizmalarina da etki etmektedir. Bireylerin giivenli hissetmiyor olusu da yine is

slirecine yansiyabilecek diger etkenlerdendir (Hayta 2007, 21-22).

2.3.8. Is Yerinde Sosyal Destek Yetersizligi

Sosyal iligkiler, insanlarin fiziksel sagligin1 olumlu ya da olumsuz sekilde
etkileyebilmektedir. Insanlarin gevresi ile kurdugu iliskilerde algiladigi destek,
etkilesim ve bu etkilesimin kalitesi ile miktar1 gibi bircok unsur sosyal iliskilerin
fiziksel sagliga etkilerine neden olan unsurlar olarak kabul edilmektedir. Bireylerin
stres diizeyi ve bu stres ile miicadele edebilme seviyesine yardimci olabilen sosyal
destek kavrami, ayni zamanda psikolojik ve maddi kaynaklarin da bu miicadele
stirecinde saglanmasi ile iliskilendirilmektedir (Cohen 2004, 676). Maslow’un ihtiyag
piramidinin her seviyesinde farkli bir ihtiyaci temsil eden basamaklardan iicilincii
basamak olan sevgi ve ait olma ihtiyaci, sadakati, baglhiligi, sevmeyi ve sevilmeyi
ihtiya¢ olarak ifade etmektedir. Bireylerin ¢alisma ortamlarinda bu siirecte sosyal
destegi algilamasi, gilinliikk yasamda aile bireyleri ya da arkadas gruplar1 gibi informel

gruplar ile saglaniyorken isletme igerisinde ise bireylerin caligma arkadaslarina
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yonelik ayni baglar1 kurabiliyor olmasi olduk¢a énem arz etmektedir (Irdem 2021,
109). Isletmelerdeki informel gruplar daha ¢ok bireylerin daha yakimn iliskili bir
arkadaslik siirecini siiriidliriiyor olmas1 ve bunu higbir bask1 etkisi altinda kalmadan
gergeklestirmesi durumunu ifade ediyorken, isletme igerisindeki hiyerarsik durum, ast
ve iist iliskisi ise formel gruplar olarak ifade edilmektedir. Isletmedeki calisanlarin
zaman igerisinde yalnizlik duygusunun agir basmasina ek olarak ise karsi
yabancilagsma siirecinin yagsanmasi durumunu etkileyen faktorler arasinda bu iki
grubun etkisi de goriilebilmektedir. Isletmelerde ¢alisanlarin informel bir grup
olusturmasi ve bu grubun bir {iyesi olmasiyla birlikte motivasyonlarin, etkililik ve
verimliliklerinin daha ¢ok artis sagladigi da yapilan ¢aligsmalarda ifade edilmektedir.
Aksi takdirde, herhangi bir gruba dahil olmayan bireylerin bir gruba ait degerlerin
Ogrenilmesinde basarisiz olmasi, inang ve goriisleri benimsemeyerek paylasmamasi
gibi durumlarda gruptaki iletisimin minimuma inmesinin yani sira bireyin
sosyallesmesini de zorlastirmaktadir. Bireyin bu informal gruplarda yer alamamasi ya
da uyum saglayamamasi durumu gruptan dislanmasina ya da diglanmig hissetmesine
de neden olabilecek iken samimiyetten ve iletisimden de uzaklasmasina sebep
olabilmektedir (McClosky ve Schaar 1965, 22). informel ya da fornmel gruplarda
kendisine yer edinen ve bu sayede sevgi, saygi, sadakat, saglikli iletisim kurabilme
gibi durumlari yasayan bireyler isletmeye ve islerine kars1 baglilik hissedebiliyor iken
aksi durumu yasayan bireylerde ise daha fazla saldirganlik davranisi, toksik durumlar
ya da daha sessiz bir yaklagim belirlenmesi gibi durumlar da bireyin ise
yabancilasmasmna ve oOrgiite olan bagliliginin minimuma inmesine sebebiyet

vermektedir (Eren 2015, 256).

2.4. Ise Yabancilasmaya Neden Olan Kisisel Faktorler

Isletmelerde calisanlarm ise yabancilasmas: durumuna etki eden cinsiyet, yas,
yetenek, calisanlarin medeni durumu, kisilikleri ve kidemleri gibi birgok unsur kisisel
faktorlerin alt basliklar1 olarak incelenebilmektedir. Bir isletmedeki ¢alisanlarin egitim
durumlarinin birbirinden farkli olmasi, yas gruplarinin cesitlilik gostermesi gibi
durumlar isletme yonetimi tarafindan dogru bir sekilde yonetildigi siirece, egitim

durumu ya da yetenekleri ya da yas ve bu oranda tecriibe sahibi olmasi ile bulunduklari
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statiiyli hak ettigini diislinen ¢alisanlarda ise yonelik yabancilasma duygusunun daha
az diizeyde gorilmesiyle birlikte, egitim diizeyi, sahip oldugu tecriibe ya da
yeteneklerin dogru bir sekilde degerlendirilmedigi diisiincesini tasiyan ve mevcut
konumundan daha fazlasini hak ettigini diisiinen ¢alisanlarda ise ¢alistig1 isletmeye ve
gerceklestirdigi ise yonelik yabancilasma durumunun ¢ok daha fazla oldugu durumu
ifade edilmektedir (Seybolt ve Gruenfeld 1976, 193-202).

2.5. Ise Yabancilasmaya Neden Olan Cevresel Faktorler

Isletmelerin varligmn siirdiirdiigii dis ¢evre, isletmeye ve isletmede ¢alisanlara
da etki edebilmektedir. Faaliyet gosterilen cografi bolgedeki ekonomik yapi,
sosyolojik yapi, teknolojik yap1 gibi birgok unsur, bireylerin is yasaminda etki eden
unsurlar arasinda gosterilebilmektedir (Orug 2020, 327-351).

2.5.1. Ekonomik Yap1

Isletmeler, giiniimiizde gelisen teknolojinin de etkisi ile artik daha ¢ok agik
sistem seklinde faaliyetlerini siirdiirmektedir. Isletmenin faaliyetini siirdiirdiigii
lokasyondaki ekonomik cgevre ise isletmeleri etkileyen onemli unsurlar arasinda
sayilabilmektedir. Isletmelerin insanlara sagladigi hizmetlerin ya da iiretiminde
bulundugu {iriinlerin kaynaklarimin sinirliligit durumu ekonomik c¢evre ile yakindan
alakalidir. Isletmelerin faaliyet gosterdigi bolgedeki ekonomik faaliyetlerin takibinde
olmasi, isletmenin kendi igerisinde alacagi kararlar1 etkilemektedir. Faiz oranlari,
ekonomik istikrarsizliklar, gelir dagilimindaki adaletsizlikler, enflasyon diizeyi, vergi
oranlar1 gibi faktorler isletmelerin kendi biinyesinde alinacak kararlari, olusturulacak
stratejileri de etkilemektedir (https://cdn-acikogretim.istanbul.edu.tr Erisim Tarihi:
06.04.2022).

Ekonomik yap1 ile ilgili ortaya ¢ikan olumsuz durumlar karsisinda ¢aliganlar
bir belirsizlik durumu ile kars1 karsiya kalmaktadir. Belirsizlik durumu ile endise ve
korkuya kapilmak ise yabancilagma siirecini tetikleyen unsurlar arasindadir (Tekin

2021, 27).

66


https://cdn-acikogretim.istanbul.edu.tr/

2.5.2.Teknolojik Yap1

Giliniimiizde, teknolojinin gelisimi ile birlikte i yasaminda da olumlu ve
olumsuz bir¢ok durum ¢alisanlar1 etkilemeye baslamistir. Teknolojinin gelisimi ve
isletmelerin bu gelisime adaptasyon saglamasi ile beraber ¢alisma bigimlerinden
iretim siireglerine kadar birgok noktada teknolojik gelismelerin degisime etki ettigi
gozlemlenmektedir. Teknolojik geligsmelerin isletmelerde verimliligi arttirmasi ve
rekabet tistlinliigiinii ele gecirmeyi saglamasi, yenilik¢i yaklagimlari benimsetmesi gibi

birgok olumlu durumu beraberinde getirmektedir (Kiper 2004, 59-81).

Evden calismak, part-time caligsmak, freelance caligmak, tele-calisma gibi
bircok calisma stili teknolojik gelismeler ile beraber ortaya ¢ikmaktadir. Uretim
stirecinde inovatif ve farkli olmay1 hedefleyen ve rekabet tstiinliigiinii elde ederek
rakip igletmelere karsi tistlinliik kurmay1 amaglayan isletmelerin teknolojik gelismeleri
daha yakindan takip ederek gelismeleri is hayatina uyarlamasi durumu is hayatinda
olumlu birgok etkiye sebebiyet verebilmekte iken ¢alisanlar agisindan olumsuz etkilere
de sebep olabilmektedir (Kocadas 2020, 80). Calisanlarin is yiikiinli azaltarak
yogunluk seviyesini minimuma indirmek, yapilacak islerin kolaylastirilmasi, verimli
ve etkin ¢alismaya faydasi gibi unsurlar bakimindan incelendiginde olumlu etkiler
gosteren teknolojik yapinin isletmelerde olumsuz etkileri ise, iscilerin yapabilecegi
birgok isi makinelerin yapabiliyor olmasi ile liretim siirecinde her alanda var olan
calisanlarin teknolojik gelismeler dogrultusunda zamanla tek bir alanda uzmanlasmasi
kisinin kendi emegine yabancilasmasi, yapilan isi monoton hale getirmesi, ise verilen
emegin degersizlesmesi seklinde siralanabilmektedir. Teknolojik cihazlarin ya da
makinelerin insanlarin yaptig1 birgok isi tek basina gercgeklestirebiliyor olmasi
calisanlarin islerini kaybetmesi konusunda endiselere yol agabilmekle beraber
teknolojik geligsmeler karsisinda teknik bilgisi yetersiz olan ya da siirece adaptasyon
saglayamayan calisanlarin saskinlik ya da kizginlik gibi ¢esitli duygu durumlari
yasamasi da Swain’e (2013) gore, calisanlarda zamanla ise yonelik yabancilagsmaya ya
da korkulara sebebiyet verebilmektedir. Sanayi Devrimi ile birlikte el emegi tirlinlerin
yerini zamanla makinelere birakmasi durumu otomasyon sistemi olarak
adlandirilmaktadir. 3 boyutlu yazicilar, barkod ya da RFID gibi teknolojiler rutin
olarak yapilan islere hiz kazandirmakla beraber verimliligi de arttirmaktadir (irdem
2021, 119).
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Otomasyon sistemleri ile birlikte malzeme hakimiyeti, zanaat ya da uzmanlik
gibi gerekliliklerin ortadan kalkmasi ve el becerisi, detaylar1 gorebilme yetenegi gibi
Ozelliklerin yeni gereklilikler olarak ortaya ¢ikisi, fiziksel ve zihinsel hareketlerin
birbirinden ayrilarak ¢alisanlara daha ¢ok fiziksel gii¢ anlaminda ihtiya¢ duyulmasi, is
tekrarlarinin rutinlesmesi ve ¢alisanlar tarafindan sikici bulunmasi, tamami otomasyon
sistemlerine adapte olan isletmelerde bu makinelere daha ¢ok 6nem verilerek insan i
giiciiniin degersizlestirilmesi, sistemin gerektirdigi siirekli kontrol etme durumunun
calisanlarda bask1 olusturmasi gibi bir¢ok durum otomasyon sistemlerinin is hayatinda
calisanlara yonelik olumsuz diger etkileri olarak ifade edilebilmektedir (Erikson 1985,
1-8).

2.5.3.Sosyal Yapi

Insanlhk tarihindeki bircok devrimin etkisine bakildiginda her donemde
insanlarin farkli sekillerde olumlu ya da olumsuz sekilde etkilenmesi kaginilmaz bir
durum olarak kendini gostermistir. Sanayilesme ile birlikte tarim isleri ile ugrasan
toplumlarin yerini sanayilesen toplumlarin almasi ve makinelerin is hayatina daha
fazla dahil olmasi ile beraber sosyal yapida da 6nemli degisiklikler meydana gelmistir.
Tarim toplumlarindaki yaraticiligin ve el emegi Uriinlerin yerini makinelerin tirettigi
triinlere birakmasi, insanlar arasindaki iligkilerin zamanla resmiyet kazanarak
ozellikle isletmelerde hiyerarsik yapiya doniismesi, iscilerin ve igverenlerin dnceden
beraber fayda saglamak amaciyla karsilikli ortakliginin yerini menfaatlerin ve cikar
catismalarinin almasi gibi durumlar sosyal yasama yansiyan negatif etkilerdir. Tarim
toplumlarinin sanayilesmeye uyum saglama istegiyle beraber kdy yasaminin terk
edilerek kentlesme siirecinin baglatilmasi da sosyal yapiy: etkileyen bir diger unsur
olarak gosterilebilmektedir. Kent yasaminin daha cok tercih edilmesi ile birlikte
sehirlerin ortaya ¢ikmasi ve kalabalik bir niifusa sahip olmasi toplumsal hayatta da
asir1 i boliimiine ve orgilitlesmeye sebebiyet vermistir (Keles 2012, 22-27). Sehirlerin
ortaya cikigi ve sehirlere goglerin ¢ogalmasiyla birlikte kalabalik insan toplulugu,
giiriiltiiniin fazlalasmasi, su¢ oraninda artislarin gozlemlenmesi, kirli bir ortam,
yabancilar ile daha fazla bir arada kalma zorunlulugu gibi unsurlar da Wirth’e gore ise

yabancilasmaya sebebiyet verebilmektedir (Geis ve Ross 1998, 232-246).
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2.6. Ise Yabancilasmanin Sonuglar

Is yasaminda meydana gelebilecek bazi olumsuz durumlarm isletmedeki
calisanlarin islerine, kendi emeklerine yabancilagmasi durumuna sebebiyet vermesi
bireysel, orgiitsel ve ¢evresel ya da toplumsal agidan ortaya ¢ikarabilecegi sonuglar bu

boliimde alt bagliklar seklinde agiklanacaktir.

2.6.1. ise Yabancilasmanin Bireysel Sonuclar

Basaran’a (2008) gore, calisanlarin gorev ve sorumluluklarini siirdiirdiigii
isletmelerde kendini gii¢lii hissetmemesi, ruhsal anlamda kendini bulundugu ¢aligma
ortamina ait hissetmemesi, emegine yabancilagsmasi ve sarf ettigi ¢cabay1 anlamsiz
bulmasi, sessizlesmesi ve kendini izole etmesi gibi durumlar ise yabancilagsma

siirecinde bireyin etkisi altinda kalabilecegi bireysel durumlar arasindadir (irdem

2021, 144).

Isletmedeki calisanlarin, ydnetimsel kararlara ya da gerceklestirilen aktiviteleri
benimsemeyerek dissal bir unsur olarak gérmesinin temel sebebi isletmedeki yonetim
diizeyindeki kararlara hem fiziksel hem de zihinsel anlamda dahil olamamak ve fikir
beyan edememek durumlarindan kaynaklanabilmektedir. Bu durumda isgérenlerin
olumsuz baz1 duygulara kapilarak kendisini yalniz hissetmesi, yeteneklerinin farkinda
olmamasi ya da ortaya ¢ikarmamasi, gii¢siiz ve yorgun hissetmesi gibi durumlar s6z

konusu olumsuz etkiler arasinda sayilabilmektedir (Rajaeepour 2012, 188-196).

Bireylerin is yasaminda karsilastigi olumsuz durumlar ile birlikte ise
yabancilasmasi durumu zamanla isten ayrilma niyetini de ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
baglamda isten ayrilmak niyeti ile isine son veren bireylerin yani sira yabancilagsma
durumunu yasayarak isten ayrilmayi tercih etmeyen bireylerde de sorumlu oldugu
gorevlere odaklanamamak ve yalmzlik, yorgunluk gibi olumsuz belirtiler ortaya
cikabilmektedir. Basaran (2008), bu durumun bireylerin sosyal yasantisina da
yanstyarak is harici gelisen her durumu da yok saymak, yapilan ise ve galisilan

isletmeye kars1 tatminsizlik, isten kaytarmak, isi yavaslatmak ve bu olumsuz durum
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ve tatminsizlikleri gidermek i¢in alkol, sigara, eglence ve gece hayatina diigkiinliik gibi
farkli kaynaklara da basvurmak gibi durumlara yol acabilmektedir (Irdem 2021, 144).
Bireylerde stres, cesitli psikolojik rahatsizliklar, tatmin olamamak, sinizm gibi
durumlarin ortaya ¢ikmasi da ise yabancilasmanin bireysel sonuglar1 arasinda yer
almaktadir (Sashkin 1984, 5-22). Ayrica, ise yabancilasma yasayan bireylerin
tilkenmislik, sinizm, sessizlik, yalnizlik, kaytarma gibi bir¢ok olumsuz duruma ek
olarak gosterebilecekleri olumsuz davraniglarin yani isletmeye de ¢esitli zararlar
verebilmektedir. Isletmeye karsit bir toplulugun iiyesi olmak ve gercek olmayan
durumlar sodylenti seklinde etrafa duyurarak isletmenin imajma zarar vermek gibi

etkenler bu duruma 6rnek olabilmektedir (Argyris 1955, 1-7).

2.6.2. Ise Yabancilasmanin Orgiitsel Sonuclar

Isletmelerde, calisanlarin ise yabancilasmasi ile birlikte Moch’a (1980) gore,
gorev ve sorumluluklarint yerine getirmede minimum derecede enerji harcanmasi,
yapilan ise karsi ilgisizlik ya da sadece odiillendirmeler icin mevcut gorev ve
sorumluluklarin yerine getirilmesi gibi durumlar s6z konusu olabilmektedir. Bu durum
sonucunda c¢aliganlarin Orgiitsel bagliliklarinin azaldigi ve tatminsizliklerin arttig1
tespit edilmistir. Motivasyonu minimum seviyeye diisen calisanlarin verimlilik
oranindaki disiisler de bu durumun diger etkenleri arasinda gosterilebilmektedir
(frdem 2021, 146).

Ise yabancilagsma siirecini yasayan calisanlarin isletmeye ydnelik bazi zararlari
ya da kayiplart da miimkiin olabilmektedir. Yabancilagsma siirecini yasayan
calisanlarin alaninda uzman sayilabilecek diger potansiyel adaylarin basvurularini
engellemesi bu duruma 6rnek teskil etmektedir. Bu durum ise isletmenin imajinin dis
cevreye olumsuz yansimasina sebep olabilmektedir (Hirschfeld ve Feild 2000, 800-
899). Ise yabancilasmanin Orgiitsel sonuglar1 incelendiginde, calisanlarin
verimliligindeki ve motivasyonlarindaki diisiikliigiin yapilan ise yansimasi ile beraber
ortaya konan iiriin ise miktarinin, hizmet ise kalitesinin diisiikliigii s6z konusu
olabilmektedir. Bu durum ise isletme icerisinde hata yapma oranim arttirir iken

beraberinde basarisizlik durumunu da getirebilmektedir. i¢ ya da dis ¢evrede meydana
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gelen cesitli firsatlarin degerlendirilmesi isletmeler agisindan oldukca Onem arz
etmektedir. Rekabet tistiinliigiinii ele ge¢irmek konusunda ortaya konan firsatlarin ise
yabancilasan bireyler tarafindan fark edilmemesi ya da gz ardi edilmesi durumu da
olumsuz &rgiitsel sonuglar arasinda gosterilebilmektedir. Ise yabancilasan calisan ya
da calisanlara sahip isletmelerde c¢alisanlarin ise yonelik ilgisizligi ve var olan
bilgilerine, yeteneklerine yeni bilgiler eklenmesi ya da gelistirilmesi konusunda istek
duyulmamasi ve kendi kendine 6grenme durumunun gergeklestirilmemesi, yeniliklere
kapali olunmasi durumlari da isletme igin bir tehdit niteliginde algilanabilmektedir. Bu
durum, zamanla isletmeleri gesitli problemler ile karsi karsiya getirebilmektedir.
Calisanlarin ige yabancilasmasi ile bireysel olarak ortaya koydugu bazi olumsuz
ozellikler, isletme igerisinde ¢alisan diger bireylerle ¢atismalara da yol agabilmektedir.
Ise yabancilasma durumu, dis ¢evre acisindan da isletmeyi olumsuz bir durum igerisine
sokarak igletmenin imajina zarar verebilmektedir. D1 ¢gevrede yer alan her bir paydas
ile iletisimde sikintilar yasanmast ve c¢alisanlarin bu siirecteki olumsuz
davraniglarindan dolayr bu g¢evrede kayiplarin yasanmasi, isletmeye yeni katilan
calisanlarin ise bu olumsuz durumlardan ve ortamdan etkilenerek isten ayrilmayi
diisiinmesi ya da satisa sunulan iiriin ya da hizmetin satilamamasi1 durumlari da ise
yabancilasmanin Orgiitler sonuglar1 arasindadir. Son olarak, ise yabancilasan
calisanlarin devamsizlik yapmasi, kaytarma davranislart sergilemesi gibi durumlar
calistiklar1 isletmelerde eksikleri kapatabilmek adina ise alimlarin ¢ogalmasi, is
goremezlik maliyetleri, gecici gorevlendirmelerin ¢ogalmas: ya da g¢alisanin saglik
acisindan yasadigr olumsuz durumlara yonelik isletmenin yasal sorumluluklari da
orgiitsel sonuglar arasindadir. Ise yabancilasma durumu calisanlarda saldirganlik
davranigina sebep olabilmektedir. Bunlara ek olarak, tlikenmislik sendromu
yagsanmasi, Orgiitsel sinizm, sessizlik, intikam ya da ise devamsizlik durumlar1 da

ortaya ¢ikabilmektedir (Schabracq ve Cooper 2003, 70).

2.6.3. Ise Yabancilasmanin Toplumsal Sonuclari

Ayni topluluk igerisinde yer alan bireylerin gesitli agilardan (deger, etnik
koken, ahlak, kiiltiir...) farkliliklara sahip olmasi, Zencirkiran’a (2017) gore,

bireylerin toplumu olusturmasinda etkilidir. Bu farkliliklar1 gésteren bireylerin iginde
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bulundugu toplumu benimsemesi ise toplumun olusmasindaki énemli etkenlerdendir.
Tolan (1980) ise adalet ve diizenin hakim oldugu toplumlarda bireylerin toplumu
benimsemesi ve ait hissetmesinin daha kolay oldugunu ve bu toplumlarda bireylerin
mutluluklari ile ayn1 oranda gelisim gosterdigini ifade etmektedir. Aksi bir durumda
ise adaletin saglanamadigi, kurallarin hige sayildigi, herkesin esit davranilmadigi
toplumlarda da aidiyet duygusu ya da yasama hevesinin bireylerde minimum seviyede
seyretmesi ya da hi¢ olmamasi ile ¢aresiz hissetmek, siirekli bedenen ve zihnen
yorgunluk hissetmek, tiikenmislik sendromu, yalmizlik gibi olumsuz duygularini
hisseden bireylerin olusturduklari toplumlarda yabancilagsmanin artis gosterdigi ifade
edilmektedir. Davidov (1997), bu durumun toplumdaki su¢ oranini arttirdigini,
yabancilasan bireylerde saglik problemlerinin arttigini ya da intihar girisimlerinin daha
da fazlalastigini ifade etmektedir (Irdem 2021, 154-155). Toplumsal sonuglardan bir
digerini kapsayan issizlik sorunu da ige yabancilagmanin sebebiyet verdigi unsurlardan
bir digeri olarak ifade edilmektedir. Global pazarda faaliyetlerini siirdiiren isletmelerin
onem verdigi konulardan biri olan maliyeti azaltmak diisiincesi ve gelisen teknolojinin
nimetlerinden sayilan robotlar ile sirketler insan giicii yerine maliyeti azaltmak i¢in
robotlar1 tercih ederek daha az maliyet ile daha fazla ve daha verimli is giiclini
amaglamaktadir. Endiistri alaninda bu diislince paralelinde birgok sektdrde (sanayi,
madencilik, demir-gelik...) ¢alisan bireyler ise bu diisiince ve gelismeler sebebi ile var
olan islerini kaybetme durumunda kalmaktadir. Toplumsal a¢idan incelendiginde bu
durum tiim diinyada bireylerin issizlik korkusunu daha fazla tetikleyerek kaygil,
endiseli, korku dolu olmalarina neden olmak ile birlikte toplumsal agidan da daha

huzursuz bir atmosferi beraberinde getirmektedir (Rifkin 1995, 108-121).

2.7. isten Ayrilma Niyeti Kavramu

Isletmelerdeki ¢alisanlarin kendi istekleri ile islerini degistirmeleri ya da
tamamen islerine son vermeleri durumu isletmeler agisindan hem maliyeti arttiran hem
de is dagilimindaki degisikliklerin meydana ¢ikarak isletme igerisinde karisikliga
sebebiyet vermesinden dolay1 olumsuz bir durum olarak algilanabilmektedir (Hellman
1997, 677-689). Tett ve Meyer (1993) ise, bu kavrami ¢alisanlarin igletmelerinden
kendi istek ve iradeleri ile ayrilmasi olarak ifade etmektedir (Kaptanoglu 2020, 161-
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173). Isten ayrilma niyeti kavramina yonelik diger bir tanim ise Matilla’ya (2006) gore,
calisanlarin mevcut isine ve isletmesine yonelik ayrilik karari alarak istifa etme
stirecindeki ilk adim olarak tanimlanabilmektedir (Yildirim, Erul ve Kelebek 2014,

37).

Glinlimiizde is giicii olarak nitelendirilen ¢alisanlarin isletmenin hedeflerine
ulagmasinda verimli ve etkin bir sekilde istihdaminin ve siirekliligin saglanmasi
isletmeler acisindan oldukca 6nemlidir. Barlett (1999), calisanlarin islerine yonelik
ayrilma niyetlerinin daha oOnce gergekleserek devaminda eylem ile niyetin
gerceklestigini ve bu durumun bilingli bir sekilde siirdiiriilmesini isten ayrilma niyeti
olarak ifade etmektedir. Isletmelerde mevcut olan bazi problemlerin ¢dziime
kavusturulmamasi, bireysel problemler gibi ¢alisanlara isten ayrilma diisiincesine iten
unsurlar igletmeler agisindan da bir problem olarak ifade edilmektedir. Benzer sekilde
calisanlarin sinizm, Orgiitsel intikam ya da tilkenmislik gibi bireysel agidan
degerlendirilen davraniglar1 da isten ayrilma niyetini ortaya c¢ikaran ya da eyleme
gecirmekte hizlandiran unsurlar arasinda sayilabilmektedir. Hardy (1987), yaptigi
calismada isletmelerin ortaya koyduklari basarilar ve basarisizliklar ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetine dogrudan etki edebilmektedir. Calisanlarin bagli bulundugu
isletmelerin hedeflerini yerine getirmek konusunda ortaya konulan basarilar
calisanlarin motivasyonlarini ylikselten bir unsur olmanin yani sira isten ayrilma
diisiincesini de ortaya ¢ikarmaz iken isletmenin hedeflerini yerine getirmesinde
basarisizlik yasamast ve c¢alisanlarin verimlerinin diismesi durumu da calisanlarin
islerine ve orgiite karst baghiligin1 azaltmanin yani sira isten ayrilma niyetini ortaya
koyabilmektedir. Bu durumda bireyler, igletmenin basarisizliklar: ya da sorunlart ile
ilgilenmek yerine farkli is firsatlarin1 degerlendirmeyi tercih edebileceklerini ifade

etmektedir (Polat ve Meydan 2010, 146).

Isten ayrilma niyetinin eyleme dénmesine isletmelerin bazi problemleri sebep
olabilmektedir. Isten ayrilmalarin siklikla yasandigi isletmelere bakildiginda, bu
isletmelerin nitelikli is giliciinii kaybetmesi durumu siirekli tekrarlanabilmektedir. Bu

durum ise rekabet iistiinliiglinii elde edememek ya da kaybetmek sonuclarini

73



dogurabilmektedir. Oryantasyon ile isletmeye yeni katilan ¢alisanlara egitim verilmesi
gerekliliginin isletmeler tarafindan goz ardi edilmesi durumu, ise yeni alinacak
personellerin maliyet olarak nitelendirilmesi, isten ayrilan personelin diger ¢alisanlari
duygusalliga itmesi ve iiziintii durumu ya da yeni calisanlar ile eski c¢alisanlarin
iletisimsel sorunlar igten ayrilmalarin fazlaca yasandigi isletmeler tarafindan olumsuz
bir durum olarak ele alinabilmektedir (Scott vd. 1999, 400-435). Freeman ve Meedof’a
(1985) gore, sendikalasma oldukc¢a 6nemli bir etken olup, sendikalasma ile birlikte
yoneticilere karsi ¢alisanlarin da rahatsiz olduklar1 durumlara karsi tepki gostererek
birbirleri ile dayanigsma igerisinde olmasi durumu isten ayrilma niyetini ortadan
kaldirarak isten ayrilma eyleminin de niyetin sonucu olarak gerceklesmemesine olanak

saglayacaktir (Spencer 1986, 488-502).

