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OZET

Bu ¢alisma, karizmatik ve toksik liderlik tarzlarinin isveren markasi iizerindeki etkilerini teorik
ve uygulamali bir ¢ergevede incelemeyi amaglamaktadir. Isveren markasi, organizasyonlarin ig
ve dis paydaslari tarafindan cazip bir is yeri olarak algilanmasini saglayan kritik bir unsur olarak
degerlendirilmektedir. Bu baglamda, karizmatik liderlerin ¢alisan motivasyonunu, bagliligini
ve organizasyon kiltiiriinii olumlu yonde etkileyerek isveren markasini giiclendirdigi
belirlenmistir. Arastirma bulgulari, karizmatik liderligin igveren markasi iizerinde anlamli ve
pozitif bir etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir. Toksik liderlik algisinin igveren markasi
iizerindeki etkisi incelendiginde, beklenen olumsuz etkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1
gorlilmiistiir. Bununla birlikte, arastirma bulgulari toksik liderligin bazi baglamlarda isveren
markasina pozitif yonde bir katki saglayabilecegini gostermektedir. Bu durum, calisanlarin
belirli organizasyonel yap1 ve sektorlerde otoriter veya baskici yonetim tarzlarini "disiplin ve
diizen" gostergesi olarak algilayabilecegine isaret etmektedir. Tez kapsaminda, karizmatik ve
toksik liderlik tiirleri kavramsal olarak ele alinmis ve bu liderlik tarzlarinin igveren markasi
iizerindeki etkileri detayl bir sekilde analiz edilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular, liderlik
algilarinin organizasyonel yapi, calisan baglilig1 ve isveren markasi algis1 gibi ¢esitli orgiitsel
ciktilar tizerindeki dogrudan ve dolayl etkilerini ortaya koymaktadir. Calismanin sonucunda,
isveren markasini giiclendiren liderlik yaklagimlarinin 6nemi vurgulanmis ve organizasyonlarin
siirdiirtilebilir basarisina yonelik stratejik oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Karizmatik liderlik, Toksik liderlik, Isveren markasi, Calisan bagliligi,
Organizasyonel imaj.
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ABSTRACT

This study aims to examine the effects of charismatic and toxic leadership styles on employer
branding within a theoretical and practical framework. Employer branding is considered a
critical factor in ensuring that organizations are perceived as attractive workplaces by their
internal and external stakeholders. In this context, it has been determined that charismatic
leaders enhance employer branding by positively influencing employee motivation,
commitment, and organizational culture. The research findings indicate that charismatic
leadership has a significant and positive impact on employer branding. When examining the
effect of toxic leadership perception on employer branding, it was observed that the expected
negative impact was not statistically significant. However, the findings suggest that in certain
contexts, toxic leadership may contribute positively to employer branding. This situation
implies that in specific organizational structures and industries, employees may perceive
authoritarian or oppressive leadership styles as indicators of “discipline and order.” Within the
scope of this thesis, charismatic and toxic leadership styles have been conceptually analyzed,
and their effects on employer branding have been examined in detail. The findings reveal the
direct and indirect impacts of leadership perceptions on various organizational outcomes,
including organizational structure, employee commitment, and employer brand perception. As
aresult, the study emphasizes the importance of leadership approaches that strengthen employer
branding and provides strategic recommendations for organizations to achieve sustainable
success.

Keywords: Charismatic leadership, Toxic leadership, Employer branding, Employee
engagement, Organizational image.
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KISALTMALAR DiZiNi
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1. GIRIS

Gilintimiiziin rekabetci is diinyasinda, organizasyonlarin siirdiiriilebilir bagar1 elde
edebilmesi, nitelikli is giiciinii ¢cekme ve elde tutma kabiliyeti ile yakindan iligkilidir. Bu
baglamda, "igveren markasi1" kavrami, sgirketlerin cazip bir igveren olarak algilanmasini
saglamak ve is giicli piyasasinda giiclii bir konum elde etmek i¢in 6nemli bir arag¢ olarak one
cikmaktadir. Bir sirketin igveren markasinin giicii, ¢alisanlar ve potansiyel adaylar tarafindan
nasil algilandigina ve organizasyonun degerleri, kiiltiirii ile liderlik tarzinin bu algiy1 nasil

sekillendirdigine baglidur.

Liderlik, ¢alisanlar lizerinde dogrudan etkisi olan ve isveren markasin1 énemli Olciide
sekillendiren bir unsurdur. Liderlerin davranislari, ¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu ve
organizasyona olan baglilig1 iizerinde derin bir etki yaratmaktadir. Karizmatik liderlik,
calisanlart motive eden, Orgiitsel baghligi artiran ve pozitif bir is ortami saglayarak
organizasyonun dis ¢gevredeki imajimi giiclendiren bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Bu
liderlik tarzina sahip yoneticiler, giiglii vizyonlar1 ve etkileyici kisisel 6zellikleri ile ¢caliganlarini
etkileyerek organizasyonda bir giiven ortami olusturmaktadir. Bu giiven ortami, isveren

markasini gli¢lendirerek organizasyonun cazibesini artirmaktadir.

Ote yandan, toksik liderlik, ¢aliganlarin is tatmini ve baghilig1 {izerinde yikici bir etkiye
sahiptir. Toksik liderler, manipiilatif, kontrolcii ve otoriter bir yaklagim sergileyerek ¢alisanlarin
motivasyonunu diisiirmekte ve organizasyon i¢inde giivensiz bir ortam yaratmaktadir. Bu tiir
bir liderlik, organizasyonun i¢ dinamiklerini zedeleyerek is tatminini ve bagliligi olumsuz
etkilemekte; sonu¢ olarak isveren markasini zayiflatarak nitelikli ¢calisanlarin organizasyona

olan ilgisini azaltmaktadir.

Literatiir taramasi, liderlik kavramin1 ve isveren markasimin unsurlarini agiklamakta;
karizmatik ve toksik liderlik tiirlerinin igveren markasina olan dogrudan ve dolayl1 etkilerini
ortaya koymaktadir. Ayrica, liderlik tarzlarinin ¢aligsan bagliligi, is tatmini ve organizasyonel
imaj tizerindeki etkileri de kapsamli bir sekilde incelenmistir. Calismanin temel amaci, liderlik
tarzlarinin isveren markasini giiclendiren veya zayiflatan unsurlarini belirlemek ve bu

dogrultuda organizasyonlarin isveren markasini gelistirmek i¢in stratejik 6neriler sunmaktir.

Bu giris boliimiinde, ¢alismanin amaci, kapsami ve 6nemi belirtilmis olup, liderlik ve
isveren markas1 arasindaki iliskilerin teorik ¢ergevesi olusturulmustur. Calismanin sonucunda

elde edilen bulgular, isveren markasini olumlu yonde etkileyen liderlik yaklagimlarinin 6nemini



vurgulayacak ve organizasyonlarin bu alanda gelistirebilecegi stratejilere yonelik katki

sunacaktir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1 Liderlik Kavram — Liderlikte Etik ve Degerler

Liderlik kavrami, ¢ok yonlii ve ¢esitli tanimlarla ele alinan bir olgudur. Genel olarak
liderlik, bireylerin grup veya organizasyon tizerindeki etkisini artirarak ortak bir hedef
dogrultusunda yonlendirme siireci olarak tanimlanir (Onay ve Heptazeler, 2014). Liderlik,
bazen resmi bir pozisyona dayansa da bircok durumda resmi olmayan baglamlarda da ortaya
cikabilir ve resmi liderlikten farkli dinamiklere sahip olabilir. Formal liderlik, bir organizasyon
yapisi i¢inde tanimlanmig pozisyonlarla 6zdeslesirken, informal liderlik sosyal etkilesimler ve
bireylerin dogal olarak iistlendikleri rol ve etkilerle sekillenir (Karnes ve Bean, 2021).
Liderligin sadece bigimsel yetkiyle degil, bireyin ¢evresindeki kisiler iizerindeki dogal etkisiyle
sekillendigini kabul etmek 6nemlidir. Ciinkii igveren markasi algis1 da ¢cogu zaman bu dogal
liderlik etkileriyle, yani yoneticilerin resmi konumlarindan bagimsiz olarak c¢alisanlar iizerinde
yarattig1 algryla iliskilidir. Ozellikle karizmatik ya da toksik liderlik gibi algiya dayali liderlik

tiirlerinde, informal liderligin etkisi daha da gdriiniir hale gelir.

Liderlik, farkli bakis acilarina gore bir¢cok boyutta ele alinabilir. “Meta, makro ve mikro
liderlik” gibi kavramlarla, liderligin hem bireylerin ¢evreleri lizerindeki etkisini hem de bir
organizasyonun biitlin olarak degisime ayak uydurmasini saglayan stratejik roliinii vurgular
(Aslan, 2013). Meta liderlik, vizyon olusturma ve empati gibi yetenekler etrafinda
sekillenirken, makro liderlik bir organizasyonun gelecege yonelik yapilandirilmasi; mikro
liderlik ise belirli gérevlerin yerine getirilmesine odaklanir. Bu yaklagimlar liderlik tanimini
genisletir ve liderligin sadece pozisyonel bir gii¢ degil, ayn1 zamanda bireylerin ¢evreleriyle
olan etkilesimlerine dayanan bir iliski oldugunu ortaya koyar (McLaurin, 2006). Arastirmanin
kavramsal temelinde bu ¢ok katmanli liderlik anlayis1 6nemli bir yer tutmaktadir. Ciinkii isveren
markast gibi ¢ok boyutlu bir algi da yalnizca stratejik makro kararlarla degil, giinliik mikro
etkilesimler ve meta liderlik yetkinlikleriyle de sekillenmektedir. Calisanlar igin bir liderin
empati kurabilmesi, acik iletisim saglamasi ya da deger temelli yonlendirmelerde bulunmasi,
dogrudan isveren markasina yonelik algiy1 etkileyebilmektedir. Dolayisiyla bu calismada

liderlik ¢ok diizeyli ve baglamsal bir fenomen olarak ele alinmaktadir.

Liderlik teorileri tarihsel olarak “Biiylik Adam Teorisi”, kisisel ozellikler, davranig¢i
yaklasimlar ve durumsallik gibi birgok farkli perspektif {izerinden evrilmistir. ilk asamalarda
liderlik, belirli dogustan gelen Ozelliklere sahip kisilerle tanimlanirken, daha sonraki

asamalarda liderin davranislar1 ve durumlara goére liderlik tarzini uyarlama yetenegi 6nem
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kazanmistir (Benmira ve Agboola, 2021). Bu tarihsel evrim, ¢alismamiz agisindan énemlidir
clinkii liderligin tek boyutlu bir “kisisel gii¢” olarak degil, dinamik bir sosyal etki siireci olarak
degerlendirilmesi gerektigini géstermektedir. Ozellikle karizmatik ve toksik liderlik gibi algiya
dayali liderlik tiirlerinin anlasilmasi, liderin kim oldugundan ¢ok nasil davranildigina ve hangi
baglamda algilandigina baglidir. Bu nedenle liderlik stillerinin isveren markasi lizerindeki
etkisini analiz ederken, ¢oklu teorik yaklagimlar kaginilmazdir. Liderligin bu ¢ok boyutlu
dogasi, giiniimiizde bir¢ok farklr liderlik tiiriiniin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Ornegin,
doniisiimcii liderlik, takipgilerini ilham vererek motive eden ve onlarda i¢sel bir degisim yaratan
bir liderlik tiirii olarak tanimlanirken; islemsel liderlik, gdrevlerin yerine getirilmesi ve 0diil-
ceza mekanizmalar1 lizerine odaklanir (Klingborg, Moore, ve Varea-Hammond, 2006). Bu
cesitlilik, ¢alismamizda incelenen karizmatik ve toksik liderlik kavramlarmnin da belirli bir
davranigsal ve algisal zemine oturdugunu gosterir. Donilisiimeii  liderlige yakin
degerlendirilebilecek karizmatik liderlik, orgiitsel bagliligi ve igveren markasi algisini pozitif
yonde etkilerken, toksik liderlik bu dengeyi bozma potansiyeline sahiptir. Bu nedenle liderligin
cok yonlii dogasi, isveren markasi gibi karmagsik bir orgiitsel algmin aciklanmasinda teorik bir
dayanak saglar. Bireylerin grup veya organizasyonlar tizerindeki etkilerini kullanarak belirli
amagclara ulasmak i¢in ortaya koyduklar1 bir siirectir. Bu siirecin formal veya informal olarak
tanimlanabilmesi, liderligin bir pozisyondan bagimsiz olarak sosyal etkilesimlerle
sekillenebilecegini gostermektedir. Liderlik kavraminin ¢esitliligi ve farkl teorilerle
desteklenmesi, onun organizasyonlar ve toplumlar tizerindeki kritik roliinii pekistirir. Bu
yaklasim, 6zellikle ¢alisanlarin liderlerini nasil algiladiklar1 konusunda bize 6nemli bir i¢gorii
sunar. Katilimcilarin liderlik algilari, ¢ogu zaman yoneticinin resmi statiisiinden ¢ok, gilinliik
etkilesimlerde sergiledigi tutum ve davraniglara dayanir. Bu nedenle ¢alismamiz, liderligi

pozisyonel bir olgu olarak degil, iligkisel ve baglamsal bir fenomen olarak ele alir.

Liderlikte etik ve degerler, liderin hem kisisel biitiinliiglini hem de organizasyonel
amaglara ulagsma siirecinde izledigi yolu sekillendiren temel unsurlardir. Etik liderlik, liderin
davranislarmin etik ve ahlaki degerlerle uyumlu olmasini ve bu degerleri ¢alisanlara 6rnek
teskil edecek sekilde yansitmasini ifade etmektedir (Azuka, 2009). Etik liderler, adalet, esitlik,
diiriistliik, hesap verebilirlik, insan haklarina saygi gibi temel etik degerlere sahip olup, bu
degerleri organizasyonel karar ve eylemlerde gézetmektedirler (Yardibi, 2014). Arastirmamiz
baglaminda etik liderlik, Ozellikle karizmatik liderlikle yakindan iliskilidir. Karizmatik
liderlerin, ¢alisanlara yalnizca ilham vermekle kalmayip ayni zamanda giivenilir ve adaletli

olmalari, isveren markasi lizerinde olumlu bir etki yaratmaktadir. Bu nedenle etik degerlere



dayali liderlik anlayisi, sadece bireysel ahlakin degil, ayni zamanda organizasyonun dis
cevredeki itibar1 ve ¢ekiciliginin de belirleyici bir unsurudur. Ayrica, toksik liderlik
orlintiilerinin ¢ogu, etik liderligin yoklugu ya da zayifligiyla agiklanabilir. Bu baglamda, etik
ilkelerin varlig1r ya da yoklugu, liderlik tarzinin c¢alisanlar tarafindan nasil algilandigini ve

isveren markasi algisina nasil yansidigini anlamada kritik bir ¢er¢eve sunmaktadir.
Liderlik Tiirlerinde Etik Degerler

Biitiinliik ve Diiriistliik: Etik liderlerin en belirgin 6zelligi, yiliksek biitiinlik ve
diirtistlik sergilemeleridir. Bu Ozellikler, liderin giivenilirligini artirmakta ve g¢alisanlarin
liderlerine olan bagliligin1 giiglendirmektedir (Trevifio ve Hartman, 2000). Etik liderler, is
ahlakina uygun davranislar ile organizasyonda olumlu bir iklim yaratmakta ve calisanlarin

moralini desteklemektedir.

Adalet ve Egsitlik Ilkelerine Baghhk: Etik liderler, karar alma siireclerinde adalet ve
esitlik ilkelerine biliyiik 6nem vermektedirler. Bu ilkelere bagli olarak ¢alisanlar arasinda ayrim
gbzetmeksizin adil bir yonetim tarzi benimsemekte, bdylece organizasyonda kapsayict bir
ortam yaratmaktadirlar (Morrell ve Hartley, 2006). Adaletli bir yoOnetim, ¢alisanlarin

organizasyona olan giivenini artirmaktadir.

Deger Odakh Liderlik: Etik liderlik, liderin organizasyonel degerleri 6n planda
tutmasini ve bu degerleri tiim ¢alisanlara benimsetmesini gerektirmektedir. Bu liderlik tiiriinde,
liderler etik ilkelere dayanarak kararlar almakta ve bu siirecte ¢alisanlarin etik farkindaligin

artirmaktadir (Levine ve Boaks, 2014).

Seffaflik ve Hesap Verebilirlik: Etik liderler, karar ve eylemlerinde seffaf davranmakta
ve hesap verebilirli§i 6n planda tutmaktadirlar. Bu oOzellikleri sayesinde etik liderler,

calisanlarma karsi1 agik bir tutum sergilemekte ve giiven insa etmektedir (Fluker, 2009).

Toplumsal Sorumluluk ve insan Haklarina Sayg: Etik liderler, yalnzca organizasyon
icinde degil, topluma kars1 da sorumluluk bilinciyle hareket etmektedirler. Insan haklarmna
saygi, ¢evresel sorumluluk gibi konularda duyarli davranarak, liderler etik liderlik anlayisini

toplum geneline yaymaktadir (Begley ve Wong, 2001).



2.2 Liderlik Tiirleri ve Ozellikleri
2.2.1 Toksik Liderlik

Toksik liderlik (TL) liderin calisanlar1 {izerinde olumsuz bir etki yaratan, otoriter,
manipiilatif ve genellikle kendini 6n planda tutan davraniglariyla tanimlanmaktadir. Bu liderlik
tiiriinde, liderin bireysel ¢ikarlar: 6n planda olmakta ve bu durum ¢alisanlarin motivasyonunu,

is tatminini ve genel organizasyonel iklimi olumsuz etkilemektedir (Lipman-Blumen, 2010).
2.2.1.1. Toksik Liderlik Kavram

Toksik liderlik kavrami, liderin c¢alisanlar i{izerinde yikici etkilere sahip davraniglar
sergiledigi ve bu etkilerin organizasyonun genel sagligini olumsuz yonde etkiledigi bir liderlik
tiirii olarak tanimlanmaktadir. Jean Lipman-Blumen'in ¢alismalari, toksik liderlerin, otoriter ve
baskici yaklagimlar ile takipgileri arasinda kutuplagsmaya yol actigini ve organizasyon iginde
huzursuzluk yarattigini vurgulamaktadir (Heppell, 2011). Toksik liderlerin, c¢alisan
motivasyonunu diisiiren, kurumsal bagliligi zayiflatan ve is tatminsizligi yaratan bir etkiye

sahip oldugu belirtilmektedir.

Toksik liderlik, liderin bireysel ¢ikarlarini ¢alisanlarin ve organizasyonun ihtiyaglarinin
onlinde tutarak kendi konumunu giiglendirme c¢abasiyla tanimlanir. Bu liderlik tarzinda
manipiilatif 6zellikler 6ne ¢ikar ve lider, ¢calisanlarin duygusal ve profesyonel ihtiyaglarii goz
ard1 etmektedir (Lipman-Blumen, 2010). Toksik liderlik ¢ogu zaman zorlayici ve baskici bir
yonetim tarzi ile birlesir ve bu durum calisanlar arasinda yiiksek stres ve isten ayrilma

niyetlerini artirir.

Toksik liderlik, organizasyonlarda olumsuz bir atmosfer yaratmakta, grup i¢indeki giiveni
zayiflatmakta ve calisanlar arasinda rekabeti tesvik ederek is birligini engellemektedir. Ayrica
toksik liderlerin, elestirilere kapali olmalar1 ve hatalarini kabul etmekten kaginmalari, 6rgiitsel
iletisimi sekteye ugratmakta ve c¢alisanlarin kendilerini ifade etmelerini zorlastirmaktadir

(Pelletier, 2010).
2.2.1.2. Toksik Liderligin Teorik Temelleri

Toksik liderligin belirleyici 6zellikleri liderin ¢alisanlar {izerinde yikici bir etki yaratan
ve organizasyonun saghigini olumsuz etkileyen davraniglari ile ortaya ¢ikmaktadir. Toksik
liderlik, liderin bireysel ¢ikarlarin1 6n planda tutarak ¢alisanlarin duygusal ve profesyonel

ihtiyaclarim1 g6z ardi ettigi bir yaklasim olarak tanimlanmakta ve otoriter, manipiilatif
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ozelliklerle sekillenmektedir (Lipman-Blumen, 2010). Bu liderlik tarzinda lider, ¢alisanlarin
motivasyonunu diigliren, Orgiitsel bagliligi zayiflatan ve is tatminini azaltan bir etki

yaratmaktadir.

Toksik liderlerin otoriter ve kontrolcii yapilari, ¢aliganlarin karar alma siire¢lerine dahil
edilmesini engelleyerek onlarin 6zgilivenlerini zayiflatmaktadir. Bu liderler, astlarmi siirekli
kontrol altinda tutma egilimindedirler ve karar verme siirecini tek baglarma yonetirler; bu
durum, ¢alisanlarin organizasyona olan bagliligin1 zedelemektedir (Satiani ve Satiani, 2022).
Ayrica toksik liderler manipiilatif davraniglari ile ¢alisanlar1 duygusal olarak etkileyip kendi
c¢ikarlarina yonelik olarak yonlendirmekte ve bu durum organizasyon i¢indeki giiven ortamini

ciddi sekilde sarsmaktadir (Pelletier, 2010).

Narsisizm ve yiiksek benlik algis1 toksik liderlerin en belirgin 6zelliklerinden birini
olusturmaktadir. Bu liderler kendilerini organizasyonun merkezinde goriip c¢alisanlarin
basarisim  kendi adilarma sahiplenirken basarisizliklarda ¢alisanlar1 suclama egilimi
gostermektedir (Williams, 2005). Boylelikle toksik liderler is yerinde stres ve glivensizlik
ortami1 yaratmakta ve calisanlarin is tatmini ile organizasyonel baglilig1 iizerinde ciddi olumsuz

etkiler birakmaktadir.

Toksik liderlik, orgiitsel yap1 i¢inde calisanlara ve organizasyona zarar veren liderlik
tiirlerinden biri olup, genellikle karanlik liderlik (dark leadership) kavrami cercevesinde ele
alinmaktadir (Padilla vd., 2007: 176-194). Bu liderlik tiirii, organizasyonlarda baskici,
manipiilatif ve olumsuz bir atmosfer yaratarak g¢alisanlarin motivasyonunu diisiirmekte ve
orgiitsel performansi olumsuz yonde etkilemektedir. Toksik liderlerin sergiledigi davranislar
genellikle makyavelist, narsisistik ve psikopatik egilimler icermektedir (Kellerman, 2004: 1-8).
Toksik liderlik kavrami, liderin bireysel 6zelliklerinden bagimsiz olarak, orgiitsel dinamikler
ve calisanlarin psikolojik egilimleri ile birlikte sekillenen ¢ok boyutlu bir olgu olarak
degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda, akademik literatiirde toksik liderligin sistematik

etkilerini ve orgiitler iizerindeki sonuglarini agiklayan gesitli teorik ¢erceveler gelistirilmistir.

Toksik liderligin orgiitsel etkilerini anlamak ve analiz etmek i¢in gelistirilen baglica teorik

modeller sunlardir:

Destriiktif Liderlik Teorisi: Einarsen, Aasland ve Skogstad (2007: 207-216) tarafindan
gelistirilen Destriiktif Liderlik Teorisi, toksik liderligin ¢alisanlara ve organizasyona zarar veren

sistematik bir siire¢ oldugunu vurgulamaktadir. Bu teoriye gore, destriiktif liderler sadece



bireysel psikolojik 6zelliklere sahip olmakla kalmaz, ayn1 zamanda orgiitsel ¢evre tarafindan

da desteklenir ve boylece olumsuz davranislarini siirdiirebilirler.

Bu teoriye gore toksik liderlerin sergiledigi olumsuz davraniglar iki ana kategoride
incelenebilir: Calisan Merkezli Destriiktif Davraniglar: Calisanlar1 asagilamak, kiiglimsemek ve
degersiz hissettirmek. Caligsanlar1 asir1 stres altinda tutarak psikolojik ve duygusal tiikkenmislige
yol agmak. Manipiilatif stratejiler kullanarak ¢alisanlar1 birbirine diisiirmek. Orgiit Merkezli
Destriiktif Davranislar: Orgiitsel etik kurallarini ihlal etmek. Kisa vadeli kazanimlari 6n planda
tutarak uzun vadeli kurumsal basarisizliga zemin hazirlamak. Orgiit i¢indeki karar alma
siireclerini adaletsiz ve tarafli bir sekilde yiiriitmek. Bu teori, toksik liderligin bireysel
ozelliklerden ziyade oOrgiitsel sistemin ve is ortaminin bu liderlerin varligint siirdiirmesine

olanak sagladigini ileri stirmektedir.

Toksik Uclii Modeli (Toxic Triangle Model): Padilla vd. (2007: 176-194) tarafindan
gelistirilen Toksik Uclii Modeli, toksik liderligin yalnizca liderin kisisel 6zelliklerine bagl
olarak gelismedigini, ayn1 zamanda Orgiitsel ¢evre ve takipgilerin psikolojik egilimleri ile
sekillendigini savunmaktadir. Bu model {i¢ temel unsurdan olugmaktadir: Liderin Kisilik
Ozellikleri: Narsisistik egilimler (kendini iistiin gérme, baskalarmi kiiciimseme). Makyavelist
stratejiler (glic elde etmek icin etik disi yollar1 kullanma). Psikopatik egilimler (empati
eksikligi, manipiilasyon, agresif liderlik). Orgiitsel Cevre: Giivensizlik ve korku ortami. Asir1
rekabet ve baskici is kiiltiirii. Liderin yetkisini sorgulamayan ve gii¢ odakli bir yonetim anlayisi.
Takipgilerin Egilimleri: Liderin toksik davranislarina karsi sessiz kalmay1 secen calisanlar.
Liderin gii¢ gosterisini destekleyen, otoriterlie yatkin g¢alisanlar. Organizasyon ig¢indeki

belirsizlik nedeniyle liderin baskici davranislarini kabullenmek zorunda kalan bireyler.

Toksik Uglii Modeli’ne gére, toksik liderlik bireysel bir olgu olmaktan ote, drgiitsel kiiltiir
ve calisanlarin tepkileriyle desteklenen bir siirectir. Bu model, toksik liderlerin varliklarinm
siirdiirebilmelerinin altinda orgiitsel yapinin ve ¢alisanlarin bilingli ya da bilingsiz desteginin

yattigini ortaya koymaktadir.

Zehirleyici Liderlik Modeli: Goldman (2008: 62-120) tarafindan gelistirilen Zehirleyici
Liderlik Modeli, toksik liderlerin agagilayici, baskici ve tehditkar davraniglar sergileyen liderler
oldugunu ve bu liderlerin calisanlar {izerinde uzun vadeli olumsuz etkiler yarattigini
vurgulamaktadir. Bu modele gore, zehirleyici liderlerin 6zellikleri sunlardir: Stirekli Kontrol ve
Manipiilasyon: Calisanlar1 korku ve tehdit yoluyla yonetme. Duygusal Zarar Verme:

Calisanlarin kendilerine olan giivenini ve psikolojik dayanikliligmi zedeleme. Orgiitsel



Degerleri Ihlal Etme: Adaletsiz uygulamalar, etik dis1 kararlar ve ¢alisan haklarmi gérmezden
gelme. Zehirleyici liderler, baskict bir orgiit kiiltlirii olusturarak caligsanlari is tatminsizligi,
titkenmislik ve stres gibi olumsuz duygusal durumlara siiriiklerler. Bu model, toksik liderligin
yalnizca bireysel bir sorun olmadigini, ayni zamanda calisanlarin psikolojik sagliklarini

dogrudan etkileyen bir faktoér oldugunu ortaya koymaktadir.

Toksik liderlik yalnizca bireyler iizerinde degil, orgiitlerin genel yapis1 ve uzun vadeli
siirdiiriilebilirligi iizerinde de ciddi olumsuz etkilere sahiptir. Literatiirde toksik liderligin
asagidaki olumsuz sonuclar1 dogurdugu gosterilmektedir: Calisan Motivasyonunun Azalmast:
Calisanlar, toksik liderlerin oldugu ortamlarda motive olamaz ve isten kopuk hale gelirler. isten
Ayrilma Oranlarinin Artmasi: Toksik liderlik, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini artirir ve is
giicii devir oranlarm yiikseltir. Orgiitsel Performansin Diismesi: Diisiik motivasyon ve yiiksek
stres, organizasyonun verimliligini ve inovatif giiciinii zayiflatir. Kurumsal {tibarin
Zedelenmesi: Olumsuz liderlik davranislari, Orgiitiin isveren markasimmi ve dis diinyadaki

algisin1 olumsuz etkileyerek uzun vadeli zararlar yaratir.
2.2.1.3. Toksik Liderligin Ozellikleri

Toksik liderler, astlarini siirekli olarak kontrol etme egilimindedirler ve otoriter bir
yoOnetim tarzin1 benimsemektedirler. Bu liderler, ¢ogu karar1 kendileri almakta ve ¢alisanlarin
katkilarina 6nem vermemektedirler. Bu durum, calisanlar arasinda ozgiiven eksikligine ve
motivasyon kaybina yol agmaktadir (Satiani ve Satiani, 2022). Toksik liderler, genellikle
manipiilatif taktiklerle astlarimin  diislincelerini  ve davramiglarii  kontrol etmeye
caligmaktadirlar. Bu liderler, basarty1 kendi adlarina sahiplenirken basarisizliklarda astlarimi
suclama egilimindedirler. Bu manipiilatif tutumlar, calisanlar arasinda giivensizlik
yaratmaktadir (Pelletier, 2010). Bu tiir liderlik davraniglarinin, ¢alisanlar iizerinde yalnizca
bireysel degil, orgiitsel diizeyde de yikici etkiler yarattig1 bilinmektedir. Ancak aragtirmamizda
elde edilen bulgular, toksik liderlik algisinin igveren markasi lizerinde beklenenin aksine pozitif
bir etki olusturdugunu gostermektedir. Bu durum, toksik liderligin baz1 kurumsal baglamlarda
“sert ama etkili liderlik” olarak algilanabildigine ve bu alginin isveren markasini olumsuz
yonde etkilemeyebilecegine isaret etmektedir. Ozellikle otoriteye deger verilen sektdrlerde, bu

alg1 daha yaygin olabilir.

Toksik liderler genellikle bencil egilimler gostermekte olup, kendilerini organizasyonun
merkezinde gormektedirler. Bu 6zellik, liderin yalnizca kendi ¢ikarlarii gozetmesine neden

olmakta ve ¢aligsanlarin gelisimini ikinci plana atmaktadir (Doty ve Fenlason, 2013). Bu liderlik
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tirlinde empati eksikligi one ¢ikmaktadir. Toksik liderler, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaclarimni
dikkate almamakta ve c¢ogu zaman onlar1 hor goren veya kiigimseyen bir tutum
sergilemektedirler. Bu duygusal sogukluk, ¢alisanlarin kendilerini degersiz hissetmesine neden
olmaktadir (Aubrey, 2012). Modern liderlik anlayisinda duygusal zeka ve empati 6ne ¢ikarken,
toksik liderlik bu degerlerin tam karsisinda konumlanmaktadir. Buna ragmen, bazi orgiitlerde
bu soguk ve mesafeli yaklagim, “profesyonellik” veya “mesafe” olarak da yorumlanabilmekte
ve ¢alisanlar, duygusal degil yapisal glivenlik arayisin1 dnceliklendirebilmektedir. Bu da toksik

liderligin her zaman ayn1 yonde etki yaratmadigimi gostermektedir.

Toksik liderlerin varligi, organizasyonel giiveni ve is tatminini olumsuz etkilemektedir.
Calisanlar, gliven eksikligi ve siirekli elestirilme nedeniyle is tatmininde diisiis yasamaktadirlar.
Bu durum, is yerinde devamsizlik oranlarinin artmasina ve yiiksek calisan sirkiilasyonuna yol
acmaktadir (Erdal ve Budak, 2021). Arastirmamizda toksik liderligin uzun vadede orgiitsel
saglig1 tehdit eden bir unsur oldugu fikri desteklenmektedir. Ancak ilging olan, kisa vadede
veya bazi kurumsal baglamlarda, bu liderlik tarzinin igveren markasina zarar vermek yerine,
“giiclii yonetim” ya da “kat1 ama sonu¢ odakli yap1” olarak algilanabilmesidir. Bu nedenle,
toksik liderligin etkilerinin zamansal ve baglamsal olarak degiskenlik gosterdigi, bu calismanin

en dikkat ¢ekici bulgularindan biridir.