Calisanlarin isletmedeki bazi sorunlar ile basa ¢ikamamasi ile isten ayrilma
niyetine kapilmasi durumu genellikle isten ayrilma eylemi ile sonuglansa da siire¢ her
zaman bu sekilde ilerlemeyebilir ve ¢alisanlar isten ayrilma niyetini tasisa da cesitli
nedenlerden dolay: isten ayrilma eylemini gerceklestirmeyebilir. Isletmelerde bu
durum, ¢alisana yonelik 6nceden bir uyari olabilir. Bu uyarinin isletmeler tarafindan
fark edilerek c¢esitli Onlemlerin alinmasi isletmelerin calisanlar1 kaybetmemesi
acisindan 6nem arz etmektedir (Lee ve Mowday 1987, 723). Personel devir hizi,
isletmeler acisindan oldukca dnem verilen bir konudur. Ise yeni baslayan ve mevcut
calisanlarin igletmede zamanla isten ayrilma niyetinde ve bu niyet sonucu isten ayrilma
durumunun gerc¢eklesmesinde s6z konusu igletmeler i¢in egitim ve oryantasyon siireci
icin ¢esitli harcamalarin yapilmasi, isinde uzman olan yetenekli ¢alisanlarin
kaybedilmesi, yeni bir ¢calisan bulmak i¢in diger cesitli harcamalarin yapilmasi ve bu
stire¢ i¢in harcanilan zaman ve emegin isten ayrilma ile bosa gitmesi durumu olumsuz
bir etken olarak ele alinabilmektedir (Loi vd. 2006, 101). Yenihan’a gore, isletmeler,
bu durumda calisanlarinin mevcudiyetini koruyabilmek icin sinyalleri erken fark
ederek cesitli onlemler almak durumundadir. Calisanlarin islerini ve isletmeyi terk
etmesi durumu, sadece isletmeler ve ¢alisanlar agisindan degil miisteriler agisindan da
ele alindiginda cesitli olumsuz durumlara sebep olabilmektedir. Isletme igerisindeki
personel degisiminin siirekliligi, miisteri memnuniyetinin azalmasina sebebiyet

verebilmektedir. Bu memnuniyetsizlik durumu ise miisterilerin isletmeye ya da
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markaya olan baghligin1 azaltmaktadir. Isletmeler agisindan calisanlart elde
tutabilmenin  O6nemli sebepleri arasindan bir digeri olarak bu durum
gosterilebilmektedir (Kaptanoglu 2020, 161-173). Isten ayrilma durumu, genellikle
isletmelere gerek maliyet gerek ¢esitli agilardan olumsuz sonuglar dogurabileceginden

olumsuz bir kavram olarak nitelendirilmektedir (Jackosfy 1984, 74-83).

2.8. Isten Ayrilma ile Tlgili Kavramlar

Isten ayrilma niyetinin ortaya cikisinda iliskilendirilen birgok kavram
bulunmaktadir. Orgiitlerde olumsuz etkiler gdsteren bu kavramlar calismanin

devaminda alt basliklar halinde agiklanacaktir.

2.8.1. Orgiitlerde Kayirmacilik

Kayirmacilik kavrami, insanlarin kendilerine daha yakin hissettikleri diger
insanlara ayricalik tanimasi durumu olarak ifade edilmektedir. Isletmelerde her bireyin
is harici kisisel iliskiler de gelistirmesi ile isletme icerisinde yonetim tarafinda bu
durum ele alindiginda ise, terfii siirecleri ya da diger firsatlarin sunulmasi konusunda
yonetimdeki bireylerin kan bagi olan ya da arkadasliklarii siirdiirdiigli insanlara
ayricalikli davranmasi, politik ya da dini anlamda ayni gruplar icerisinde bulundugu
diger insanlara ayricalikli davranilmasi seklinde ifade edilmektedir (Ozkanan ve
Erdem 2014, 181). Kayirmacilik durumunun var oldugu isletmelerde, diger
calisanlarin bu duruma sahitlik etmesi ve kayirmacilik sonucu ise alinan personele
kiyasla diger calisanlarin daha yetenekli ya da bilgi anlaminda donanimli olmasi fakat
istenilen terfii ya da firsatlarin sunulmamasi ile birlikte, bu kisilerde yeteneklerine ve
bilgilerine katki yapma isteklerinin minimuma indirgenerek verimini kaybetmesi ya
da yoneticiler tarafindan daha farkli, yeteneklerini ortaya koyamayacagi daha az
verimli islere yonlendirilmesi durumu bu ¢alisanlarda adalet, firsat esitligi gibi isletme
icerisinde vurgulanan degerlere inancini azaltmasma ve farkli arayislar igerisinde
olmasima ya da mevcut isinden tatminsizliklerin meydana gelerek yabancilagsmasina

sebebiyet verebilmektedir (Ponzo ve Scoppa 2011, 78-88).

75



Kayirmacilik durumu isletme icerisinde, ¢alisanlarin kendi arasindaki rekabet
durumunu da olumsuz yonde etkileyerek azalmasina sebep olabilmektedir. Performans
disiikliigii sergileyen nitelikli personellerin gelisimine ve inancina engel teskil
edebilmektedir. Bu durum ise zamanla ise yabancilasmayi, isten ayrilma niyetini ve
eylemini beraberinde getirmekte iken bireylerin zaman zaman beyin go¢li yapmasina
da sebep olmaktadir. Isletme agisindan da olumsuz etkileri bulunan kayirmacilik
durumu, uzun vadede yolsuzluk durumunu da bir tehdit olarak ortaya koyabilmektedir.
Mevcut ¢alisanlarin verimliliginde ve motivasyonlarinda azalislarin meydana ¢ikmasi,
kendisine, isine ve bilgi birikimlerine- yeteneklerine olan inancin azalmasi, is
disindaki sosyal hayatta kisinin yabancilik hissetmesi ve izole olma ihtiyaci, mevcut
isini kaybetme ya da farkli ve daha niteliksiz bir isin kendisine yiiklenebilecegi
diisiincesinden korkularin ortaya ¢ikmasi, terfii, list diizey yonetime katilabilmek ya
da kariyer anlaminda ¢esitli diger firsatlarin kayirmacilik ile ortadan kaldirilmasinin
kiside rekabet duygusunu da minimize etmesi, kendisine yabancilasarak sahip olunan
bilgi ve yeteneklerin ise yaramadigi diisiincesine kapilmasi, kayirmacilik yapilarak tist
pozisyonlara gelen kisilerin sorumsuz ya da toksik davranislar sergileyerek kendisinin
desteklendigini ve giiciin elinde oldugunu diisiinmesi ile isletme igerisindeki diger
calisanlarla olan iletisimsel sikintilarin personellere olumsuz yansimalari gibi
durumlar, isletmenin karar alma asamasinda kayrim yapilan bireylerin olumsuz
yondeki etkileri, ¢esitli konularda kendi fikrinden baska fikirlere kapali olmasi ya da
dikkate almamasi, bu kisilerin diisiincesizce hareket ederek isletmenin maddi
kaynaklarini bilingsiz tiiketmesi ve bununla birlikte isletmeyi zarara ugratmasi gibi
bircok durum, kayirmacilik durumunun isletmelere olan olumsuz etkilerini de ortaya

koyabilmektedir (Safina 2015, 633).

2.8.2. Orgiitsel Sessizlik

Milliken vd. (2003), orgiitsel sessizlik kavramini isletmedeki g¢alisanlarin
isletmeye dair bilgilerini, fikirlerini, rahatsizlik duydugu durumlari ya da onerilerini
ifade etmemesi, gizlemesi olarak tanimlamaktadir (Morrison 2011, 377). Orgiitsel
sessizlik durumu, isletmeler i¢in bir maliyet olarak ifade etmekte iken bu durumun

sebebini ise galisanlarin sessizliklerinin isletmeye katki saglayacak fikir ve 6nerilerin
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engellenmesinin yani sira lizerinde calisilan projelerde de basarisizlik durumuna
maruz kalmalarinin bir diger sebebi olarak gosterilebilmektedir (Vakkola ve Bouradas

2005, 442).

Isletmelerde sessizlik durumu farkl1 bakis agilar1 ile degerlendirilebilmektedir.
Harlos (2016), kimi isletmelerde sessizlik durumunun isletmedeki problemlerin ortaya
koyulmasi ve ¢oziimlenmesi agisindan engel teskil ettigi i¢in olumsuz bir durum olarak
algilanmasi ve kisilerin sessiz kalmayarak hatalara yonelik ¢oziim Onerisi sunarak bir
ogrenim ve gelisim firsat1 olarak degerlendirmekte iken, Morrison ve Miliken (2000),
sessizlik davranisinin kimi isletmelerde de desteklendigini, giic mesafesinin hissedilir
derecede oldugu isletmelerde kariyer firsatlarin1 degerlendirebilmek agisindan
calisanlarin da bu durumu siirdiirdiigiinii ifade etmektedir (Cakmak Barsbay ve
Karadag 2021,47- 49). Y1ldiz (2013), calisanlarin 6zliik haklari, gegmiste yoneticileri
ile yasadiklar1 olumsuz tecriibe ile konu ya da sorumlulugunu iistlendigi proje
hakkinda konusulmasi gereken konularin ertelenmesi ya da konusulmamasi,
yoneticilerin olumsuz bir tepki vermesinden duyulan korku ve bilgi ve yeteneklerini
giivenmeyerek mevcut bilgisindeki eksikligin de olumsuz karsilanabilecegi konular ya
da problemlerin konusulmasi, diger calisma arkadaslarinin yetkinligi hakkinda ya da
gosterdigi performansa yonelik bir problem hakkinda konugsmak, insan kaynaklarindan
kaynaklanan sorunlar gibi bir¢ok unsuru orgiitsel sessizlige konu olarak ele almakla
birlikte, calisanlarin sessiz kalmasinin nedenleri olarak da calisanlarin iist diizey
yoneticilerin zaten konu ile ilgili bilgi sahibi oldugunu diistinmesi, algilanan problemin
giindeme getirilmesinde durumunda diger c¢alisanlarin durumu kisisellestirmesi,
yoneticilerin pozisyonunun gerektirdigi bilgi ve yeteneklere sahip olmadig: diisiincesi,
konu iizerinde ¢aliganin hakimiyet kuramamasi, utangaglik, yoneticilerin dile getirilen
problemlere yonelik kurumsalliktan 6te kisisel bir davranis bicimi sergilemesi,
samimiyetsiz bir yaklasim sergilemesi durumlar1 gosterilebilmektedir. Calisanlarin
sessizlik davranigini sergilemesi ayni zamanda yoneticilerin duymak istemedikleri

konular hakkinda gosterdigi tutum ile de iliskilendirilmistir (Yildiz 2013, 30-42).
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Orgiitsel ~ sessizlik, isletmedeki  ¢alisanlar  kadar isletmeyi de
etkileyebilmektedir. Calisanlarin sessizlik davranisini siirdiirmesi performanslarinda
diisiislere neden olabilecek iken, yeni fikirlere kapalilik durumunu da beraberinde
getirmektedir. Bu durum uzun vadede isi tatminsizligi, ise yabancilasma, 6grenme
isteginin korelmesi gibi ¢esitli durumlara sebep olabilmektedir (Vakkola ve Bouradas
2005, 444). Orgiitsel sessizligin isletmelerde kararlara katilmama, fikir beyan etmeme,
Oneriler sunmama gibi firsatlara olanak tanimamasi ve calisanlarin motivasyonunu
giderek azaltmasi durumu isletmenin sundugu hizmetleri de olumsuz etkileyerek
isletmelere yonelik de bir tehdit unsuru olabilmektedir (Cakmak Barsbay ve Karadag
2021,47- 49). Insan kaynaklar1 departmaninin bu durum ile ilgili gézlemler yaparak
goriinen durumun 6tesinde gizli kalan durumlar1 da gézlemleyebilmesi olduk¢a 6nem
arz etmektedir. Sessizlik durumunun siirekli hale gelmesi ve isletme igerisinde bu
tutumu sergileyen ¢alisan sayisinin ¢ogalmasi ¢alisanlarin performansina etki etmenin
yani sira mevcut problemlerin sayica artisina da neden olacaktir. Bu durumda {ist
yonetim ise alim siirecinde bilgi ve yeteneklerin yani sira adaylarin iletisimsel

becerilerini de goz 6niinde bulundurmalidir (Yildiz 2013,30-42).

2.8.3.0rgiitlerde Dedikodu ve Soylenti

Isletmelerde, ortak bir ama¢ dogrultusunda birgok bireyin bir araya gelerek
belirlenen amagclar1 yerine getirmesi siirecinde birbirleri arasinda iletisim olmasi
zorunlu bir durumdur. Bu iletisim ise orgiit i¢i ve orgiit dis1 olmak {izere iki sekilde
ortaya c¢ikmaktadir. Isletmelerin acik sistem ile miisteriler, rakipler, tedarikgiler,
istirakler, devlet ya da diger ¢evresindeki aktorler ile iletisim icerisinde olmasi durumu
orgiit dist iletisim olarak adlandirirken, isletme icerisindeki ¢alisanlarin iletigimi de
orgiit ici iletisim olarak tanimlanmaktadir. Erden (2016), isletme caligsanlar1 arasindaki
iletisimin resmiyete dayanmasi ve yonetim tarafindan giindeme gelen, isi ile ilgili
siireclerin yazilarak ya da sozlii olarak ifade edildigi konular bicimsel iletisimi
kapsamakta iken big¢imsel olmayan iletisimde ise calisanlarin sosyal ihtiyaglarini
karsilamak maksadiyla dogal iletisimini siirdiirdiigii bir durum olarak tanimlamaktadir

(Mutlu 2021, 70).
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Isletmelerin insanlarin bir araya gelerek sosyal yapilar olusturmasina olanak
saglayan bir yer niteligi tasimasi, isletmedeki ¢alisanlarin {igiincii kisi ya da kisiler
hakkinda sdylemlerde bulunmasi ya da dedikodu yapmasina da uygun bir hale
gelebilmektedir (Witterk ve Wielers 1998, 189-204). Isletme igerisinde sdylenti ve
dedikodularin igletmelere ve ¢alisanlara olumlu ya da olumsuz birgok etkisi vardir. Bu
konuda ilk ¢alismalart yapan ve farkindalik kazanilmasina olanak saglayan Noon ve
Deldbridge (1993), isletmelerdeki sosyal ortamlar hakkinda bir¢ok bilginin sdylenti ve
dedikodular aracilig: ile ortaya ¢iktigini ve yayildigim ifade etmektedir. isletmelerin
yonetsel boyutunda, bu sdylem ve dedikodular analizler ve gbézlemler i¢in oldukca
O6nemli bir unsur olarak goriilmektedir. Berkos (2003), orgiit icerisindeki
dedikodularin yapildig: kisiler arasinda paylasilan bilgilerin tarafsizligi ve dogrulugu
konusunda bir kesinlik tasimadigini ifade ederken ahlaki boyutta da tartisilabilir
oldugunu ifade etmektedir (Mutlu 2021, 71).

Sahin ve Wolff (2019), orgiitsel dedikodunun 6zelliklerini su sekilde ifade
etmektedir: Orgiitsel dedikodu is ile ilgili olabilecegi gibi is konusu haricinde de
konular1 kapsayabilmektedir. Orgiitsel dedikodu ve sdylentiler bigimsel olmayan bir
iletisim bicimindedir ve bu sebepten engellenmesi imkansizdir. En az iki kisi
tarafindan yapilan dedikodular planli ya da plansiz gerceklesebilecegi gibi bu
dedikodu ve soylentilerin etkileri de kisilere ve isletmeye kars1 olumlu ya da olumsuz
yonde seyredebilmektedir (Coskun 2020, 49-77). Isletmelerde belirsizlik durumlarinin
fazlaca yasanmasi, ¢alisanlarin mevcut durum ve gelecek ile ilgili birtakim 6ngortileri
kendi aralarinda paylasmasi soz konusu olabilmektedir. Bu durum ayni zamanda
calisanlarm bilgi ihtiyacin1 da kargilamak istegi ile ilgilidir (Kramer 1999, 305-315).
Hiyerarsinin 6n planda oldugu ve kati bir yonetim tarzini benimseyen isletmelerde
astlar ve tstlerin iligskilert minimum diizeyde gerceklesmekte iken, astlari ile isletme
igerisinde bilgi paylasimini yapmak konusunda igine kapanik bir tavir sergileyen
yoneticilerin de bu tavr, iletisim kopukluklarina sebep olabilmektedir (Difonzo ve
Bordia 2002, 19-35). Toksik ¢alisma ortamlar1 da 6rgiit ikliminin negatif bir duruma
biirlinmesi ile isletmeye giiveni azalan c¢alisanlarin kendilerini korumak ve stresli
calisma ortaminda psikolojik olarak daha iyi hissedebilmek adina ¢alisanlar arasinda
sOylenti ve dedikodulara neden olabilmektedir. Astlarina giiven duymayan yoneticiler

ya da yoneticilerine giiven duymayan astlar, dedikodu ve soylentiler ile elde ettikleri
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bilgiler ile kendilerini daha iyi hissetmek konusunda bir unsur olarak ele
alabilmektedirler (Biite ve Ozveren 2014, 957-963).

Isletme igerisindeki soylenti ve dedikodularin ortaya ¢ikmasi ve yayilmasi
isletmeleri de cesitli yonlerden etkileyebilmektedir. Isletmelerde olumsuz yonde ele
alindiginda, dedikodu ve soylentilerin, dedikodu yapilan kisiye yonelik olumsuz bir
alg1 olugmasi ya da itibarina zarar vermesi amaci ile yapilabilmektedir (Coskun 2020,
49-77). Ogasawara (1998), astlarin iistelere yonelik dedikodular1 kimi zaman kisilerin
daha tist konumu hak ettigi inancindan dogurabilecegini ve bu sebepten yoneticilere
yonelik asilsiz sdylemler ve dedikoduda bulunabilen astlar, isletmedeki konumlarini
bu sekilde koruyabilecegine inanmakta oldugunu ifade etmektedir. Isletme igerisinde
calisanlarin sdylenti ve dedikodulari negatif bir durum igermedigi siirece isletmeye
fayda saglayabilecek olumlu etkiler gosteriyor iken kisilerin menfaatlerini korumak ya
da arttirmak amaciyla asilsiz sdylemlerde bulunmasi ise orgiitsel sinizm, isten ayrilma
durumu, orgiit iklimini ve kiiltiiriinii olumsuz etkileme, isletmeye yonelik asilsiz
haberler ve giiven duygusunun sarsilmast gibi durumlara yol agabilmektedir
(Michelson ve Mouly 2004, 196). Bordia vd. (2006), érgiit igerisindeki dedikodularin
iceriklerinin ¢ogunlukla ise alim- isten ayrilma-terfii-politika ya da prosediirdeki
degisiklik- yonetime yonelik elestiriler gibi durumlar1 kapsadigini ve bu sdylenti ve
dedikodularin hizla yayilmasmin c¢aliganlarin stres seviyesinde de artis meydana
getirdigini ifade etmektedir. Isletme yoneticilerinin sdylenti ve dedikodular:
engellemeye yonelik neler yapabilecegi konusunda Eroglu (2005), Erden (2016) ve
Cicek (2020) tarafindan su sekilde ifade edilmektedir: Yonetim kademesindekilerin
astlara kars1 belirsizlik ve glivensizlik durumunun yasanmamasi icin agik ve net bir
tavir sergilemesi ve paylasimci bir tutum sergilemesi gerekliligi, bu paylagimlarin
bicimsel iletisim kanallar1 iizerinden yiiriitiilmesi ve dedikodularin bu sekilde 6niine
gecilmesi, negatif sOylem ve dedikodularin ortaya g¢ikmamasi ya da ¢ikmasi
durumunda kimsenin bunu dikkate almamasini saglamak adina isletmeyi gelistiren
faaliyetlere yonelmesi ve orgiit iklimini pozitif yonde iyilestirmeleri, isletme igerisinde
bir bilginin herkes tarafindan 6grenilmesi ve tepkilerin degerlendirilmesi i¢in informel
iletisim yonteminin kullanilarak hem bilgi akis1 hizlanirken hem de geri déniislerin
Ogrenilerek analiz edilmesi yonetim tarafindan yapilabilecek tutum ve davranislardir
(Mutlu 2021, 78).
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2.8.4. Orgiitsel Sinizm

Sinizm kavrami, genel olarak bireysellik kavrami ile aciklanmaktadir.
Mutluluk, degerler ya da 6zgiirliik gibi herhangi bir kavram ile baglilik kurmayarak
normlarin toplumsal diizeyde kiigiimsenmesi olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel
sinizm ise, isletmedeki ¢alisanlarin her birinin bireysel 6zellikleri ele alinarak, bakis
acilar1 ve inanglarinin isletmenin bakis agisi ve inanglari ile uyusmamasi durumu
olarak ifade edilmektedir. Sinizm diisiince akimi, menfaatlerini on planda tutan,
tatminsiz, siirekli olarak elestirel yaklagim sergileyen bireyler ile 6zdeslestirilen bir

kavram olarak giiniimiizde bu sekilde ifade edilmektedir (www.iienstitu.com Erisim

Tarihi: 27.04.2022). Her bir ¢alisanin isletmeye farkli kiiltiirlerden dahil oldugu
dikkate alindiginda, kisiler arasindaki beklentilerin ya da bakis a¢ilarinin farklilig da

dikkat ¢eken bir unsur olarak kendini gdsterebilmektedir (Yastioglu, Barut¢u ve Tas

2017, 221).

Isletmelerde alman kararlara yonelik c¢alisanlarin inang duymamasi ve
giivenmemesi, yonetici pozisyonundaki bireylerin kendi kisilik o6zelliklerini
gizleyerek oldugundan farkli tutum ve davranislar sergiledigi diislincesi ile bagl
bulundugu isletmeye kars1 olumsuz sekilde diisiinceler beslemesi ve tavir sergilemesi
orgiitsel sinizm ile agiklanmaktadir (Celikten ve Canak 2016, 45-78). Orgiitsel sinizm
calisanlarda is tatminsizligi, oOrgiitsel vatandaslik ve destegin azalmasi, orgiitsel
bagliligin azalmasi, ise yabancilagma, verimliligin diismesi, isten ayrilma niyeti gibi
sonuglar ortaya koyabilmektedir (Kaynak 2021, 109-131). Orgiitteki her bireyin
pozisyonu yonetici ya da calisan olsa da fark etmeksizin giiven duygusunun yok
olmasi, bireylerin diigiincelerini ¢arpitmadan ifade edebilecegine olan inangsizlik,
kisilerin karakter 6zelliklerini gizleyerek farkli bir kimlige biiriinmesi durumu igletme
icerisindeki atmosferi olumsuz yonde etkileyerek sinizme sebep olabilmektedir.
Bakker (2007), orgiitsel sinizmin yasandig1 ortamlarda ¢alisanlarin var olan herhangi
bir problemin boyutu fark etmeksizin ¢ézlime kavusamayacagina olan inancin da
oOrgiitsel sinizme neden olabildigini ifade etmektedir (Taskiran ve Taskin 2018, 273-
285).
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2.8.5. Is Yeri Nezaketsizligi

Isyeri nezaketsizligi, 1999 yilinda, Andersson ve Pearson tarafindan ilk kez,
karsilikl1 sayginin hige sayilarak is yeri icerisinde zarar verme niyeti tagiyan olumsuz
bir durum olarak ifade edilmistir (Ugurlu ve Caglin 2021, 131). Isletme icerisinde
karsilasan iki bireyden birinin selam vermesi ve digerinin bu selami yanitsiz birakmast,
dislanma, diismanca tavirlar sergilemek ya da kisiyi géormezlikten gelmek, yapilan bir
tyilik karsisinda kisiye tesekkiirlerini iletmemek, agir mesajlar1 kisa bir formda
gondermek, toplantilar ya da etkinlikler diizenlendiginde kisi ya da kisilerin bir kismini
dislamak ve haberdar etmemek gibi davranislar is yeri nezaketsizligine 6rnek olarak
gosterilmektedir (Kiigiik ve Cakic1 2018, 75-87). Is yerindeki nezaketsiz davranislari
sergileyen bireylerin egitilmesi ve bu davranisa son vermesi adina bu davranis
biciminin bir rahatsizlik oldugunun ifade edilmesi ve bu zorbalik tiirliniin diger
calisanlar1 olumsuz yonde etkiledigine, verimlerini diisiirerek, isletmeye karsi
yabancilasma durumunun yasanmasina sebep oldugunu bu davranisi sergileyen
bireylere ifade edilmesi gerekmektedir. Yoneticilerin ise bu durumu her kademede
gbzlemleyerek ¢esitli yaptirimlar ile is yerinde 6niine gegmesi ve daha kétii durumlarin

yasanmamasi adina tedbir almasi gerekmektedir (Kaynak 2021, 117-143).

2.9. Isten Ayrilma Niyetini Belirleyen Faktorler

Isten ayrilma niyeti tastyan calisanlar incelendiginde, cesitli etkenlerin siireci
etkileyerek oOncelikle isten ayrilma niyetine sonrasinda ise gerekli Onlemler
alinmadiginda isten ayrilma durumuna sebep olabilecegi gozlemlenmektedir. S6z
konusu etkenler ¢alisanlarin kariyer olanaklari, alinan ticret ve ¢alisma arkadaslar ile
iletisimleri seklinde cesitlilik gosterebilmektedir. Yozgat vd. (2013), isletmelerde
calisanlarin isletmedeki ¢alisma siiresini ele alarak, kidemli olarak nitelendirilebilecek
eski calisanlarin emeklilikleri konusun da devletin erken emeklilige tesvikine yonelik
politikalar olusturmamasmin ¢alisanlarin  daha fazla silire isletmede islerine
devamliligin1 saglamaya yardimci olacagin1 ve bu anlamda cesitli tesvikler ile elde
tutulabilecegini ifade etmektedir. Isletmelerin ¢alisanlarmin giivenlerini kazanmast,
maaglar ile tesvikin siirdiirtilmesi ve calisanlarin islerine yonelik yeteneklerini ve

bilgilerini gelistirmesi amaciyla ¢esitli egitimler ya da aktiviteler ile tesviki siirdiirmesi
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calisanlarin ise devamliligini arttiracak niteliktedir (Kaptanoglu 2020, 161-173). Isten
ayrilma siireci, isletme ve bireyler i¢in bir¢ok olumsuz duruma sebebiyet vermek ile
birlikte kurum igerisinde diger galisanlarin da istifa siirecini hizlandirmada etki
edebilmektedir (Carik¢1 ve Celikkol 2009, 10). Calismanin devaminda isten ayrilma
niyetini belirleyen faktorler bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve cevresel faktorler

olarak ti¢ alt baslik i¢erisinde incelenecektir.

2.9.1. Bireysel Faktorler

Isletmelerin ortaya koyduklar1 basarilar1 ya da basarisizliklar ¢alisanlarim isten
ayrilma niyetine dolayli bir sekilde etki edebilmektedir. Calisanlarin, gorevini
stirdlirdiigii isletmelerde isine yonelik etkili ve verimli bir sekilde basarilar elde etmesi
ve bununla birlikte isletmenin de kisiyi ddiillendirmesi ve basarilar1 goz ard1 etmemesi
ile daha ¢ok motive olarak isine yonelmesi ve isletmeye bagliliginin artmasi durumu
calisanlar ve isletmeler i¢in 6nemli bir etken iken ¢alisanlarin basari elde etmesinin
isletme tarafindan g6z ardi edilmesi ya da calisanin basarisizliginin giindeme
getirilmesi ve basarisizligin giderilmesi noktasinda isletmelerin herhangi bir adim
atmamas1 durumu ¢alisanlarin orgiite olan bagliligini azaltarak ise yabancilasmasina
ve zamanla isten ayrilma niyetinin olusmasina zemin hazirlayabilmektedir.
Isletmelerin basarilar1 ya da basarisizliklar: ise ¢alisanlarin ileride isletmenin hangi
noktada olacagi, kendilerine sunulacak imkanlar, terfi olanaklar1 gibi ¢esitli acilardan
degerlendirilerek basar1 durumuna yonelik algiy1 olugturarak bu alginin sonucunda ise
devam etmek ya da isten ayrilmak gibi sonucglara neden olabilecektir (Polat ve Meydan

2010, 125).

Glinlimiiz piyasasinda isletmelerin rekabet istiinligli elde etmek icin
sunduklar1 {iriin ve hizmetlerin yan1 sira mevcut ¢alisanlarini elde tutmak konusunda
da rekabet ettikleri bilinmektedir. Teknolojinin de gelisimi ile birlikte bireylerin farkl
isletmeler ile iletisim kurmasinin kolaylig1 artmistir. Bunun yani sira diger isletmelerin
calisanlarina sunduklari imkanlar, ¢alisanlarin isletme ile ilgili fikir ve goriisleri de
paylasilarak farkli isletmenin calisanlarini etkilemektedir ve mevcut isi ile diger

alternatifleri kiyaslayan calisanlarin igletmelerindeki gorevlerine devam etmesi ya da
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diger alternatifleri degerlendirerek mevcut isinden ayrilmast durumu ortaya

c¢ikabilmektedir (Oriicii ve Kislalioglu 2014, 45-65).