Toksik lider karakterine sahip kisiler otoriter, manipiilatif, bencil ve empati yoksunu
ozelliklerle sekillenmekte olup, ¢alisanlarin motivasyonu, baglilig1 ve genel is tatmini lizerinde
ciddi olumsuz etkiler yaratmaktadir. Bu liderlik tarzi, organizasyonel giiveni zedelemekte ve
calisanlar arasinda memnuniyetsizlige yol acarak organizasyonlarm verimliligini olumsuz

etkilemektedir
2.2.2 Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, liderin takipgileri lizerinde gii¢lii bir etki yaratarak onlar1 ortak bir
amag etrafinda motive etmesini saglayan oOzelliklere sahip bir liderlik tliriidiir. Bu liderlik
tarzinda, liderin kisisel cazibesi, 6zgilinliigli, vizyoner bakis agis1 ve etkili iletisim becerileri 6n
plana ¢ikmaktadir. Karizmatik liderler, diger liderlik stillerinden farkli olarak, takipgileri ile
duygusal bir bag kurarak onlara ilham verirler ve bu sayede calisan baglilig1 ile motivasyonu
artirmaktadirlar (Giingavdi, 2017). Bu baglamda karizmatik liderlik, ¢calisanlarin yalnizca gorev
odakl bir bigimde degil, goniillii olarak ve yiiksek i¢sel motivasyonla ¢alismasini saglayan bir
giictlir. Arastirmamizda karizmatik liderligin isveren markasi lizerindeki pozitif etkisi bu

aciklamalarla dogrudan Ortiismektedir. Katilimcilar, ilham veren lider figiirlerini
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organizasyonla 6zdeslestirmis ve bu durum isveren markasmi olumlu degerlendirmelerinde

etkili olmustur.
2.2.2.1.Karizmatik Liderlik Kavram

Karizmatik liderlik (KL) liderin kisisel cazibesi giiglii vizyonu ve etkileyici 6zellikleri
sayesinde takipcileri lizerinde derin bir etki yarattig1 bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir.
[lk olarak Max Weber tarafindan sosyoloji literatiiriine kazandirilan karizmatik liderlik kavrami
liderin olaganiistii niteliklere sahip hayranlik uyandiran bir figiir olarak goriilmesiyle
iliskilendirilmektedir (Avci, 2019). Weber’e gore karizma liderin dogustan gelen
ozelliklerinden ziyade toplumun ona yiikledigi 6zel anlam ve giiglii bag ile olusmaktadir. Bu
tanim, karizmatik liderligi bireysel 6zelliklerden ¢ok algiya ve sosyal insaya dayandirir. Bu
baglamda, ¢alismamizin temelini olusturan “liderlik algis1” kavrami ile dogrudan iligkilidir.
Katilimcilarin igveren markasina dair degerlendirmelerinde, liderin fiili 6zelliklerinden ziyade
nasil algilandig1 belirleyici olmustur. Bu, karizmatik liderligin sosyal baglamda yeniden

iiretildigini gosteren 6nemli bir bulgudur.

Orgiitsel hedefler dogrultusunda giiclii bir vizyon sunarak takipgilerini motive etmekte ve
onlara ilham vermektedir. Bu liderler yiiksek 6zgiivenleri ve kendine giivenleri sayesinde orgiit
icindeki zorluklarla kararli bir sekilde basa ¢ikabilmektedir. Ayrica duygusal bag kurma
yetenekleriyle takipcilerini etkileyip onlar1 ortak bir hedefe yonlendirmekte basari
saglamaktadirlar (Aykanat ve Yildiz, 2016). Bu tarz liderler izleyicileriyle iletisim kurarken
dramatizasyon gibi giiclii iletisim tekniklerini kullanarak kendilerine olan bagliliklarini
artirmaktadir. Bu agiklamalar, karizmatik liderligin yalnizca lider-ast iliskisini degil, ayni
zamanda Orgiitsel atmosferi ve c¢alisan deneyimini dogrudan etkiledigini gdstermektedir.
Arastirmamizda elde edilen bulgular, karizmatik liderlikle birlikte isveren markasina duyulan
giivenin ve aidiyetin arttigini ortaya koymustur. Bu baglamda karizmatik liderlik, yalnizca

bireysel basarilarin degil, kurumun biitiinsel algisinin sekillenmesinde de etkili bir giigtiir.

Karizmatik liderlerin etkisi onlarin organizasyonda yarattiklar1 derin motivasyon
kaynakl1 giiven ve baglilik sayesinde uzun siireli olmaktadir. Bu liderlik tiirii yalnizca bireyleri

degil ayn1 zamanda tiim organizasyonu etkileyen doniistimsel bir etkiye sahiptir.
2.2.2.2. Karizmatik Teorik Temelleri

Karizmatik liderlerin o6zellikleri onlarin takipgileri iizerinde biraktiklar1 derin etkiyi
aciklayan belirgin kisilik 6zellikleri ve davranis tarzlarina dayanmaktadir. Bu liderler bireysel
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karizmanin giicliyle 6ne ¢ikarken 6zgiin bir iletisim tarzina sahip olup duygusal bag kurma ve
takipgileri etkileme yetenekleriyle bilinirler. Arastirmalara gore karizmatik liderlerin en belirgin
ozelliklerinden biri gii¢lii bir vizyon sunmalar1 ve bu vizyonu ¢alisanlara ilham verici bir sekilde
aktarmalaridir (Yavan vd., 2018). Bu liderler takipgilerini derinden etkileyen yiiksek bir
ozglivene ve saglam bir benlik algisina sahiptirler; bu 6zellikler kriz donemlerinde bile etkili
liderlik sergilemelerini saglamaktadir (Halverson vd 2004). Bu nitelikler, liderin yalnizca yon
gosteren degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarina karsilik veren bir rehber roli
iistlendigini gostermektedir. Arastirmamiz baglaminda degerlendirildiginde, katilimcilarin
karizmatik lider algisi, yalnizca isle ilgili basaridan degil, gliven veren, ilham verici ve baglilik
yaratan tutumlardan da etkilenmektedir. Bu da igveren markasi algisinin yalnizca performansa

degil, ayn1 zamanda liderin duygusal etkisine de dayali oldugunu gostermektedir.

Karizmatik liderlerin takipgileri tizerinde giiclii bir etki birakmalarinin arkasinda, onlarin
giliven uyandiran, net, cesur ve kararh kisilik 6zellikleri bulunmaktadir. Bu liderler, hedeflerine
ulagsmak i¢in riske girmekten ¢ekinmeyen, kararlarini agik bicimde ifade eden ve stratejik
diisinme becerileriyle desteklenen bir liderlik sergilerler. Ayn1 zamanda yaraticilik ve
yenilikg¢ilige acik olmalar1 sayesinde, organizasyonun gelisimine ve doniisiimiine katki sunarlar
(Sheng-quan 2012). Calismamizda karizmatik liderligin isveren markasi lizerindeki olumlu
etkisinin bir bagka boyutu da liderin yenilik¢iligi tesvik eden yapisidir. Bu tiir liderler yalnizca
mevcut sistemi slirdiirmekle kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonu ileriye tasiyacak fikirleri de
destekler. Bu durum, calisanlar tarafindan vizyonerlik ve gelisim firsat1 olarak algilanmakta;
dolayisiyla kurum, igsveren olarak daha cazip ve ilham verici bir yap1 seklinde degerlendirilerek

isveren markasina olumlu yansimaktadir.

Buna ek olarak karizmatik liderlerin etkili iletisim becerileri onlarin takipgileriyle daha
giiclii baglar kurmasina yardimci olur. Bu liderler duygusal arabuluculuk yaparak ¢alisanlarin
motivasyonunu artirir ve bu etkilesim takipcilerde baglilik yaratir (Sy vd 2018). Boylelikle
karizmatik liderler sadece bireyleri degil organizasyonun genel yapisin1i da etkileyen
doniistiiriicii bir etki yaratmaktadir. Aragtirmamizda bu durumun igveren markasi algisi
iizerinde dogrudan bir karsiligi vardir. Katilimcilarin karizmatik liderlere dair olumlu
degerlendirmeleri, onlarin sadece stratejik degil ayni zamanda duygusal bir biitlinlik
yarattiklarim1 gostermektedir. Bu da liderligin “kurumsal kimligin bir tasiyicis1” oldugunu ve

isveren markasinin duygusal bilesenleriyle dogrudan baglantili oldugunu gostermektedir.

Karizmatik liderlik teorileri genellikle Max Weber’in (1947: 140-160) otorite tipolojisine
dayanir. Weber, karizmatik liderligi, takipgilerin lideri olaganiistii bir birey olarak algiladigi ve
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ona biiyiik bir baglilik duydugu liderlik tiirii olarak tanimlamistir. Weber’in bu tanimi, modern
karizmatik liderlik teorilerinin temelini olusturmustur. Weber’in bu teorik ¢ergevesi,
aragtirmamizda karizmatik liderligin algisal yoniinii vurgulamak a¢isindan oldukga degerlidir.
Katilimcilarin liderlerini “karizmatik™ olarak tanimlamalari, liderin nesnel niteliklerinden ¢ok
duygusal bagllik, hayranlik ve o6rgiitsel vizyona duyulan inang iizerinden sekillenmistir. Bu da
karizmatik liderligin, isveren markas1 algisin1 dogrudan etkileyen sosyal-psikolojik bir

baglamda ele alinmasi gerektigini gostermektedir.

Weber’in bu tanimini genisleten House’un (1977) Karizmatik Liderlik Teorisi, liderlik
siirecinde yalnizca kisisel Ozelliklerin degil, ayn1 zamanda ¢evresel kosullarin da belirleyici
oldugunu 6ne siirmektedir. House’a gore karizmatik liderler, vizyonerlik, ilham verme, duygu
yuklii iletisim ve orgiitsel degisimi yonetme becerileri ile dikkat ¢eker. Bu liderler, 6zellikle
belirsizlik donemlerinde orglit icinde anlam ve yon duygusu saglayarak takipgiler iizerinde
yuksek diizeyde etki olustururlar (Tiides, 2024). House un modeli, ¢alismamizin bulgulariyla
dogrudan ortiismektedir. Karizmatik liderlik yalnizca bireysel bir etki giicii degil, ayn1 zamanda
orgiitsel baglamla etkilesim halinde gelisen bir liderlik tiirtidiir. Katilimcilar tarafindan olumlu
algilanan liderler, ¢ogu zaman belirsizlik ortamlarinda yon gosterici, cesaretlendirici ve orgiitsel

aidiyeti giiclendirici figilirler olarak tanimlanmastir.

Karizmatik Liderlik Modeli, karizmatik liderligin etkisini somut davranigsal unsurlar
lizerinden agiklamaktadir (Ozdemir ve Pektas, 2020). Bu modele gére karizmatik liderler;
vizyonerlik, 6zgiiven, risk alma, mevcut durumu sorgulama ve statiikoya meydan okuma istegi
gibi ozellikleriyle takipgilerin dikkatini ¢eker ve onlar1 harekete gecirir. Liderin davranissal
karizmasi, takipgilerin orgiitsel hedeflerle duygusal bag kurmalarini saglar. Bu modelde yer
alan davranigsal gostergeler, calismamizda kullanilan 6l¢lim araglarinin temelini olusturan
kriterlerle paralellik gostermektedir. Karizmatik liderin risk alma egilimi, ¢alisanlar tarafindan
“cesaret” ve “kararlilik” olarak algilanmakta; bu da isveren markasii giiglii, giivenilir ve

degisime agik bir yap1 olarak degerlendirmeye neden olmaktadir.

Kendi Kendine Kimliklendirme Teorisi, karizmatik liderligin etkisini daha c¢ok
takipgilerin 6z-kavramlar1 tizerinden agiklar (Sarpbalkan, 2017). Bu teoriye gore karizmatik
liderler, ¢alisanlarin kigisel kimliklerini, orgiitsel hedeflerle 6zdeslestirmelerine olanak saglar.
Bu da yalnizca baglilik degil, ayn1 zamanda bir tiir benlik biitiinlesmesi yaratarak ¢aligsanlarin
orgiite olan aidiyetini artirir. Bu yaklagim, isveren markasinin siirdiiriilebilirligi agisindan son
derece onemlidir. Caligmamizda karizmatik liderlige maruz kalan c¢alisanlarin, kurumlarini
yalnizca bir is yeri degil, “benimsedikleri bir yap1” olarak tanimlamalar1 dikkat ¢ekmistir. Bu,
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liderin etkisinin marka algisinin da Gtesine gegerek kurumsal kimligin igsellestirilmesine kadar

ilerledigini gostermektedir.

Tiim bu teorik yaklagimlar bir arada degerlendirildiginde, karizmatik liderligin yalnizca
bireysel 6zelliklerden ibaret olmadigi; takipgilerin algisi, duygusal baglari, orgiitsel baglam ve
sosyal etkilesimlerin liderlik siirecinde biitlinciil bigimde etkili oldugu anlasilmaktadir. Bu
teorik g¢erceve, calismamizin temel varsayimi olan “liderlik tarzlarinin igveren markasina
etkisi’ni aciklamak agisindan giiclii bir dayanak sunmaktadir. Karizmatik liderlik, duygusal
aidiyet, psikolojik giivenlik ve orgiitsel gurur gibi soyut unsurlar iizerinden isveren markasini

gliclendiren ¢ok yonlii bir etki yaratmaktadir.
2.2.2.3.Karizmatik Liderin Ozellikleri

Karizmatik liderler, takipgilerine ilham veren giiclii bir vizyon sunmaktadirlar. Bu vizyon,
organizasyonun hedeflerine ulagsmasi i¢in ¢aliganlar1 motive eden temel bir unsur olmaktadir
(Glingavdi, 2017). Liderin vizyonu, genellikle yenilik¢i ve ilerlemeye yonelik olup takipgiler
tarafindan anlamli bulunmakta ve bu sayede ¢alisan baglilig1 desteklenmektedir. Karizmatik
liderler, takipgileriyle duygusal bir bag kurarak onlar etkilemekte ve motive etmektedir. Bu
bag, liderin sahip oldugu tutku ve samimiyetle desteklenmekte olup, takipgilerin kendilerini
liderle ve organizasyonun amaglariyla 6zdeslestirmelerini saglamaktadir (Sy vd., 2018).
Karizmatik liderler, takipgilerine cesaret vermekte ve onlar1 daha yiiksek performans

seviyelerine ulagsmaya tesvik etmektedirler.

Karizmatik liderlerin etkili iletisim becerilerine sahip olmasi, onlarin diisiincelerini agik
ve ikna edici bir sekilde iletmelerini saglamaktadir. Bu iletisim tarzi, takipcilerin liderin
vizyonunu anlamalarini ve bu vizyona inanarak harekete ge¢melerini kolaylastirmaktadir
(Sheng-quan, 2012). Ozellikle kriz donemlerinde bu liderlerin iletisim becerileri, takipgilerin
moral ve motivasyonunu yiiksek tutmada kritik rol oynamaktadir. Karizmatik liderler, yaratici
diisiinceyi tesvik eden ve yenilik¢i ¢oziimler iireten bireyler olarak tanimlanmaktadir. Bu
liderler, organizasyonlarinin degisen kosullara uyum saglamasini destekleyen ve doniisiime
yonelik adimlar atan Onciiler olmaktadir (Banks vd., 2017). Karizmatik liderlik, 6zellikle
degisim siireclerinde etkili olmakta ve organizasyonun direng gosterdigi noktalarda yenilik¢i

¢Oziimler sunmaktadir.

Karizmatik liderler, gerektiginde risk alabilen ve cesur kararlar verebilen liderlerdir. Bu
ozellikleri sayesinde takipcilerine ilham vermekte ve onlar1 yenilik¢i projelere dahil olmaya

tesvik etmektedirler. Karizmatik liderlerin bu risk alma egilimi, organizasyonlarin rekabet
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avantaji elde etmesine katki saglamaktadir (Javidan ve Waldman, 2003). Giiglii bir vizyon,
duygusal bag kurma yetenegi, etkili iletisim, yaraticilik ve risk alma egilimi gibi belirgin
ozelliklerle tanimlanmaktadir. Bu liderlik tarzi, organizasyonlarda yiiksek baglilik ve
motivasyon saglamakta olup, 6zellikle degisim siireglerinde organizasyonel basartya 6nemli
katkilar sunmaktadir. Karizmatik liderler, takipgilerini motive eden, ilham veren ve onlar1 daha

yliksek performans sergilemeye yonlendiren bir etkiye sahip olmaktadirlar.
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3. KL VE TL’NIN ORGUT VE ORGUT SURECLERINE ETKISi
3.1 Karizmatik Liderin Calisanlar Uzerindeki EtKisi
3.1.1 Karizmatik Liderligin Calisan Baglih@ Uzerindeki Rolii

Orgiitlerde ¢alisanlarm uzun vadeli olarak kurum biinyesinde kalmasi, kurumsal istikrarm
saglanmas1 ve siirdiiriilebilir basarinin devam ettirilmesi acisindan son derece kritik bir
unsurdur. Calisanlarin is yerinde uzun siire kalmasi, yalnizca bireysel bir tercih degil, ayni
zamanda kurum kiiltiiriiniin, liderlik anlayisinin ve 6rgiitsel politikalarin bir sonucudur (Yakisir,
2020: 20). Calismamizda igveren markasini giiglendiren en 6nemli unsurlardan biri olarak
“calisanlarin uzun stireli baghligr” 6ne ¢ikmaktadir. Bu baglilik, sadece maddi tesviklerle degil,
ozellikle liderin sundugu psikolojik giiven, anlamlilik ve ilhamla pekismektedir. Bu baglamda,
karizmatik liderlerin varligi, isten ayrilma niyetini azaltan koruyucu bir faktér olarak

degerlendirilebilir.

Karizmatik liderler, calisan baglihgimi artirarak is giicli devrini azaltma noktasinda
onemli bir rol oynar. Calisanlarin oOrgiitle 6zdeslesmelerini saglayan, onlarmn psikolojik
ihtiya¢larini karsilayan ve motive eden liderler, ¢alisanlarin uzun vadeli olarak kuruma baglh
kalmasini tesvik eder (Bass ve Riggio, 2006: 18-66). Arastirmamizda yer alan katilimcilarin
karizmatik lider algis1 yiiksek olan orgiitlerde, igveren markasi algis1 da anlamli bigimde daha
pozitif bulunmustur. Bu durum, karizmatik liderligin yalnizca performansa degil, ¢alisanlarin
orgiitte kalma egilimine de dogrudan katki sagladigim gostermektedir. Ozellikle geng ve
yetenekli calisanlari elde tutmak isteyen kurumlar i¢in karizmatik liderlik stratejik bir avantaj
olusturabilir. Karizmatik liderlerin ¢alisanlarin is yerinde kalma siiresini artirmasini saglayan
cesitli faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler ¢alisanlarin hem psikolojik hem de profesyonel
acidan tatmin olmalarina katkida bulunarak, onlarin is yerini terk etme olasiligini azaltir.
Karizmatik liderlerin ¢alisanlarin is yerinde uzun siire kalmalarini tesvik etmesinde cesitli
faktorler rol oynamaktadir. Bu faktorler arasinda; psikolojik giliclendirme, mesleki gelisim
firsatlar1 sunma, agik ve ilham verici iletisim, takdir edilme ve anlamli gérev atamalar1 yer
almaktadir. Bu unsurlar, ¢aliganlarin hem duygusal hem de profesyonel tatmin diizeyini
yiikselterek, isten ayrilma niyetlerini azaltir. Ozellikle giiniimiiz is giiciinde duygusal tatmin,
igsveren tercihlerinde belirleyici bir faktor haline gelmistir. Calismamizda, liderlerinden ilham
alan ve deger gordiigiinii hisseden calisanlarin igsveren markasini daha olumlu degerlendirdigi
gbzlemlenmistir. Bu da karizmatik liderligin, ¢alisanlari sadece elde tutmakla kalmayip, onlarin

kurumu savunan “marka elgilerine” donlismesini sagladigini gostermektedir.
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3.1.1.1.Duygusal Baghhk ve Orgiitsel Sadakat

Calisanlarin i yerinde kalmalarinda duygusal baghlik biiyiikk bir etkiye sahiptir.
Karizmatik liderler, calisanlariyla giiclii bir giiven iliskisi kurarak onlarin orgiite daha fazla
baglanmasini saglar. Giiven ve aidiyet hissi, ¢alisanlarin kurumlariyla gii¢lii bir duygusal bag
gelistirmesine yardimci olur ve onlarin uzun vadeli bir ¢aligma ortaminda bulunma istegini
pekistirir (Bass ve Riggio, 2006: 18-66). Karizmatik liderler, ¢alisanlar1 yalnizca is giicii olarak
degil, ayn1 zamanda birey olarak goriirler. Bu liderlik tarzi, ¢aliganlarin yalnizca profesyonel
gelisimine degil, ayn1 zamanda kigisel refahmna da onem verir. Karizmatik liderler,
calisanlarinin potansiyelini ortaya ¢ikaran, onlarin hem is yagsami hem de kisisel hedeflerine
ulagsmalarina destek olan tutumlariyla ¢alisanlar lizerinde derin ve kalict bir etki birakirlar. Bu
yaklasim, ¢alisanlarin Orgiitii sadece bir is yeri olarak degil, kendilerini degerli ve anlamh

hissettikleri bir topluluk olarak gérmelerine neden olur.
3.1.1.2.0rgiitsel Destek ve Cahsanlarin Mesleki Gelisimi

Orgiit icindeki destek mekanizmalar1, ¢alisanlarin is yerinde uzun vadeli olarak kalmasini
etkileyen faktorlerden biridir. Karizmatik liderler, ¢alisanlarin 6rgiit tarafindan desteklendigini
hissetmelerine yardimci olur ve onlarin mesleki gelisimlerini tesvik eder (Turung ve Celik,

2010: 183-206).
Orgiitsel destek mekanizmalar1 su yollarla calisanlarin is yerinde kaliciligini artirabilir:

* Egitim ve Gelisim Firsatlari: Karizmatik liderler, calisanlarin kariyer hedeflerine
ulagmalari i¢in egitim programlar1 ve mentdrliik firsatlart sunarak onlarin mesleki gelisimini

destekler.

» Is-Yasam Dengesi: Calisanlarin is disinda da saglikli bir yasam siirdiirebilmeleri icin is-

yasam dengesini gdzeten politikalar gelistirirler.

* Performans Takdiri: Karizmatik liderler, calisanlarin katkilarim1 diizenli olarak takdir

ederek onlarin motivasyonunu artirir ve kuruma olan bagliliklarin pekistirir.

Ozellikle galisanlarin gelisimine yatirim yapan liderler, onlarin is yerinde uzun vadeli bir
kariyer planlamasi yapmalarinit saglar. Bireysel gelisim olanaklar1 sunulan bir is ortamu,
calisanlarin kurumu terk etme olasiligini1 azaltarak, organizasyonun insan sermayesini

korumasina yardime1 olur.

3.1.1.3.Psikolojik Giiclendirme ve Cahsanlarin (")zerkligi
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Psikolojik gii¢clendirme, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini degerli ve yetkin hissetmelerini
saglayan bir faktordiir. Karizmatik liderler, ¢alisanlarina giiven asilayarak onlarin iglerini
bagimsiz bir sekilde yiiriitebilmelerine olanak tanir (Tokgdz, 2011: 363-387). Calisanlar,
kendilerine verilen gorevlerde 6zgiir ve sorumluluk sahibi olduklarinda is yerinde kalma

egilimleri artar.
Karizmatik liderler, ¢calisanlarina su yollarla psikolojik gligclendirme saglar:

» Oz-yeterlilik hissinin artirilmasi: Calisanlarin kendi yetkinliklerine duyduklari giivenin

desteklenmesi.

* Bagimsiz karar alma imkani: Calisanlarin kendi is siiregleriyle ilgili s6z sahibi

olmalarina firsat taninmasi.

«Isin anlammi artrma: Calisanlarin  yaptig1 isin kurum igin kritik oldugunu

hissetmelerinin saglanmasi.

Psikolojik olarak gii¢lendirilen ¢alisanlar, is yerlerine daha bagl olurlar ve uzun vadeli

kariyer planlarimi bu organizasyon igerisinde yapmay tercih ederler.

Calisanlarin is yerinde kalmasini tesvik eden karizmatik liderlik, is giicii devrinin
azalmasina ve organizasyonun insan sermayesini korumasina katki saglar (Alhas, 2021: 156-
175). Is giicii devrinin azalmasi, organizasyon agisindan hem maliyetleri diigiiren hem de

stirdiiriilebilir basariy1 destekleyen kritik bir unsurdur.
Karizmatik liderlerin is giicii devrini azaltarak kuruma sagladigi katkilar:

» Insan kaynaklar1 maliyetlerinin diigmesi: Calisanlarin isten ayrilmasi durumunda, yeni
personel alimi1 ve egitimi i¢in ciddi maliyetler ortaya ¢ikmaktadir. Karizmatik liderler, is giicti

devrini azaltarak bu maliyetlerin minimize edilmesine yardimet olur.

* Kurumsal bilgi birikiminin korunmasi: Deneyimli ¢alisanlarin is yerinde kalmasi,
kurum igindeki bilgi birikiminin stirekliligini saglar.

» Orgiitsel verimliligin artmast: Is yerinde uzun siire kalan ¢alisanlar, is siireclerine daha

hakim olur ve organizasyonun genel verimliligini artirir.

Calisan baglilig1 ve igveren markasinin gii¢lii oldugu organizasyonlarda is giicii devrinin
daha diisiik oldugunu ve bu durumun sirketin siirdiiriilebilir biiyiimesine katki sagladigini
gostermektedir (Deniz, 2016: 49-72). Karizmatik liderlik ¢alisan baghiligim1 olumlu yonde

etkileyen giiclii bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Karizmatik liderlerin sunduklari
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vizyon ve ilham verici yaklasimlar ¢alisanlarda islerine ve organizasyona kars1 daha giiclii bir
baglilik hissetmelerini saglamaktadir. Aragtirmalar karizmatik liderligin calisan bagliligini
artirdigini ve bunun da orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve is performansinda pozitif bir etki

yarattigini ortaya koymaktadir (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010).

Calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayan karizmatik liderlik onlarin is
yerinde daha aktif ve 6zverili bir sekilde katilim gostermelerine olanak tanimaktadir. Bu liderler
ilham verici konusmalar1 ve kisisel cazibeleri ile caligsanlarin islerine olan baglhiliklarmi
giiclendirirken ayni zamanda onlarin is memnuniyetlerini de artirmaktadir. Calisanlar
karizmatik liderlerinin sundugu vizyona katildiklarinda kendilerini liderin hedeflerine daha
yakin hissetmekte ve is siireglerinde daha yiiksek bir motivasyonla katki saglamaktadir (Zhao

ve Sheng 2019).

Bu kisilerin alisan baglilig1 tizerindeki etkisi duygusal bir baglilik olusturarak onlarin
organizasyon ile biitiinlesmelerini saglamaktadir. Calisanlar karizmatik liderlerinin etkisi
altinda kendi rollerine daha fazla deger vermekte ve liderin amaglarina ulagmasi i¢in ellerinden
gelenin en iyisini yapmaktadir. Bu duygusal baglilik ayni zamanda c¢alisanlarin gérevlerini daha
fazla sahiplenmelerine ve goniillii olarak sorumluluk {istlenmelerine yol agmaktadir (Tufan,

2022).
3.1.2 Karizmatik Liderlik ve Calisan Performansi

Karizmatik liderlik, c¢alisanlarin motivasyonunu ve is performansini olumlu yodnde
etkileyen giiclii bir liderlik tarzi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Karizmatik liderler, duygusal bag
kurarak calisanlarin organizasyona olan baghiligini artirmakta ve onlara islerinde daha ytiksek
bir anlam duygusu kazandirmaktadir. Arastirmalar, karizmatik liderlerin ¢alisanlarin is tatmini,
yenilik¢i performans ve baglilik gibi is sonucglarini pozitif yonde etkiledigini gostermektedir

(Zhao vd. 2021).

Calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglamakta, onlarin igsel motivasyonlarini
giiclendirmekte ve organizasyonel degisime yonelik istekliliklerini artirmaktadir. Bu baglamda
karizmatik liderlerin vizyoner ydnleri, degisime yonelik olumlu bir tutum gelistirmeleri ve
calisanlar1 bu degisime destek olmaya yonlendirmeleri dikkat ¢cekmektedir (Men vd. 2020).
Calisanlar karizmatik liderlerinin kendilerine yonelik giiven ve desteklerini hissetmekte ve bu
da onlarin ig performansina dogrudan katki saglamaktadir. Bunlarin yanisira karizmatik liderlik
calisanlarin yenilik¢i davraniglarini tesvik etmekte ve onlar is yerinde daha yaratici ¢oziimler

iretmeye yonlendirmektedir. Bu tiir liderlik ayni zamanda c¢alisanlarin organizasyonda
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duygusal bir gliven ortaminda ¢aligmalarina olanak saglamakta ve bu giiven ortami ¢alisanlarin
bilgi paylagimini ve is birligini artirmaktadir (Shao vd. 2017). Karizmatik liderin etkisi
calisanlarda kendine giiveni ve is tatminini artirarak organizasyon genelinde olumlu bir kiiltiir

olusturmaktadir.
3.1.3 Karizmatik Liderligin Cahsanlarin Motivasyonuna EtKkisi

Karizmatik liderler, ¢alisanlarin motivasyonunu artiran 6nemli unsurlardan biridir.
Ozyonetim Teorisi (Self-Determination Theory), bireylerin i¢sel olarak motive olabilmesi igin
ozerklik, yeterlilik ve aidiyet duygusunun saglanmasi gerektigini ileri siirer. Karizmatik liderler,
bu li¢ temel ihtiyaci destekleyerek calisanlarin i¢sel motivasyonunu artirir (Akin, 2021). Ayrica,
Howell ve Shamir (2005: 96-112), karizmatik liderlerin takipgilerine ilham vererek onlarin 6z-

gilivenlerini artirdigini ve bireysel motivasyonlarinmi giiclendirdigini vurgulamaktadir.
3.1.4 Karizmatik Liderlik ve Is Tatmini iliskisi

Is tatmini, calisanlarin islerinden duydugu genel memnuniyet diizeyi olarak tanimlanir ve
orgiitsel verimliligin O6nemli bir belirleyicisidir (Locke, 1976: 1297-1349). Literatiirde,
karizmatik liderlik ile is tatmini arasinda gii¢lii bir pozitif iliski oldugu gosterilmistir (Judge ve

Piccolo, 2004: 755-768).

Yukl (2013: 309-340), karizmatik liderlerin ¢alisanlarin is tatminini artirmada etkili
oldugunu, ¢iinkii onlarin duygusal baglhiliklarin1 gii¢lendirdigini ve islerine daha fazla anlam
kattigini ileri stirmektedir. Karizmatik liderlerin sagladigi destekleyici is ortamlari, ¢alisanlarin

is tatmin diizeylerini artirarak orgiite olan bagliliklarin1 gliglendirmektedir (Givens, 2008: 4-
24).

3.1.5 Karizmatik Liderlik ve Psikolojik Gii¢clendirme

Psikolojik gii¢lendirme (psychological empowerment), ¢alisanlarin kendi is siirecleri
iizerinde kontrol sahibi olduklarini hissetmelerini saglayan bir siiregtir (Tokgdz, 2011: 363-
387). Karizmatik liderler, calisanlarin 6zgiivenini artirarak ve onlar1 6rgiitsel hedeflere dahil
ederek psikolojik giiclenmelerini destekler. Psikolojik giiclendirme; anlam, yeterlilik, 6zerklik
ve etki olmak iizere dort temel bilesenden olusur (Kesen, 2015: 6531-6540). Karizmatik
liderler, ¢alisanlara ilham vererek bu unsurlarin her birini destekleyebilir ve onlarin orgiitsel

karar siireglerine daha fazla katilim gostermelerini saglayabilir.
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Ayrica, Zhu, Avolio ve Walumbwa (2009: 193-20-12), karizmatik liderlerin ¢alisanlarin
kendilerini daha yetkin hissetmelerini sagladigin1 ve onlarin problem ¢ézme yeteneklerini
gelistirdigini 6ne slirmektedir. Bu baglamda, karizmatik liderlik, caligsanlarin yalnizca 6rgiitsel
hedeflere katki saglamasini degil, ayni zamanda kendilerini daha giiclii ve degerli

hissetmelerini de miimkin kilmaktadir.
3.1.6 Karizmatik Liderlik ve Kurumsal imaj

Kurumsal imaj, bir kurulusun i¢ ve dis paydaslari tarafindan nasil algilandigini ifade eden
kavramlardan biridir (Dowling, 2001: 10-50). Karizmatik liderler, organizasyonun vizyonunu
ve degerlerini giiclii bir sekilde yansitarak kurumsal imaji olumlu yonde etkileyebilirler.
Karizmatik liderlik, ¢alisanlarin organizasyona olan bagliligimni artirdigi gibi, dis paydaslar
acisindan da organizasyonu cazip hale getirme potansiyeline sahiptir (Aktemur, 2016). Bu
liderler, oOrgiitiin yenilik¢iligini, etik degerlerini ve topluma olan katkilarin1 vurgulayarak

organizasyonun itibarli bir konumda olmasini saglarlar.