Isten ayrilma niyetinin bireysel nedenleri arasinda gorev siiresi, cinsiyet, yas,
sorumluluklar ve sahip olunan statii gibi c¢esitli unsurlar gdosterilebilmektedir.
Calisanlarin yas faktorii bireysel etkenlerden ilki olarak incelendiginde geng yastaki
calisanlarin ise ve isletmeye yonelik ve de 6zel yasantisina yonelik beklentilerinin
kendilerine kiyasla daha yash calisanlar ile karsilagtirildiginda daha fazla beklenti
icerisinde olduklar1 goriilmektedir. Ayrica is ile ilgili stireclerin hizli olmasi istegi ve
is disinda sosyal hayatlarina da gerekli zamani ayirmak istekleri geng ¢alisanlarda isten
ayrilma niyetini daha fazla tetikleyebilmektedir (Sarioglan 2010, 200-213). Diger bir
goriisii ele alan caligmalarda ise yas orani arrtik¢a isten ayrilmalarin azaldig ifade
edilmektedir. 25-30 yas araliginda ¢alisanlarin daha ileri yaslardaki ¢alisanlara gore
isten ayrilma orani daha az olarak ifade edilmektedir. Kisinin isletme igerisindeki
gorev ve sorumluluklarini, ¢alisma ortamini, calisma arkadaslari ile olan iletisimini
benimsemesi ve isine bagliligi genellikle belirtilen yas araliklarinda yogun olarak
goriilebilmektedir. Isten ayrilma niyeti ile ¢alisanlarin yasi arasindaki iliski olumsuz
nitelikte degerlendirilmektedir (Mobley vd. 1979, 493-522). Bireysel unsurlardan bir
digeri olan cinsiyet ise yapilan arastirmalarda iki farkli bakis agist ile ele alinarak farkli
sonuclar1 dogurabilmektedir. Yapilan ¢aligmalarin bazilarinda kadinlarin ve erkeklerin
benzer oranda isten ayrilma niyeti tagidig1 ifade edilmekte iken (Griffeh vd. 2000, 363-
488), diger bakis acisini ele alan ¢alismalarda ise kadin ¢alisanlarin daha fazla isten
ayrilma niyetine sahip oldugu ifade edilmektedir. Bu durumun gerekgesi ile kadin
calisanlarin nispeten daha fazla sorumluluk sahibi oldugu ve ¢aligma hayatina uyum
sorunu yasadigini ve bu sebepten isten ayrilma niyetini daha fazla tagidigini ifade
etmektedir (Oriicii vd. 2007, 117-135). Calisanlarmn isletmedeki gorev siireleri de
bireysel etkenler arasindadir. Bagh bulundugu isletmede uzun zamandir gorevini
stirdiiren calisanlarda isten ayrilma niyeti daha az goriilmekte iken daha kisa siireli
calisanlarda ise bu durum daha siklikla goriilmektedir (Mobley vd. 1979, 493-522).
Bu goriise ek olarak, yapilan ¢caligmalarin bazilarinda ise uzun yillar bir isletmede ayni
gorev ve sorumluluklari yiriiten c¢alisanlarin tiikenmislik hissetmesi, mesleki

deformasyonu, stres gibi olumsuz bir¢cok olumsuz etkeni yasamakla beraber isten
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ayrilma niyetlerinin daha fazla oldugunu ifade etmektedirler (Kaptanoglu 2020, 162).
Calisanlarin toplumsal kimligi de isten ayrilma niyeti ile ilgili ele alinabilecek bireysel
faktorlerden bir digeridir. Bireylerin medeni durumlari, bir ailelerinin olmasi ve bu aile
ile ilgili sorumluluklarinin fazlaligi durumu isten ayrilma niyetini ve davranisinmi
minimuma indirgemektedir (Mobley 1979, 493-522). Isletmede calisana yonelik verile
roller, gérev ve sorumluluklar, statii ise bireyin is yagami ve aile yasantisi ile ¢atisma
durumuna sebebiyet verdiginde isten ayrilma niyeti goriilebilmektedir (Efeoglu ve

Ozgen 2007, 237-254).

2.9.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel nedenlerin isten ayrilma niyetine etkisi incelendiginde bu nedenlerin
arka planinda kalan, calisanlarin isletme ile ilgili problemlerinin belirlenmesi ve
¢cozlime kavusturulmasi durumunda isletme yonetiminin biiyiik bir oranda paya sahip
oldugu ifade edilmektedir. Yonetim siireci ile ilgili ¢alisanlarin rahatsizlik duydugu
konular isten c¢ikarmalarin yami sira istifalara da sebebiyet verebilmektedir.
Isletmelerdeki calisanlarin iicretleri de isten ayrilma niyetine neden olabilecek
unsurlardandir (Tiitiincii ve Demir 2003, 149). Ucret ile ilgili memnuniyetsizlikler,
calisma ortamlarindaki yetersizlikler, isletmenin sosyal destek anlamindaki
yetersizligi, iletisim ile 1ilgili problemlerin yasanmasi ve catigmalara sebebiyet
vermesi, i kosullarmin fazlaligt ve zorlugu dolayisiyla ¢alisanlarin saglik
durumlarinda ortaya ¢ikabilecek diger olumsuz durumlar da orgiitsel nedenler olarak

ifade edilmektedir (Kaptanoglu 2020, 162).

Isletme igerisinde ¢alisanlarmn, yonetici ya da liderleri ile aralarindaki iliski de
isten ayrilma niyetine etki edebilmektedir. Danserau vd. (1975), liderlerin isletmedeki
tiim astlarina ayn1 mesafede olmamasi, ikili iligkilerde iletisimin farkli bir boyutta
olmas1 durumunu lider- iiye etkilesimi olarak ifade etmektedir (Breukelen, Schyns ve
Blanc 2006, 295-316). Bu ikili iligkide iletisimin pozitif yonde ilerlemesi durumu
isletme agisindan olumlu sonuglar dogurabilmesine imkan tanisa da bu durumun
aksine olumsuz bir sonu¢ dogurabilecek negatif yonlii lider ve iiye iliskisi ise isten

ayrilma niyetini tetikleyebilmektedir. Gerstner ve Day (1997), bu durumda daha fazla
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calisilmasinin gerekliligine vurgu yapmaktadirlar. Ayrica bu duruma sebep olabilecek
faktorlerin ortaya konulmasi konusunda da Vecchio vd. (1986), calisma Onerisinde
bulunmuslardir. Grup igerisinde olarak sayilabilecek astlarin digerlerine kiyasla daha
fazla bilgiye ve giivene liderler araciligi ile sahip olabilmesi durumu ise yonelik tatmin
diizeyinin yiiksek olmasini ve verimliliklerinde artis1 tetiklemekte iken grup disinda
kalan diger tiyeler agisindan olumsuz bir algiya sebep olmaktadir. Liderler ile astlarin
daha seyrek bir bigimde goriisebilmesi, bilgi ve gliven faktorlerinin minimum diizeyde
seyretmesi gibi olumsuz durumlar ¢alisanlarin is tatminini de negatif yonde etkilerken
orgiitsel bagliligr da azaltici etkiye sahiptir. Bu durum, uzun vadede isten ayrilma
niyetini ve isten ayrilma davranisini da ortaya ¢ikarabilmektedir. Morrow’a (2005)
gore, calisanlarin ve liderlerin iletisimleri orgiitel bagliliga ve is tatminine etki eden

onemli etkenlerdendir (Sahin 2011, 277-288).

2.9.2.1. Ise Yonelik Tatminsizlik

Calisanlar, bagli bulunduklar1 isletmelerde gorevlerini siirdiirmekte iken
isletme igerisindeki kariyer firsatlarim1 da genellikle degerlendirme ¢abasi
icerisindedirler. Isletme icerisinde kariyer firsatlarinin sunulmamasi ya da galisanlarin
olumsuz bir sekilde algilayarak hiisrana ugramasi durumu ile arka planda kalmasi,
yoneticilerin ise bu durumda c¢alisanlarin gelisimine katki saglayabilecek alternatifler
sunmamasi ya da yeterli diizeyde gerceklestirememesi durumu zamanla ¢aliganlarda
mevcut islerine yonelik hak ettiginin karsiligin1 alamamak diisiincesiyle birlikte isten
ayrilma niyetini meydana ¢ikarabilmektedir. Bu durum ayrica calisganin diger
isletmelerdeki firsatlar1 degerlendirmesine ve isten ayrilma niyetinin, isten ayrilma

davranigina doniismesine de sebebiyet verebilmektedir (Houkes vd. 2003, 428-429).

Calisanlar icin isletmelerin sundugu sosyal destekler de olduk¢a Oonem arz
etmektedir. Sosyal destegin yetersiz bulunmasi da ¢alisanlari isten ayrilma niyetine
sevk edebilmektedir (Johannes vd. 2009, 832). Calisanlarin isletmeye yeni katildigi
donemde oryantasyon ve meslek egitimi almasi ise devamlilig: tetikleyici bir unsur
olarak ele alinabilmekte iken herhangi bir oryantasyon siirecine dahil olmayan ve

mesleki egitimler almayan bireylerde ise isten ayrilma niyeti daha fazla goriilmektedir
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(Elnaga ve Imran, 2012, 134). Calisanlarin islerine ve isletmeye yonelik beklentileri
ve beklentilerinin karsiligini bulmalar1 ya da bulamamalari durumu incelendiginde
calisanlarin islerine yonelik tatminsizlik durumunu yasayip yasamadiklar1 analiz
edilebilmektedir. Bireyler, mevcut gorev ve sorumluluklarin1 paylastigi ya da statii
olarak ayni diizeyde yer aldig1 ¢aligma arkadaslari ile alinan ticretleri ve sunulan diger
yan haklar1 kiyaslayarak esit olup olmama durumunu Olgerek tatmin olma ya da
olmama durumunu yasayabilmektedir (Nergiz ve Yilmaz 2016, 50-79). Ozgan vd.
(2012), ¢alisanlarin mevcuttaki islerinden ya da isletmelerinden ¢esitli sorunlar sebebi
ile yasadig1 tatminsizliklerin isletmeler agisindan tehdit unsuru olarak ele
aliabilecegini ve bu duruma gerektigi zaman miidahale edilmediginde c¢alisanlar
acisindan personel devir hizindaki artis basta olmak iizere 6rgiite bagliligin azalmasi,
keyfiyete dayali devamsizliklar, orgiitsel intikam ya da sadakatsizlik gibi olumsuz
durumlar ile kars1 karsiya kalinabilecegini ve bu olumsuz durumlarin isten ayrilma
niyeti ile isten ayrilma davranislarina sebep olabilecegini yaptigi ¢alismalarda ifade

etmektedir (Kaptanoglu 2020, 161-173).

2.9.2.2. s Yiikiiniin Fazlahig

Isletmelerde ¢esitli donemlerde calisan sayisinda eksiklikler goriilmesi ve bu
sebepten mevcut calisanlarin is yiikiliniin fazlalastirilmasi, verimli bir ¢alisma ¢iktisi
beklentisi gibi sebepler calisanlarin psikolojilerini olumsuz yonde etkilemektedir ve

bu durum isten ayrilma durumuna yol agabilmektedir (Jones vd. 2007, 663).

2.9.2.3. Stres

Isletmelerin i¢ ya da dis ¢evrelerinde zaman zaman ortaya cikabilecek problem
ya da catismalarin yani sira isletme igerisindeki yonetimsel ya da calisanlar arasi
catismalar bireylerde stres diizeyinin artmasina zemin hazirlayabilmektedir. Ayrica
calisanlarda mevcut gorev ve sorumluluklarindan dolay1 yasanan sikintilar1 da
zamanla stres durumuna sebep olabilmektedir (Efeoglu ve Ozgen 2006, 238).
Calisanlarin aldiklart iicretler ile ge¢im saglayamayacaklari diisiincesinden dogan
endise ve korku, kendini giivende hissetmemek ya da isletmede rol belirsizligi

yasamasi durumu da stres kaynagi olarak ifade edilmektedir. (Qureshi vd. 2003, 150).
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2.9.2.4. Ucretler

Calisanlarin yaptiklari isin karsiliginda aldiklar ticret, is tatmini ve devamlilig
acisindan oldukca onem arz etmektedir. Isten ayrilma durumlarinin nedenleri
incelendiginde, yapilan c¢alismalar {icretlerin O6nemli bir unsur oldugunu
vurgulamaktadir. Calisanlarin ise devamliligini ve memnuniyet diizeyini biiylik oranda
etkileyen bu faktor, hak edilen tutara esit ya da fazlasi olarak 6dendiginde ¢alisanlarin
verimliliginde etki edebilecek iken eksik ya da yetersiz bir tutar ise devamsizligi,
tatminsizligi ve sonug¢ olarak isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikaracaktir (Sugur vd.
2008, 162). Calisanlarin bagli bulundugu isletmelere katki saglayabilmesi, bilgi ve
yeteneklerini ortaya ¢ikararak verimli bir ¢alisma ile basarili sonuglar elde edebilmesi
durumu ve bu duruma ek olarak yasam kosullarini da iyilestirme ¢abasi {icret artis1 ve
odiillendirilme beklentisini de ortaya c¢ikarabilmektedir. Bu beklentilerin
karsilanmamasi durumu ise isletme tarafindan maliyet olarak degerlendirilerek geregi
yapilmadik¢a calisanin ise karsi isteginin olmamasina, yabancilasmasina, isten
ayrilma niyetine kapilmasina ve sonug¢ olarak isten ayrilmasina yol agabilmektedir

(Ozdemir vd. 2016, 59-69).

2.9.3. Cevresel Nedenler

Isletmelerde calisanlarin isten ayrilmasina neden olabilecek isletme ve
calisanlarin haricinde dis cevrede gelisen durumlar da ortaya cikabilmektedir.
Cevresel faktorler incelendiginde, Simsek vd. (2008) tarafindan yapilan ¢alismalar
iilkelerdeki ekonomik problemlerin isletmelere ve ¢alisanlara yansimasini,
giinlimiizde teknolojinin gelismesi ile beraber gelir elde edilebilecek is sayisinin
¢ogalmasmin ya da yeni ig alanlarinin ortaya ¢ikmasinin, donem dénem ekonomi
alaninda dalgalanmalarin meydana gelmesi ile birlikte kaos ortamlarinin meydana
gelmesinin isten ayrilma niyetine etki eden faktdrler arasinda oldugunu ifade
etmektedir. Bununla birlikte, donemsel olarak tarim alaninda faaliyetlerin
strdiiriilmesi ya da bazi iilkelerde -0zellikle gelismekte olan iilkeler- tarim
faaliyetlerini tamamen goz ardi edememesi, kopamamasit durumlari da cevresel

nedenler arasinda sayilabilmektedir (Kaptanoglu 2020, 161-173).
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Isten ayrilma niyetine neden olabilecek faktdrler incelendiginde, isletmelerin
yoneticileri orgiitsel ve bireysel nedenler ile ortaya ¢ikan isten ayrilma niyeti ve
davranigina miidahale edebiliyor iken, isten ayrilma niyetine neden olan kaynak
cevresel ise bu durumda miidahale etmede etkilerini yitirebilmektedirler. Ulkelerde ya
da global olarak incelendiginde, ekonomik anlamda yasanan krizler ya da issiz
bireylerin sayisinin giderek fazlalastigi donemlerde isletmelerde, ¢alisanlarin alternatif
bir is bulamayacagi diisiincesi ise isten ayrilma niyetine sahip ¢alisanlarin sayisini

azaltmaya etki edebilmektedir (Giirbiiz ve Bekmezci 2012, 190).

2.10. Isten Ayrilma Niyetine Engel Olmak

Calisanlarin isten ayrilma eylemini gerceklestirmeden onceki asamada isten
ayrilma niyetine kapilmasi durumu isletmenin yoneticileri tarafindan algilanmasi
onceden engel olmaya ve rahatsiz olunan durumlar1 sonuca ulastirmaya yardimci
olabilmektedir. Bu durum, c¢alisanlara da olumsuz etkileri beraberinde
getirebilmektedir. Isten ayrilma durumu isletmenin yani sira isten ayrilan bireyin
cevresindeki diger calisma arkadaslarina da etki edebilmektedir. Bu durumun 6niine
gecebilmek ve isten ayrilmayi diisiinen personelin elde tutulmasi ve isletmenin
maliyetlerinin de azaltilmasi, calisanlarin isten ayrilma sebeplerinin irdelenerek
¢Ozlime kavusturulmast ve gelismeleri acisindan faaliyetlere katilim gosterilmesi

oldukga 6nem arz etmektedir (Hughes vd. 2010, 351-362).

Isletmelerde insan kaynaklar1 departmanlarinin isten ayrilma niyetini dnlemek
konusunda biiyiik bir paya sahip oldugu ifade edilmektedir. Adaylarin ise aliminda
bilgi ve yetenekleri gozetilerek dogru bir sekilde yonlendirilmesi, ¢alisanlarin baglh
bulunduklari isletmede kariyer gelisimine olanak saglanmasi ve terfii siirecinin saglikli
bir bicimde ilerlemesi, 6diil ve ceza sisteminin adaletli bir sekilde yiiriitiilmesi,
odiillerin bireyleri motive edecek sekilde belirlenmesi, her bir ¢alisan1 birey olarak ele
alarak ilgi, yetenek ve sahip oldugu bilgi birikime gore degerlendirmenin gerekliligi
ve memnuniyetlerine 6nem verilmesi, ilicretlendirmenin net olmasi ve bu konuya
yonelik belirli araliklarla ¢alisanlarin tatmin diizeyinin 6l¢iilmesi durumu isten ayrilma
niyetini 6nleyebilecek unsurlar olarak ifade edilmektedir (Carik¢1 ve Celikkol 2009,
153-156).
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2.11. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isletmelerde ¢alisanlarm isten ayrilma durumlariin gerceklesmesinden 6nceki
asama, isten ayrilma niyeti olarak ifade edilmektedir. Isletme icerisinde yasanan
problemlerden dolay1 stres durumu ile kars1 karsiya kalan ve isten ayrilmak isteyen
calisanlarin isletmedeki diger ¢alisanlarin psikoloji sagligina ve isletme sagligina
pozitif yonde etki edebilecek iken kendi psikolojik durumu icin de katki saglayacaktir
(Adams 1963, 422-435). Mevcut isini birakarak yeni bir ¢alisma ortamina dahil olan
calisanlarin yeni bir ortama katilarak farkli insanlarla tanigarak iletisim ag1
kurabilmesi, sosyal aktivitelere katilim gostermesi gibi durumlar da ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti sonucu elde ettigi faydalar arasinda gézlemlenebilmektedir (Nienaber
ve Masibigiri, 2012, 67-84). Mobley, ¢alisanlarin mevcut isinden baska bir is ortamina
gecisinde iicrette artisin yasanmast durumunun, yeteneklerini ve bilgilerini yeni is
ortaminda sergilemek isteyen c¢alisan, bu durum ile kendine inancini gelistirme
amacini tastyarak motivasyonunu ve verimliligini arttirabilecegini, yeni isletmenin
sunaca8 tesviklerden faydalanmanin kisiye olumlu yonde katkilar1 oldugunu ifade
etmektedir. Ayrica, kendi istegi ile isten ayrilan ¢alisanlarin sosyal haklarin1 ve yan
haklarim1 kaybetmesi durumu, yeni bir ¢aligma ortamina girerek yeni insanlarla
tanigacak olmanin stresi, kariyerinde degisiklikler ve bu degisikliklerin bireyin sosyal
hayatma etkisi gibi olumsuz etkileri de olabilmektedir (Mobley, 1982,113). Isten
ayrilma niyetinin calisanlar acisindan olumsuz sonuglar1 incelendiginde ise isten
ayrilma niyeti tasiyan bireylerde diger ¢alisanlara kiyasla daha minimum seviyede
motivasyon goriilerek calismanin verimliligini de ayni1 oranda azalttig1 ifade

edilmektedir (Hui vd. 2007, 745).

Calisanlar mevcut iglerinden ayrilmaya niyetlendiginde ve alternatif durumlari
aramaya basladiginda, beklentilerini karsilamayan herhangi bir ise denk gelememesi
ve arayisini siirekli olarak siirdiirmesi durumu mevcut isinde performansinin daha da
azalmasinda ya da devamsizlik durumlarinin yasanmasina da etki edebilmektedir. Bu
durumun c¢alisanlar i¢in olumsuz sonucu ise kendine olan giiveninin azalmasi
durumudur (Bowen 1982, 206). Mangumi, calisanlarin kendi istekleri ile isten

ayrilmast durumunun olumsuz sonuglarindan bir digerini ise tazminatin kayb1 olarak
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ifade etmektedir (Cimen Fedai 2022, 82). Orgiitler i¢in calisanlarin kendi istegi ile
ayrilmast durumunun olumlu ya da olumsuz sonuglart incelendiginde, diisiik
performans gosteren, verimliligi diisen, ise yonelik negatif bir tutum sergileyen bireyin
ayrilmasi isletmelerin saghigi agisindan olumlu etki etmektedir (DeConinck ve
Bachmann 2005, 876). Calisma ortaminda, ¢aligma arkadaslari ile iletisiminde ve is
stireglerinde sikint1 yasayabilen ¢alisanlarin kendi istekleri ile isten ayrilmasi durumu,
calisma ortamindaki diger ¢alisanlarin daha saglikli bir sekilde calisma siirecini
yiiriitmesine olanak saglamaktadir (Staw, 1980 253-273). Calisanlarin isten ayrilmasi
ile birlikte yerine gelecek yeni calisanin isletmeye yeni fikirler sunmasi ve onerilerde
bulunmasi ya da ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti tasidiginda isletmelerin buna engel
olmak adina yaptig1 calismalar sonucu degisime uyum saglama ve eksiklerini giderme
amact ile gelisim gdstermesi durumu da isletmelere yansiyan olumlu sonuglar arasinda
sayilabilmektedir (Dalton 1979, 226). Lee ve Maurer (1999), calisanlarin isten
ayrilmasi sonrasi yerin gelen yeni personelin isgiiciine katkisi, daha verimli ¢aligsarak
daha basarili sonuglari elde etmesinin ve diger calisanlar ve yoneticiler ile iletisimde
daha fazla 6zen gOstermesini igletmeler agisindan firsat olarak nitelendirmektedirler
(Cimen Fedai 2022, 86). Mobley, isten ayrilma niyetinin sonuglarni olumlu ve
olumsuz ac¢idan ele alarak incelediginde ise, verimsiz ¢alisarak minimum performans
gosteren personel yerine daha saglikli bir bicimde calismasimi siirdiirecek yeni is
giiciiniin isletmeye dahil olmasi durumunu, gelen yeni personelin isletmeye yeni
bilgiler ve teknolojik aktarimlar saglayabilmesini, isten ayrilan c¢alisanin, diger
calisanlar ile yasadigi problemlerin de giderilmesi ile c¢alisma ortaminda da
memnuniyetin artmasint olumlu bir sonu¢ olarak degerlendirmektedir. Olumsuz
anlamda isten ayrilma durumunun isletme agisindan sonuglarini ise, yeni personelin
oryantasyon siireci, egitimi i¢in ortaya ¢ikan maliyetler, performans kaybi ve isten
ayrilan bireyin yerine farkli birinin arastirilmasi siirecinde diger ¢alisanlarin is
yiikiinde fazlaliklarin olusmast ve bundan duyulan memnuniyetsizlikler ya da
calisanlarin performanslarindaki diisiis, isten ayrilan ¢alisanin diger calisanlar1 da
etkisinde birakarak isten ayrilma diislincesine sebep olabilmesi ihtimali ve isten
ayrilan personelin ¢aligmaya basladig: diger isletmelerde eski isletmesinden olumsuz

sOylemlerde bulunmasi olarak degerlendirilebilmektedir (Mobley 1982, 114).
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Isletme igerisinde yiiksek bir performans gostererek basarili bir is siireci
yiirliten c¢alisanlarin ¢esitli sebeplerden isletmeden ayrilma istegi, isletmelerin engel
olmaya ¢alistig1 durumlardandir. Her bir personelin isten ayrilmasi ile is ilanlarinin
yayinlanmasi, adaylarin degerlendirilmesi, oryantasyon ve egitim siireci gibi bir¢ok
maliyet ortaya cikabilmekte iken. Ozellikle bu bireylerin isten ayrilmasi, kendisine
yapilan maliyetlerin yan1 sira islerin aksamasi ya da performansta diisiikliige daha

fazla sebep olabilmektedir (De Moura vd. 2009, 540-547).

2.12. Toksik Liderlik Davramsi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Toksik liderlik davraniginin isten ayrilma niyetine etkisini inceleyen
arastirmalar incelendiginde, Aubrey (2012), isletmelerdeki toksik liderlerin varliginin
ve ortaya koydugu olumsuz davranig bigiminin hem c¢alisanlara hem de isletmelere
ciddi anlamda olumsuz etkileri oldugunu ortaya koymaktadir (Hadidian ve Zarei 2016,
84).

Toksik liderlerin calisanlar ile olumsuz ydnde iletisimini siirdiirmesi
calisanlarin zaman igerisinde sessizlesmesine, motivasyonu ve verimliligi diistierek
isine yabancilagsmasina, isletmeye karsi bagliliginin azalmasina ve en nihayetinde isten
ayrilma niyetine neden olmaktadir. Appelbaum ve Roy-Girard (2007), bu olumsuz
davranig biciminin c¢alisanlarda psikolojik sikintilara da yol agarak, ¢alisanin isten
ayrilma niyetini eyleme déniistiirmesinde etkisi oldugunu ifade etmektedir (Ozyurt ve

Kaptanoglu 2020, 168).

Isletmelerde toksik davranislarin  sergilenmesi ve bunun sonucunda
calisanlarin olumsuz etkilere maruz kalmasi, ¢alisanlarin iglerine ve sosyal iligkilerine
yonelik enerjilerini de bitiren ve isletmeler i¢in dnem arz eden tarihlerin dikkatten
kacmasina neden olabilmektedir. Ayn1 zamanda personellerin isten ayrilma niyetine
kapilmasi, yetenekli ve bilgi birikimlere sahip olan calisanlarin da isletmelerden
ayrilmasina neden olmaktadir (Frost 2004, 113). Mailtis ve Ozcelik (2004),
calisanlarin toksik ozellik sergileyen liderlerden ve olusan toksik ortamdan hizla
uzaklagmak istedigini ve toksik liderlerin karar siireclerini de olumsuz yonde

etkiledigini ifade etmektedir (Ozyurt ve Kaptanoglu 2020, 168).
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UCUNCU BOLUM

METODOLOJI

3.1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

Arastirmada, toksik liderlik davramisinin isletmelerde calisanlarin ise
yabancilasma durumuna ve isten ayrilma niyetine etkisinin incelenmesi amag¢lanmaistir.
Calisanlarin bagli bulunduklar1 kurumlarda, ¢alisma ortamini paylastigi liderlerin
olumsuz davranislarinin toksik liderlik 6zellikleri gosterdigi farkindaliginin ¢alisanlar
tarafindan kazanilmasi ve bu toksik 6zelliklerin ¢alisanlarin islerine ve isletmelerine
kars1 duygu, diisiince ve davraniglarini olumsuz yonde etkileyerek ise yabancilagsma
durumunun 6nlenmesi ve isten ayrilma niyetini engelleyerek hem bireylerin olumsuz
durumlar1 yasamamasi, etkin ve verimli bir ¢alisma siirdiirmesinin yan1 sira isletmeler
icin de maliyetlerin minimuma indirgenmesi ve Orgiit ikliminin olumsuz
etkilenmemesi, c¢alismalar ile basar1 elde ederek isletmenin hedeflerinin
gerceklestirilmesi acisindan olduk¢a 6nem arz etmektedir. Ozel sektdr ve kamu
sektoriinde beyaz yakali ¢alisanlarin toksik liderlik davraniglarina maruz kalmasi ile
ise yabancilagsma ve isten ayrilma niyetlerinin etkilenme diizeyi istatistiksel olarak
ifade edilmektedir. Bu baglamda, arastirmanin elde edilen bulgularmin akademik
caligmalarda farkli kavramlarla ele alinarak konu ile ilgili daha detayli ve cesitli bakis
acilart ile ele alinmasi ile akademik anlamda fayda saglamayr amaglamakta iken
isletmelerin ise liderlik, toksik liderlik ve ise yabancilasma gibi kavramlar hakkinda
bilgi sahibi olmasi ve isletmedeki ¢alisanlarin yonetim kademesinde ise denetlenmesi,
ast olarak calisan personellerin ise alinmasi ve devaminda yetkinliklerine yonelik
gorevlendirmelerin yapilmasi ve liderlerin olumsuz davranislarindan dolay1 islerine
yonelik ¢esitli olumsuzluklar yasayarak yabancilagsma siirecine giren ve isten ayrilma
niyetine sahip olan calisanlara yonelik gerekli destegin verilmesi ve yoneticilerin
toksik oOzelliklerinin gdstermesi durumunun engellenmesi noktasinda farkindalik

kazanilmasi acgisindan fayda saglamay1 amaglamaktadir.
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3.2 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye sinirlarinda faaliyet gosteren 6zel ve kamu
isletmeleri olusturmaktadir. Orneklemi ise bu kurumlarda beyaz yakali ¢alisan
statiisiinde olan 388 kisi olusturmaktadir. Goniilliiliikk esas1 ile ankete katilim gosteren

calisanlar, kolay drnekleme yontemi ile belirlenmistir.

3.3. Arastirmanin Kapsam ve Simirhiliklar:

Arastirma bulgularinin elde edilmesi siirecinde birtakim kisitliliklarin varligi
s6z konusudur. Oncelikli olarak toksik liderlik davramisinin g¢alisanlarm ise
yabancilagsmasi ve isten ayrilma niyetine etkisini ortaya koyan bu ¢alisma, Tiirkiye
siirlart igerisinde 6zel ve kamu sektorlerinde faaliyet gosteren isletmelerin
calisanlarin1 kapsayan bir 6rneklem grubu ile akademik caligmalara ve is diinyasina
katki saglamasi beklentisi ile ortaya ¢ikmistir. Katilimeilarin ankette de yer alan
cinsiyeti, yasi, egitim durumu, isletmedeki deneyim stiresi, isletmedeki konumu gibi
bircok demografik 6zellikleri de géz Oniinde bulundurularak toksik liderligin ise

yabancilagsmaya ve isten ayrilma niyetine etkisinin l¢lilmesi amaclanmistir.