Yapilan arastirmalar, liderlerin orgiitsel degerleri temsil etme big¢imlerinin kurumsal
imajla dogrudan iliskili oldugunu gdstermektedir (Turung ve Celik, 2010: 183-206). Ornegin,
karizmatik liderler, ¢alisanlarin ve miisterilerin kuruma yonelik algisini sekillendirmede 6nemli

bir faktor olup, onlarin 6rgilite duydugu giiveni artirabilirler.
3.2 Toksik Liderlerin Calisanlar Uzerindeki Etkisi
3.2.1 Toksik Liderligin Calisan Baghihgi Uzerindeki Rolii

Kurumsal baglilik, calisanlarin kurumun vizyonu ve misyonuyla ne kadar 6zdeslestigini
belirleyen 6nemli bir faktordiir (Celebi vd., 2015: 249-268). Toksik liderlik, calisanlarin
kurumsal degerlere olan baghligin1 zayiflatmakta ve onlarm Orgiite olan aidiyet hissini

azaltmaktadir (Pelletier, 2010: 373-389).
Toksik liderligin kurumsal baglilig1 azaltma nedenleri:

* Negatif liderlik algis1: Calisanlar, toksik liderlerin yonettigi bir organizasyona duygusal

yatirim yapmak istemezler (Schyns ve Schilling, 2013: 138-158).

+ Is yerinde etik sorunlar: Toksik liderlerin etik dis1 kararlar1, ¢alisanlarin drgiitle olan

uyumunu bozar (Kellerman, 2004: 1-8).
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s Icsel motivasyonun azalmasi: Calisanlar, liderlerinden olumsuz geri bildirim
aldiklarinda kendilerini degersiz hisseder ve kuruma bagliliklar1 zayiflar (Tepper, 2000: 178-
190).

Calisan baghiligi, bireylerin orgiite olan duygusal ve biligsel bagliligini ifade eder (Celebi
vd., 2015: 249-268). Toksik liderlik, ¢alisan baghiligini azaltarak is giicii verimliligini
diisiirmekte ve ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini zayiflatmaktadir (Schmidt, 2008: 197-214).

Toksik liderligin ¢alisan bagliligin1  azaltma nedenleri arasinda; ¢alisanlar,
desteklenmediklerini hissettiklerinde orgiitsel bagliliklarinin diismesi (Tepper, 2007: 178-190)
bunun yaninda toksik liderlerin celigkili ve tutarsiz politikalari, ¢calisanlarin 6rgiite duydugu

giiveni sarsmasi yer almaktadir.
Odiillendirme ve takdir eksikligi: Toksik liderlerin basarry1 gérmezden gelmesi, calisan
bagliligin1 olumsuz etkiler (Einarsen vd., 2007: 207-216).

3.2.2 Toksik Liderlik ve Calisan Performansi

Toksik liderlik, calisanlarin motivasyonunu ve performansini olumsuz etkileyerek
orgiitsel verimliligi diisiren énemli bir faktordiir (Schmidt, 2008: 197-214). Liderin toksik
davraniglari, c¢alisanlarda gilivensizlik, isten kopma ve diisiik motivasyon gibi sonuglar

dogurabilir.
Toksik liderligin ¢alisan performansina etkileri sunlardir:

* Diisiik motivasyon: Toksik liderler, calisanlarin gorevlerine olan ilgisini azaltir ve igsel

motivasyonlarini disiiriir (Tepper, 2000: 178-190).

» Calisanlarin oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin azalmasi: Calisanlar, toksik liderin

oldugu bir ortamda orgiite ekstra katki saglamaktan kagimir (Mackey vd., 2019: 2375-24009).
s Inovasyon ve yaraticiigin diismesi: Calisanlar, toksik liderlerin agir1 elestirel ve
cezalandirici tutumlar1 nedeniyle yeni fikirler iretmekten c¢ekinir (Pelletier, 2010: 373-389).

3.2.3 Toksik Liderligin Calhisanlarin Motivasyonuna Etkisi

Toksik liderligin calisgan motivasyonuna etkisi, genellikle olumsuz sonuglarla kendini
gosteren onemli bir konudur. Bu liderlik tarzi, liderin ¢alisanlar iizerinde baskici ve yikici
davranislar sergilemesiyle calisan motivasyonunu dogrudan zayiflatmakta ve is tatmini,

baglilik gibi 6nemli is sonuc¢larini da olumsuz etkilemektedir. Toksik liderlik altindaki
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calisanlar, liderlerinin baskici ve ilgisiz davraniglart nedeniyle motivasyonlarmi kaybetmekte
ve bu durum uzun vadede performans diistikliigiine yol agmaktadir (Wiradendi Wolor vd.

2022).

Ccalisanlarinin bireysel ihtiyaglarint goéz ardi ederek yalnizca kendi hedeflerine
odaklanmaktadir. Bu liderlerin elestirici, kiiglimseyici ve bazen de alayci tutumlari, ¢alisanlarda
ozgiiven eksikligine ve stres artisma yol agmaktadir. Ozellikle liderin ¢alisanlara yonelik
kiigiimseyici ve baskici davranislari, onlarin is yerinde kendilerini giivende hissetmelerini
engellemekte ve bu da ¢alisanlarin motivasyonlarinit 6nemli 6l¢iide zayiflatmaktadir. Calisanlar,
kendilerini degerli ve desteklenmis hissetmedikleri bir ortamda daha az ¢aba gdostermekte ve

gorevlerine olan ilgilerini kaybetmektedir (Kog vd. 2022).

Yarattig1 bu demotivasyon siireci, calisanlarda duygusal tiikenmislik ve yiiksek stres
diizeyine de yol agmaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin yalnizca is tatminini degil, ayn1 zamanda
sagliklarin1 ve genel is yasam dengesini de olumsuz etkilemektedir. Calisanlar siirekli olarak
kendilerini baski altinda hissettiklerinde, isten ayrilma niyetleri artmakta ve bu da
organizasyonun yiiksek calisan sirkiilasyonu ile karsi karsiya kalmasma yol agmaktadir.
Duygusal tilkenmislik yasayan calisanlar, liderlerine kars1 olumsuz duygular beslemekte ve bu

da motivasyonlarini daha da zayiflatmaktadir (Baloyi, 2020).

Kontrolcli ve manipiilatif davraniglari, calisanlarin yaraticithigimmi ve yenilik¢i fikir
gelistirme potansiyelini de bastirmaktadir. Calisanlar, yaratici diisiincelerini veya Onerilerini
dile getirdiklerinde lider tarafindan elestirilmekten veya kiiciimsenmekten korktuklari i¢in bu
fikirleri paylasmamay1 tercih etmektedir. Bu durum organizasyondaki inovasyon potansiyelini
diisiirmekte ve 1is siireclerinde ilerleme kaydedilmesini engellemektedir. Calisanlarin
yaraticiliklariin baskilandigi bu ortamda, motivasyonlarmi yiliksek tutmalari neredeyse

imkansiz hale gelmektedir (Kili¢ ve Giinsel, 2019).

Calisanlarin organizasyonel bagliliklarini zayiflatan bir etkiye de sahiptir. Toksik liderin
yarattig1 olumsuz ortamda, calisanlar organizasyonla 6zdeslesmeyi ve uzun vadeli hedeflere
odaklanmay1 birakmakta, bu da is yerinde genel bir motivasyon diisiisiine yol agmaktadir.
Calisanlar, organizasyonda deger gormediklerini hissettiklerinde yalnizca gorevlerini
tamamlamak icin ¢alismakta, organizasyonun gelisimine katkida bulunma motivasyonlarini

kaybetmektedirler (Bhat ve Patni, 2023).
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3.2.4 Toksik Liderligin isyerinde Psikolojik iklime Etkisi

Is yerindeki psikolojik iklim, ¢aliganlarn orgiitsel kiiltiirii ve liderlerini nasil
algiladiklariyla dogrudan iligkilidir. Toksik liderlerin baskici, ayrimci ve manipiilatif
davranislari, ¢alisanlarin 6rgiit icinde kendilerini giivende hissetmemesine neden olur (Einarsen

vd., 2007: 207-216).
Toksik liderlik nedeniyle is yerinde olusan olumsuz psikolojik iklimin sonuglari sunlardir:
» Orgiitsel adaletsizlik algis1 artar (Kelloway vd., 2005: 267-280).
* Calisanlarin duygusal tiikenmislik seviyesi ylikselir (Hannah vd., 2013: 399-422).
» I yerinde mobbing ve ¢atismalar artar (Boddy, 2011: 255-259).
3.2.4 Toksik Liderligin Calisanlarin Stres Diizeyine Etkisi

Liderlik tarzi, calisanlarin stres seviyesini dogrudan etkileyen unsurlardan biridir. Toksik
liderlerin sert, kiiglimseyici ve baskici yonetim tarzi, ¢alisanlarin is yerinde siirekli bir stres

altinda hissetmesine neden olur (Harms vd., 2017: 178-194).

* Cortina vd. (2001: 64-80) calismasina gore, toksik liderler tarafindan yonetilen

calisanlarin psikolojik stres seviyeleri yiikselmekte ve is tatminleri diismektedir.

* Tepper (2000: 178-190), toksik liderlerin ¢alisanlarin depresyon ve tiikkenmislik yagama

olasiligmi artirdigini ortaya koymustur.

* Harris vd. (2011: 723-739), toksik liderlik altinda ¢alisanlarin is-6zel hayat dengelerinin

bozuldugunu ve uyku problemleri yasadiklarini belirlemistir.

Toksik liderlerin ¢alisanlar iizerindeki stres yiikiinii artirarak hem bireysel performansi

hem de orgiitsel sagligi olumsuz etkiledigi kanitlanmistir.
3.2.5 Toksik Liderligin Calisan Sagh@ Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Toksik liderlik, ¢alisanlarin yalnizca psikolojik saghgmi degil, fiziksel saghklarini da
olumsuz etkileyebilir. Calisanlarin toksik liderlerle uzun siire ¢aligsmasi, kronik stres, kaygi

bozukluklar1 ve hatta fiziksel rahatsizliklar tetikleyebilir.

Toksik liderlik, ¢alisan saglig1 iizerinde ciddi olumsuz etkiler yaratmaktadir. Bu liderlik
tarzina maruz kalan calisanlarda tiikenmiglik sendromu (burnout) riski belirgin sekilde
artmakta, bagisiklik sistemi zayiflamakta ve stresle iligkili hastaliklarin goriilme sikligi
yiikselmektedir (Ganster ve Rosen, 2013: 1085-1112). Ayrica, bas agrisi, mide rahatsizliklar
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ve uyku bozukluklar gibi psikosomatik belirtiler de toksik liderligin etkisiyle daha yaygin hale
gelmektedir (Kernan vd., 2011: 131-150).

Calismalar, toksik liderlerin oldugu ortamlarda calisanlarin daha fazla saglik problemi
yasadigimni ve isten ayrilma oranlarmin yiikseldigini gostermektedir (Meier ve Spector, 2013:

1081-1094).
3.2.6 Toksik Liderlik ve isten Ayrilma Niyeti

Toksik liderlik, calisanlarin is yerinde kalma niyetini dogrudan etkileyen kritik
faktorlerden biridir. Liderin g¢alisanlara yonelik adaletsiz, baskici ve asagilayicit tutumu,
calisanlarin is tatminini ve orgiitsel bagliligini azaltarak isten ayrilma egilimini artirmaktadir.
Toksik liderlik, c¢alisanlarin isten ayrilma egilimini artiran 6nemli faktorlerden biridir. Bu
liderlik tarzi, orgiitsel adalet algisinin zedelenmesine neden olmakta; ¢calisanlar, liderlerin keyfi
ve adaletsiz kararlar aldigina inandiklarinda isten ayrilmay: tercih edebilmektedir (Boddy,
2011: 255-259). Ayrica, toksik liderlik duygusal tiikenmisligi tetikleyerek c¢alisanlarin
psikolojik dayanikliligini azaltmakta ve bu durum isten ayrilma oranlarimi yiikseltmektedir
(Schyns ve Schilling, 2013: 138-158). Ote yandan, toksik liderlerin neden oldugu giivensizlik
ortami da is yerindeki baglar1 zayiflatarak calisanlart yeni is arayislarina yonlendirmektedir

(Mackey vd., 2019: 2375-2409).
3.2.7 Toksik Liderligin isveren Markasina Zararlar

Isveren markasi, bir sirketin calisanlar ve potansiyel adaylar tarafindan nasil algilandigin1
belirleyen 6nemli bir unsurdur (Backhaus ve Tikoo, 2004: 501-517). Toksik liderlik, igveren
markasinin itibarin sarsarak nitelikli is giicliniin kuruma olan ilgisini azaltir (Meier ve Spector,
2013: 1081-1094). Toksik liderlik, isveren markasina ciddi zararlar vermektedir. Bu tiir liderlik
anlayisi, calisanlarin olumsuz deneyimler yasamasina yol agarak sirketin itibarini zedeleyen
geri bildirimlerde bulunmalarina neden olur. Ayrica, isveren degerlendirme platformlarinda yer
alan olumsuz yorumlar, sirketin nitelikli ve yetenekli c¢alisanlari ¢ekme giiciinii azaltarak
yetenek havuzunu daraltabilir (Sullivan, 2004). Toksik liderlerin egemen oldugu kurumlarda
calisan sadakati diiser, ¢iinkii ¢calisanlar bu tiir ortamlarda uzun siire kalmak istemez; bu da
isveren markasinin zayiflamasima yol acar (Giorgi vd., 2020: 7858). Eger sirketler toksik
liderlik kiiltliriinii doniistiirmezse, isveren markalarinin uzun vadede ciddi bigimde zarar

gorecegi ongoriilmektedir (Harvey vd., 2007: 784-802)
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3.2.8 Toksik Liderlik ve Kurumsal imaj

Kurumsal imaj, bir sirketin i¢ ve dis paydaslar tarafindan nasil algilandigini belirler.
Toksik liderlik, sirketin calisanlarina yonelik tutumunun dis diinyada nasil algilandigini
etkileyerek kurumsal imaji1 ciddi sekilde zedeler. Toksik liderlik, kurumsal imajin
zedelenmesine yol acan temel etkenlerden biridir. Calisanlarin kotii calisma kosullar1 ve
liderlikten kaynakli sikayetleri, sosyal medya ve isveren degerlendirme sitelerinde yayildik¢a
sirketin kamuoyundaki itibar1 olumsuz etkilenmektedir (Van Dick vd., 2004: 351-360). Bu
durum sadece i¢ paydaslart degil, miisteri sadakatini de olumsuz yonde etkileyebilir; ¢linkii
calisan memnuniyetinin diisiik oldugu ortamlarda miisteri iligkileri genellikle zayiflar. Ayrica,
calisan memnuniyeti ile dogrudan iliskili olan yatirimci gliveni de bu sliregten zarar gormekte;
uzun vadede sirketin karlilig1 ve hisse senedi degerleri diisiise gegebilmektedir (Davidson vd.,
2006: 229-244). Sonug olarak, toksik liderlik kurumsal itibar1 sarsarak sirketin rekabet
avantajini kaybetmesine neden olabilir (Gotsi ve Wilson, 2001: 24-30).

3.3 Isveren Markasi

Isveren markas1 kavrami, bir sirketin kendisini cazip bir isveren olarak tanitma ve
potansiyel yetenekleri ¢ekme stratejisi olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram, c¢alisanlarin
sirketle ilgili algilarim1 ve sirkete duyduklar1 baglilig: giiclendirmek amaciyla, sirketin sahip
oldugu degerleri ve sundugu olanaklar1 hem i¢ hem de dis paydaslara iletmekle ilgilidir

(Backhaus ve Tikoo, 2004).
3.3.1 Isveren Markasi Kavram

Isveren markasi kavrami, geleneksel marka ydnetim stratejilerinin insan kaynaklari
uygulamalarina uyarlanmasi ile olusmus ve is piyasasinda kendine 6zgii bir kimlik olugturmak
isteyen sirketler i¢in kritik bir hale gelmistir. Bir sirketin is glicii piyasasinda tercih edilir hale
gelmesi ve yiiksek nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekmesi agisindan biiylik bir avantaj saglamaktadir. Bu
kavram, calisanlara saglanan psikolojik, islevsel ve ekonomik faydalarin birlesiminden
olusmakta olup, ayni zamanda sirketin degerlerini ve hedeflerini yansitmaktadir. Isveren
markas1 yaratma siirecinde firmalar, potansiyel adaylara sunduklar1 deger tekliflerini net bir
sekilde tanimlayarak ve iletisim yoluyla ileterek, ise alim siirecinde rakiplerinden ayrilmay1
amagclar (Bhati, 2015). Yalnizca ise alimda degil ayn1 zamanda ¢aliganlarin elde tutulmasinda
da 6nemli bir rol oynar. Sirketler, isveren markas1 araciligiyla mevcut ¢alisanlarinin sirkete olan
baghligmni artirmakta ve onlarin uzun vadeli is tatminlerini desteklemektedir. Ornegin, sirketler
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i¢ iletisim ve egitim programlart ile c¢alisanlarin marka degerlerine uyum saglamalarimi

desteklemekte ve boylece sirket i¢i kiiltiirii giiclendirmektedir (Jindal, 2015).
3.3.2 Isveren Markasinin Unsurlar

Isveren markasimin temel unsurlari, bir organizasyonun ¢alisanlar ve potansiyel adaylar
tarafindan nasil algilandigini sekillendiren ¢esitli 6zelliklerdir. Bu unsurlar, organizasyonun
degerlerini, kiiltliriinii ve sagladig1 olanaklar ¢alisanlara ve adaylara etkili bir sekilde sunmak
icin kullanilan yap1 taslar1 olarak goriilmektedir. Arastirmalara gdre isveren markasinin basarili
bir sekilde olusturulmasi i¢in igsel (organizasyon ig¢indeki ¢alisanlar i¢in) ve digsal (potansiyel

calisanlar i¢in) olmak iizere iki temel bilesen bulunmaktadir (Dabirian vd., 2017).

1. Calisan Deger Teklifi (Employee Value Proposition - EVP): Isveren markasmin en
kritik unsurlarindan biri olan calisan deger teklifi, bir organizasyonun ¢alisanlarina sagladigi
psikolojik, islevsel ve ekonomik faydalarin birlesimidir. Calisan deger teklifi, calisanlarin
organizasyona duydugu baglilig1 artirmakta ve is tatminini ylikseltmektedir (Biswas ve Suar,
2016). Bu deger teklifi iginde iicret, yan haklar, kariyer gelisim firsatlari, is-yasam dengesi ve
sirket kiiltiirti gibi ¢esitli faktorler yer almaktadir.

2. Organizasyon Kiiltiirii ve Degerleri: Isveren markasinin igsel unsurlarindan bir digeri,
organizasyonun degerleri ve kiltiiriidiir. Organizasyon Kkiiltiirli, ¢alisanlarin organizasyon
icindeki deneyimlerini ve baglhiliklarini etkileyerek isveren markasina katkida bulunmaktadir
(Mokina, 2014). Calisanlar i¢in pozitif bir is ortam1 ve giiglii bir kiiltiir, organizasyonun “iyi bir

isveren” olarak algilanmasini saglamaktadir.

3. Calisan Deneyimi: Isveren markasmi giiclendiren énemli bir unsur da ¢alisanlarin
organizasyon i¢inde yasadig1 deneyimlerdir. Calisan deneyimi, is silireclerinde alinan destek,
liderlik kalitesi ve c¢alisma ortammin sagladigi imkanlar ile sekillenmektedir. Isveren
markasinin pozitif algilanmasi, c¢alisanlarin memnuniyeti ve baglilig1 ile yakindan iligkilidir

(Backhaus ve Tikoo, 2004).

4. Ise Alim Siireci ve Algilanan Itibar: Isveren markasinin dissal unsurlar1 arasinda yer
alan ise alim siireci, potansiyel adaylarin organizasyona dair ilk izlenimlerini olusturur. Adaylar
icin etkili ve adil bir ige alim siireci, organizasyonun igveren markasi agisindan olumlu bir algi
yaratmaktadir. Ayrica, organizasyonun sosyal sorumluluk projelerine katilimi ve toplum

nezdindeki itibari, igsveren markasinin cazibesini artirmaktadir (Elving vd., 2013).
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5. lletisim ve Tanitim: Isveren markasinin siirekli olarak giincel ve dinamik bir yapiya
sahip olmasi, etkili bir iletisim stratejisi ile saglanmaktadir. Organizasyonun sosyal medya
platformlari, sirket web sitesi ve calisan degerlendirme platformlar1 gibi kanallarda aktif bir
sekilde yer almasi, markanin bilinirligini artirmakta ve adaylarin sirkete ilgisini ¢ekmektedir

(Wilden vd., 2010).
3.3.3 1isveren Markasmm Onemi

Isveren markasi, organizasyonlarin yalnizca calisanlar1 ¢ekme siirecinde degil, ayni
zamanda yetenekli is giiciinii elde tutmada da hayati bir role sahiptir. Bu marka, sirketin
degerlerini, kiiltliriinii ve sundugu firsatlar1 yansitarak is giicli piyasasinda onu digerlerinden
ayiran bir kimlik olusturur (Backhaus ve Tikoo, 2004). Isveren markasi, rekabet avantaji
saglayarak en yetenekli adaylarin organizasyona ¢ekilmesini ve mevcut ¢alisanlarin girkete olan
baghligmi artirmasini hedeflemektedir. Isveren markas: giiclii olan sirketler, ¢alisanlarma deger
katan bir ortam sunmakta, bdylece calisan motivasyonu ve is tatmini yiikselmekte ve

organizasyonun uzun vadeli basaris1 desteklenmektedir (Brusch vd., 2018).

Bir igveren markasinin gii¢lii olmasi, organizasyonun disaridan algisin1 olumlu yonde
sekillendirir ve sirketi “caligmak i¢in tercih edilen yer” haline getirir. Organizasyonun is
piyasasinda olumlu bir imaj sunmasi, ise alim siirecinde maliyetleri diisiirmekte ve daha kisa
siirede nitelikli adaylara ulasmay1 kolaylastirmaktadir (Kalyankar vd., 2014). Isveren markasi
stratejileri, calisanlarin sadece is gorevlerine degil ayni zamanda organizasyonun genel
vizyonuna bagli kalmalarin1 saglar ve bu da organizasyonel performansi artirir (Xia ve Yang,

2010).
3.3.4 Isveren Markas: Stratejileri

Isveren markas: stratejileri, bir organizasyonun is giicii piyasasinda giiclii bir konum elde
etmesine ve calisanlarin1 motive ederek elde tutmasina katki saglayan bir dizi uygulamay1
icermektedir. Etkili bir isveren markasi stratejisi olusturmak i¢in sirketlerin hem igsel (mevcut
calisanlar i¢in) hem de digsal (potansiyel adaylar i¢in) unsurlar1 dikkate almas1 gerekmektedir.
Bu stratejiler, organizasyonun genel kiiltliriinii ve degerlerini yansitmakta olup, ¢alisanlarin
sirkete olan bagliligin1 artirarak daha gii¢lii bir marka algis1 yaratmay1 hedeflemektedir

(Backhaus ve Tikoo, 2004).

Isveren markasi stratejilerinin temel taslarindan biri ¢alisan deger teklifi (Employee Value
Proposition-EVP) olusturmaktir. Calisan deger teklifi, sirketin calisanlarina sundugu
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ekonomik, islevsel ve psikolojik faydalarin bir bilesimidir. Calisanlar, yalnizca maas ve yan
haklardan degil ayn1 zamanda is-yasam dengesi, kariyer gelisim firsatlar1 ve sirket kiiltiirii gibi
unsurlardan da etkilenmektedir. EVP stratejisi, ¢alisanlara saglanan bu olanaklari net bir sekilde
tanimlayarak organizasyonun rakiplerinden ayrilmasini saglar ve yetenekli bireylerin ilgisini

ceker (Wilden vd., 2010).

Iletisim ve dijital platformlar da isveren markasi stratejilerinde onemli bir rol
oynamaktadir. Sosyal medya, sirket web siteleri ve calisan degerlendirme platformlar1 gibi
dijital kanallar, potansiyel adaylarin organizasyonu tanimasina olanak tanir. Ozellikle sosyal
medya, igveren markasinin genis bir kitleye ulasmasini saglayarak adaylarin organizasyonla
etkilesim kurmasina olanak tanir. Etkili bir dijital iletisim stratejisi, isveren markasinin algisini
giiclendirmekte ve is giicli piyasasinda sirketin tercih edilirligini artirmaktadir (El1 Zoghbi ve

Aoun, 2016).

Ise alim siirecleri de isveren markasi stratejilerinin temel bir unsuru olarak gériilmektedir.
Sirketler, adil ve seffaf bir ise alim siireci uygulayarak adaylar {izerinde olumlu bir izlenim
birakabilirler. Potansiyel ¢alisanlar, bu siirecte sirketin degerleri ve kiiltiirii hakkinda bilgi sahibi
olmakta ve sirketin sagladig firsatlara yonelik algilarini olusturmaktadir. Adil bir ise alim
siireci, organizasyonun “caligilacak en 1yi yer” olarak algilanmasina katki saglar (Chhabra ve

Sharma, 2014).

Calisan deneyimi ve igyeri atmosferi gibi unsurlar ise igveren markasini i¢sel olarak
giiclendirmeye yonelik stratejiler arasinda yer almaktadir. Calisanlar, kendilerini degerli
hissettikleri bir ortamda daha uzun siire kalma egilimi gosterir ve bu da organizasyonun diisiik
calisan sirkiilasyonu ile is gilici maliyetlerini azaltmasina yardimci olur. Bu deneyimi
destekleyen egitim, gelisim programlar1 ve motivasyonel ddiillendirme sistemleri, ¢alisanlarin
sirkete olan bagliligmi artirmakta ve isveren markasmin siirdiiriilebilirligini saglamaktadir

(Tanwar ve Prasad, 2016).
3.3.5 lIsveren Markasi ve Calisan Baghhg Iliskisi

Isveren markasi ve c¢alisan baghligi arasindaki iliski, gii¢lii bir isveren markasinmn
calisanlarin sirkete olan bagliliklarini artirmada 6nemli bir role sahip oldugunu géstermektedir.
Isveren markasi, organizasyonun kiiltiiriinii, degerlerini ve calisanlara sundugu firsatlari
yansitarak calisanlarin organizasyona daha fazla ilgi gostermesini ve igsel bir baglilik
gelistirmesini saglamaktadir. Bu baglamda, igveren markasi stratejileri yalnizca ise alim

siireclerinde degil, ayn1 zamanda mevcut ¢alisanlarin bagliligini artirmada da etkilidir (Bhasin
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vd., 2019). Ornegin, isveren markasi stratejileri ile calisanlara sunulan deger teklifi ve gelisim
firsatlari, onlarin is yerinde daha fazla ¢aba gostermelerini tesvik etmektedir. Bu da ¢alisanlarin
is silireglerine daha yiiksek bir motivasyonla katilmalarini saglamakta ve sirketin genel
performansini olumlu ydnde etkilemektedir (Samo vd., 2020). Ozellikle yiiksek motivasyon ve
baglilik, ¢alisanlarin organizasyonla daha giiclii bir bag kurmasina ve sirkete uzun vadede katki
saglama istegini artirmaktadir. Olumlu bir algiya sahip olmalarini saglayarak baglilig: tesvik
etmektedir. Calisanlar, isveren markasi gii¢lii olan organizasyonlarda kendilerini daha degerli
hissetmekte ve bu ortamda is tatminleri artmaktadir. Bu tatmin duygusu, ¢alisanlarin iglerine
olan bagliliklarin1 artirmakta ve is siireclerinde daha proaktif bir sekilde yer almalarini
saglamaktadir (AnchuP ve Thampi, 2020). Bu baglamda isveren markasmnin sundugu

avantajlar, ¢alisan baglilig1 iizerinde uzun vadeli pozitif etkiler yaratmaktadir.

Calisanlarin organizasyonla kurduklar1 sosyal ve psikolojik baglar giiglendirmekte, bu
da onlarin organizasyonun hedeflerine daha fazla bagli kalmasini saglamaktadir. Ornegin, giiclii
bir igveren markasi ¢alisanlarin organizasyonel degerlerle uyumlu hissetmesini tesvik etmekte,

bu da is tatmini ve performans gibi baglilik gostergelerini artirmaktadir (Driteikiené vd., 2023).
3.3.6 Isveren Markasi ve Liderlik iliskisi

Isveren markasi, bir organizasyonun hem mevcut calisanlar1 hem de potansiyel adaylar
tarafindan nasil algilandigini tanimlayan bir kavramdir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 501-517).
Giclii bir isveren markasi, organizasyonun yetenekli ¢alisanlar1 ¢cekme, elde tutma ve onlarin
is tatminini artirma siirecinde kritik bir rol oynar. Liderlik, isveren markasinin
giiclendirilmesinde dogrudan etkili bir faktordiir (Giri ve Kumar, 2010: 61-73). Pozitif liderlik
is yerinde calisan bagliligini ve orgiitsel vatandaslik davraniglarini artirirken, negatif liderlik
calisanlarin isten ayrilma niyetini ylikseltebilir ve isveren markasina zarar verebilir (Gotsi ve
Wilson, 2001: 24-30). Isveren markas1 kavrami bir organizasyonun isveren olarak sahip oldugu
deger onerisini, itibarmi ve calisanlara sundugu olanaklari igermektedir. Isveren markasi, hem
icsel (¢alisan deneyimi, is ortami) hem de digsal (sirketin itibari, is glicii piyasasindaki algisi)

unsurlar kapsar (Edwards, 2010: 5-23).

Literatiirde isveren markasi, farkli boyutlariyla ele alinan ve organizasyonlarin stratejik
kimligini yansitan 6nemli bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Backhaus ve Tikoo (2004: 501-
517), igveren markasim sirketlerin yetenekli calisanlar1 ¢ekmek ve elde tutmak amaciyla
kullandiklar1 bir pazarlama stratejisi olarak degerlendirmektedir. Lievens ve Highhouse (2003:

75-102) ise igveren markasinin, ¢alisanlarin kuruma yonelik algilarin1 sekillendirdigini ve bu
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algilarin kurumsal imajla dogrudan iligkili oldugunu vurgular. Sullivan (2004), igveren
markasini organizasyonun kiiltiirii, degerleri ve caligsan deneyimini kapsayan biitiinciil bir siire¢
olarak tanimlar. Bu baglamda isveren markasi, organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmek
icin gelistirdigi stratejik bir kimliktir ve liderlik, bu siirecin merkezinde yer alarak markanin

giiclenmesinde belirleyici rol oynamaktadir (Cable ve Turban, 2003: 2244-2266).