Ozel ve kamu sektorlerinde toksik liderlik davranisinin calisanlarda ise
yabancilasma ve isten ayrilma niyetine etkisini aragtirmak igin anket yontemi
kullanilmistir. Anket sorulari, katilimcilarin belirli bir cografik bolgede yer almamasi,
maliyet unsurlar1 ve zaman kisitlar1 géz oniinde tutularak katilimcilara hizli bir sekilde
ulagabilmek adina internet lizerinden gonderilmistir. Bu sebepten, arastirmanin ortaya
konan bulgularinin kiiresel ¢apta degerlendirilmesi gorece daha diisiik bir seviyededir.
Ozel sektdr ve kamu dahil olmak iizere birgok kurum ve kurulusta uygulanmaya
calisilan ve kapsamli sonuglar elde edilmesi istenilen bu ¢aligmada farkli sektorlerde,
6zel ve kamu fark etmeksizin farkli 6rneklem grubu ile ¢alisilarak istenilen sonuglarin
elde edilmesinde yardimci olabilir. Tiim kisitlar degerlendirildiginde, s6z konusu bu
arastirmanin spesifik bir calisma olarak degerlendirilebilecegi ve 6zel ya da kamu
isletmelerinde sonuglar elde ederek katki saglamasi ve bundan sonraki yapilacak

akademik calismalara da katki saglamasi amag¢lanmaktadir.
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3.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmada toksik liderlik bagimsiz degisken, ise yabancilasma ve isten
ayrilma niyeti ise bagimli degiskenler olarak ele alinmaktadir. Arastirmada araci bir
degisken bulunmamaktadir. Arastirmaya ait teorik model ve hipotezler asagida yer

almaktadir.

Ise Yabancilasma

[ Toksik Liderlik }

\ Isten Ayrilma

Niyeti

Sekil 2: Arastirmanin Teorik Modeli

3.5. Arastirmanin Hipotezleri ve Degiskenler ile Tlgili Yapilmis Calismalar

Hz1 : Toksik liderlik davraniginin ¢calisanlarin ise yabancilasmasinda anlamli bir

etkisi vardir.

Hz1.A : Deger bilmezlik boyutunun ¢alisanlarin ise yabancilagsmasinda anlamli

bir etkisi vardir.

H1B : Cikarcilik boyutunun calisanlarin ise yabancilasmasinda anlamli bir

etkisi vardir.

Hi.c : Bencillik boyutunun calisanlarin igse yabancilagmasinda anlamli bir

etkisi vardir.

H1.D : Olumsuz ruhsal durum boyutunun ¢alisanlarin ise yabancilasmasinda

anlaml bir etkisi vardir.
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H2 : Toksik liderlik davraniginin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine anlamli bir

etkisi vardir.

H2.A : Deger bilmezlik boyutunun ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine anlamli

bir etkisi vardir.

H2.8 : Cikarcilik boyutunun g¢alisanlarin isten ayrilma niyetine anlamli bir

etkisi vardir.

H2.c : Bencillik boyutunun ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine anlamli bir etkisi

vardir.

H2.D : Olumsuz ruhsal durum boyutunun calisanlarin isten ayrilma niyetine

anlaml bir etkisi vardir.

Yukarida yer alan hipotezlerin degiskenleri ile yapilan ve benzer sonuglara ulasilan

calismalar su sekildedir:

Toksik liderlik, ise yabancilagma ve isten ayrilma niyetine yonelik yapilan
calismalar incelendiginde bu alanda elde edilen bulgularin ¢ok az sayida oldugu dikkat
¢cekmektedir. Bu boliimde, ¢aligmanin hipotezleri olusturulmustur ve degiskenler ile

ilgili yapilmis ¢aligmalara yer verilmistir.

Toksik liderlik kavraminin her alanda karsilagilabilmesi ve olumsuz bir etken
olarak ele alinmasi durumu bu alanda ¢aligmalar yapilmasina da hiz kazandirmistir.
Tiirkiye’de ve Diinyada yapilan calismalar ise toksik liderligin hangi alanlarda, ne
derecede, hangi 6zelliklerde ortaya ¢ikisinin yani sira bu toksisiteyi engellemek ve

sonuglarini analiz etmek adina da agiklayici birer etken olarak ortaya konmaktadir.

Yabancilagma ile ilgili yapilan ¢aligmalarda ise yabancilasma alaninda yapilan
caligmalarin sayis1 sinirli iken felsefe alaninda ve sosyoloji alaninda yabancilagma ile
ilgili calisma sayisinin daha fazla oldugu gozlemlenmektedir (Nair ve Vohra 2009,
293-309).
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Wilson- Starks (2003), toksik liderlik ile ilgili yaptiklari ¢aligmalarda bu
kavramin tanimin1 belirtilerini, bu kapsamda degerlendirilen kisilerin 6zelliklerini ve
bu duruma sebep olabilecek unsurlar1 agiklamay1 amaglarken bu durumun etkilerini ve

bu tarz karanlik tarafi olan liderlerin degisip degisemeyecegini incelemislerdir

(Wilson-Starks 2003, 1-4).

Clark (1959), yaptig1 calismalarda ise yabancilasmayi1 tarim kooperatifi
tizerinde calisarak ise yabancilasmanin varligindan s6z etmistir (Clark 1959, 849-852).

Cagirict (2021), tarafindan yapilan ¢aligma istanbul ilindeki belediyelerde ve
kamu kurumlarinda calisanlar iizerinde toksik liderligin orglitsel sessizlige ve isten
ayrilma niyetine etkisi incelenmistir ve toksik liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde

etkisi oldugu sonucuna ulasiimistir.

Labrague vd. (2020), arastirmalarinda Filipinler’deki hastanelerde goérevini
siirdliren hemsireler ile calismistir ve incelemeleri sonucunda toksik liderlik davranisi
sergileyen liderlerin ¢alisanlarda ise devamsizlik, is tatmininin azalmasi, isten ayrilma
niyetinin ortaya ¢ikmasi gibi olumsuz etkileri ortaya ¢ikardigimi ifade etmektedir

(Labrauge vd. 2020, 1104-1113).

Paltu ve Brouwers (2020), Gliney Afrika bolgesinde imalat is¢ilerine yonelik
yaptig1 caligmalarin sonucunda toksik liderlerin ¢alisanlarin is tatminini ve isletmeye
bagliligini olumsuz yonde etkiledigini ifade etmektedir ve isten ayrilma niyetini ise

olumlu etkiledigini ifade etmektedir (Paltu ve Brouwers 2020, 1-11).

Kilig ve Giinsel (2019), miilakat yontemi ile finans isletmelerinde yaptigi
caligmalarin sonucunda toksik liderlerin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini azalttigini, ise

yonelik verimliligini diistirdiigiinii ifade etmektedir (Kili¢ ve Giinsel 2019, 51-56).
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Toksik liderligin isten ayrilma niyetine etkisine yonelik Ergetin, Akbasli ve Dig
(2019) tarafindan yapilan ¢alismalarda, toksik liderligin isten ayrilma niyetine etkisi

oldugu sonucuna ulasilmistir (Ergetin, Akbaglh ve Dis 2019).

Bakkal vd. (2019), istanbul ilinde kamu ve dzel hastanelerde saglik ¢alisanlar
ile gerceklestirdigi calismasinda toksik liderlik davranisinin alt boyutlariyla birlikte
degerlendirilmesi ile, toksik liderligin alt boyutlarinin isten ayrilma niyetini dolayh
yoldan etkiledigini ve is tatmininin azalarak calisanlarda zamanla isten ayrilma

durumunun meydana gelebildigini ifade etmektedir (Kara 2022, 81).

Uzunbacak vd. (2019), calisanlarin tiikenmislik diizeyleri ve toksik liderlik
durumunun bu diizeylere etkisini ortaya koymayr amagladigi ¢alismasinda toksik
liderlik davranisini, bu davranisi sergileyen bireyler ile ilgili oldugunu ifade
etmektedir. Calisanlarin toksik lider ile olan c¢alisma ortaminda tiikenmiglik
diizeylerinin arttirildig1 bu ¢alismanin sonucunda ifade edilmistir (Uzunbacak, Y1ildiz

ve Uzun 2019, 211-219).

Yal¢insoy ve Isik (2018), Bitlis’te yaptig1 ¢alismalarda ise tekstil sektoriindeki
calisanlar1 baz alarak toksik liderligin alt boyutlar1 olan deger bilmezlik, bencillik,
c¢ikarcilik ve olumsuz ruhsal durumun ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkiledigini ve bu
durumun ¢alisanlarda isletmeye olan baglhiligini azaltirken isten ayrilma niyetini de
ortaya ¢ikardigin1 ve olumlu etkiledigini ifade etmektedir (Yalginsoy ve Isik 2018,
1017-1024).

Mathieu vd. (2016), liderlik tarzlarinmi inceleyerek c¢alisanlarda ise yonelik
tatmin ve isten ayrilma niyetinin liderlerin tarzlari ile dogrudan iliskili oldugunu ifade

etmistir (Mathieu vd. 2016, 125).
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Kirbag (2013), egitim Orgiitlerinde toksik liderligin etkisini incelemeyi
amaglayan bir ¢aligma ortaya koyarak yaptigi calismanin sonucunda egitim ve 6gretim
kurumlarinda toksik Ozelliklerin mevcudiyeti ile toksik bir kiiltliriin ortaya
cikabilecegini ifade etmistir. Bu duruma sebep olarak ise etik dis1 davraniglari, alinan
kararlarin basarisizligini ve toksik iletisim bi¢imini gdstermektedir (Kirbag 2013,

128).

Celebi vd. (2013) ise, toksik liderligin gegerliligi ve giivenilirligi olan toksik
liderlik 6lcegini gelistirerek okullardaki yoneticiler ve 6gretmenlerin algisina gore bu
durumu O6l¢timlemeyi amaglamislardir. Toksik liderligin etkilerinin olumsuz yonde
olmasi ve bir¢ok zarar ise kalic1 olarak okullarda zehirli ortamin olusmasina zemin
hazirlamasi ile bir¢ok olumsuzluga deginmislerdir ve okul yoneticilerinin daha olumlu
yonde davranislar sergilemesi gerekliligine dikkat ¢ekmektedirler (Celebi, Giiner ve

Yildiz 2015, 249-268).

Mehta ve Maheswari (2013), toksik liderlik davraniginin ¢alisanlarin orgiite
baglilig1 ve islerine olan tatmini konusunda olumsuz yonde etkileri oldugunu ifade
etmektedir. Aragtirmada, liderlerin ¢alisanlar1 manipiile etmesi, siipheci davranmasi ve
giivenmemesi, esit sekilde davranmamasi ve ¢ogu zaman diirlist davranmamasi
durumu calisanlarin isletmeye olan baghliklarii azaltan faktorler olarak ifade

edilmistir (Mehte ve Mehasewari 2013, 1-23).

Schyns ve Schilling (2013), yikic1 liderlik olarak adlandirilan olumsuz tarzdaki
liderlik davraniglarina toksik liderligi de dahil ederek calisanlarda bu tarz olumsuz
liderlik davraniglarinin is tatminini azalttigini, calisanlarin performansinda diisiisler
meydana getirdigini ve c¢alisanlarin lider ile ilgili algilarin1 da olumsuz etkileyerek
isten ayrilma niyetine sebep oldugunu ifade etmektedir (Schyns ve Schilling 2013,
138-158).
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Gallus vd. (2013), toksik liderlik ile ilgili ¢aligmalarina askeri personelleri
dahil ederek liderlerin toksik davranislarinin ¢alisanlarda isletmeye olan bagliliginin
azalmasinin yani sira ise yonelik tatminsizlik durumunun da meydana ¢iktigini ifade

etmektedir (Gallus vd. 2013, 588-601).

Sahin (2011), lider ile ¢alisanlar arasindaki iliskiyi ¢esitli yonlerden ele aldig1
calismasinda saygi, gliven ve lidere olan sevginin ¢alisanlarda isten ayrilma niyetini
azaltmakta iken, aksi durumlarin ise isten ayrilma niyetini arttirdigini ifade etmistir

(Sahin 2011, 277).

Diinyada yapilan ¢aligmalar incelendiginde, Schmidt (2008), toksik liderlik
Olcegi gelistirmistir ve deneysel olarak toksik liderligi tanimlayarak alt boyutlari ile
ele almistir. Toksik lider ile ayn1 ¢alisma ortamini paylasan ¢alisanlarin rahatsizlik
duydugu konular, gerek askeri gerek sivil alanlarda incelenmistir. Olusturulan anket
nitel ve nicel sorular1 kapsamaktadir. Toksik liderlik durumunun alt boyutlarina
deginen Schmidt, yaptig1 calismada toksik liderligin bes alt boyutunun varligini ortaya
koymaktadir. Bunlar: Narsistlik, ongoriilemezlik, kendi reklamin1 yapma, otoriter
liderlik ve istismarcilik seklindedir. Biitiin alt boyutlar: ile ele alinan toksik liderlik
davraniginin sonuglari ise, s6z konusu ¢alismada bu tarz olumsuz 6zelliklere sahip olan
toksik liderler ile ayni g¢alisma ortamini paylasan galisanlarin isten ayrilma niyetine
daha fazla kapilmalar1 ve yoneticilere yonelik tatmini etkiledigi seklinde ifade

edilmistir (Schmidt 2008, 13-117).

Liderlerin toksik davranislarinin isletmelere ve c¢alisanlara zarar verdigi
yapilan ¢alismalarda ifade edilmektedir. isletmedeki liderlerin calisanlara ve isletmeye
yonelik sergiledigi olumsuz yondeki bu davranislar orgiitsel etkinligi azalmanin yam
sira lider ve iiyelerin etkilesimini de olumsuz yonde etkilemektedir (Reed 2004, 67-

7).
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Boerner (1998), liderlik tarzlar1 ile ise yabancilasma arasindaki iligkiyi
inceledigi ¢aligmasinda ¢alisanlart motive eden liderlerin c¢alisanlarda ise

yabancilagsmay1 azaltici etkiye sahip oldugunu ifade etmistir (Kasap 2019, 82).

Avalio ve Gibbons (1988), liderlerin galisanlara olumlu tarzda yaklasmasinin
isten ayrilma niyetini azaltti§in1 ifade etmekte iken ayn1 zamanda ¢alisanlarin orgiitsel

0zdeslesme derecelerinin de arttigini ifade etmistir (Naktiyok 2015, 92).

Yukarida yer alan hipotezlerin degiskenleri ile yapilan ve benzer sonuclara

ulasilan ¢alismalar su sekildedir:

H3 : Toksik liderlik davranisinin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore

anlaml bir etkisi vardir.

Lipman ve Blumen (2005), toksik liderlik ile ilgili, bu tarz liderlerin kisilik
ozelliklerini ve ortaya koyduklart davranislar1 agiklarken ayni zamanda bu liderleri
takip eden astlarin neden bu sekilde bir takibe ihtiyag duydugu ve destekledigini
aciklamaya calismiglardir. Bu durumda orgliye verilen zararlarin uzun vadede,
sistematik olarak siirmesi durumunda ise toksik liderligin  varligindan

bahsedilebilecegi sonucuna ulagmislardir (Lipman ve Blumen 2005, 29-36).

Dereli (1981) ve Dinger ve Fidan (1996), Michael’in Oligarsinin Tun¢ Kanunu
adli ¢aligmasini incelemeleri sonucunda orgiit igerisinde liderlerin aslinda ast olma
siirecini yagamakla birlikte {ist olma ve giic elde etme durumunu elde etmelerine
ragmen bu durumu goérmezden gelerek elit bir gruba dahil oldugunu diisiinmeleri ve
giic elde etmesiyle birlikte astlarin kisilik 6zelliklerini hige sayarak kendi
menfaatlerini Oncelikli tutmas1 ve kendi giiciiniin kaliciligina yonelik olumsuz bir¢cok
davranis sergilemesi ile ¢alisanlarin kendisine yonelik otoritesini zedeleyecek ya da
giicline yonelik tehdit unsuru olusturacak durumlari algiladiginda saldirgan bir sekilde

olumsuz tavirlar sergileyerek ise yabancilagma durumuna sebep olabilmektedir
(Irdem 2020, 85-88).
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Aiken ve Hage (1966), merkeziyet¢i yOnetimi ige yabancilasma ile
iligkilendirilerek arastirmistir. 16 biiyiik isletmede c¢alismalarin1  siirdiiren
arastirmacilar, merkeziyetin asir1 oldugu isletmelerde yabancilagsma oranini da hem ise
hem de topluma yonelik daha fazla oldugunu ifade etmistir (Aiken ve Hage 1966, 497-
507).

Yukarida yer alan hipotezlerin degiskenleri ile yapilan ve benzer sonuglara ulasilan

calismalar su sekildedir:

Ha4 : Ise yabancilasmanin calisanlari demografik dzelliklerine gdre anlamli bir

etkisi vardir.

Hs :Isten ayrilma niyetinin calisanlarin demografik 6zelliklerine gére anlamli

bir etkisi vardir.

Atmaca (2020), ise yabancilagma ile ilgili yapmis oldugu calismasini egitim
sektoriinde 6gretmenlerin incelenmesiyle birlikte ise yabancilagsmanin cinsiyete etki
etmedigi sonucuna ulasmistir. Ayni isletme igerisinde gorevini yiiriiten farkli
cinsiyetlerdeki ¢alisanlarin yetenekleri ve bilgi birikiminin basarili olma durumunu

etkiledigini ifade etmistir (Atmaca 2020, 491-506).

Mog (2018), 5 farkli yas grubu belirleyerek yiiriittiigii aragtirmasinda 25 yas ve
alt1, 26 ve 35 yas, 36 ve 45 yas, 46 ve 55 yas, 56 yas ve lizeri gruplandirmalarinda 56
yas ve lzeri ¢alisanlarin islerine yabancilasma durumlarinin diger yas gruplarma
kiyasla daha az seviyede yasadigi sonucuna ulagmistir. Ayni zamanda yapilan bu
calismada, ise yabancilagma ile ¢alisanlarin isletmedeki konumlar1 arasindakai iliski de
incelenmistir ve anlamli bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Konum olarak daha
yiiksekte bulunan idari isleri yliiriiten kisilerin, diger c¢alisanlara kiyasla ise

yabancilasma durumunu daha az yasadig sonucuna ulasilmistir (irdem 2020, 85-88).

Rajaeepour vd. (2012), isletmelerde c¢alisanlarin egitim seviyesi ile ise
yabancilagsma arasinda anlamli bir iliskinin oldugu sonucuna varmistir (Rajaeepour

2012, 188).
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Glinsal (2010), bankacilik sektoriinde ise yabancilagsmaya yonelik yiiriittiigi
¢alismanin sonucunda uzman konumunda olan ¢alisanlarin orta diizey yoneticilerden
daha fazla islerine yonelik yabancilasma durumunu yasadigr sonucuna varmistir

(Giinsal 2010).

DiPetrio ve Piazam (2008), Amerika Birlesik Devletleri’nde yer alan bir hizl
servis restoraninda yaptiklari ¢alismalar sonucunda yoneticilerin ise yabancilagsma
diizeylerinin saatlik c¢alisanlara kiyasla daha az bir sekilde goriildiigli sonucuna

ulasmustir (DiPetrio ve Piazam 2008, 22-39).

Seybolt ve Greunfeld (1976), ise yabancilasma ve caligsanlarin egitim durumu
ile ilgili yaptig1 calismasinin sonucunda egitim diizeyi daha yiiksek olan calisanlarin
bulundugu isletmede ayni oranda kideminin de artmasi ile birlikte ise yabancilasma
duygusunun azaldigini ifade etmektedir. Egitim diizeyi diger galigsanlara kiyasla daha
yiiksek olan ve kidemi arttik¢a ise yonelik hakimiyeti de artan bu ¢alisanlar, zaman
icerisinde isletmede ve isine yonelik tecriibeler de elde ederek ise yabancilagmay1
diger calisanlara kiyasla daha az seviyede yasamaktadir (Seybolt ve Greunfeld 1976,
193-202).

Seeaman (1967), Fabrika iscilerine yonelik yapilan calismada kuralsizlik
seviyesi yliksek olan calisanlarda yabancilagma oraniin da yiiksek oldugunu ve bu
kisilerin egitim dilizeyinin de daha diisiik seviyede oldugunu ifade etmistir (Seeman

1967, 273-285).

Blauner (1964), dort farkli sektdre yonelik ¢aligmalar yapmistir. Bu sektorler
otomobil, kimya, baski ve tekstil sektorlerinden olusmaktadir. Blauner, calisanlar
arasindaki yabancilasma diizeylerini ¢alismanin odak noktasina alarak {iretim
siirecinde sikintilar yasandigini ve iiriin ile ilgili son durumu kimsenin bilemedigini,

bireylerin islerine yonelik yabancilagsma yasadigini ifade ederek, tiim sanayii
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isletmelerinde c¢alisan personellerin ise yabancilasmaya meyilli oldugunu ifade

etmigtir (Blauner 1964).

Dean (1961), yas faktoriinilin ise yabancilagmaya etkisine yonelik ¢caligmasinda
ise yabancilasma ve yas faktorleri arasinda anlamli bir iliskinin varligindan

bahsetmektedir (Dean 1961, 753-758).

3.6. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak kisisel bilgi formu, toksik liderlik 6l¢egi,
ise yabancilasma Olgegi ve isten ayrilma niyeti Slgegi kullanilmustir. Kisisel bilgi
formunda katilimcilarin cinsiyeti, yasi, egitim durumu, deneyim siiresi, isletmedeki
calisan sayisi, isletmenin yasi ve isletmedeki konumu ile ilgili sorulara yer verilmistir.
Anket toplamda 78 adet sorudan olusmaktadir. Ik 7 soru kisisel bilgi formunda yer
almakta iken, devamindaki 30 soru toksik liderlik davranisinin dlgiilmesi, 38 soru ise
yabancilasma durumunun 6l¢iilmesi ve son 3 soru ise isten ayrilma niyetine yonelik
belirleyici sorulardir. Anket, Tiirkiye sinirlar icerisinde yer alan isletmelerde 388
katilimcinin goniilli katihmi ile gergeklestirilmistir. Belirtilen dlgekler “Kesinlikle
Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum™ ifadesi arasinda 5°1i likert 6l¢egi seklinde
katilimeilara sunulmustur. (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3)

Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum cevaplarini temsil etmektedir.

Arastirmada elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 22.0 istatistik
programi araciligiyla degerlendirilmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin tanimlayici
ozelliklerinin  belirlenmesinde frekans ve yiizde analizlerinden, dlgegin
incelenmesinde ise ortalama ve standart sapma istatistiklerinden faydalanilmistir.
Arastirmanin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek iizere Kurtosis
(Basiklik) ve Skewness (Carpiklik) degerleri incelenmistir. Elde edilen veriler

gecerlilik, glivenilirlik, korelasyon analizi ve regresyon analizi ile de incelenmistir.
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Anket formu 4 boliimden olusmaktadir. Ik béliimde katilimcilara sunulan
kisisel bilgi formu ile katilimcilara ait birtakim demografik veriler elde etmek
amagclanmistir. Tkinci boliimde yer alan Toksik Liderlik Olgegi, orijinali Schmidt’e
(2008) ait olmakla beraber Celebi vd. (2015) tarafindan uyarlanan 30 maddelik
sorulardan meydana gelmektedir. Toksik liderligin 4 alt boyutu olarak ifade edilen
deger bilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik ve olumsuz ruh hali durumlar1 bu 6lgegin cesitli
maddelerinde 6l¢iilerek katilimcilara etkisi saptanmaya ¢alisilmistir. Anket formunun
liciincii boliimiinde “Ise Yabancilasma Olcegi” yer almaktadir. ise yabancilasma
Olcegi olarak, Cevat ELMA’nin (2008) gelistirdigi ise yabancilagsma Olgegi bu
calismada kullanilmigtir. 38 maddeden olusan 6l¢egin dort alt boyutu mevcuttur.
Bunlar: Giigsiizliik, anlamsizlik, yalitilmighk ve okula yabancilagma boyutlaridir.
Arastirmada okula yabancilagma alt boyutu rgiite yabancilasma olarak uyarlanmaistir.
Anketin dordiincii boliimiinde yer alan Isten ayrilma niyeti 6lcegi, orijinali Camman
vd. (1983) ait olup, Giirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ve alt
boyutu bulunmayan 3 maddelik bir 6l¢ektir.

3.6.1. Toksik Liderlik Olgegi

Toksik liderlik 6lgegi, orijinali Schmidt’e (2008) ait olmakla beraber Celebi

vd. (2015) tarafindan uyarlanan 30 maddelik sorulardan meydana gelmektedir.

Toksik liderligin 4 alt boyutu olarak ifade edilen deger bilmezlik, ¢ikarcilik,
bencillik ve olumsuz ruh hali durumlar1 bu 6lgegin ¢esitli maddelerinde ol¢iilerek
katilimcilara etkisi saptanmaya g¢alisilmistir. Calismanin orijinalinde giivenilirlik
katsayilar1 alt boyutlara gore su sekildedir: deger bilmezlik alt boyutu i¢in .92 ,
bencillik alt boyutu i¢in .93, olumsuz ruh hali boyutu i¢in .94 ve ¢ikarcilik boyutu i¢in
.94 olarak ifade edilmistir (Celebi vd. 2015).

3.6.2 ise Yabancilasma Olcegi

Ise yabancilasma olcegi olarak, Cevat ELMA’nin (2008) gelistirdigi ise

yabancilagsma 6lgegi bu calismada kullanilmigtir. 38 maddeden olusan dlgegin dort alt
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boyutu mevcuttur. Bunlar: Giigsiizliik, anlamsizlik, yalhtilmishk ve okula
yabancilasma boyutlaridir. Aragtirmada okula yabancilagsma alt boyutu oOrgiite
yabancilasma olarak uyarlanmistir. Olgegin orijinalinde alt boyutlara gore giivenilirlik
katsayis1 gii¢siizliik boyutu i¢in .86, anlamsizlik boyutu i¢in .84, yalitilmishik boyutu
i¢in .80 ve kuruma yabancilagsma boyutu i¢in .62 olarak bulunmustur (Elma 2008, 95).

3.6.3 Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi

Isten ayrilma niyeti 6lgegi, orijinali Camman vd. (1983) ait olup, Giirbiiz ve
Bekmezci (2012) tarafindan Tirk¢e’ye uyarlanan ve alt boyutu bulunmayan 3
maddelik bir dlgektir. Olgegin orijinali incelendiginde giivenilirlik katsayismin .90

olarak bulundugu ifade edilmektedir (Giirbiiz ve Bekmezci 2012, 189-213).

3.7 Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6lgekler yapilan bir¢ok arastirmanin kapsamina dahil
olmakla birlikte bu arastirmada da giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilarak

dogrulugu bir kez daha tekrarlanmistir.

Bu arastirmada Toksik Liderlik 6l¢eginin giivenirligi Cronbach’s Alpha=0,982
olarak yiiksek bulunmustur. Ise Yabancilasma dlgeginin giivenirligi ise Cronbach’s
Alpha=0,974 olarak yiiksek bulunmustur ve isten ayrilma niyeti 6l¢eginin
giivenirligi Cronbach’s Alpha=0,984 olarak yiiksek bulunmustur.

Tablo 2 : Cronbach’s Alpha Degerleri

Toksik Liderlik Olcegi

Cronbach’s Alpha .982
Ise Yabancilasma Olcegi
Cronbach’s Alpha 974
Isten Ayrilma Niyeti
Cronbach’s Alpha .984
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Aragtirmalarin giivenilirlik analizleri incelendiginde, sosyal bilimler alaninda
700 esik deger olarak kabul edilmektedir. Bu aragtirmada ortaya ¢ikan giivenilirlik
katsayilart .700 degerinin iizerindedir. Faktor analizi kismindan hemen Once
gergeklestirilen bu analiz, 6lgeklerin dogru bir sekilde kullanildigini ve katilimcilarin
duyarl bir sekilde, benzer algilar ile birbirine yakin ve tutarli cevaplar verdigini ifade

etmektedir.

3.8 Normal Dagilim ve Faktor Analizi

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin tanimlayict Ozelliklerinin belirlenmesinde
frekans ve yiizde analizlerinden, 6lgegin incelenmesinde ortalama ve standart sapma
istatistiklerinden faydalanilmistir. Arastirma degiskenlerinin normal dagilim gosterip
gostermedigini belirlemek iizere Kurtosis (Basiklik) ve Skewness (Carpiklik) degerleri

incelenmistir.

Tablo 3. Degiskenler Arasindaki Basiklik ve Carpikhik Degerleri

N Basikhk Carpikhk
Toksik Liderlik Toplam 388 -0,653 -0,692
Deger Bilmezlik 388 -1,156 -0,374
Cikarcilik 388 -0,622 -0,796
Bencillik 388 -0,466 -0,790
Olumsuz Ruhsal Durum | 388 -0,439 -0,823
Ise Yabancilasma Toplam | 388 -1,116 -0,166
Giigstizliik 388 -1,007 -0,420
Anlamsizlik 388 -1,317 -0,212
Yalitilmighik 388 -1,262 -0,144
Kuruma Yabancilasma 388 -0,129 -0,403
Isten Ayrilma Niyeti 388 -1,189 -0,487
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Igili literatiirde, degiskenlerin basiklik carpiklik degerlerine iliskin sonuglarin
+1.5 ile -1.5 (Tabachnick ve Fidell, 2013), +2.0 ile -2.0 (George, ve Mallery, 2010)
arasinda olmasi normal dagilim olarak kabul edilmektedir. Arastirma degiskenlerinin
normal dagilim gosterdigi saptanmistir. Verilerin analizinde parametrik yontemler
kullanilmistir. Calisanlarin 6lgek diizeylerini belirleyen boyutlar arasindaki iligkiler
pearson korelasyon ve regresyon analizleri araciligiyla incelenmistir. Calisanlarin
tanimlayici 6zelliklerine gore Olgek diizeylerindeki farklilagmalarin incelenmesinde t-
testi, tek yonlii varyans analizi (Anova) ve post hoc (Tukey, LSD) analizlerinden

faydalanilmistir.