Isveren markasinmn olusturulmasi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsal iletisim
ve liderlik gibi unsurlar1 kapsayan ¢ok boyutlu ve dinamik bir siiregtir (Eisenberger vd., 2001:
51-59). Bu siireg, dncelikle sirketin vizyon, misyon ve degerlerinin net bir sekilde tanimlandigi
i¢csel marka kimliginin belirlenmesiyle baslar (Lievens ve Slaughter, 2016: 407-440). Ardindan,
is ortami, kariyer gelisim firsatlart ve liderlik yaklagimi gibi unsurlar dogrultusunda g¢alisan
deneyimi sekillendirilir (Ghosh, 2018: 238-253). Isveren markasmim giiclendirilmesinde
kurumsal kiiltiir ve liderlik modeli belirleyici bir rol oynar; ¢alisanlara agik ve giivenilir bir is
ortami sunan liderler markanin igsellestirilmesini kolaylastirir (Giri ve Kumar, 2010: 61-73).
Siirecin bir diger ayagini digsal alginin yonetimi olusturur; bu asamada sosyal medya, is ilanlar1
ve degerlendirme platformlar1 araciligiyla olumlu bir igveren imaj1 insa edilir. Son olarak,
calisan memnuniyeti anketleri ve performans dlciimleriyle geri bildirim alinarak marka stirekli
olarak iyilestirilir (Saks, 2006: 600-619). Tiim bu asamalar, ¢alisanlarin orgiite olan bagliligi,
is tatmini ve performansini dogrudan etkiler. Nitekim gii¢lii bir igveren markasi, orgiitsel
baglhlig artirir (Heslin ve VandeWalle, 2011: 1694-1718), ¢alisan memnuniyetini giiclendirir
(Saks, 2006: 600-619) ve isten ayrilma niyetini azaltir (Van Dick vd., 2004: 351-360). Bu
noktada liderligin igveren markasini yonetme bi¢imi, ¢alisanlarin girkete karsi olan tutumlarin

belirleyen en kritik faktorlerden biri olarak 6ne ¢ikmaktadir (Gotsi ve Wilson, 2001: 24-30).

Liderlik, isveren markas1 stratejilerinin uygulanmasinda merkezi bir rol oynamaktadir
(Giri ve Kumar, 2010: 61-73). Liderlerin ¢alisanlar {izerindeki etkisi, isveren markasinin
giiciinii ve algisini dogrudan belirler (Harvey vd., 2007: 784-802). Gilinlimiizde yetenek
yOnetimi, organizasyonlarin rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in kritik bir faktor haline
gelmistir (Collins ve Kanar, 2013: 141-157). Isveren markasmin giiclii olmasi, sirketin
yetenekli ¢alisanlar1 ¢ekme ve elde tutma konusunda basar1 saglamasina katkida bulunur

(Sullivan, 2004).

Isveren markasi, yetenek yonetimi iizerinde dogrudan ve stratejik etkiler olusturan kritik
bir unsurdur. Giiglii bir isveren markasina sahip organizasyonlar, yiliksek nitelikli adaylari
cezbetme konusunda dnemli bir avantaja sahiptir; bu markalar, yetenekli bireylerin sirkete olan
ilgisini artirarak daha genis ve kaliteli bir aday havuzu olusturur. Ayrica, olumlu isveren markasi
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algisi, calisanlarin sirkette kalma siiresini uzatmakta ve isten ayrilma oranlarini azaltmaktadir
(Edwards, 2010: 5-23). Bu durum, insan kaynaklar1 siire¢lerinin daha siirdiiriilebilir ve verimli
hale gelmesini saglar; ciinkii isveren markasi, calisan bagliligini giiclendirerek yetenek
yonetimi uygulamalarinin etkinligini artirir. Dahasi, gii¢lii bir igveren markasi sadece dis
cevrede degil, ayn1 zamanda igsel organizasyonel yapida da calisanlarin sirkete duydugu
giiveni, bagliligin1 ve motivasyonunu dogrudan etkileyen temel bir faktdrdiir. Bu baglamda,
calisanlarin igsveren markasma olan giiveni, onlarin uzun vadeli calisma niyetlerini, is
tatminlerini ve Orgiitsel baglilik diizeylerini belirleyen temel dinamiklerden biri olarak 6ne

cikmaktadir (Saks, 2006: 600-619).

Isveren markasina giiven duyan galisanlar, organizasyonun bir pargasi olarak kendilerini
daha degerli hissederler ve isyerinde uzun siire kalma egiliminde olurlar. Isveren markasina
duyulan giivenin temel belirleyicisi ise, sirketin ¢alisanlarina yonelik vaatlerini ne 6l¢iide yerine
getirdigidir. Sirketin sundugu is olanaklari, kariyer gelisimi firsatlari, is-yasam dengesi ve adil
yonetim politikalari, calisanlarin igveren markasina olan gilivenini artiran temel faktorler

arasinda yer almaktadir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 501-517).

Calisanlarin igveren markasina duydugu giiven, sirketin etik degerleri, liderlik yaklagim1
ve iletisim siirecleri gibi ¢esitli faktorlerden etkilenir. Bu faktorlerin giiclii olmasi, ¢alisanlarin
sirketlerine olan sadakatini artirirken, zayif olmasi giiven kaybina ve isten ayrilma oranlarmin

yikselmesine neden olabilir.

Bir igveren markasmin giivenilir ve siirdiiriilebilir olmasi, sirketin etik kurallari
benimseyip bu ilkelere sadik kalmasiyla dogrudan iliskilidir (Gotsi ve Wilson, 2001: 24-30).
Calisanlar, adil bir ¢alisma ortaminda bulunduklarinda ve sirketin etik degerlere bagli hareket
ettigini gozlemlediklerinde organizasyona olan gilivenleri artar. Bu giivenin insa edilmesi,
isveren markasinin etik degerlere olan baghiligimin somut uygulamalarla desteklenmesini
gerektirir. Bu kapsamda esitlik ve adalet politikalari, tiim ¢alisanlara firsat esitligi sunarak
ayrimcilik ve Onyarginin oniine gegmeyi hedeflerken; seffaf yonetim anlayisi, karar alma
siireglerinde acik iletigimi tesvik ederek calisanlarin siireglere dair bilgi sahibi olmalarini saglar.
Ayrica, sirketin yalnizca kar odakli degil, toplumsal ve ¢evresel sorumluluklarin1 da 6nemseyen
bir anlayigla hareket etmesi, sosyal sorumluluk ve kurumsal etik ilkeleri kapsaminda
gilivenilirligini pekistirir. Yapilan arastirmalar, etik degerlere baglh isveren markalarinin
calisanlar tarafindan daha gilivenilir bulundugunu ve bu organizasyonlarin hem is tatmini hem
de calisan bagliligi agisindan daha yiiksek diizeyde performans gosterdigini ortaya
koymaktadir.
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3.3.7 Liderlerin Cahsanlara Yaklasin ve Giiven Iliskisi

Liderlik tarzi, ¢alisanlarin isveren markasina duydugu giiveni dogrudan sekillendiren
faktorlerden biridir. Ozellikle otantik liderlik anlayisi, isveren markasmin giivenilirligini
artirmada etkili bir rol oynar (Avolio vd., 2004: 801-823). Otantik liderler, ¢calisanlariyla agik,

diiriist ve seffaf bir iliski kurarak onlarin organizasyona olan giivenini artirirlar.

Otantik liderligin igveren markasina giiven olusturma tizerindeki etkileri sunlardir: Agik
ve diiriist iletisim: Otantik liderler, calisanlarina sirketin hedefleri, stratejileri ve siirecleri
hakkinda diizenli olarak bilgi vererek giliven ortami olustururlar. Caligsanlarin fikirlerini
onemseme: Liderlerin calisanlarin geri bildirimlerini dikkate almasi, g¢alisanlarin isveren
markasina duyduklari giiveni artirir. Stirdiiriilebilirlik ve uzun vadeli baglilik: Giivenilir liderler,

calisanlarin yalnizca kisa vadeli degil, uzun vadeli kariyer planlar1 yapmasina olanak tanir.

Calismalar, liderlerinin ¢alisanlarla seffaf ve giivenilir bir iliski kurdugu sirketlerde,
isveren markasina duyulan giivenin ¢ok daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Avolio vd.,
2004: 801-823). Bu nedenle, igveren markasimi giiclendirmek isteyen sirketlerin yalnizca dis
itibarlarina degil, i¢ liderlik siireglerine de yatirim yapmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin
isveren markasina olan giivenlerini pekistiren en 6nemli unsurlardan biri de organizasyonun ig
ve dis iletisim stiregleridir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 501-517). Acik ve seffaf iletisim,
calisanlarin sirketin degerlerine ve politikalarina duydugu giiveni artirirken, bilgi eksikligi veya

tutarsiz mesajlar giiven kaybina neden olabilir.

Ic ve dis iletisimin giiven olusturmadaki rolii su sekilde oOzetlenebilir: Diizenli
bilgilendirme: Sirketin stratejileri, degisim siiregleri ve ¢alisanlara yonelik politikalari hakkinda
seffaf ve diizenli iletisim saglanmasi. Calisan geri bildirim mekanizmalari: Calisanlarin sirket
hakkinda goriislerini dile getirebilecegi geri bildirim kanallariin olusturulmasi. Tutarlilik ve
samimiyet: Sirketin is ilanlarinda sundugu deger Onerisi ile i¢ organizasyon kiiltiirli arasinda

uyum olmasi.

Sirketlerin i¢ ve dig iletisim siireclerini seffaf hale getirmesi, calisanlarin isveren
markasina duydugu giiveni giiclendirerek uzun vadeli bagliliklarini artirir (Backhaus ve Tikoo,

2004: 501-517).
3.3.8 Liderlik Tarzinin Isveren Markas1 Uzerindeki Rolii

Liderligin isveren markas1 iizerindeki etkisi, organizasyonun is giicii piyasasindaki
algisin1 dogrudan sekillendiren kritik bir unsur olarak kabul edilmektedir. Liderlerin
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vizyonerligi, giivenilirligi ve c¢alisanlara sunduklar1 destek igveren markasinin giiciinii
artirmaktadir. Arastirmalara gore iist diizey yonetimin liderlik tarzi, igveren markasinin en giiglii
belirleyicilerinden biridir; liderlerin adil ve seffaf bir yonetim sergilemeleri ¢alisanlar arasinda
giiven olusturarak igveren markasini pozitif yonde etkilemektedir (Biswas ve Suar, 2016).
Liderlerin calisanlar {izerinde olumlu bir etki yaratmalari, ¢alisanlarin is yerine duyduklar
baglilig1 artirmakta ve organizasyona dair olumlu bir algi1 olusturmaktadir. Dontistimcii liderlik
gibi liderlik tarzlari, calisanlarin motivasyonunu artirmakta ve is yerinde daha giiclii bir aidiyet
duygusu yaratmaktadir. Bu baglamda, liderlerin gii¢lii bir igveren markasi olusturulmasinda
etkili bir ara¢ oldugu ve igveren markasinin ¢alisanlar tarafindan daha cazip bulunmasina katki
sagladigi belirtilmektedir (Jain, 2020) Doniisiimcii liderlerin ¢alisanlara ilham veren ve onlar1
destekleyen yaklasimlari, igveren markasinin cazibesini artirmakta ve organizasyonun is giicli
piyasasinda rekabet avantaji elde etmesine yardimci olmaktadir. Liderlik, isveren markasinin
siirdiirtilebilirligini saglayan ve calisanlarin organizasyonla daha giiglii bir bag kurmalarini

tesvik eden bir faktor olarak one ¢ikmaktadir (Zeesahn vd., 2020).
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4. KARIZMATIK VE TOKSIiK LIDERLiIGIN iSVEREN MARKASINA ETKIiSi
4.1 Liderlik Davramislarinin isveren Markasina Farkh Etkileri

Isveren markasimin ¢alisanlar ve dis paydaslar tarafindan nasil algilandigini belirleyen en
onemli unsurlardan biri liderliktir (Giri ve Kumar, 2010: 61-73). Liderler, sirketin vizyonunu
ve degerlerini sekillendirerek isveren markasinin giiclenmesini veya zayiflamasin1 dogrudan
etkileyebilirler. Calisanlarin orgiite olan bagliligi, is tatmini ve dig diinyadaki kurumsal algi,

biiylik 6l¢iide liderlerin sergiledigi tutum ve davraniglarla belirlenmektedir.

Etkili bir liderlik yaklasimi, igveren markasinin giiclii, glivenilir ve siirdiiriilebilir
olmasina katki saglarken, yetersiz veya olumsuz bir liderlik anlayisi, isveren markasinin
zayiflamasina, calisan bagliliginin azalmasina ve kurumsal itibarin zarar goérmesine neden
olabilir (Avolio vd., 2004: 801-823). Bu nedenle, isveren markasinin stirdiiriilebilir basaris1 i¢in

liderlerin sergiledigi liderlik tarzi biiyiik 6nem tasimaktadir.
4.1.1 Liderlerin Vizyonerligi ve isveren Markasinin Algisi

Vizyoner liderler, ¢alisanlarina ilham vererek ve sirketin uzun vadeli hedeflerini net bir
sekilde belirleyerek isveren markasinin olumlu bir sekilde algilanmasini saglarlar (Avolio vd.,
2004: 801-823). Giiclii bir vizyon, calisanlarin sirkete olan bagliliklarini artirarak isveren

markasini i¢sel olarak gii¢lendiren bir etki yaratir.
Vizyoner liderlerin isveren markasina katkilart:
* Calisanlar1 uzun vadeli hedeflere yonlendirerek sirketin siirdiiriilebilirligini saglar.

* Sirketin degerlerini ve misyonunu agik¢a belirterek c¢alisanlarin kurumsal kimligi

benimsemesine yardimci olur.

» Sirketin i¢ ve dis algisin1 gii¢lendirerek markaya olan giiveni artirir. Ornegin, Apple ve
Tesla gibi sirketlerin giiclii isveren markalarmma sahip olmalarinin nedenlerinden biri,
liderlerinin vizyonerlik 6zellikleri sayesinde ¢aligsanlari ve tiiketicileri sirketin misyonuna dahil

etmeleridir.
4.1.2 Liderin Cahsanlarla Kurdugu Iliskinin Isveren Markasma Etkisi

Liderlerin c¢alisanlarla olan etkilesim bi¢imi, isveren markasinin giiclenmesi veya

zayiflamasi lizerinde dogrudan etkili olabilir (Bass ve Riggio, 2006: 18-66). Katilimci liderlik
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yaklagimi, calisanlarin isveren markasini icsellestirmelerini ve sirkete duyduklar1 baglilig

artirmalarini saglar.
Liderlerin ¢alisanlarla iliskisi su sekillerde igveren markasini etkileyebilir:

* Acik iletisim ortami yaratilmasi: Calisanlarin sirket kiiltliriinii anlamalarin1 ve igveren

markasina katkida bulunmalarini saglar.

» Calisanlarm karar alma siireclerine dahil edilmesi: Isveren markasina yénelik aidiyet

hissini artirir.

* Calisanlara deger verildiginin hissettirilmesi: Is tatmini ve motivasyon yiikselerek,

sirketin dis diinyadaki algisini giiclendirir.

Arastirmalar, calisanlariyla olumlu iliskiler kuran liderlerin oldugu sirketlerde is

tatmininin daha yiiksek, is giicli devrinin ise daha diisiik oldugunu gostermektedir (Bass ve

Riggio, 2006: 18-66).
4.1.3 Odiillendirme ve Tanima Sistemlerinin Isveren Markasina Katkisi

Calisanlarin ¢abalarinin takdir edilmesi ve ddiillendirilmesi, isveren markasinin ¢alisanlar
tarafindan benimsenmesini ve dis diinyaya olumlu bir sekilde yansitilmasini saglar (Edwards,
2010: 5-23). Odiillendirme ve tanima mekanizmalari, ¢alisanlarin motivasyonlarmi artirarak

isveren markasinin ¢ekiciligini ytiikseltir.
Odiillendirme sistemlerinin isveren markas: iizerindeki etkileri sunlardr:
* Basarilarin taninmasi, ¢alisanlarin sirkete olan bagliligini artirir.
* Adil ve seffaf bir 6diillendirme sistemi, igveren markasinin giivenilirligini ytikseltir.
* Calisanlarin dis diinyada sirketi olumlu bir sekilde temsil etmesini saglar.

Ozellikle doniisiimcii liderlik yaklasimma sahip liderler, ¢alisanlarmi siirekli olarak
motive eden ve performanslarini takdir eden liderlerdir. Bu tiir liderlik anlayisina sahip
organizasyonlarm, caligan bagliligi acisindan daha basarili oldugu bilinmektedir (Edwards,

2010: 5-23).

Liderlik tarzlari, caligsanlarin igveren markasini nasil algiladigini1 ve markay1 nasil temsil
ettigini onemli dl¢iide etkiler. Bazi liderlik tarzlari igveren markasimin gliglenmesini saglarken,

bazilar1 ise isveren markasinin zarar gérmesine neden olabilir.
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Tablo 1. Liderlik tarzinin isveren markasina etkileri

Liderlik Tarz: isveren Markasima Olan Etkisi
Déniistimei Calisan bagliligin ve is tatminini artirarak igveren markasini
Liderlik giiclendirir.