Etki biiyiikliigiinii hesaplamak igin Cohen(d) ve Eta kare(n?) katsayilari
kullanilmistir. Etki biiytikliigii gruplar arasindaki farkin 6nemli kabul edilecek biiyiik
bir fark olup olmadigini1 gostermektedir. Cohen degeri 0.2: kiiciik; 0.5: orta; 0.8: biiyiik
olarak, eta kare degeri 0.01: kiigiik; 0.06: orta; 0.14: biylik olarak
degerlendirilmektedir (Biiyiikoztiirk vd. 2018).

3.8.1. Toksik Liderlik Olcegine Yonelik Dogrulayic: Faktor Analizi

Toksik Liderlik 6lgeginin yapr gecerliligine yonelik dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Dogrulayict Faktor Analizi (DFA), gozlenen (observed) degiskenler ile
gizli (Latent) degiskenler arasindaki iliskiyi 6l¢ebilen yapisal esitlik modelinin (YEM)
bir tiriidiir (Brown, 2006). Calismada literatiirde bulunan arastirmalarda en sik
kullanilan uyum iyiligi indeksleri kullanilmigtir. Toksik Liderlik 6lgegine iliskin

dogrulayici faktor analize iliskin diyagram asagida verilmektedir.
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Sekil 3. Toksik Liderlik Olcegi Dogrulayici Faktor Analizine iliskin Diyagram

Dogrulayict  faktor

verilmektedir.

analizine iliskin uyum 1yiligi

asagida

Tablo 4. Toksik Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi indeks Degerleri

Indeks | Normal Deger* Kabul Edilebilir Deger** Deger
x2/sd <2 <5 1.83
GFlI >0.95 >0.90 0.90
AGFI >0.95 >0.90 0.90
CFlI >0.95 >0.90 0.97
RMSEA <0.05 <0.08 0.05
RMR <0.05 <0.08 0.05

*, ** Kaynaklar: (Simsek, 2007; Hooper and Mullen 2008; Schumacker and Lomax, 2010;
Waltz, Strcikland and Lenz 2010; Wang and Wang, 2012; Siimer, 2000; Tabachnick ve Fidel, 2007).

Uyum istatistiklerinin kabul edilebilir diizeyde uyumlu oldugu saptanmistir.

Standardize edilmis faktor yiikleri, t degerleri asagida verilmektedir.
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Tablo 5. Toksik Liderlik Olcegi Dogrulayici Faktor Yiikleri

Maddeler ve Faktorler B Std. p | S.Hata t p

tl19 <--- F1 1,000 | 0,814

tl1 <--- F1 1,043 | 0,808 | 0,055 | 18,880 | p<0,001
tl2 <--- F1 0,863 | 0,694 | 0,056 | 15,324 | p<0,001
t111 <--- F1 1,076 | 0,832 | 0,054 | 19,734 | p<0,001
t110 <--- F1 1,068 | 0,868 | 0,051 | 21,048 | p<0,001
tl3 <--- F1 1,055 | 0,827 | 0,054 | 19,544 | p<0,001
tl4 <--- F1 1,109 | 0,850 | 0,054 | 20,379 | p<0,001
t18 <--- F1 1,090 | 0,857 | 0,053 | 20,645 | p<0,001
tl6 <--- F1 1,085 | 0,853 | 0,053 | 20,481 | p<0,001
t15 <--- F1 1,043 | 0,823 | 0,054 | 19,404 | p<0,001
tl7 <--- F1 1,119 | 0,875 | 0,052 | 21,322 | p<0,001
t121 <--- F2 1,000 | 0,888

t122 <--- F2 0,987 | 0,883 | 0,038 | 25,997 | p<0,001
t119 <--- F2 0,987 | 0,869 | 0,039 | 25,075 | p<0,001
t118 <--- F2 0,976 | 0,832 | 0,043 | 22,887 | p<0,001
t123 <--- F2 0,971 | 0,854 | 0,040 | 24,143 | p<0,001
t125 <--- F2 0,971 | 0,859 | 0,040 | 24,417 | p<0,001
t120 <--- F2 1,014 | 0,886 | 0,039 | 26,186 | p<0,001
t124 <--- F2 0,943 | 0,821 | 0,042 | 22,263 | p<0,001
t117 <--- F2 0,890 | 0,794 | 0,043 | 20,916 | p<0,001
t116 <--- F3 1,000 | 0,854

t112 <--- F3 0,974 | 0,842 | 0,046 | 21,313 | p<0,001
t114 <--- F3 0,898 | 0,807 | 0,045 | 19,825 | p<0,001
t113 <--- F3 0,928 | 0,837 | 0,044 | 21,083 | p<0,001
t115 <--- F3 0,991 | 0,871 | 0,044 | 22,605 | p<0,001
t126 <--- F4 1,000 | 0,829

t129 <--- F4 1,055 | 0,858 | 0,050 | 21,096 | p<0,001
t130 <--- F4 1,063 | 0,857 | 0,051 | 21,030 | p<0,001
tl127 <--- F4 1,045 | 0,889 | 0,047 | 22,364 | p<0,001
t128 <--- F4 1,098 | 0,881 | 0,050 | 22,022 | p<0,001

Standardize edilmis katsayilar incelendiginde faktor yiiklerinin yiiksek,
standart hata degerlerinin diisiik, t degerlerinin anlamli oldugu belirlenmistir. Bu

sonuclara gore faktor yapisina iliskin yapr gecerliligi dogrulanmaktadir.

3.8.2. ise Yabancilasma Olgegine Yonelik Dogrulayic1 Faktor Analizi

Ise Yabancilasma olgeginin yap1 gegerliligine yonelik dogrulayici faktor

analizi yapilmistir.
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Sekil 4. ise Yabancilasma Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizine iliskin Diyagram

Dogrulayict

verilmektedir.

faktor analizine

iliskin  uyum

iyiligi

kriterleri

asagida

Tablo 6. ise Yabancilasma Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi indeks Degerleri

indeks Normal Deger* Kabul Edilebilir Deger** Deger
¥2/sd <2 <5 2.82
GFI >0.95 >0.90 0.90
AGFI >0.95 >0.90 0.90
CFlI >0.95 >0.90 0.91
RMSEA <0.05 <0.08 0.07
RMR <0.05 <0.08 0.08

* ** Kaynaklar: (Simsek, 2007; Hooper and Mullen 2008; Schumacker and Lomax, 2010;
Waltz, Strcikland and Lenz 2010; Wang and Wang, 2012; Stimer, 2000; Tabachnick ve Fidel, 2007).
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Uyum istatistiklerinin kabul edilebilir diizeyde uyumlu oldugu saptanmustir.
Standardize edilmis faktor yiikleri, t degerleri asagida verilmektedir.

Tablo 7. Ise Yabancilasma Olgegi Dogrulayic1 Faktor Yiikleri

Maddeler ve Faktorler B Std. B | S.Hata t p
iy10 <--- F1 1,000 | 0,716

iy9 <--- F1 1,048 | 0,750 0,060 17,453 | p<0,001
iy8 <--- F1 1,170 | 0,800 0,075 15,619 | p<0,001
iy7 <--- F1 1,289 | 0,852 0,077 16,673 | p<0,001
1y6 <--- F1 1,116 | 0,805 0,071 15,718 | p<0,001
1y5 <--- F1 1,302 0,858 0,078 16,795 | p<0,001
iy4 <--- F1 1,143 | 0,748 0,078 14,579 | p<0,001
iy3 <--- F1 1,208 | 0,837 0,074 16,371 | p<0,001
iy2 <--- F1 1,155 | 0,745 0,080 14,524 | p<0,001
iyl <--- F1 1,191 | 0,812 0,075 15,878 | p<0,001
iy21 <--- F2 1,000 | 0,813

iy20 <--- F2 1,001 | 0,799 0,044 22,525 | p<0,001
iy19 <--- F2 1,021 | 0,783 0,056 18,080 | p<0,001
iy18 <--- F2 1,137 0,862 0,054 20,878 | p<0,001
iyl7 <--- F2 1,170 | 0,886 0,054 21,767 | p<0,001
iy16 <--- F2 1,141 | 0,843 0,057 20,165 | p<0,001
iy15 <--- F2 1,049 | 0,821 0,054 19,387 | p<0,001
iyl4 <--- F2 1,167 0,889 0,053 21,925 | p<0,001
iy13 <--- F2 0,992 0,800 0,053 18,643 | p<0,001
iyl2 <--- F2 1,100 | 0,833 0,056 19,787 | p<0,001
iyll <--- F2 1,099 | 0,848 0,054 20,347 | p<0,001
iy22 <--- F3 1,000 | 0,846

iy23 <--- F3 1,042 0,859 0,047 22,103 | p<0,001
iy24 <--- F3 1,038 | 0,842 0,049 21,350 | p<0,001
1y25 <--- F3 0,845 | 0,760 0,047 18,094 | p<0,001
iy26 <--- F3 1,090 | 0,902 0,045 24,181 | p<0,001
iy27 <--- F3 0,896 | 0,758 0,050 18,016 | p<0,001
iy28 <--- F3 0,939 | 0,789 0,049 19,155 | p<0,001
1y29 <--- F3 0,945 | 0,800 0,048 19,577 | p<0,001
1y30 <--- F3 0,921 | 0,782 0,049 18,889 | p<0,001
iy31 <--- F3 0,677 0,627 0,049 13,801 | p<0,001
1y32 <--- F4 1,000 | 0,716

1y33 <--- F4 0,509 | 0,449 0,065 7,851 | p<0,001
iy34 <--- F4 0,799 | 0,643 0,073 10,935 | p<0,001
iy35 <--- F4 0,487 0,426 0,065 7,471 | p<0,001
1y36 <--- F4 0,668 | 0,575 0,067 9,927 | p<0,001
1y37 <--- F4 0,873 | 0,648 0,079 11,065 | p<0,001
1y38 <--- F4 0,614 | 0,518 0,069 8,884 | p<0,001
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Standardize edilmis katsayilar incelendiginde faktor yiiklerinin yiliksek, standart
hata degerlerinin diisiik, t degerlerinin anlamli oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore

faktor yapisina iliskin yap1 gegerliligi dogrulanmaktadir.

3.8.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Yonelik Dogrulayici Faktor Analizi

Uc¢ maddeli bir &lgegin tiirdes model uyumu, ek varsayimlar olmaksizin
Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) ile test edilemez ¢iinkii serbestlik derecesi sayisi
sifira esittir. Isten Ayrilma Niyeti dlgeginin yap1 gegerliligine yonelik agiklayici faktor
analizi yapilmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine
alian degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda
(KM0O=0.736>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi igin yeterli
oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek
faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %82,501 olan tek faktor altinda

toplanmistir. Olgege ait olusan faktor yapisi asagida goriilmektedir.

Tablo 8. Isten Ayrilma Olgegi Dogrulayic1 Faktor Yiikleri

Maddeler Faktor Yiikii
ianl ,928
ian2 ,913
ian3 ,884
Toplam Varyans=82,501; Ozdeger=2,475; Cronbach’s Alpha=.984

3.9. Arastirmanin Bulgular1 ve Degerlendirme

Bu boliimde aragtirmaya ait bulgular ve degerlendirmeler yer almaktadir.
Arastirmaya dahil olan katilimcilardan elde edilen verilere gore tanimlayici
ozelliklerin dagilimi, degiskenler arasindaki puan ortalamalari, tek yonii varyans
analizi, bagimsiz gruplar T-Testi, korelasyon analizi, regresyon analizi bu kisimda

incelenmistir.
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3.9.1.Demografik Ozelliklerin Dagilimi
Calisanlarin tanimlayici 6zelliklerine yonelik bulgular agagida yer almaktadir.

Calisanlar cinsiyete gore 187'si (%48,2) kadin, 201'i (%51,8) erkek olarak
dagilmaktadir.

Tablo 9 : Katihmcilarin Cinsiyete Gore Dagilim

Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 187 48,2
Erkek 201 51,8

Calisanlar yasa gore 60" (%]15,5) 20-29, 104" (%26,8) 30-39, 133" (%34,3)
40-49, 91'1 (%23.,5) 50 ve iizeri olarak dagilmaktadir.

Tablo 10 : Katihmcilarin Yasa Gore Dagihim

Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Yas
20-29 60 15,5
30-39 104 26,8
40-49 133 34,3
50 ve Uzeri 91 23,5
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Calisanlar egitim durumuna gore 77'si (%19,8) lise, 205" (%52,8) tiniversite,
106's1 (%27,3) lisansiistii olarak dagilmaktadir.

Tablo 11 : Katihmcilarin Egitim Durumuna Goére Dagilim

Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)

Egitim Durumu

Lise 77 19,8
Universite 205 52,8
Lisanststi 106 27,3

Calisanlar sektordeki deneyim yilina gore 77'si (%19,8) 5 yil ve alt1, 91'i
(%23,5) 6-10 yil, 220'si (%56,7) 10 il ilizeri olarak dagilmaktadir.

Tablo 12 : Katihmcilarin Sektordeki Deneyim Yilina Goére Dagilimi

Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)

Sektordeki Deneyim Yih

5 Y1l ve Al 77 19,8
6-10 Y1l 91 235
10 Y1l Uzeri 220 56,7

Calisanlar isletmedeki ¢alisan sayisina gore 49'u (%12,6) 1-10, 95'i (%24,5)
11-50, 102'si (%26,3) 51-250, 142'si (%36,6) 251 ve lizeri olarak dagilmaktadir.
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Tablo 13 : Katihmeilarin isletmedeki Calisan Sayisina Gére Dagilim

Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)

Isletmedeki Calisan Sayisi

1-10 49 12,6
11-50 95 24,5
51-250 102 26,3
251 ve Uzeri 142 36,6

Calisanlar isletmenin yasina gore 61°i (%15,7) 0-10, 223’1 (%57,5) 11-50,
1041 (%26,8) 50 lizeri olarak dagilmaktadir.

Tablo 14 : Katiimcilarin isletmenin Yasma Gore Dagilim

Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)

Isletmenin Yasi

0-10 61 15,7
11-50 223 57,5
50 Uzeri 104 26,8

Calisanlar isletmedeki konuma gore 63 (%16,2) iist diizey yonetici, 135"
(%34,8) orta diizey yonetici, 92'si (%23,7) uzman, 98'1 (%25,3) personel olarak
dagilmaktadir.
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Tablo 15 : Katihmcilarin isletmedeki Pozisyona Gore Dagilim

Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Isletmedeki Pozisyon
Ust Diizey Yonetici 63 16,2
Orta Diizey YoOnetici 135 34,8
Uzman 92 23,7
Personel 98 25,3

3.9.1.1. Toksik Liderlik, ise Yabancilasma ve isten Ayrilma Niyeti Puan

Ortalamalan

Calisanlarin toksik liderlik, ise yabancilagma ve isten ayrilma niyetine yonelik;
aritmetik ortalama, standart sapma ve minimum-maksimum diizeyleri asagida yer

almaktadir.

Tablo 16 : Toksik Liderlik, Ise Yabancilasma ve Isten Ayrilma Niyeti Puan

Ortalamalar

N Ort Ss Min. Maks.

Toksik Liderlik 388 104,363 34.920 30,000 150,000

Toplam
Deger Bilmezlik | 388 | 35438 | 13817 | 11,000 | 55,000
Cikarcilik 388 32,206 11,291 9,000 45,000
Bencillik 388 | 18,348 | 6111 | 5000 | 25000
O'”m;l‘jrzu?n“hsa' 388 | 18371 | 6,148 | 5000 | 25000

Ise Yabancilasma 388 123,085 39,856 38,000 190,000

Toplam
Giigstizliik 388 33,379 11,848 10,000 50,000
Anlamsizlik 388 34,686 14,155 11,000 55,000
Yalitilmishik 388 30,979 12,334 10,000 50,000
Kuruma Yabancilasma | 388 24,041 6,250 7,000 35,000
Isten Ayrilma Niyeti 388 3,430 1,416 1,000 5,000
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Calisanlarin “toksik liderlik toplam” ortalamasi 104,363+34,920 (Min=30;
Maks=150), “deger bilmezlik” ortalamas1 35,438+13,817 (Min=11; Maks=55),
“cikarcilik” ortalamasi 32,206£11,291 (Min=9; Maks=45), “bencillik” ortalamasi
18,348+6,111 (Min=5; Maks=25), “olumsuz ruhsal durum” ortalamasi 18,371+6,148
(Min=5; Maks=25), “ise yabancilagsma toplam” ortalamas1 123,085+39,856 (Min=38;
Maks=190), “giicslizlik” ortalamast 33,379+11,848 (Min=10; Maks=50),
“anlamsizlik” ortalamas1 34,686+14,155 (Min=11; Maks=55), “yalitilmislik”
ortalamas1 30,979+12,334 (Min=10; Maks=50), “kuruma yabancilasma” ortalamasi
24,041+6,250 (Min=7; Maks=35), “isten ayrilma niyeti” ortalamasi 3,430+1,416
(Min=1; Maks=5) olarak saptanmustir.

Calisanlarin toksik liderlik, ise yabancilasma ve isten ayrilma niyeti diizeylerini
belirleyen boyutlar arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz

sonuclart asagida verilmistir.

3.9.1.2. Toksik Liderligin Demografik Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi

Tablo 17. Toksik Liderlik Puanlarimin Egitim Durumuna Goére Farklilagsma

Durumu
Grup N Ort Ss F p
Lise 77 103,169 32,604

Toksik
Liderlik Universite 205 105,210 36,394 0,130 0,878
Toplam

Lisansiistii 106 103,594 33,889

Lise 77 35,065 13,168

Deger _
) ) Universite 205 35,942 14,157 0,300 0,741
Bilmezlik
Lisanstistu 106 34,736 13,698
Cikarcilik Lise 77 32,520 10,408 ,052 0,950
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Universite 205 32,049 11,770

Lisansiistii 106 32,283 11,052

Lise 77 17,390 5,849

Bencillik | Universite 205 18,795 6,273 1,541 0,216

Lisansistu 106 18,179 5,942

Lise 77 18,195 5,648
Olumsuz

Ruhsal Universite 205 18,424 6,449 0,040 0,961

Durum

Lisansiistii 106 18,396 5,950

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin toksik liderlik toplam, deger bilmezlik, cikarcilik, bencillik,
olumsuz ruhsal durum puanlari egitim  durumuna gore anlamli  farklilik

gostermemektedir(p>0.05).

Tablo 18. Toksik Liderlik Puanlarinin Isletmedeki Pozisyona Gore Farklilasma

Durumu

Grup N Ort Ss F p

UstDuzey | o0 | 97460 | 38,456

Y Onetici

Orta
Toksik Diizey 135 104,074 | 34,362
Liderlik Y Onetici 1,197 0,311
Toplam

Uzman 92 107,848 | 34,510

Personel 98 105,929 | 33,560

UstDuzey | o0 | 30889 | 14,661
Des Y Onetici
B T o 1,159 | 0325
Bilmezlik

Diizey 135 35,178 13,259

Y Onetici

119



Uzman 92 36,957 14,143
Personel 98 36,010 13,673
UstDizey | o3 | 99730 | 12303
Y Onetici
Orta
Diizey 135 32,178 11,340
Cikarcilik | Yonetici 1,376 | 0,250
Uzman 92 33,196 10,705
Personel 98 32,908 10,948
UstDuzey | a1 17206 | 6,884
Y Onetici
Orta
Bencillik | Dtzey | 135 | 18289 1 5991 | 4 47 | 9371
Y Oneticl
Uzman 92 18,848 6,091
Personel 98 18,694 5,752
UstDuzey | oa | 17635 | 6494
Y Onetici
Olumsuz Czrta
Ruhsal I.).uze‘y‘ 135 18,430 6,109 0,490 | 0,689
Durum Y Onetici
Uzman 92 18,848 6,230
Personel 98 18,316 5,942

Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin toksik liderlik toplam, deger bilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik,

olumsuz ruhsal durum puanlan isletmedeki konuma goére anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0.05).
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Tablo 19. Toksik Liderlik Puanlarimin Isletmedeki Calisan Sayisina Gore

Farkhilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
110 | 49 | 97,571 | 37,617
Toksik gzi
Liderlik 5,385 | 0,001 |
Toplam
1150 | 95 | 110,505 | 32,306 3>4
51-250 | 102 | 111,931 | 30,309
Zé’zle\r’le 142 | 97,162 | 37,097
110 | 49 | 31551 | 14401
Deer 1150 | 95 | 38263 | 13,117 gj
Bilmoglik | 51250 | 102 | 38559 | 12,577 | 6552 | 0,000 | .7
lzjileri Vel 142 | 32648 | 14,137 3>4
1-10 49 | 30,184 | 12,343
11-50 | 95 | 34042 | 10,400 2>1
Cikarcilik [51-250 | 102 | 34,608 | 9,587 | 4,935 | 0,002 2;11
IZjSZtri Vel 142 | 29951 | 12,128 3>4
1-10 49 | 17,714 | 6,979
11-50 95 | 18,090 | 5,799
Bencillik [51-250 | 102 | 19,304 | 5202 | 2403 | 0,067
[z..jSZleri Ve| 142 | 17451 | 6,497
1-10 49 | 18,122 | 6,214
Olumsuz |11-50 95 | 19,211 | 5510 ot
Ruhsal  [51-250 | 102 | 19461 | 5282 | 3746 | 0011 | .
purum szzlen Ve| 142 | 17113 | 6,887

Tek Yonlii Varyans Analizi
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Calisanlarin isletmedeki ¢alisan sayisina gore toksik liderlik toplam puanlari
anlaml farklilik gostermektedir. (F, 384=5,385; p=0,001<0.05; n2=0,040), Farkin
nedeni; isletmedeki ¢alisan sayis1 11-50 olanlarin toksik liderlik toplam puanlarinin
(x=110,505), isletmedeki calisan sayist 1-10 olanlarin toksik liderlik toplam
puanlarindan (X=97,571) yiiksek olmasidir. Isletmedeki ¢alisan sayis1 51-250 olanlarin
toksik liderlik toplam puanlarinin (X=111,931), isletmedeki c¢alisan sayist 1-10
olanlarin toksik liderlik toplam puanlarindan (X=97,571) yiiksek olmasidir.
Isletmedeki calisan sayist 11-50 olanlarin toksik liderlik toplam puanlarinin
(x=110,505), isletmedeki ¢alisan sayist 251 ve lizeri olanlarin toksik liderlik toplam
puanlarindan (X=97,162) yiiksek olmasidir. Isletmedeki ¢alisan say1is1 51-250 olanlarin
toksik liderlik toplam puanlariin (Xx=111,931), isletmedeki calisan sayis1 251 ve iizeri

olanlarin toksik liderlik toplam puanlarindan (x=97,162) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin isletmedeki ¢alisan sayisina gore deger bilmezlik puanlar1 anlamli
farklilik gostermektedir. (F3, 384)=6,552; p=0,000<0.05; 1?=0,049). Farkin nedeni;
isletmedeki calisan sayis1 11-50 olanlarin deger bilmezlik puanlarmin (X=38,263),
isletmedeki calisan sayist 1-10 olanlarin deger bilmezlik puanlarindan (X=31,551)
yiiksek olmasidir. Isletmedeki ¢alisan sayist 51-250 olanlarm deger bilmezlik
puanlarinin (X=38,559), isletmedeki c¢alisan sayist 1-10 olanlarin deger bilmezlik
puanlarindan (X=31,551) yiiksek olmasidir. Isletmedeki ¢alisan sayis1 11-50 olanlarin
deger bilmezlik puanlarinin (X=38,263), isletmedeki calisan sayist 251 ve iizeri
olanlarin deger bilmezlik puanlarindan (X=32,648) yiiksek olmasidir. Isletmedeki
calisan sayist 51-250 olanlarin deger bilmezlik puanlarinin (X=38,559), isletmedeki
calisan sayis1 251 ve iizeri olanlarin deger bilmezlik puanlarindan (X=32,648) ytiksek

olmasidir.

Calisanlarin isletmedeki calisan sayisina gore ¢ikarcilik puanlari anlaml
farklilik gostermektedir. (F, 384=4,935; p=0,002<0.05; 1?=0,037). Farkin nedeni;
isletmedeki calisan sayist 11-50 olanlarin ¢ikarcilik puanlarinin  (X=34,042),
isletmedeki ¢alisan sayis1 1-10 olanlarin ¢ikarcilik puanlarindan (X=30,184) yiiksek

olmasidir. Isletmedeki calisan sayist 51-250 olanlarin ¢ikarciik puanlarinin
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(x=34,608), isletmedeki calisan sayisi 1-10 olanlarin ¢ikarcilik puanlarindan
(X=30,184) yiiksek olmasidir. isletmedeki ¢alisan sayis1 11-50 olanlarin ¢ikarcilik
puanlarinin (X=34,042), isletmedeki calisan sayis1 251 ve iizeri olanlarin ¢ikarcilik
puanlarindan (x=29,951) yiiksek olmasidir. Isletmedeki galisan sayis1 51-250 olanlarin
¢ikarcilik puanlarinin (X=34,608), isletmedeki calisan sayist 251 ve iizeri olanlarin

¢ikarcilik puanlarindan (x=29,951) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin isletmedeki ¢alisan sayisina gére olumsuz ruhsal durum puanlari
anlamli farklihk gostermektedir. (F(s, 384=3,746; p=0,011<0.05; 11?=0,028). Farkin
nedeni; isletmedeki calisan sayis1 11-50 olanlarin olumsuz ruhsal durum puanlarinin
(x=19,211), isletmedeki calisan sayis1 251 ve iizeri olanlarin olumsuz ruhsal durum
puanlarindan (X=17,113) yiiksek olmasidir. Isletmedeki ¢alisan sayis1 51-250 olanlarin
olumsuz ruhsal durum puanlarinin (x=19,461), isletmedeki ¢alisan sayisi 251 ve tlizeri

olanlarin olumsuz ruhsal durum puanlarindan (X=17,113) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin bencillik puanlar isletmedeki calisan sayisina goére anlamlhi

farklilik gostermemektedir (p>0.05).
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Tablo 20. Toksik Liderlik Puanlarimin Isletmenin Yasina Gore Farklhilasma

Durumu

Grup | N Ort Ss F p Fark
0-10 | 61 |109,951 |33,835

Toksik Liderlik | 11-50 | 223 | 99,727 |36,169 1>2
4,731 10,009
Toplam 50 3>2
. 104 111,029 |31,388
Uzeri
0-10 61 | 37,902 (13,757
Deger 11-50 | 223 | 33,318 (14,331 1>2
. ) 6,385 (0,002
Bilmezlik 50 3>2
. 104 | 38,539 |11,889
Uzeri

0-10 61 | 33,803 [10,543

11-50 | 223 | 30,848 |11,593
Cikarcilik 3,875 (0,022 | 3>2

50
104 | 34,183 {10,729

Uzeri
0-10 61 | 19,033 | 6,143
11-50 | 223 | 17,915 | 6,321

Bencillik 1,333 (0,265

50
. 104 | 18,875 | 5,587
Uzeri

0-10 61 | 19,213 | 5,592

Olumsuz 11-50 | 223 | 17,646 | 6,498
Ruhsal Durum 50

3,726 |0,025 | 3>2

. 104 | 19,433 | 5,487
Uzeri

Tek Yonlii Varyans Analizi

124



Calisanlarin igletmenin yasina gore toksik liderlik toplam puanlar1 anlaml
farklilk  gostermektedir (F, 385=4,731; p=0,009<0.05; 7?=0,024). Farkin
nedeni; isletmenin  yast  0-10 olanlarin toksik  liderlik toplam puanlarinin
(x=109,951), isletmenin yas1 11-50 olanlarin toksik liderlik toplam puanlarindan
(x=99,727) yiiksek olmasidir. Isletmenin yast 50 iizeri olanlarin toksik liderlik toplam
puanlarinin (Xx=111,029), isletmenin yas1 11-50 olanlarin toksik liderlik toplam
puanlarindan (X=99,727) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin isletmenin yasina gore deger bilmezlik puanlart anlamli farklilik
gostermektedir. (F, 385=6,385; p=0,002<0.05; 1>=0,032). Farkin nedeni; isletmenin
yast 0-10 olanlarin deger bilmezlik puanlarmmin (x=37,902), isletmenin yas1 11-50
olanlarin deger bilmezlik puanlarindan (Xx=33,318) yiiksek olmasidir. Isletmenin yasi
50 iizeri olanlarin deger bilmezlik puanlarinin (Xx=38,539), isletmenin yas1 11-50

olanlarin deger bilmezlik puanlarindan (X=33,318) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin isletmenin yasina gére c¢ikarcilik puanlar1 anlamh farklilik
gostermektedir. (F, 385=3,875; p=0,022<0.05; 1>=0,020). Farkin nedeni; isletmenin
yast 50 flzeri olanlarin ¢ikarcilik puanlarmin (x=34,183), isletmenin yas1 11-50

olanlarin ¢ikarcilik puanlarindan (x=30,848) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin isletmenin yasina gére olumsuz ruhsal durum puanlart anlaml
farklilk gostermektedir. (Fe, 385=3,726; p=0,025<0.05; n?=0,019). Farkin
nedeni; isletmenin yas1 50 tizeri olanlarin olumsuz ruhsal durum puanlarinin
(x=19,433), isletmenin yas1 11-50 olanlarin olumsuz ruhsal durum puanlarindan

(x=17,646) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin  bencillik puanlari isletmenin  yasina gére anlamhi farklilik

gostermemektedir(p>0.05).

125



Tablo 21. Toksik Liderlik Puanlarimin Sektordeki Deneyim Yilina Gore

Farklhilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
5 Y1l ve
77 107,649 | 33,844
Toksik Alt
Liderlik [6-10 Y1l 91 111,802 29,132 4,082 0,018 2>3
Toplam | 10 1l
. 220 100,136 | 36,930
Uzeri
5 Yil ve
77 37,104 14,132
Alt1
Deger 1>3
) _16-10 Y1l 91 38,692 12,603 5,345 0,005
Bilmezlik 2>3
10 Y1l
- 220 33,509 13,916
Uzeri
5Yil ve
77 32,688 10,853
Alt1
Cikarcilik |6-10 Yil 91 34,440 9,250 2,909 0,056
10 Y1l
. 220 31,114 12,078
Uzeri
5 Y1l ve
77 19,091 5,694
Al
Bencillik |6-10 Yil 91 18,901 4,989 1,652 0,193
10 Y1l
. 220 17,859 6,629
Uzeri
5 Yil ve
77 18,766 5,742
Olumsuz Altr
Ruhsal 6-10 Y1l 91 19,769 5,211 4,070 0,018 2>3
Durum 10 Yil
. 220 17,655 6,543
Uzeri

Tek Yonlii Varyans Analizi
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Calisanlarin sektordeki deneyim yilina gore toksik liderlik toplam puanlari
anlamli farklihk gostermektedir. (F(2, 385=4,082; p=0,018<0.05; 11?=0,021). Farkin
nedeni; sektordeki deneyim yil1 6-10 yil olanlarin toksik liderlik toplam puanlarinin
(x=111,802), sektordeki deneyim yil1 10 yil iizeri olanlarin toksik liderlik toplam
puanlarindan (X=100,136) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin sektordeki deneyim yilina gére deger bilmezlik puanlar1 anlamli
farklillk  gostermektedir.  (F2,385=5,345; p=0,005<0.05; 1°=0,027). Farkin
nedeni; sektordeki deneyim yili 5 yil ve alt1 olanlarin deger bilmezlik puanlarinin
(x=37,104), sektordeki deneyim yili 10 yil iizeri olanlarin deger bilmezlik
puanlarindan (X=33,509) yiiksek olmasidir. sektordeki deneyim yili 6-10 yil
olanlarin deger bilmezlik puanlarinin (x=38,692), sektordeki deneyim yil1 10 y1l iizeri

olanlarin deger bilmezlik puanlarindan (X=33,509) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin sektordeki deneyim yilina goére olumsuz ruhsal durum puanlar
anlamli farklihk gostermektedir. (F(2, 385=4,070; p=0,018<0.05; 11?=0,021). Farkin
nedeni; sektdrdeki deneyim yil1 6-10 yil olanlarin olumsuz ruhsal durum puanlarinin
(x=19,769), sektordeki deneyim yili 10 yil iizeri olanlarin olumsuz ruhsal durum

puanlarindan (X=17,655) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin  ¢ikarcilik, bencillik puanlari sektordeki deneyim yilina gore

anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).
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Tablo 22. Toksik Liderlik Puanlarimin Yasa Gore Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
20-29 60 101,950 | 34,394
30-39 104 109,981 | 31,283
40-49 133 105,669 | 38,625
Toksik
Liderlik 2,204 0,087
Toplam 50 ve
. 91 97,626 32,726
Uzeri
20-29 60 34,433 13,850
30-39 104 37,471 13,099
Deger 2>4
] i 40-49 133 37,038 14,614 4,086 0,007
Bilmezlik 3>4
50 e
il 91 31,440 12.656
Uzeri
20-29 60 30,983 11,402
30-39 104 33,837 10,093
Cikarcilik | 40-49 133 32,196 12,329 1,218 0,303
50 Ve
. 91 31,165 10,874
Uzeri
20-29 60 18,233 5,747
30-39 104 19,231 5,383
Bencillik 40-49 133 18,098 6,701 1,067 0,363
50 Ve
.. 91 17,780 6,209
Uzerl
20-29 60 18,300 6,258
Olumsuz 30-39 104 19,442 5,379
Ruhsal 40-49 133 18,338 6,702 2,097 0,100
Durum 50 Ve
. 91 17,242 5,937
Uzeri

Tek Yonlii Varyans Analizi
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Calisanlarin  yasa gore deger bilmezlik puanlari anlamli  farklilik
gostermektedir (Fs, 38=4,086; p=0,007<0.05; 1?=0,031). Farkin nedeni; yas 30-39
olanlarin deger bilmezlik puanlarimin (Xx=37,471), yas 50 ve lizeri olanlarin deger
bilmezlik puanlarindan (Xx=31,440) yiiksek olmasidir. Yas 40-49 olanlarin deger
bilmezlik puanlarinin (X=37,038), yas 50 ve iizeri olanlarin deger bilmezlik

puanlarindan (x=31,440) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin toksik liderlik toplam, ¢ikarcilik, bencillik, olumsuz ruhsal durum

puanlar1 yasa gore anlamli farklilik géstermemektedir(p>0.05).

Tablo 23. Toksik Liderlik Puanlarimin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss t sd p

Toksik Kadim | 187 | 102,775 | 36,085

Liderlik -0,864 | 386 0,388
Erkek | 201 | 105,841 | 33,822

Toplam

Deger | Kadm | 187 | 34770 | 14,059

-0,918 | 386 0,359

Bilmezlik [ "Erkek | 201 | 36,060 | 13,593

Kadin 187 31,262 11,660
Cikarcilik -1,592 386 0,112
Erkek 201 33,085 10,892

Kadn 187 18,273 6,521
Bencillik -0,234 386 0,816
Erkek 201 18,418 5,718

Olumsuz | Kadin 187 18,471 6,281

Ruhsal 0,307 386 0,759
Erkek | 201 18,279 6,036

Durum

Bagimsiz Gruplar T-Testi
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Calisanlarin toksik liderlik toplam, deger bilmezlik, c¢ikarcilik, bencillik,
olumsuz ruhsal durum puanlart cinsiyete gore anlamh farklilik gostermemektedir

(p>0,05).

3.9.1.3. Ise Yabancilasmanin Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine

Gore Karsilastirilmasi

Tablo 24. ise Yabancilasma Puanlarimin Egitim Durumuna Goére Farkhlasma

Durumu
Grup N Ort Ss F p
Lise 77 127,520 41,536

Ise
Yabancilasma | Universite | 205 121,615 38,832 0,620 0,539
Toplam

Lisansisti | 106 122,708 40,712

Lise 77 34,195 11,791
Universite 205 33,229 11,895

Giigsiizliik 0,233 0,792
11,883

Lisansuistii | 106 33,076

Lise 77 35,312 14,919
Anlamsizlik Universite 205 34,634 13,948 0,110 0,896
Lisanstistii | 106 34,330 14,108

Lise 77 32,701 12,211
Yalitilmighk Universite | 205 30,273 12,103 1,092 0,337
Lisansiistii 106 31,094 12,844
Lise 77 25,312 5,946
Universite 205 23,478 6,275 2,479 0,085
Lisansiistii | 106 24,208 6,330

Kuruma

Yabancilasma

Tek Yonlii Varyans Analizi

130



Calisanlarin ise yabancilagsma toplam, giigsiizliikk, anlamsizlik, yalitilmislik,

kuruma  yabancilagma

gostermemektedir (p>0.05).

puanlar1 egitim

durumuna gore

anlaml

farklilik

Tablo 25. ise Yabancilasma Puanlarinin Isletmedeki Pozisyona Gére

Farkhilasma Durumu

Grup | N Ort Ss F p Fark
Ust
Diizey 63 | 114,206 | 40,079
Y Onetici
Ise
Orta 3>1
Yabancilagsma | 2,782 | 0,041
Diizey |135 | 119,274 | 36,363 4>1
Toplam h
Y Onetici
Uzman | 92 | 128,065 | 42,544
Personel | 98 | 129,367 | 40,638
Ust
Diizey 63 30,968 12,087
Y Onetici
Orta
Giigsiizliik 2,106 | 0,099
Diizey |135 | 32,482 11,121
Y Onetici
Uzman 92 34,554 12,193
Personel | 98 35,061 12,135
Ust
Diizey 63 31,905 13,570
Y Onetici
Anlamsizlik |Orta 2,451 | 0,063
Diizey |135 | 33,282 13,845
Y Onetici
Uzman | 92 36,467 14,865
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Personel | 98 36,735 13,950
Ust
Diizey 63 28,556 | 12,298

Yonetici 3>1

Orta 4>1
Yalitilmiglik 3,486 | 0,016

Diizey |135 | 29,267 11,709 3>2

Y Onetici 4>2

Uzman | 92 33,326 12,664
Personel | 98 32,694 12,421

Ust
Diizey 63 22,778 7,065

Y Onetici

Kuruma Orta

1,580 | 0,194
Yabancilagsma |Diizey | 135 | 24,244 5,412

Y Onetici
Uzman | 92 23,717 6,688
Personel | 98 24,878 6,296

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin igletmedeki pozisyona gore ise yabancilasma toplam puanlari
anlamli farklihk gostermektedir. (Fs, 384=2,782; p=0,041<0.05; 1?>=0,021). Farkin
nedeni; uzman olanlarin ise yabancilagsma toplam puanlariin (X=128,065), {ist diizey
yonetici olanlarin ise yabancilagma toplam puanlarindan (X=114,206) yiiksek
olmasidir. Personel olanlarin ise yabancilasma toplam puanlarinin (x=129,367), iist
diizey yonetici olanlarin ise yabancilagsma toplam puanlarindan (Xx=114,206) ytiksek

olmasidir.

Calisanlarin igletmedeki pozisyona gore yalitilmiglik puanlari anlamli farklilik
gostermektedir. (F(s, 384=3,486; p=0,016<0.05; 1?=0,027). Farkin nedeni; uzman

olanlarin yalitilmighk puanlarinin (x=33,320), list diizey yonetici
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olanlarin yalitilmishk  puanlarindan  (Xx=28,556) yiiksek olmasidir. Personel
olanlarin yalitilmighik puanlarinin (X=32,694), iist diizey yOnetici
olanlarin yalitilmislik  puanlarindan  (x=28,556)  yiiksek  olmasidir. Uzman
olanlarin yalitilmiglik puanlarinin (x=33,326), orta diizey yonetici
olanlarin yalitilmishk  puanlarindan  (Xx=29,267) yiiksek  olmasidir. Personel
olanlarin yalitilmighk puanlarinin (X=32,694), orta diizey yonetici
olanlarin yalitilmislik puanlarindan (x=29,267) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin giicsiizlik, anlamsizlik, kuruma yabancilagsma

puanlart isletmedeki konuma goére anlamli farklilik géstermemektedir(p>0.05).

Tablo 26. ise Yabancilasma Puanlarinin Isletmedeki Calisan Sayisina Gore

Farkhlasma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
1-10 49 120,163 40,320
ise 11-50 95 128,684 39,291 3>1
Yabancilasma 51-250 102 133,618 41,036 6,518 0,000 2>4
Toplam
251 Ve 3>4
. 142 112,782 36,875
Uzeri
1-10 49 31,694 12,582
11-50 95 35,105 11,214 3>1
Gﬁgsﬁzlﬁk 51-250 102 35,863 11,340 4,490 0,004 2>4
251 Ve 3>4
. 142 31,021 11,932
Uzeri
1-10 49 33,633 14,704 3>1
Anlamsizlik 5,677 0,001
11-50 95 36,221 13,977 2>4
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51-250 | 102 38,422 13,578 3>4

251 Ve
. 142 31,338 13,810
Uzeri

1-10 49 31,531 12,447

11-50 95 32,653 12,194

2>4
Yahtllmlshk 51-250 102 33.608 12.359 5,529 0,001
1 1 3>4
251 Ve
. 142 27,782 11,787
Uzerl
1-10 49 23,306 5,987
11-50 95 24,705 6,336 3>1
Kuruma
51-250 | 102 | 25,726 | 6,813 | 2623 | 0001 | 2>4
Yabancilasma
251 Ve 3>4
. 142 22,641 5,523
Uzeri

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin isletmedeki calisan sayisina gore ise yabancilasma toplam
puanlart anlaml farklilik gdstermektedir. (Fs, 384=6,518; p=0,000<0.05; n?=0,048).
Farkin nedeni; isletmedeki calisan sayist 51-250 olanlarin ige yabancilagsma toplam
puanlarinin (X=133,618), isletmedeki calisan sayist 1-10 olanlarin ise yabancilasma
toplam puanlarindan (¥=120,163) yiiksek olmasidir. Isletmedeki galisan sayis1 11-50
olanlarin ise yabancilagsma toplam puanlarinin (X=128,684), isletmedeki calisan sayisi
251 ve lizeri olanlarin ise yabancilasma toplam puanlarindan (X=112,782) yiiksek
olmasidir. Isletmedeki calisan sayis1 51-250 olanlarin ise yabancilagsma toplam
puanlarinin (X=133,618), isletmedeki calisan sayist 251 ve iizeri olanlarin ise

yabancilagsma toplam puanlarindan (x=112,782) yiiksek olmasidir.
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Calisanlarin isletmedeki calisan sayisina gore giicsiizliik puanlart anlamli
farklihk gostermektedir. (F, 382=4,490; p=0,004<0.05; 1?=0,034). Farkin nedeni;
isletmedeki calisan sayist1 51-250 olanlarin giigsiizlik puanlarinin (x=35,863),
isletmedeki calisan sayis1 1-10 olanlarin giigsiizliik puanlarindan (x=31,694) yiiksek
olmasidir. Isletmedeki calisan sayist 11-50 olanlarin  giigsiizlik puanlarmimn
(x=35,105), isletmedeki calisan sayist 251 ve {izeri olanlarin giigsiizliik puanlarindan
(X=31,021) yiiksek olmasidir. Isletmedeki ¢alisan sayis1 51-250 olanlarin giigsiizliik
puanlarin (X=35,863), isletmedeki calisan sayis1 251 ve {izeri olanlarin giigsiizliik

puanlarindan (X=31,021) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin isletmedeki calisan sayisina gore anlamsizlik puanlari anlamhi
farklilik gostermektedir. (F3, 384=5,677; p=0,001<0.05; n?=0,042). Farkin nedeni;
isletmedeki calisan sayis1 51-250 olanlarin anlamsizlik puanlarinin (X=38,422),
isletmedeki calisan sayis1 1-10 olanlarin anlamsizlik puanlarindan (x=33,633) yiiksek
olmasidir. Isletmedeki ¢alisan sayist 11-50 olanlarin anlamsizlik puanlarmimn
(x=36,221), isletmedeki ¢alisan sayis1 251 ve lizeri olanlarin anlamsizlik puanlarindan
(x=31,338) yiiksek olmasidir. isletmedeki calisan sayis1 51-250 olanlarin anlamsizlik
puanlarinin (x=38,422), isletmedeki ¢alisan sayist 251 ve iizeri olanlarin anlamsizlik

puanlarindan (x=31,338) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin igletmedeki calisan sayisina gore yalitilmiglhik puanlart anlamh
farklilik gdstermektedir. (Fs, 384=5,529; p=0,001<0.05; n?=0,041). Farkin nedeni;
isletmedeki c¢alisan sayist 11-50 olanlarin yalitilmislik puanlarinin (x=32,653),
isletmedeki calisan sayis1 251 ve iizeri olanlarin yalitilmislik puanlarindan (X=27,782)
yiiksek olmasidir. Isletmedeki galisan sayis1 51-250 olanlarmn yalitilmishik puanlarmin
(x=33,608), isletmedeki calisan sayis1 251 ve lizeri olanlarin yalitilmislik puanlarindan

(x=27,782) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin igletmedeki ¢alisan sayisina gére kuruma yabancilagsma puanlari
anlaml farklihk gostermektedir. (Fs, 384=5,623; p=0,001<0.05; 1?>=0,042). Farkin

nedeni; isletmedeki calisan sayis1 51-250 olanlarin kuruma yabancilagma puanlarinin
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(X=25,726),

isletmedeki ¢alisan sayisi

1-10 olanlarin kuruma yabancilasma

puanlarindan (X=23,306) yiiksek olmasidir. Isletmedeki ¢alisan sayis1 11-50 olanlarin

kuruma yabancilagsma puanlarinin (X=24,705), isletmedeki ¢alisan sayis1 251 ve iizeri

olanlarin kuruma yabancilasma puanlarindan (X=22,641) yiiksek olmasidir.

Isletmedeki c¢alisan sayist 51-250 olanlarm kuruma yabancilasma puanlarinin

(x=25,726), isletmedeki caligsan sayis1 251 ve iizeri olanlarin kuruma yabancilagsma

puanlarindan (X=22,641) yiiksek olmasidir.

Tablo 27. ise Yabancilasma Puanlarimin Isletmenin Yasina Gore Farkhlasma

Durumu
Grup N Ort Ss F p Fark
ise 0-10 61 122,984 (39,118 -
Yabancilasma |[11-50 (223 117,108 |39,315 (8,232 0,000 359
Toplam 50 Uzeri |104  |135,962 (38,742
0-10 61 32,803  [11,257
Giigstizlik 11-50 223 {32,099 |12,081 4,995 |0,007 3>2
50 Uzeri 104  |36,462 11,210
0-10 61 34,475 | 13,537
Anlamsizlik 11-50 | 223 | 32,727 | 14,303 | 7,219 | 0,001 2:;
50 Uzeri| 104 | 39,010 | 13,341
0-10 61 31,557 | 12,545
Yalitilmishik 11-50 223 29,211 12,131 | 6,623 0,001 3>2
50 Uzeri| 104 | 34,433 | 11,988
0-10 61 24,148 6,038
Kuruma
Yabancilagma 11:50 223 | 23,072 6,311 | 8,414 | 0,000 3>2
50 Uzeri| 104 | 26,058 5,792

Tek Yonli Varyans Analizi
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Calisanlarin isletmenin yasina gore ise yabancilasma toplam puanlari anlamli
farklillk  gostermektedir.  (Fe, 385=8,232; p=0,000<0.05; 1?=0,041). Farkin
nedeni; isletmenin yas1 50 {izeri olanlarinise yabancilagsma toplam puanlarinin
(x=135,962), isletmenin yas1 0-10 olanlarin ise yabancilagsma toplam puanlarindan
(x=122,984) yiiksek olmasidir. Isletmenin yas1 50 {izeri olanlarin ise yabancilagsma
toplam puanlarinin (X=135,962), isletmenin yas1 11-50 olanlarin ise yabancilasma

toplam puanlarindan (X=117,108) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin isletmenin yasina gore giigslizlik puanlar1 anlamli farklilik
gostermektedir. (F, 385=4,995; p=0,007<0.05; 1>=0,025). Farkin nedeni; isletmenin
yast 50 iizeri olanlarin gligsiizlik puanlarinin (X=36,462), isletmenin yas1 11-50

olanlarin giigsiizliikk puanlarindan (x=32,099) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin igletmenin yasina gore anlamsizlik puanlart anlamli farklilik
gostermektedir. (F, 385=7,219; p=0,001<0.05; 1°=0,036). Farkin nedeni; isletmenin
yasi 50 iizeri olanlarin anlamsizlik puanlarinin (Xx=39,010), isletmenin yas1 0-10
olanlarin anlamsizlik puanlarindan (x=34,475) yiliksek olmasidir. Isletmenin yas1 50
lizeri olanlarin anlamsizlik  puanlarinin = (X=39,010), isletmenin  yas1  11-50

olanlarin anlamsizlik puanlarindan (Xx=32,727) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin isletmenin yasina goére yalitilmishik puanlari anlamli farklilik
gostermektedir. (F, 385=6,623; p=0,001<0.05; 1>=0,033). Farkin nedeni; isletmenin
yast 50 iizeri olanlarin yalitilmighik puanlarimin (x=34,433), isletmenin yas1 11-50
olanlarin yalitilmislik puanlarindan (x=29,211) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin isletmenin yasina gore kuruma yabancilasma puanlar1 anlaml
farklilk gostermektedir. (Fe, 385=8,414; p=0,000<0.05; n?=0,042). Farkin
nedeni; isletmenin yas1 50 iizeri olanlarin kuruma yabancilasma puanlarinin
(x=26,058), isletmenin yast 11-50 olanlarin kuruma yabancilagma puanlarindan

(x=23,072) yiiksek olmasidir.
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Tablo 28. Ise Yabancilasma Puanlariin Sektordeki Deneyim Yilina Gore

Farkhilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
5 Yil ve
77 128,818 | 40,352
Ise Altl
1>3
Yabancilasma |6-10 Yil | 91 134,670 | 38,438 | 8,131 | 0,000 253
>
Toplam 10 Y1l
. 220 | 116,286 | 39,001
Uzer1i
5Yil ve
77 33,870 11,841
Alt1
Giigstizliik 6-10 Yil| 91 36,967 10,782 | 6,573 0,002 2>3
10 Y1l
. 220 31,723 11,976
Uzeri
5 Yil ve
77 36,247 13,691
Alt1
1>3
Anlamsizlik 6-10 Y11 | 91 38,934 13,338 | 7,741 0,001 253
>
10  Yil
. 220 32,382 14,221
Uzeri
5 Yil ve
77 33,584 12,562
Alt1
1>3
Yahitilmishk  |6-10 Yil | 91 34,011 12,104 | 8,149 | 0,000 253
>
10  Yil
. 220 28,814 11,955
Uzeri
5 Y1l ve
77 25,117 6,479
Al
Kuruma
6-10 Yi1 | 91 24,758 6,687 3,046 0,049 1>3
Yabancilasma
10  Yil
. 220 23,368 5,918
Uzeri

Tek Yonlii Varyans Analizi

138




Calisanlarin sektordeki deneyim yilina gore ise yabancilagsma toplam puanlari
anlamli farklihk gostermektedir. (F(2, 385=8,131; p=0,000<0.05; 11?=0,041). Farkin
nedeni; sektordeki deneyim yili 5 yil ve alti olanlarin ise yabancilasma toplam
puanlarinin  (X=128,818), sektordeki deneyim yili 10 yil iizeri olanlarin ise
yabancilasma toplam puanlarindan (X=116,286) yiiksek olmasidir. Sektérdeki
deneyim yili  6-10 yil olanlarinise yabancilasma toplam puanlarinin
(x=134,670), sektordeki deneyim yil1 10 yil {izeri olanlarin ise yabancilagsma toplam

puanlarindan (X=116,286) yliksek olmasidir.

Calisanlarin sektordeki deneyim yilina gore gligsiizlik puanlart anlamh
farklilk  gostermektedir (F, 385=6,573; p=0,002<0.05; n?=0,033). Farkin
nedeni; sektordeki deneyim yili  6-10 yil olanlarin giigsiizlik puanlarinin
(x=36,967), sektordeki deneyim yili 10 yil {izeri olanlarin giigsiizlik puanlarindan
(x=31,723) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin sektordeki deneyim yilina gére anlamsizlik puanlari anlamh
farklilk  gostermektedir (F, 385=7,741; p=0,001<0.05; 1?=0,039). Farkin
nedeni; sektordeki deneyim yili 5 yil ve alti olanlarin anlamsizlik puanlarinin
(x=36,247), sektordeki deneyim yil1 10 yil iizeri olanlarin anlamsizlik puanlarindan
(x=32,382) yiiksek olmasidir. Sektordeki deneyim yili 6-10 y1l olanlarin anlamsizlik
puanlarinin (X=38,934), sektordeki deneyim yil1 10 yil {izeri olanlarin anlamsizlik

puanlarindan (X=32,382) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin sektordeki deneyim yilina gore yalitilmishik puanlari anlaml
farklillk  gostermektedir  (F, 385=8,149; p=0,000<0.05; n2=0,041). Farkin
nedeni; sektordeki deneyim yili 5 yil ve alti olanlarin yalitilmighk puanlarinin
(x=33,584), sektordeki deneyim yil1 10 yil {izeri olanlarin yalitilmiglik puanlarindan
(x=28,814) yiiksek olmasidir. Sektordeki deneyim yili 6-10 yil olanlarin yalitilmislik
puanlarinin (Xx=34,011), sektdrdeki deneyim yil1 10 yil {izeri olanlarin yalitilmishk

puanlarindan (X=28,814) yiiksek olmasidir.
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Calisanlarin sektordeki deneyim yilina gére kuruma yabancilagma puanlar
anlamli farklilik gostermektedir (F, 385=3,046; p=0,049<0.05; 1?>=0,016). Farkin
nedeni; sektordeki deneyim yili 5 yil ve alti olanlarin kuruma yabancilagma
puanlarinin (X=25,117), sektordeki deneyim yili 10 yil iizeri olanlarin kuruma

yabancilasma puanlarindan (X=23,368) yiiksek olmasidir.
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Tablo 29. ise Yabancilasma Puanlarinin Yasa Gore Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
20-29 60 123,900 | 40,329
ise 1>4
3 30-39 104 |130,183 | 38,157
Yabancilasma 6,382 | 0,000 2>4
Toplam 40-49 133 (127,609 | 42,699 -
50 ve Uzeri | 91 |107,824 | 33,161
20-29 60 33,017 | 12,349
30-39 104 | 35,673 | 11,025 2>4
Giigsiizliik 5,481 | 0,001
40-49 133 | 34,526 | 12,436 3>4
50 ve Uzeri | 91 29,319 | 10,626
20-29 60 34,883 | 14,207
1>4
30-39 104 | 38,058 | 13,363
Anlamsizlik 8,576 | 0,000 2>4
40-49 133 | 36,143 | 14,641
3>4
50 ve Uzeri | 91 28,571 | 12,508
20-29 60 31,883 | 13,080
1>4
30-39 104 | 32,471 | 11,849
Yalitilmighik 3,804 | 0,010 2>4
40-49 133 | 31,977 | 13,099
3>4
50 Ve Uzeri | 91 27,220 | 10,523
20-29 60 24,117 | 6,346
Kuruma 30-39 | 104 | 23,981 | 6,661
2,361 | 0,071
Yabancilasma 40-49 133 | 24,962 | 6,200
50 Ve Uzeri| 91 22,714 | 5,602

Tek Yonlii Varyans Analizi
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Calisanlarin yasa gore ise yabancilasma toplam puanlar1 anlamli farklilik
gostermektedir. (Fs, 384=6,382; p=0,000<0.05; 1?=0,047). Farkin nedeni; yas 20-29
olanlarin ise yabancilagsma toplam puanlarinin (X=123,900), yas 50 ve {izeri olanlarin
ise yabancilasma toplam puanlarindan (x=107,824) yiiksek olmasidir. Yas 30-39
olanlarin ise yabancilagsma toplam puanlarinin (X=130,183), yas 50 ve {izeri olanlarin
ise yabancilasma toplam puanlarindan (X=107,824) yiiksek olmasidir. Yas 40-49
olanlarin ise yabancilagsma toplam puanlarinin (X=127,609), yas 50 ve {izeri olanlarin

ise yabancilasma toplam puanlarindan (X=107,824) yliksek olmasidir.

Calisanlarin yasa gore giicsiizliik puanlart anlamhi farklilik gdstermektedir.
(Fa, 384=5,481; p=0,001<0.05; 1?=0,041). Farkin nedeni; yas 30-39 olanlarin
giicsiizliik puanlarinin (x=35,673), yas 50 ve iizeri olanlarin gii¢siizliik puanlarindan
(x=29,319) yiiksek olmasidir. Yas 40-49 olanlarin gii¢siizliik puanlarinin (Xx=34,526),

yas 50 ve lizeri olanlarin gii¢siizliik puanlarindan (x=29,319) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin yasa gore anlamsizlik puanlart anlamhi farklilik gostermektedir.
(Fa, 384=8,576; p=0,000<0.05; 1n?>=0,063). Farkin nedeni; yas 20-29 olanlarin
anlamsizlik puanlarinin (X=34,883), yas 50 ve {izeri olanlarin anlamsizlik puanlarindan
(x=28,571) yiiksek olmasidir. Yas 30-39 olanlarin anlamsizlik puanlarinin (x=38,058),
yas 50 ve iizeri olanlarin anlamsizlik puanlarindan (Xx=28,571) yiiksek olmasidir. Yas
40-49 olanlarin anlamsizlik puanlarmin (X=36,143), yas 50 ve iizeri olanlarin

anlamsizlik puanlarindan (x=28,571) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin yasa gore yalitilmighik puanlart anlaml farklilik géstermektedir.
(F@s, 382=3,804; p=0,010<0.05; 1?=0,029). Farkin nedeni; yas 20-29 olanlarin
yalitilmighik puanlarimin  (Xx=31,883), yas 50 ve {izeri olanlarin yalitilmishk
puanlarindan (X=27,220) yiiksek olmasidir. Yas 30-39 olanlarin yalitilmiglik
puanlarinin  (X=32,471), yas 50 ve tizeri olanlarmn yalitilmishk puanlarindan
(x=27,220) vyiikksek olmasidir. Yas 40-49 olanlarin yalitilmishk puanlarinin
(x=31,977), yas 50 ve lizeri olanlarin yalitilmiglik puanlarindan (X=27,220) yiiksek

olmasidir.
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Calisanlarin  kuruma yabancilasma puanlar1 yasa gore anlamli farklilik

gostermemektedir(p>0.05).

Tablo 30: Ise Yabancilasma Puanlarimin Cinsiyete Gore Farkhlasma Durumu

Grup N Ort Ss t sd p

Ise Kadm | 187 | 121,791 | 39,239

Yabancilasma -0,616 | 386 | 0,538
Erkek 201 124,289 | 40,482

Toplam

Kadin 187 33,374 11,952
Giigstizlik -0,007 | 386 | 0,994
Erkek 201 33,383 11,780

Kadin 187 34,433 14,546
Anlamsizlik -0,338 | 386 | 0,735
Erkek 201 34,920 13,815

Kadin 187 30,300 12,598
Yalitilmishik -1,048 | 386 | 0,296
Erkek 201 31,612 12,080

Kuruma Kadm | 187 23,685 5,781
-1,085 | 386 | 0,276

Yabancilasma [Erkek 201 24,373 6,655

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin ise yabancilagsma toplam, gli¢siizliilk, anlamsizlik, yalitilmislik,
kuruma yabancilagsma puanlart cinsiyete gore anlamli farklilik gdstermemektedir

(p>0,05).

143



3.9.1.4. isten Ayrilma Niyetinin Tamimlayic1 Ozelliklere Gore

Karsilastirilmasi

Tablo 31: isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Egitim Durumuna Gére

Farkhilasma Durumu

Grup N Ort SS F p

. Lise 77 3,485 1,431
Isten

Ayrilma |Universite 205 3,415 1,415 0,073 0,930
Niyeti

Lisansiistii 106 3,418 1,420

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlari egitim durumuna gére anlaml

farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 32: isten Ayrilma Niyeti Puanlarimin Isletmedeki Pozisyona Gore

Farkhlasma Durumu

Grup N Ort Ss F p
Ust Diizey
63 3,212 1,502
Y Onetici
Isten Orta Diizey
Ayrilma Yénetici 135 3,380 1,341 1,001 0,392
onetici
Niyeti
Uzman 92 3,591 1,439
Personel 98 3,486 1,438

Tek Yonlii Varyans Analizi
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Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlar isletmedeki pozisyona gore anlamli

farklilik gostermemektedir(p>0.05).

Tablo 33: isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Isletmedeki Calisan Sayisina Gore

Farkhilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p

1-10 49 3,293 1,681
isten 11-50 95 3,628 1,352
Aynlma [ 51050 | 102 3,601 1,351 2,329 0,074
Niyeti

251 Ve
. 142 3,221 1,385
Uzeri

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlar isletmedeki cgalisan sayisina gore

anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 34: Isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Isletmenin Yasina Gore Farkhlasma

Durumu
Grup N Ort Ss F p
. 0-10 61 3,557 1,424
Isten
Ayrilma 11-50 223 3,286 1,456 2,848 0,059
NIyetl e Fveri | 104 3.664 1,293

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlari isletmenin yasina gore anlamh

farklilik gostermemektedir (p>0.05).
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Tablo 35: Isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Sektordeki Deneyim Yihina Gore

Farkhilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
5Y1l Ve
77 3,476 1,389
. Alt
Isten
2>1
Ayrilma | 6-10 Y1l 91 3,934 1,280 8,948 0,000 253
>
Niyeti oY1l
. 220 3,205 1,430
Uzer1

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin sektordeki deneyim yilina gore isten ayrilma niyeti puanlari
anlamli farklililk gostermektedir. (F(, 385=8,948; p=0,000<0.05; 1%=0,044). Farkin
nedeni; sektdrdeki deneyim yili 6-10 yil olanlarin isten ayrilma niyeti puanlarinin
(x=3,934), sektordeki deneyim yili 5 yil ve altt olanlarin isten ayrilma niyeti
puanlarindan (X=3,476) yiiksek olmasidir. Sektordeki deneyim yili 6-10 yil
olanlarin isten ayrilma niyeti puanlarin (X=3,934), sektérdeki deneyim yil1 10 yil

tizeri olanlarin isten ayrilma niyeti puanlarindan (Xx=3,205) yiiksek olmasidir.

Tablo 36: Isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Yasa Gore Farkhlasma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark

20-29 60 3,567 1,377

isten 30-39 104 3,715 1,340 1>4

Ayrllma 40-49 133 3,584 1,387 8,866 0,000 2>4

Niyeti
50 Ve 3>4
91 2,788 1,394

Uzeri

Tek Yonlii Varyans Analizi
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Calisanlarin  yasa gore isten ayrilma niyeti puanlart anlamli farklilik
gostermektedir (Fs, 384=8,866; p=0,000<0.05; 1?=0,065). Farkin nedeni; yas 20-29
olanlarin isten ayrilma niyeti puanlarinin (X=3,567), yas 50 ve iizeri olanlarin isten
ayrilma niyeti puanlarindan (Xx=2,788) yliksek olmasidir. Yas 30-39 olanlarin isten
ayrilma niyeti puanlarinin (X=3,715), yas 50 ve iizeri olanlarin isten ayrilma niyeti
puanlarindan (Xx=2,788) yiiksek olmasidir. Yas 40-49 olanlarin isten ayrilma niyeti
puanlarinin (Xx=3,584), yas 50 ve iizeri olanlarin isten ayrilma niyeti puanlarindan

(x=2,788) yiiksek olmasidir.

Tablo 37: Isten Ayrilma Niyeti Puanlarimn Cinsiyete Gore Farkhlasma

Durumu
Grup N Ort Ss t sd p
Isten Kadin 187 3,449 1,459
Ayrilma 0,263 386 0,792
Niyeti Erkek 201 3,411 1,378

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlart cinsiyete goére anlamli farklilik

gostermemektedir(p>0,05).
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3.10. Toksik Liderlik, Ise Yabancilasma ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiler

Tablo 38: Toksik Liderlik, ise Yabancilasma ve Isten Ayrilma Niyeti Puanlar1 Arasinda Korelasyon Analizi

Toksik Olumsuz |ise isten
: f Deger o Kuruma
Liderlik . . |Cikarcailik |Bencillik [Ruhsal Yabancilasma |Giigsiizliik |Anlamsizhik [Yahtilmishk Ayrilma
Bilmezlik Yabancilagsma | =
Toplam Durum Toplam Niyeti
Toksik Liderlik r| 1000
Toplam D 0,000
r| 0,945** 1,000
Deger Bilmezlik
p| 0,000 0,000
r| 0,960** 0,855** 1,000
Cikarcihik
p| 0,000 0,000 0,000
r| 0,892** 0,773** | 0,838** 1,000
Bencillik
p| 0,000 0,000 0,000 0,000
olumsuz r| 0,905** 0,784** | 0,863** [0,797** 1,000
Ruhsal Durum p| 0,000 0,000 0,000 | 0,000 0,000
ise r| 0,699** 0,695** | 0,647** |[0,583** | 0,641** 1,000
Yabancilasma
Toplam p| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
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0,722** | 0,694** | 0,672** |0,618** | 0,693** 0,941** 1,000
Giigsiizliik
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
0,656** | 0,655** | 0,602** |0,543** | 0,610%* 0,945%* 0,899** 1,000
Anlamsizhik
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
0,632** | 0,628** | 0,592** |[0,527** | 0,569** 0,939%* 0,835%* 0,832** 1,000
Yahtilmishk
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Kuruma 0,354** | 0,394** | 0,317** |[0,277** | 0,265** 0,599** 0,418** 0,419** 0,547** 1,000
Yabancilasma 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
isten  Ayrilma 0,636** | 0,632** | 0,594** |[0,514** | 0,588** 0,732** 0,747** 0,720** 0,647** 0,342%* 1,000
Niyeti 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

*<0,05; **<0,01; Korelasyon Analizi
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Siirekli degiskenler arasinda korelasyon katsayilar1 ® 0,00-0,25 arasi ¢ok zayif;
0,26-0,49 aras1 zayif; 0,50-0,69 arasi orta; 0,70-0,89 arasi yiiksek; 0,90-1,00 aras1 cok
yiiksek olarak degerlendirilmistir. (Kalayci1 2006, 116).

Toksik liderlik toplam, deger bilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik, olumsuz ruhsal
durum, ise yabancilasma toplam, giicsiizlik, anlamsizlik, yalitilmighk, kuruma
yabancilagsma, isten ayrilma niyeti, puanlar1 arasinda korelasyon analizleri
incelendiginde; deger bilmezlik ile toksik liderlik toplam arasinda r=0.945 pozitif ¢ok
yiiksek (p=0,000<0.05), ¢ikarcilik ile toksik liderlik toplam arasinda r=0.96 pozitif cok
yiiksek (p=0,000<0.05), ¢ikarcilik ile deger bilmezlik arasinda r=0.855 pozitif yiiksek
(p=0,000<0.05), bencillik ile toksik liderlik toplam arasinda r=0.892 pozitif yiiksek
(p=0,000<0.05), bencillik ile deger bilmezlik arasinda r=0.773 pozitif yiiksek
(p=0,000<0.05), bencillik ile ¢ikarcilik arasinda 1=0.838 pozitif yiiksek
(p=0,000<0.05), olumsuz ruhsal durum ile toksik liderlik toplam arasinda r=0.905
pozitif ¢ok yiiksek (p=0,000<0.05), olumsuz ruhsal durum ile deger bilmezlik arasinda
r=0.784 pozitif yiiksek (p=0,000<0.05), olumsuz ruhsal durum ile ¢ikarcilik arasinda
=0.863 pozitif yiiksek (p=0,000<0.05), olumsuz ruhsal durum ile bencillik arasinda
=0.797 pozitif yiiksek (p=0,000<0.05), ise yabancilasma toplam ile toksik liderlik
toplam arasinda r=0.699 pozitif orta (p=0,000<0.05), ise yabancilasma toplam ile
deger bilmezlik arasinda r=0.695 pozitif orta (p=0,000<0.05), ise yabancilasma toplam
ile ¢ikarcilik arasinda r=0.647 pozitif orta (p=0,000<0.05), ise yabancilagma toplam
ile bencillik arasinda r=0.583 pozitif orta (p=0,000<0.05), ise yabancilagsma toplam ile
olumsuz ruhsal durum arasinda r=0.641 pozitif orta (p=0,000<0.05), gii¢siizliik ile
toksik liderlik toplam arasinda r=0.722 pozitif yiiksek (p=0,000<0.05), gii¢siizliik ile
deger bilmezlik arasinda 1=0.694 pozitif orta (p=0,000<0.05), gii¢siizliik ile ¢ikarcilik
arasinda r=0.672 pozitif orta (p=0,000<0.05), giicsiizliik ile bencillik arasinda r=0.618
pozitif orta (p=0,000<0.05), gii¢csiizliik ile olumsuz ruhsal durum arasinda r=0.693
pozitif orta (p=0,000<0.05), gii¢siizliik ile ise yabancilagma toplam arasinda r=0.941
pozitif ¢ok yliksek (p=0,000<0.05), anlamsizlik ile toksik liderlik toplam arasinda
=0.656 pozitif orta (p=0,000<0.05), anlamsizlik ile deger bilmezlik arasinda r=0.655
pozitif orta (p=0,000<0.05), anlamsizlik ile ¢ikarcilik arasinda r=0.602 pozitif orta
(p=0,000<0.05), anlamsizlik ile bencillik arasinda r=0.543 pozitif orta
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(p=0,000<0.05), anlamsizlik ile olumsuz ruhsal durum arasinda r=0.61 pozitif orta
(p=0,000<0.05), anlamsizlik ile ise yabancilagsma toplam arasinda r=0.945 pozitif ¢ok
yiiksek (p=0,000<0.05), anlamsizlik ile gii¢siizliik arasinda r=0.899 pozitif yiiksek
(p=0,000<0.05), yalitilmislik ile toksik liderlik toplam arasinda r=0.632 pozitif orta
(p=0,000<0.05), yalitilmiglik ile deger bilmezlik arasinda r=0.628 pozitif orta
(p=0,000<0.05), yalhtilmishk ile ¢ikarcilik arasinda 1=0.592 pozitif orta
(p=0,000<0.05), yalitilmishk 1ile bencillik arasinda 1=0.527 pozitif orta
(p=0,000<0.05), yalitilmiglik ile olumsuz ruhsal durum arasinda r=0.569 pozitif orta
(p=0,000<0.05), yalitilmislik ile ise yabancilasma toplam arasinda r=0.939 pozitif ¢ok
yiiksek (p=0,000<0.05), yalitilmiglik ile giigsiizliik arasinda r=0.835 pozitif yiiksek
(p=0,000<0.05), yalitilmislik ile anlamsizlik arasinda r=0.832 pozitif yiiksek
(p=0,000<0.05), kuruma yabancilasma ile toksik liderlik toplam arasinda r=0.354
pozitif zayif (p=0,000<0.05), kuruma yabancilagsma ile deger bilmezlik arasinda
=0.394 pozitif zayif (p=0,000<0.05), kuruma yabancilasma ile ¢ikarcilik arasinda
r=0.317 pozitif zayif (p=0,000<0.05), kuruma yabancilasma ile bencillik arasinda
=0.277 pozitif zayif (p=0,000<0.05), kuruma yabancilagsma ile olumsuz ruhsal durum
arasinda r=0.265 pozitif zayif (p=0,000<0.05), kuruma yabancilagsma ile ise
yabancilasma toplam arasinda r=0.599 pozitif orta (p=0,000<0.05), kuruma
yabancilasma ile giigsiizliik arasinda r=0.418 pozitif zayif (p=0,000<0.05), kuruma
yabancilagsma ile anlamsizlik arasinda r=0.419 pozitif zayif (p=0,000<0.05), kuruma
yabancilagsma ile yalitilmishk arasinda r=0.547 pozitif orta (p=0,000<0.05), isten
ayrilma niyeti ile toksik liderlik toplam arasinda r=0.636 pozitif orta (p=0,000<0.05),
isten ayrilma niyeti ile deger bilmezlik arasinda r=0.632 pozitif orta (p=0,000<0.05),
isten ayrilma niyeti ile ¢ikarcilik arasinda r=0.594 pozitif orta (p=0,000<0.05), isten
ayrilma niyeti ile bencillik arasinda r=0.514 pozitif orta (p=0,000<0.05), isten ayrilma
niyeti ile olumsuz ruhsal durum arasinda r=0.588 pozitif orta (p=0,000<0.05), isten
ayrilma niyeti ile ise yabancilasma toplam arasinda r=0.732 pozitif yiiksek
(p=0,000<0.05), isten ayrilma niyeti ile gii¢siizliik arasinda r=0.747 pozitif yiiksek
(p=0,000<0.05), isten ayrilma niyeti ile anlamsizlik arasinda r=0.72 pozitif yiiksek
(p=0,000<0.05), isten ayrilma niyeti ile yalitilmiglik arasinda r=0.647 pozitif orta
(p=0,000<0.05), isten ayrilma niyeti ile kuruma yabancilagsma arasinda r=0.342 pozitif
zay1f (p=0,000<0.05) diizeyde korelasyon bulunmustur.
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Tablo 39: Toksik Liderligin Ise Yabancilasma Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model
B t p F R?
Degisken Degisken (p)
Sabit 39,836 | 8,713 (0,000
Ee Yabancilagma 368,565 | 0,000 0,487
Toksik Liderlik ' ' '
Toplam 0,798 |19,198 (0,000
Toplam
Sabit 42,445 | 8,951 (0,000
Deger Bilmezlik | 1,415 | 6,887 |0,000
Ise Yabancilasma Cikarcilik 0,116 | 0,355 |0,722
Tool 98,440 | 0,000 (0,502
N Bencillik __|-0,088 |-0,195 |0,845
Olumsuz Ruhsal
1,545 | 3,203 |0,001
Durum
Sabit 7,813 [ 5,943 |0,000
Giigsiizlik Toksik Liderlik 420,370 0,000 (0,520
0,245 (20,503 10,000
Toplam
Sabit 6,915 | 4,037 (0,000
Anlamsizlik Toksik Liderlik 292,250 (0,000 (0,429
0,266 {17,095 |0,000
Toplam
Sabit 7,675 [ 5,008 |0,000
Yalitilmislik Toksik Liderlik 257,016 | 0,000 |0,398
0,223 (16,032 (0,000
Toplam
Sabit 17,433118,592 10,000
Kuruma
Toksik Liderlik 95,211 10,000 |0.123
Yabancilagma 0,063 | 7,430 |0,000

Toplam

Lineer Regresyon Analizi
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Toksik liderlik toplam ile ise yabancilasma toplam arasindaki neden sonug
iliskisini belirlemek tizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=368,565;
p=0,000<0.05). ise yabancilasma toplam diizeyindeki toplam degisim %48.7 oraninda
toksik liderlik toplam tarafindan aciklanmaktadir (R?=0,487). Toksik liderlik toplam
ise yabancilagma toplam diizeyini arttirmaktadir (3=0,798).

Deger bilmezlik, c¢ikarcilik, bencillik, olumsuz ruhsal durum ile ise
yabancilasma toplam arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek {izere yapilan
regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=98,440; p=0,000<0.05). Ise yabancilasma
toplam diizeyindeki toplam degisim %50,2 oraninda deger bilmezlik, ¢ikarcilik,
bencillik, olumsuz ruhsal durum tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,502). Deger
bilmezlik ise yabancilasma toplam diizeyini arttirmaktadir (8=1,415). Cikarcilik ise
yabancilasma toplam diizeyini etkilememektedir (p=0.722>0.05). Bencillik ise
yabancilasma toplam diizeyini etkilememektedir (p=0.845>0.05). Olumsuz ruhsal

durum ise yabancilagsma toplam diizeyini arttirmaktadir (3=1,545).

Toksik liderlik toplam ile gii¢siizlik arasindaki neden sonug iliskisini
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=420,370;
p=0,000<0.05). Giigsiizliik diizeyindeki toplam degisim %52 oraninda toksik liderlik
toplam tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,520). Toksik liderlik toplam giigsiizliik
diizeyini arttirmaktadir (3=0,245).

Toksik liderlik toplam ile anlamsizlik arasindaki neden sonug iliskisini
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=292,250;
p=0,000<0.05). Anlamsizlik diizeyindeki toplam degisim %42,9 oraninda toksik
liderlik toplam tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,429). Toksik liderlik toplam
anlamsizlik diizeyini arttirmaktadir (3=0,266).
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Toksik liderlik toplam ile yalitilmislik arasindaki neden sonug iligkisini

belirlemek iizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=257,016;

p=0,000<0.05). Yaltilmighk diizeyindeki toplam degisim %39,8 oraninda toksik

liderlik toplam tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,398). Toksik liderlik toplam

yalitilmiglhik diizeyini arttirmaktadir (3=0,223).

Toksik liderlik toplam ile kuruma yabancilasma arasindaki neden sonug

iliskisini belirlemek {izere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=55,211;

p=0,000<0.05). Kuruma yabancilasma diizeyindeki toplam degisim %12,3 oraninda

toksik liderlik toplam tarafindan aciklanmaktadir (R?=0,123). Toksik liderlik toplam

kuruma yabancilagsma diizeyini arttirmaktadir (3=0,063).

Tablo 40: Toksik Liderligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model
B t p F R2
Degisken Degisken (p)
Sabit 0,740 |4,218 |0,000
Isten Ayrilma
- Toksik Liderlik 261,666 | 0,000 0,402
Niyeti 0,026 |16,176 (0,000
Toplam
Sabit 0,850 |4,669 |0,000
Deger Bilmezlik | 0,045 5,730 |0,000
Isten Ayrilma Cikarcilik 0,010 10,829 (0,408
Niveti 70,560 | 0,000 (0,418
yet Bencillik 20,020 |-1,185 |0,237
Olumsuz Ruhsal
0,055 2,997 (0,003

Durum

Lineer Regresyon Analizi
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Toksik liderlik toplam ile isten ayrilma niyeti arasindaki neden sonug iliskisini
belirlemek {tizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=261,666;
p=0,000<0.05). Isten ayrilma niyeti diizeyindeki toplam degisim %40,2 oraninda
toksik liderlik toplam tarafindan aciklanmaktadir (R?=0,402). Toksik liderlik toplam
isten ayrilma niyeti diizeyini arttirmaktadir (3=0,026).

Deger bilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik, olumsuz ruhsal durum ile isten ayrilma
niyeti arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek {izere yapilan regresyon analizi
anlamli bulunmustur (F=70,560; p=0,000<0.05). Isten ayrilma niyeti diizeyindeki
toplam degisim %41,8 oraninda deger bilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik, olumsuz ruhsal
durum tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,418). Deger bilmezlik isten ayrilma niyeti
diizeyini arttirmaktadir (8=0,045). Cikarcilik isten ayrilma niyeti diizeyini
etkilememektedir (p=0.408>0.05). Bencillik isten ayrilma niyeti diizeyini
etkilememektedir (p=0.237>0.05). Olumsuz ruhsal durum isten ayrilma niyeti
diizeyini arttirmaktadir (8=0,55).
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Tablo 41: Hipotez Destek Tablosu

Kod Hipotez Durum
Hi Toksik liderlik davranisinin galigsanlarin ise Desteklendi
yabancilagsmasinda anlamli bir etkisi vardir.
HiA Deger bilmezlik boyutunun calisanlarin ise Desteklendi
yabancilasmasinda anlamli bir etkisi vardir.
HiB | Cikarcilik boyutunun galisanlarin ise yabancilasmasinda | Desteklenmedi
anlamli bir etkisi vardir.
Hic Bencillik boyutunun g¢alisanlarin ise yabancilasmasinda | Desteklenmedi
anlamli bir etkisi vardir.
HibD Olumsuz ruhsal durum boyutunun g¢alisanlarin ise Desteklendi
yabancilasmasinda anlamli bir etkisi vardir.
H2 Toksik liderlik davranisinin ¢alisanlarin isten ayrilma Desteklendi
niyetine anlamli bir etkisi vardir.
H2.A Deger bilmezlik boyutunun ¢alisanlarin isten ayrilma Desteklendi
niyetine anlamli bir etkisi vardir.
Ha2.B Cikarcilik boyutunun ¢aliganlarin isten ayrilma niyetine | Desteklenmedi
anlamli bir etkisi vardir.
Ha2.c Bencillik boyutunun ¢aliganlarin isten ayrilma niyetine | Desteklenmedi
anlamli bir etkisi vardir.
H2.D Olumsuz ruhsal durum boyutunun galisanlarin isten Desteklendi
ayrilma niyetine anlamli bir etkisi vardir.
H3 Toksik liderlik davranisinin ¢alisanlarin demografik Kismen
ozelliklerine gore anlaml1 bir etkisi vardir. Desteklendi
Ha Ise yabancilasmanin ¢alisanlarin demografik Kismen
ozelliklerine gore anlaml1 bir etkisi vardir. Desteklendi
Hs Isten ayrilma niyetinin ¢alisanlarin demografik Kismen
Ozelliklerine gore anlaml1 bir etkisi vardir. Desteklendi
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SONUC

Giliniimiliz isletmelerinde liderlik kavrami kiiresel pazarda isletmelerin
degisimlere ayak uydurmasi, rekabet edebilmesi ve astlarin dogru bir sekilde
yonlendirilerek etkili ve verimli ¢aligmalar ile isletmenin basarisini saglamasi ve
isletme kaynaklariin dogru bir sekilde kullanilmasi agisindan giicii elinde bulunduran
ve astlar1 yonlendiren tarafi ile olduk¢a onemli bir etkendir. Liderlik, c¢alisanlarin
isletmenin vizyonuna ulasilabilmesi i¢in yonlendirilmesi konusunda da oldukca
Oonemlidir. Liderligin karanlik tarafi olan ele alinan ve toksik liderlik baslig1 altinda
incelenen liderlerin olumsuz davranislar1 da zaman zaman ortaya ¢ikabilmekle beraber
gerek calisanlara gerek isletmelere yikici ve olumsuz etkiler birakabilmektedir.
(Padilla vd. 2007). Liderlerin toksik davraniglar sergilemesi ile c¢alisanlarin
performansinda meydana ¢ikan diisiisler, isletmeye ve ise kars1 bagliligin azalmasi, ise
yabancilasma durumunun ortaya ¢ikmast ve bu olumsuz etkilerin ¢alisanlarda isten

ayrilma niyetini dogurmasi gézlemlenmektedir.

Aragtirmanin amaci, toksik liderligin ise yabancilagmaya ve isten ayrilma
niyetine etkisini incelerken calismanin ana amacia ek olarak ayni zamanda ise
yabancilagsmanin isten ayrilma niyetine etkisi de incelenmistir. Boylece, literatiirde cok
fazla calisiilmamis konularda da fayda saglanmasi amaclanmistir. Literatiirde bu
konuda yapilan ¢aligmalar aragtirmanin icerisinde incelenmekte iken toksik liderlik,
ise yabancilagsma ve isten ayrilma niyetinin arasinda anlamli bir etkinin varligim
destekler niteliktedir. Arasgtirmanin anket kisminda kisisel bilgi formu ve 3 farkh
Olcekten faydalanilmistir. Toksik liderlik dlgegi, orijinali Schmidt’e (2008) aittir ve
Celebi vd. (2015) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak 30 madde ve 4 alt boyut ile ortaya
konmustur. (Celebi vd. 2015). Ise yabancilasma 6lcegi, Cevat ELMA tarafindan
gelistirilmistir ve 4 alt boyut ve 38 maddeden olusmaktadir. (Elma 2008). Isten ayrilma
niyeti 6l¢egi ise 3 maddeden olugsmaktadir ve alt boyutlar1 bulunmamaktadir. Orijinali
Camman vd. (1983) ait olmakla birlikte Giirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan
uyarlanarak arastirmanin anket kisminda kullanilmistir. Arastirmada yer alan anket

katilimcilara ¢evrimici form olarak internet {izerinden ulastirilmistir.
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Diinya’da hala etkisi siiren koronaviriis salgini sebebiyle isletmelerin
faaliyetlerini evden c¢aligma sistemi ile siirdiirmesi anketlerin fiziki olarak
uygulanmasii engelleyici bir unsur olmustur. Calisanlarin bilgisayar ve internet
kullanabilme yetenekleri, soru sayilari, zaman Kisit1 ve tecriibe sahibi olup olmamak
gibi bircok etken caligmaya katilimi etkileyen unsurlardandir. Bu konuda calisma
yapmay1 planlayan adaylarin daha verimli sonuglar elde edebilmesi adina bu tarz
etkenler gz Oniinde bulundurulabilir. Bu arastirmada agirlikli olarak kamu ve 6zel
fark etmeksizin beyaz yakali statiisiinde calisan katilimcilar yer almakta iken bu
orneklem grubunun “kolayda 6rneklem” olmasi, aragtirmanin farkli bir alanda
genellenebilirligine engel teskil etmektedir. Daha sonraki calismalarda farkli
sektorlerde calisan bireyler iizerinde arastirmanin konusu o6zelinde c¢alismalar
yapilarak farkli alanlarda da bu konuya yonelik farkindalik olusturulabilmesi

miumkindir.

Arastirmada 388 katilimcidan elde edilen bilgiler dogrultusunda demografik
bulgular asagidaki gibidir:

J Arastirmaya dahil olan katilimcilarin %48.2 ‘si kadinlardan, %51.8 ‘i
ise erkeklerden olugmaktadir.

o Arastirmaya dahil olan katilimcilarin yas gruplari incelendiginde 20-29
yas aras1t %15.5 , 30-39 yas aras1 %26.8, 40-49 yas aras1 %34.3 ve 50 yas lizeri %23.5
seklindedir.

. Arastirmaya dahil olan katilimeilarin %19.8 ‘i lise, %23.5 ‘i Lisans ve
%27.3 ‘U lisansiistii egitim diizeyine sahiptir.

o Arastirmaya dahil olan katilimcilarin  sektordeki deneyim yili
incelendiginde %19.8 ‘i 5 yil ve alt1 tecriibeye sahip iken, %23.5’1 6-10 yil arasi
tecriilbeye ve %56.7 ‘si 10 y1l iizeri tecriibeye sahiptir.

. Aragtirmaya dahil olan katilimcilarin ¢calistigr isletmedeki ¢alisan sayisi
incelendiginde, 1-10 aras1 %12.6, 11-50 aras1 %24.5, 51-250 aras1 %26.3 ve 251 iizeri
%36.6 seklinde dagilim gostermektedir.
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. Aragtirmaya dahil olan katilimcilarin ¢alistigl isletmenin yasi ele
alindiginda 0-10 aras1 %15.7, 11-50 aras1 %57.5 ve 50 iizeri %?26.8 oldugu
goriilmektedir.

. Aragtirmaya dahil olan katilimcilarin ¢alistigr isletmedeki konumlari
incelendiginde st diizey yoneticilerin %16.2, orta diizey yoneticilerin %34.8, uzman
konumundakilerin %23.7 ve personel konumundakilerin 9%25.3 oranlarina sahip

oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin ortaya konan hipotezlerinin korelasyon analizi ile calisiimasi
sonucunda, toksik liderlik, ise yabancilasma ve isten ayrilma niyeti arasindaki
korelasyon su sekildedir: Deger bilmezlik ile toksik liderlik toplami arasinda pozitif
cok yiiksek, cikarcilik ile toksik liderlik toplami arasinda pozitif ¢ok yiiksek, ¢ikarcilik
ile deger bilmezlik boyutlar1 arasinda pozitif yiiksek , bencillik boyutu ile toksik
liderlik toplami arasinda pozitif yliksek, bencillik ile deger bilmezlik boyutlari
arasinda pozitif yiiksek , bencillik ile ¢ikarcilik boyutlar1 arasinda pozitif yiiksek,
olumsuz ruhsal durum ile toksik liderlik toplam1 arasinda pozitif ¢ok yiiksek, olumsuz
ruhsal durum ile deger bilmezlik boyutlar1 arasinda pozitif yiiksek, olumsuz ruhsal
durum ile ¢ikarcilik boyutlar1 arasinda pozitif yiiksek , olumsuz ruhsal durum ile
bencillik boyutlar1 arasinda pozitif yiiksek, ise yabancilasma toplam ile toksik liderlik
toplamu arasinda pozitif orta, ise yabancilasma toplami ile deger bilmezlik arasinda
pozitif orta, ise yabancilagsma toplami ile ¢ikarcilik boyutu arasinda pozitif orta, ise
yabancilagsma toplam ile bencillik arasinda pozitif orta, ise yabancilasma toplam ile
olumsuz ruhsal durum arasinda pozitif orta, gii¢siizliik ile toksik liderlik toplamu
arasinda pozitif yiiksek, gii¢stizliik ile deger bilmezlik arasinda pozitif orta, giigsiizliik
ile c¢ikarcilik arasinda pozitif orta, giicsiizliikk ile bencillik arasinda pozitif orta |,
gligsiizlik ile olumsuz ruhsal durum arasinda pozitif orta, giicsiizlik ile ise
yabancilasma toplam arasinda pozitif ¢ok yiiksek, anlamsizlik ile toksik liderlik
toplam arasinda pozitif orta, anlamsizlik ile deger bilmezlik arasinda pozitif orta,
anlamsizlik ile ¢ikarcilik arasinda pozitif orta, anlamsizlik ile bencillik arasinda pozitif
orta, anlamsizlik ile olumsuz ruhsal durum arasinda pozitif orta, anlamsizlik ile ise
yabancilagsma toplam arasinda pozitif ¢ok yiiksek, anlamsizlik ile gii¢stizliik arasinda

pozitif yiiksek, yalitilmislik ile toksik liderlik toplam arasinda pozitif orta, yalitilmishk
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ile deger bilmezlik arasinda pozitif orta, yalitilmiglik ile ¢ikarcilik arasinda pozitif orta,
yalitilmislik ile bencillik arasinda pozitif orta , yalitilmislik ile olumsuz ruhsal durum
arasinda pozitif orta , yalitilmislik ile ise yabancilasma toplam arasinda pozitif ¢ok
yiiksek, yalitilmishik ile giigsiizliik arasinda pozitif yiiksek, yalitilmiglik ile anlamsizlik
arasinda pozitif yiikksek , kuruma yabancilagsma ile toksik liderlik toplam arasinda
pozitif zayif, kuruma yabancilasma ile deger bilmezlik arasinda pozitif zayif, kuruma
yabancilagma ile ¢ikarcilik arasinda pozitif zayif, kuruma yabancilagsma ile bencillik
arasinda pozitif zayif, kuruma yabancilagsma ile olumsuz ruhsal durum arasinda pozitif
zayif , kuruma yabancilagma ile ise yabancilagsma toplam arasinda pozitif orta , kuruma
yabancilasma ile giigsiizliik arasinda pozitif zayif , kuruma yabancilagma ile
anlamsizlik arasinda pozitif zayif, kuruma yabancilasma ile yalitilmishk arasinda
pozitif orta, isten ayrilma niyeti ile toksik liderlik toplam arasinda pozitif orta, isten
ayrilma niyeti ile deger bilmezlik arasinda pozitif orta , isten ayrilma niyeti ile
cikarcilik arasinda pozitif orta , isten ayrilma niyeti ile bencillik arasinda pozitif orta,
isten ayrilma niyeti ile olumsuz ruhsal durum arasinda pozitif orta , isten ayrilma niyeti
ile ise yabancilagma toplam arasinda pozitif yliksek, isten ayrilma niyeti ile giigsiizliik
arasinda pozitif yiiksek , isten ayrilma niyeti ile anlamsizlik arasinda pozitif yiiksek ,
isten ayrilma niyeti ile yaliilmislik arasinda pozitif orta , isten ayrilma niyeti ile

kuruma yabancilasma arasinda pozitif zayif diizeyde korelasyon bulunmustur.

Arastirmanin ortaya konan hipotezlerinin regresyon analizleri ile dlgiilmesi
sonucunda, toksik liderligin toplaminin, ise yabancilasma toplamina etkisi oldugu
goriilmektedir. Alt boyutlar ile incelendiginde, toksik liderligin deger bilmezlik ve
olumsuz ruhsal durumunun ise yabancilasmanin toplaminda etkisi oldugu
goriilmektedir. Toksik liderligin isten ayrilma niyetine etkisinin incelendigi analizde
ise toksik liderlik toplaminin isten ayrilma niyetine etkisi oldugu saptanmustir. Isten
ayrilma niyeti 6l¢geginin alt boyutlara sahip olmamasi ile birlikte toksik liderligin alt
boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkisi incelendiginde, deger bilmezlik ve olumsuz
ruhsal durum boyutlarinin etkisi oldugu saptanmistir. Son olarak, ise yabancilagsmanin
isten ayrilma niyetine etkisi incelendiginde, ise yabancilasmanin isten ayrilma niyetine
etkisi oldugu saptanmustir. Ise yabancilasmanin alt boyutlar1 olan giigsiizliik ve

anlamsizlik boyutlari isten ayrilma niyetine etki etmektedir.
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Aragtirmanin tanimlayic1 Ozelliklere gore karsilastirilmas: incelendiginde,
toksik liderligin biitiin alt boyutlar1 da dahil olmak iizere ¢aliganlarin egitim durumuna
ve isletmedeki konumuna gore farklilasmadigi goriilmektedir. Toksik liderligin toplam
puanlarinin ¢aligsan sayisina gore anlamli bir etki ettigi goriilmektedir. Toksik liderligin
alt boyutlar1 incelendiginde, deger bilmezlik puanlart anlamli bir farklilik
gostermektedir. S6z konusu fark, 11-50 ve 51-250 ¢alisan sayilarina sahip gruplarin
puanlarmin 1-10 ve 251 kisi ve lizeri ¢alisan sayil1 gruplardan daha fazla puana sahip
olmasindan meydana gelmektedir. Cikarcilik alt boyutu incelendiginde ise 11-50 ve
51-250 aras1 calisana sahip olan gruplarin 1-10 ve 251 iizeri gruplardan daha fazla
puana sahip olarak farklilagtigi goriilmektedir. Olumsuz ruhsal durum ise 11-50 ve 51-
250 gruplarinin 251 ve lizeri grubun puanindan daha biiyiik etkiye sahip olmasi ile
farklilik gostermektedir. Toksik liderligin bencillik boyutunda herhangi bir farklilik
s06z konusu degildir. Toksik liderligin isletmenin yasina olan etkisi incelendiginde,
toksik liderlik toplam puaninin 0-10 ve 50 ve iizeri gruplarinda 11-50 grubuna kiyasla
fark olusturdugu gozlemlenmistir. Alt boyutlar ile incelendiginde toksik liderligin
deger bilmezlik boyutunda 0-10 ve 50 ve {izeri gruplar, 11-50 grubuna gore farklilik
gostermektedir. Cikarcilik alt boyutu incelendiginde, 50 ve iizeri olarak nitelendirilen
grubun 11-50 grubuna kiyasla farklilik gosterdigi gorilmektedir. Bencillik alt
boyutunda herhangi farklilik s6z konusu degil iken olumsuz ruhsal durum boyutu
incelendiginde 50 ve lizeri yasa sahip isletmelerin 11-50 grubuna gore farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Toksik liderligin ¢alisanlarin sektdrdeki deneyim yilina gore
farkliliklar1 incelendiginde, toksik liderlik toplaminin 6-10 y1l grubunda 10 y1l ve tizeri
gruba gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Cikarcilik ve bencillik boyutlarinda
herhangi bir etkiye rastlanmamas: ile beraber deger bilmezlik boyutunda 5 yil ve alt1
ve de 6-10 yil arasi gruplarin 10 yil iizeri deneyim yilina gore farklilik gosterdigi ortaya
konmustur. Bir diger toksik liderlik alt boyutu olan olumsuz ruhsal durum ise 6-10 yil
deneyim yilmin 10 yil ve iizerine gore farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir.
Toksik liderligin ¢alisanlarin yasina gore etkisi incelendiginde toplam puanda ve
cikarcilik, bencillik ve olumsuz ruhsal durum boyutlarinda herhangi bir farkliliga
rastlanmazken deger bilmezlik alt boyurunda 30-39 ve 40-49 yas grubunun 50 ve tizeri
yas grubuna gore daha fazla puana sahip olarak farklilastig1 goriilmektedir. Toksik
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liderligin cinsiyete ve egitim durumuna gore herhangi bir farklilagma durumu

goriilmemistir.

Ise yabancilasmanin toplami ve tiim alt boyutlar1 incelendiginde isletmedeki
konuma gore ise yabancilasmanin toplaminda bir etkinin varligi goriilmektedir.
Uzman ve personel puan ortalamalart iist diizey yonetici grubundan daha yiiksek puana
sahip olmakla beraber farklilasmaya sebep olmaktadir. Ise yabancilasmanin
giigsiizliik, anlamsizlik ve kuruma yabancilagsma alt boyutlar1 incelendiginde herhangi
bir farkin varligi goriilmemekte iken yalitilmiglik alt boyutunda uzman ve personel
grubunun iist ve orta diizey yoOnetici puanlarindan daha yiiksek etkiye sahip olmasi ile
farklilasma gostermektedir. Ise yabancilasmanim galisan sayisia gore farkliliklari
incelendiginde, Ise yabancilasma toplam, giigsiizliik, anlamsizlik, yalitilmislik,
kuruma yabancilasma diizeylerinin isletmedeki c¢alisan sayisina gore farklilik
gosterdigi; sonucuna ulagilmistir. Bu fark, igse yabancilagma toplaminda 51-250 ¢alisan
sayisina sahip isletmelerin 1-10 calisan sayisina sahip isletmelerden daha fazla puana
sahip olmasinin yani sira 11-50 ve 51-250 calisana sahip isletmelerin de 251 ve lizeri

calisana sahip isletmelere gore daha fazla puana sahip olmasindan kaynaklanmaktadir.

Alt boyutlar incelendiginde de ayni sonucu ortaya koymaktadir.

Ise yabancilagsma toplam, giigsiizliik, anlamsizlik, yalitilmighik, kuruma
yabancilasma diizeylerinin isletmenin yasina gore farklilik gosterdigi; sonucuna
ulagilmistir. 50 ve tizeri yas grubunun 0-10 ve 11-50 yas gruplarindan daha fazla puana
sahip olmas ile daha fazla ise yabancilasma durumundan etkilendigi goriilmektedir.
Ise yabancilagma toplam, giigsiizliik, anlamsizlik, yalitilmislik, kuruma yabancilasma
diizeylerinin sektordeki deneyim yilina gore farklilik  gdsterdigi; sonucuna
ulasilmigtir. 5 y1l ve alt1 ve de 6-10 yil aras1 deneyime sahip olan calisanlarin 10 yil ve
lizeri calisanlardan daha fazla etkilendigi ifade edilmektedir. Ise yabancilasma toplam,
giicstizliik, anlamsizlik, yalitilmishk diizeylerinin yasa gore farklihik gosterdigi;
kuruma yabancilagsma diizeylerinin yasa gére farklilik gdstermedigi sonucuna
ulasilmistir. ise yabancilasma toplam, giigsiizliik, anlamsizlik, yalitilmislik, kuruma

yabancilagsma diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmstir.
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Kuruma yabancilasma diizeylerinin egitim durumuna gore farklilik gosterdigi; ise
yabancilasma toplam, gii¢siizliik, anlamsizlik, yalitilmislik diizeylerinin egitim

durumuna gore farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmistir.

Isten ayrilma niyeti diizeylerinin cinsiyete, egitim durumuna, isletmedeki
calisan sayisina, isletmenin yasina ve ¢aligsanlarin isletmedeki konumuna gore farklilik
gostermedigi sonucuna ulasilmustir. Isten ayrilma niyeti diizeylerinin yasa gore
farklilik gosterdigi; sonucuna ulasilmistir. 20-29, 30,39 ve 40-49 yas grubunun 50 ve
lizeri yas grubuna gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Sektordeki deneyim
yilina gore farklilik gosterdigi sonucuna da ulagilmistir. 6-10 yil arasi isletmeler, 5 y1l

ve alt1 ve de 10 yil ve iizeri deneyim yillarindan farklilasmaktadir.

Arastirmada ortaya konan hipotezlerin yapilan arastirmalara gore sonuglari su
sekildedir: Toksik liderlik davraniginin ¢alisanlarin ise yabancilasmasinda anlamli bir
etkisi oldugunu ifade eden Hi desteklenmistir. Toksik liderligin alt boyutu olan
degersizlik boyutunun calisanlarin ise yabancilagsmasinda etkisi oldugunu ifade eden
HiA desteklenmistir. Toksik liderligin alt boyutu olan Cikarcilik boyutunun
calisanlarin ise yabancilagsmasinda etkisi oldugunu ifade eden H1.B desteklenmemistir.
Toksik liderligin alt boyutu olan bencillik boyutunun ¢alisanlarin ise
yabancilagmasinda etkisi oldugunu ifade eden Hic desteklenmemistir. Toksik
liderligin alt boyutu olan olumsuz ruhsal durum boyutunun calisanlarin ise
yabancilagsmasinda etkisi oldugunu ifade eden H1.D desteklenmistir. Toksik liderlik
davraniginin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine anlaml bir etkisi oldugunu ifade eden
H2 desteklenmistir. Toksik liderligin alt boyutu olan degersizlik boyutunun
calisanlarin isten ayrilma niyetine etkisi oldugunu ifade eden H2.A desteklenmistir.
Toksik liderligin alt boyutu olan Cikarcilik boyutunun c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetine etkisi oldugunu ifade eden H2.B desteklenmemistir. Toksik liderligin alt
boyutu olan bencillik boyutunun ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine etkisi oldugunu
ifade eden Hz.c desteklenmemistir. Toksik liderligin alt boyutu olan olumsuz ruhsal
durum boyutunun ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine etkisi oldugunu ifade eden H2.0

desteklenmistir. Toksik liderlik davraniginin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
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gbre anlamli bir etkisi oldugunu ifade eden H4 kismen desteklenmistir. Ise
yabancilasmanin ¢aliganlarin tanimlayici 6zelliklerine gére anlamli bir etkisi oldugunu
ifade eden Hs kismen desteklenmistir. Isten ayrilma niyetinin ¢alisanlarin tanimlayici
Ozelliklerine gore anlamli bir etkisi oldugunu ifade eden Hé kismen desteklenmistir.
Calismada ortaya konan hipotezlere yonelik yararlanilan kaynaklar kisminda da yer
verilen caligmalar; Cagirict (2021), Labrague (2020), Paltu ve Brouwers (2020),
Atmaca (2020), Kili¢ ve Giinsel (2019), Ergetin, Akbash ve Dis (2019), Bakkal vd.
(2019), Uzunbacak vd. (2019), Mog¢ (2018), Yal¢insoy ve Isik (2018), Mathiew
(2016), Tummers vd. (2015), Kirbag (2013), Celebi vd. (2013), Mehta ve Maheswari
(2013), Schyns ve Schilling (2013), Gallus vd. (2013), Atalay (2013), Ayaydin (2012),
Rajaeepur vd. (2012), Unsar ve Karahan (2011), Sahin (2011), Giinsal (2010), Mair
ve Vohra (2009), Schmidt (2008), DiPetrio ve Piazam (2008), Lipman ve Blumen
(2005), Reed (2004), Wilson-Starks (2003), Boerner (1998), Avalio ve Gibbons
(1988), Dereli (1981), Dinger ve Fidan (1996), Seybolt ve Greunfeld (1976), Seeman
(1967), Aiken ve Hage (1966), Blauner (1964), Dean (1961) ve Clark (1959) olmak
tizere toksik liderlik, ise yabancilasma ve isten ayrilma niyetine yonelik arastirmalar

olup, hipotezleri destekleyici sonuglardan olugmaktadirlar.

Arastirmadan elde edilen verilerin analizi ve elde edilen sonuglar
incelendiginde, isletmelerin siirdiiriilebilirligini saglamasi ve giiniimiiz kosullarindaki
stirekli degisime ayak uydurabilmesi icin elinde bulundurdugu kaynaklardan biri olan
insan kaynaginin olduk¢a oOnemli bir kaynak oldugu ve isletmenin vizyonuna
ulasabilmesi, rekabet Ustiinliigli elde edebilmesi, kendini siirekli gelistirebilmesi,
maliyetleri azalmasi ya da is siireglerini iyilestirerek bulundugundan daha {ist
konumlarda pazarda yer edinmesi noktasinda ¢alisanlarin ise yonelik tatmini, Orgiite
baglilig:, giiveni gibi unsurlar oldukca dnem arz etmektedir. Isletmede toksik
davranislar sergileyen liderlerin astlarini olumsuz yonde etkileyerek, astlarin bilgi ve
yeteneklerini gelistirmeyerek ise yabancilagsmasi ve bunun sonucunda isten ayrilma
niyetini tagimasi isletmeler icin tehdit unsuru olarak degerlendirilerek isletmeye ve
calisanlara verilen zararlar da g6z 6niine alinarak toksik davranis sergileyen liderlerin
degismesi ya da verdigi zararlara engel olunmasi agisindan ¢esitli adimlar atilmasi

onerilmektedir. Isletmelerde iistlerin astlarma yonelik davramslarinda elestirel
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durumlar s6z konusu olabilmekle beraber bu elestirinin astlarin gelismesi yoniinde
yapici etkiye sahip olmasi gerektigi goz ardi edilmemelidir. Aksi takdirde toksik
davraniglar sergileyen liderlerin giiclinii kaybetme korkusundan ya da basarisizliklar
kabullenmeyerek kendi menfaatlerini korumak i¢in asltarina yonelik olumsuz yondeki
sOylemleri ve davraniglari calisanlarin ise yabancilagsmasina etki edecek ve isten
ayrilmasina sebep olacaktir. Isletmelerin hem liderleri hem de astlar1 gz ardi etmeden
ortadaki problemleri gormezden gelmeden ¢Ozmesi gerekliligi isletmenin uzun
vadede saglikli bir ¢alisma ortami, basarili insan kaynaklar1 ve rekabet tistlinliigiint
elde ederek ayn1 zamanda elde ettigi kar oranlarini da arttirmast bu durumda oldukca
onem arz etmektedir. Liderler, toksik davraniglar sergiledigi konusunda isletmenin
diger yoneticileri tarafindan bilgilendirildiginde ve isletmenin cikarlarinin kisisel
cikarlardan daha Oncelikli olmasi gerekliligine vurgu yapildiginda liderin
davraniglarin1 diizeltmesi ve astlarina daha yapici bir sekilde yaklasim benimsemesi
gerektigi iletilebilir. Aksi takdirde, isletme igerisindeki daha basarili ve daha yapici
tutumlar sergileyen kisiler de yonetim kadrosuna dahil edilerek bu durumun 6niine

gecilebilir.

Toksik liderlik, ise yabancilasma ya da isten ayrilma niyeti kavramlarina
yonelik gelecekte ¢alismalar yapacak arastirmacilarin farkli cografi bolgelerde veya
tilkelerde, farkli sektorlerde bu kavramlar1 farkli diger kavramlar ile iliskilendirerek
gecerlilik ve giivenilirliklerini test ederek literatiire kazandirmasi konuyla ilgili
arastirmalarin ¢cogalmasi ve farkindaligin artmasi yoniinde hiz kazandirict bir etken
olacaktir. Bu calisma, Tiirkiye sinirlar1 igerisinde bulunan ve hizmet sektoriinde
calisan beyaz yakali statiislindeki calisanlar ile yiiriitiilmiistiir. Farkli sektorserde
incelemelerin yapilmasi ve elde edilen sonuglarin kiyaslanarak genellenebilmesi
mimkiindiir. Arastirmanin modelinde yer alan kavramlarin farkli kavramlarla
iliskilendirilerek yeni bir calisma yapilmasi da Oneriler dahilindedir. Yapilacak
arastirmada toksik liderlik ile orgiitsel dislanma, iiretim karsit1 is davraniglari, orgiitsel
destek ve giliven ya da itaat bi¢imlerinin incelenerek bunlarin ise yabancilagsma ve isten
ayrilma siireclerine etkisinin arastirilmasi fayda saglayabilir. Caligmada anket yontemi
tercih edilmistir. Gelecekte yapilacak calismalarda s6z konusu kavramlarin farklh

yontemlerle dlgiilerek sonuglarin ortaya ¢ikarilmasi da destekleyici ve faydali olabilir.
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EKLER

EK-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Toksik Liderligin Ise Yabancilasmaya ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisine

Yonelik Anket Calismasi

Sayin Katilimei,

Beykent Universitesi, Isletme Anabilim Dali/ Yonetim Organizasyon Bilim Dali
yiiksek lisans egitimimi siirdiirmekteyim. "Toksik Liderligin Ise Yabancilasmaya
ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi" baslikli tez calismasini siirdiirmekteyim. Sizlerin
de kiymetli vaktinizi ayirarak sorulari dogru bir sekilde cevapliyor olmaniz
calistigim kavramlar arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak incelenmesi ve analiz
edilmesi noktasinda katki saglayacaktir. Anket icerisinde birbiri ile benzer ya da
tekrar gibi gorlinen sorular yer alabilmektedir. Biitliin sorularin cevaplanmasi
arastirmanin dogru bir sekilde ilerlemesi acisindan olduk¢a onemlidir. Elde edilen
verilerin genel ve ortalama sonucglar1 analiz edilecektir. Genel sonuglar, tez
calismamda belirtilecektir. Sizlerin bu anket formu ile tarafima ilettiginiz bilgiler
ve anketin uygulandigi kuruma dair bilgiler ise 3.sahislar ya da kurumlar ile

paylasilmayacaktir ve kesinlikle gizli kalacaktir.

Konu ile ilgili daha fazla detayli bilgiye ulagmak isteyen katilimcilar asagida
belirtilen e-posta adresi ile iletisime gegebilirler. Tamamen goniilliiliik esasina
dayanan bu caligmada sizlerin destegi olmadan bu akademik ¢alismanin imkansiz

oldugunu belirtir, desteginiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

Seren OCAK.
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Kisisel Bilgi Formu

Cinsiyetiniz : Kadin () Erkek ()

Yasiniz: 20-29 ()  30-39 () 40-49 () 50 ve tizeri ()

Egitim Durumunuz: Lise () Lisans () Lisanstistii ()

Sektordeki Deneyim Yiliniz:
1-11ay ()

1-5yil ()

6-10 y1l ()

11-15 y1l ()

16 y1l ve iizeri ()

Isletmedeki Calisan Sayist:
1-10 ()

11-50 ()

51-250 ( )

251 ve lizeri ()
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Isletmenin Yast:
0-10()

11-50 ()
51-100 ()

100 ve tizeri ()

[sletmedeki Pozisyonunuz :
Ust Diizey Yonetici ()
Orta Diizey Yonetici ()
Uzman ()

Personel ()
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TOKSIK LIiDERLIiK OLCEGI

Asagidaki sorularda ¢alisma ortaminizda yoneticilerinizin tutum ve
davraniglarina yonelik sorular yer almaktadir. Liitfen ifadeleri dikkatlice
okuyarak yoneticilerinizin 6zelliklerinin hangi diizeyde sizlere yansidigini

belirtiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum
2-Katilmiyorum
3-Kararsizim
4-Katiliyorum

5- Kesinlikle Katiliyorum

Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. | Calisanlarini kiiciimseyen tavirlar sergiler.

Is disinda calisanlariyla

2. |iletisimde/baglantida olmay1 istemez.

Diger insanlara calisanlar1 hakkinda

3. | kotiimser/sikayetvari konusur.

4. | Calisanlarini halk nazarinda kiigiiltiir.

Calisanlarinin gegmis
hatalarini/yanliglarini onlara sevimsizce

5. hatirlatir.

Calisanlarina islerinde yetersiz olduklarini

6. [soOyler.

7. | Calisanlarina pek deger vermez.

Bir olayda ¢alisanlarini dinlemeden onlara

8. |karsi tavir alir.
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Calisanlarinin yeni

yollar/yaklagimlar/yenilikler

9. |denemelerine pek izin vermez
Calisanlarina karst nerdeyse hi¢ esnek
10. |degildir.
11. |iletisimi emirler seklindedir.
12. | Cok seyi hak eden biri olduguna inanur.
Bulundugu konumu (hatta daha {ist
13. | makamlar) fazlasiyla hak ettigine inanir.
Isletmenin gelecegi ve gidisatinin ancak
14. |onunla iyiye gidecegine inanir
Digerlerinden daha yetenekli oldugunu
15. | diistiniir.
16. | Miikemmel bir kisi olduguna inanir.
Keyfi davraniglar1  ve/veya kararlar
17. |vardir.
Ustlerine iyi goriinmek igin yapmacik
18. |tavirlar sergiler.
Calisanlarinin yaptigi hatalarda
19. |sorumlulugu paylagsmayi reddeder.
Kendi basarisizliklarini  ¢alisanlarina
20. |yiikler.
Sadece ona getirisi olan kisilere ayricalikli
21. |davranir.
Ona ait olmayan basarilarin
22. |artilarini/getirilerini kendine alir.
Sadece bir sonraki ¢ikar1 igin isini
23. | kusursuz yapmaya caligir.
24. | Terfi/makam en 6nemsedigi seydir.
25. |Kisisel ¢ikarlarini onde tutar.
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26.

Onun o anki ruh hali is ortaminin

iklimini/havasin belirler.

27.

Olumsuz ruh halini/hallerini  ses

tonuna/siddetine yansitir.

28.

Davranislarinda  dengesizlik/degiskenlik

vardir.

29.

Calisanlar, onun ruh haline gore hareket

ederler.

30.

Olumsuz ruh hallerinde (kizgin, sikintil,

moralsiz) kimse ona yaklagsmak istemez.
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Ise Yabancilasma Olgegi

Asagida yer alan sorularda ise yabancilagma ile ilgili duygu ve diislinceleri
belirten ifadeler yer almaktadir. Bu duygu ve diisiincelere ne siklikta ugradiginizi

g6z Onilinde bulundurarak sorular1 yanitlamanizi rica ederiz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Isyerimde sorunlarla miicadele
etme glicimii yitirdigimi

1. hissediyorum.

Calisma arkadaslarimla iletisim

2. kurmakta zorlantyorum.

Isimde tiikendigimi, yiprandigimi

3. hissediyorum.

Isletmeye ve ¢alisma arkadaslarima
yaptigim katkinin yeterli

4. olmadigini diisiiniiyorum.

Calisma istek ve heyecanimi

S, yitirdigimi hissediyorum.

Is yasamimda her seyin benim

6. disimda gelistigini hissediyorum.

Son zamanlarda meslegimden

7. sogudugumu hissediyorum.

Isyerimde gereksinim duydugum

sosyal destegi alamadigimi

8. hissediyorum.
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Isyerimde dogrular1 savunmanin

artik yarar getirmedigini
9. diistiniiyorum.

Isyerimdeki kurallarin

yaraticiligimi engelledigini
10. diistiniiyorum.

Neyi ni¢in  yaptigimin  higbir

anlaminin olmadigini
11. diisiiniiyorum.

Isyerimde  yapilanlarin  gercek

yasamda hicbir ise yaramadigini
12. diisiiniiyorum.

Isyerimde ayni isleri

tekrarlamaktan biktigimi
13. hissediyorum.

Isyerimde kendimi anlamsiz bir is
14, yaptyormusum gibi hissediyorum.

Idealist calisma arkadaslarimi

gordiikce, meslegimden

uzaklastigim duygusunu
15. yaslyorum.

Bir c¢alisan olarak kendimi ise
16. yaramaz ve onemsiz hissediyorum.

Yaptigim isin anlamsiz bir caba
17. oldugunu diisiiniiyorum.
18. Yaptigim is1 sikict buluyorum.

Yaptigim isi sadece gelir getirici bir
19. kaynak olarak gortiyorum.

Is yerimde, makineye
20. doniistiigimii hissediyorum.
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21.

Yaptigim  igin  benim  i¢in
monotonlagmaya basladigini

hissediyorum.

22.

Zorunlu olmadik¢a diger calisma
arkadaglarim ve yoneticilerle bir

araya gelmemeye c¢alistyorum.

23.

Isyerimde dislandigim duygusunu

yasiyorum.

24,

Isyerimde ¢alisma arkadaslarimin
toplandigi  ve  beraber vakit
gecirdigi ortak alanlardan uzak

durmayi tercih ediyorum

25.

Isyerimdeki iliskilerin igten ve

samimi olmadigini diigiiniiyorum.

26.

Isyerimde kendimi yalniz

hissediyorum.

217.

Is harici etkinliklerde sorumluluk

iistlenmeyi sevmiyorum.

28.

Isyerimde diger c¢alisanlarla, is
disinda  bir  seyler yapmay1

arzulamiyorum.

29.

Sosyal c¢evremi ¢ok  sikici

buluyorum.

30.

Yasamimda bir bosluk duygusu

yaslyorum

31.

Ayni gorliste olmadigim
insanlardan uzak durmay1

yegliyorum.

32.

Isyerimde olmadigim zamanlarda
kendimi bosluktaymis gibi

hissediyorum.
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Meslektaslarim tarafindan takdir

33. edilmeyi 6nemsiyorum.

Meslegimin yapilabilecek en iyi
34. meslek oldugunu diisiiniiyorum.

Isim ile ilgili konularda sorumluluk
35. almaktan zevk aliyorum.

Isyerimde kurallara aykiri

davrandigimda sucluluk duygusu
36. yastyorum.

Calisma arkadaslarimin basar1 ya

da  basarisizligindan  kendimi
37. sorumlu tutuyorum.

Isyerimde iken kendimi daha rahat
38. hissediyorum.
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Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Asagida yer alan sorularda isten ayrilma niyeti ile ilgili duygu ve
disiinceleri belirten ifadeler yer almaktadir. Bu duygu ve diisiincelere ne siklikta

ugradiginizi géz oniinde bulundurarak sorular1 yanitlamanizi rica ederiz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Hali hazirda kendime yeni

1. bir is artyorum.

En gec bir yil igerisinde bu
kurumdan ayrilmis olmay1

2. planliyorum.

Daha iyi bir is buldugum
zaman bu kurumdan

3. ayrilmay1 diigtiniiyorum.

Kiymetli vaktinizi ayirdiginiz ve katilim gosterdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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