Acik ve gilivenilir bir is ortami1 olusturarak igveren markasinin

Otantik Liderlik | giivenilirligini artirir.

Hizmetkar Calisanlarin gelisimine odaklanarak isveren markasinin

Liderlik siirdiirtilebilir olmasin1 saglar.

Calisan memnuniyetini diisiirerek isveren markasini olumsuz

Otokratik Liderlik etkileyebilir.

Isveren markasinin zarar gérmesine ve ¢aliganlarim isten

Toksik Liderlik ayrilmasina neden olabilir.

Liderlik tarzinin igsveren markasi tizerindeki etkisi kisa ve uzun vadeli olarak farkl

sekillerde ortaya ¢ikabilir.

Tablo 2. Liderlik tarzimin kisa ve uzun vadeli isveren markasina etkileri

Zaman Cercevesi Pozitif Liderlik Etkileri

Negatif Liderlik Etkileri

Calisan motivasyonu artar, is

Kisa Vadeli o )

tatmini ytikselir.

Calisan  baghihig1  artar,
Orta Vadeli yetenek yonetimi gii¢lenir.

Isveren markasinin sektorde
Uzun Vadeli gliclii bir konuma gelmesi

saglanir.

Liderlik tarzlari, igsveren markasiin algisi, itibar1 ve calisanlar iizerindeki psikolojik
etkileri lizerinde belirleyici bir role sahiptir. Doniisiimcii liderlik tarzi, ¢alisanlara ilham vererek
isveren markasinin olumlu algilanmasini desteklerken (Bass ve Riggio, 2006: 18-66), otantik

liderlik gliven ve etik degerlere odaklanarak markanin siirdiriilebilirligini giiclendirir.
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Calisanlar mutsuz olur, isten

ayrilma niyetleri artar.

Yetenekli calisanlar sirketten
ayrilir,  organizasyon  ici

catigmalar artar.

Sirketin itibar1 ve isveren
markas1 zayiflar, kurumsal

performans diiser.



Hizmetkar liderlik ise calisanlarin gelisimine dncelik vererek isveren markasinin cazibesini
artirmakta (Liden vd., 2008: 847-868), buna karsilik otokratik liderlik baskici yapisiyla
markanin olumsuz algilanmasina neden olabilmektedir (Schyns ve Schilling, 2013: 138-158).
Isveren markasinm itibari, mevcut calisanlarin ve potansiyel adaylarm sirkete dair algilarma
dogrudan baghidir ve bu itibar1 sekillendiren en 6nemli unsurlardan biri liderliktir (Collins ve
Stevens, 2002: 1121-1133). Etik liderlik, sirketin etik standartlara bagh kalmasi saglayarak
markanin giivenilirligini ve ¢ekiciligini artirirken (Gotsi ve Wilson, 2001: 24-30), kriz anlarinda
etkili liderlik igveren markasini koruma agisindan kritik bir avantaj saglar (Harvey vd., 2007:
784-802). Ayrica, liderlerin kurumsal sosyal sorumluluk projelerine verdigi 6nem, sirketin dis
itibarin1 olumlu yonde etkileyerek isveren markasini giiglendirir. Bu baglamda, isveren markasi
yalnizca dis algiyla smirh kalmayip calisanlarin psikolojik giivenligi, motivasyonu ve orgiitsel
baglilig1 iizerinde de dogrudan etki yaratir. Gii¢lii bir isveren markasi, ¢alisanlarda psikolojik
gliclendirme yaratarak onlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar, i¢sel motivasyonlarini
artirarak is performanslarini yiikseltir (Ryan ve Deci, 2000) ve is tatminlerini gii¢lendirir (Judge
ve Piccolo, 2004: 755-768). Sonug olarak, olumlu bir isveren markasi, ¢alisanlarin uzun vadeli
olarak organizasyonda kalma istegini artirarak isten ayrilma niyetini azaltir (Tepper, 2000: 178-

190).
4.2 Her Iki Liderlik Tipinin Isveren Markasina Olan Etkilerinin Kiyaslanmasi

Karizmatik ve toksik liderligin igsveren markasi tizerindeki etkileri, ¢alisan motivasyonu,
organizasyonel baglilik ve dis paydaslar arasindaki algi gibi faktorler agisindan oldukga farkl
sonuclar yaratmaktadir. Karizmatik liderlik, organizasyonda giiven ve baghlik ortami yaratarak
isveren markasin1 giiclendirirken, toksik liderlik calisanlarda stres ve giivensizlik yaratarak
organizasyonun dis diinyadaki imajin1 olumsuz yonde etkilemektedir. Arastirmalar, karizmatik
liderligin isveren markasima giiclii bir destek sagladigini ve calisanlarin organizasyona olan
bagliligmi artirdigin1 gosterirken (Biswas ve Suar, 2016), toksik liderligin ¢alisanlarda is
tatmini kaybina, yliksek stres diizeylerine ve isten ayrilma niyetine yol agarak igveren markasini

zayiflattig1 ortaya koyulmaktadir (Wiradendi Wolor vd., 2022).

Karizmatik liderlik, calisanlar1 bir vizyon etrafinda birlestirerek is birligini ve
motivasyonu tesvik eder. Bu tiir liderler, organizasyonun degerlerini temsil eden ilham verici
bir figiir olarak goriiliir ve ¢aligsanlarin organizasyona duyduklar1 giiveni artirir. Karizmatik
liderlerin bu etkisi, igveren markasini destekleyen ve calisan bagliligini giiclendiren bir faktor

olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ornegin, karizmatik liderlerin olusturdugu giiven ortamu, galisanlarin
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is silireclerinde daha yiiksek bir motivasyonla yer almalarimi saglamakta ve dis paydaslar i¢in
organizasyonu cazip bir ig yeri olarak gostermektedir (Shao vd., 2017). Bu olumlu etki,
organizasyonun is giicli piyasasinda “caligmak i¢in ideal bir yer” olarak algilanmasina katki

sunmakta ve bu da yetenekli adaylarin sirkete ¢ekilmesini kolaylastirmaktadir.

Toksik liderlik ise isveren markasi iizerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir. Toksik
liderlerin manipiilatif ve kontrolcii davranislari, ¢alisanlar arasinda giivensizlik, stres ve is
tatminsizligi gibi duygulara yol agmakta ve bu durum organizasyonun genel imajini
zedelemektedir. Toksik liderlik altinda caligsan bireyler, kendilerini degersiz hissettiklerinde
organizasyona olan baglhliklar1 azalmakta ve is tatminleri diismektedir. Bu durum, yiiksek
calisan sirkiilasyonuna yol acarak igveren markasini zayiflatmakta ve organizasyonun is giicii

piyasasindaki ¢ekiciligini azaltmaktadir (Paltu ve Brouwers, 2020).

Ozellikle dis paydaslar tarafindan isveren degerlendirme platformlarida yapilan
olumsuz geri bildirimler, toksik liderligin isveren markasina olan zararini daha da artirmaktadir.
Toksik liderlerin yarattig1 stresli ve giivensiz ortamda calisanlarin is tatminini kaybetmesi,
organizasyonun dis diinyada olumsuz bir imaja sahip olmasina yol agmaktadir. Potansiyel
adaylar, igveren degerlendirme sitelerinde toksik liderligin etkisiyle yazilan olumsuz
yorumlardan etkilenmekte ve organizasyonu bir is yeri olarak tercih etme ihtimallerini

diistirmektedir (Reyhanoglu ve Akin, 2020).

Karizmatik ve toksik liderlik arasindaki farklar, liderlerin calisanlar1 ve organizasyonu
etkileme big¢imlerinden kaynaklanmaktadir. Karizmatik liderler, ¢alisanlarina ilham vererek
onlar1 ortak bir vizyon dogrultusunda motive ederken, toksik liderler otoriter ve manipiilatif bir
yaklagim benimseyerek ¢alisanlar1 baski altinda tutmakta ve organizasyon iizerinde olumsuz
bir etki yaratmaktadir. Karizmatik liderler, vizyoner diislince yapilar1 ve ¢alisanlarla kurduklar
giiclii duygusal baglar araciligiyla olumlu bir ¢calisma atmosferi yaratmakta ve ¢alisanlarin i¢sel
motivasyonlarint artirmaktadir. Bu liderlik tarzi, organizasyonel bagliligi tesvik ederken,
calisanlarin is tatmini ve genel performanslarini olumlu yonde etkilemektedir. Buna karsilik,
toksik liderler, ¢aliganlarin kendilerini degersiz hissetmesine yol agan ve giivensizlik yaratan
bir yonetim tarzina sahiptir. Toksik liderler, bencil ve otoriter bir tutum sergileyerek ¢alisanlarin
is tatminini ve motivasyonunu diisiirmekte, uzun vadede organizasyonel performansa zarar

vermektedir (Erdal ve Budak, 2021).

Karizmatik liderligin temel Ozelliklerinden biri olan seffaflik ve giiven olusturma

yetenegi, calisanlar arasinda olumlu bir giiven iliskisi kurar ve organizasyonun vizyonunu agik
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bir sekilde destekler. Buna karsin, toksik liderler siklikla manipiilatif tekniklere bagvurarak
calisanlarin 6zgiivenini zayiflatmakta ve onlarin katkilarini kiigimsemektedir. Bu yaklagim,
calisanlar iizerinde baskici bir etkisi oldugundan, is yerinde olumsuz bir kiiltiir olusmasina
sebep olmaktadir. Karizmatik ve toksik liderligin caligsanlar iizerindeki etkileri, liderlerin
sergiledikleri farkli davranis tarzlari ve bu tarzlarin c¢alisanlarin psikolojik, duygusal ve is
performanslar1 {izerindeki sonuglariyla belirginlesmektedir. Karizmatik liderlik, ¢alisanlara
ilham verici bir vizyon sunarak onlar1 motive ederken, toksik liderlik otoriter ve manipiilatif bir
yaklagim sergileyerek calisanlar iizerinde olumsuz bir etki yaratir. Arastirmalar, karizmatik
liderligin ¢alisanlarin is tatminini, motivasyonunu ve bagliligin artirdigini; buna karsin toksik
liderligin calisanlarda stres, diisilk is tatmini ve performans diisiisiine yol agtigini

gostermektedir (Wolor vd., 2022).

Karizmatik liderler, gii¢lii iletisim becerileri ve empatik yaklasimlar1 sayesinde
calisanlarla gii¢lii bir bag kurarak onlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar. Calisanlarin
ilham verici bir lider figiiriyle ¢aligmasi, onlarin organizasyona olan bagliliklarini artirmakta
ve bu da is stireglerine daha yiiksek bir motivasyonla katilmalarini saglamaktadir (Zhao vd.,
2021). Karizmatik liderlik, 6zellikle ¢alisanlarin igsel motivasyonlarini yiikselterek yenilikei
diisiince ve is birligi ortamini tesvik eder. Calisanlar, karizmatik liderleri altinda psikolojik
giiven ortami olusturuldugunda yaraticiliklarini daha rahat ifade edebilmekte ve bilgi

paylasiminda daha aktif rol alabilmektedir (Shao vd., 2017).

Toksik liderligin ¢alisanlar {izerindeki etkisi ise bu olumlu etkilerin tam tersine oldukga
yikict olmaktadir. Toksik liderler, calisanlar {izerinde baski yaratarak ve manipiilatif yontemler
kullanarak onlarin psikolojik dayanikliliklarin1 zorlamaktadir. Bu durum, calisanlarin
Ozgilivenlerinin azalmasina ve is tatminlerinin diismesine yol agmaktadir. Calisanlar, toksik
liderlerin asir1 elestirici ve kiiciimseyici tutumlar: altinda kendilerini degersiz hissetmekte ve
bu nedenle organizasyona bagliliklar1 ciddi anlamda zayiflamaktadir (Kili¢ ve Giinsel, 2019).
Toksik liderlik altinda calisan bireyler, is yerinde kendilerini glivende hissetmediklerinde
yaratict ve yenilik¢i diislinceler gelistirme konusunda cesaretsiz davranmakta, bu da

organizasyonun inovasyon yetenegini sinirlandirmaktadir.

Bir diger olumlu etkisi de organizasyonel vatandaslik davraniglarmi artirmalaridir.
Arastirmalara gore, karizmatik liderlerin c¢alisanlarin is siireclerine aktif bir sekilde
katilmalarin1 sagladig1 ve onlar1 organizasyonun uzun vadeli hedefleri dogrultusunda motive
ettigi goriilmektedir. Calisanlar, karizmatik liderleri altinda kendilerini daha giiclii bir sekilde
islerine adar ve liderlerinin sundugu vizyon dogrultusunda hareket etmekten memnuniyet duyar
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(Babcock-Roberson ve Strickland, 2010). Buna karsin toksik liderlik, ¢aligsanlarin is yerinde
karsilikli gliven ve is birligi ortamin1 zedeleyerek is siireglerine olan bagliliklarini azaltir ve

organizasyonel performansi diisiiriir.

Toksik liderlerin ¢aliganlar iizerindeki etkisi sadece psikolojik boyutla sinirli kalmaz; ayn1
zamanda i tatminini de dogrudan etkileyen bir faktordiir. Arastirmalar, toksik liderlerin
yarattig1 stresin ¢alisanlar arasinda isten ayrilma niyetini artirdigin1 ve organizasyonda yliksek
bir sirkiilasyona yol actigmni gostermektedir. Calisanlar, toksik liderlerin varligi nedeniyle
organizasyonda kendilerini giivende hissetmediklerinde performanslarini da siirdiirememekte
ve isten ayrilma gibi davraniglarda bulunabilmektedir (Hattab vd., 2022). Toksik liderlerin
caliganlar {izerinde yarattig1 bu olumsuz etkiler, yalnizca bireysel performansi degil aym
zamanda takim dinamiklerini ve organizasyonun genel verimliligini de olumsuz ydnde

etkilemektedir.

Karizmatik ve toksik liderligin is yerindeki psikolojik iklim iizerindeki etkileri,
calisanlarin motivasyonu, giivenligi ve ig tatmini gibi psikolojik faktorlerde belirgin farkliliklar
yaratmaktadir. Karizmatik liderler, giivenli bir psikolojik iklim olusturarak c¢alisanlarin
kendilerini degerli ve giiven i¢inde hissetmelerini saglarken, toksik liderler ¢alisanlar tizerinde
baskic1 ve manipiilatif davraniglar sergileyerek olumsuz bir psikolojik iklim yaratmaktadir.
Aragtirmalar, karizmatik liderligin ¢alisanlarin psikolojik giivenligini ve bilgi paylasimin
artirdigint gosterirken (Shao vd., 2017), toksik liderligin psikolojik sikintilari tetikleyerek is
yerinde stres ve kaygiy1 yiikselttigi belirtilmektedir (Omar ve Ahmad, 2020).

Karizmatik liderler, ¢alisanlarin 6zgiivenini artiran ve onlarin daha agik fikirli olmalarini
saglayan bir psikolojik giiven ortami olusturmaktadir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin yenilikg¢i
diisiincelerini rahatga ifade etmelerine ve bilgi paylasimi yapmalarina olanak tanir. Giiglii bir
karizmatik lider, ¢alisanlar1 cesaretlendirerek is yerinde olumlu bir iklim yaratmakta ve
bireylerin potansiyellerini en {ist diizeye ¢ikarmaktadir (Fikri vd., 2021). Calisanlar, bu tiir bir
liderlik altinda hem islerini daha istekli bir sekilde yerine getirmekte hem de organizasyona

olan bagliliklarini artirmaktadir.

Toksik liderlik ise tam tersi bir etki yaratarak is yerinde stres, endise ve giivensizlige yol
acmaktadir. Toksik liderlerin manipiilatif ve elestirel tutumlari, ¢alisanlarda psikolojik
tilkkenmislik ve memnuniyetsizlik hissi uyandirir. Arastirmalar, toksik liderlerin yarattigi
psikolojik iklimin g¢aliganlarda isten ayrilma niyetini artirdigini ve karsit davraniglara yol

actigim1 ortaya koymaktadir (Hattab vd., 2022). Bu tiir bir liderlik tarzi, calisanlarin is
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stireclerine katki saglamalarmi engellemekte ve onlarin organizasyonel bagliliklarimi

zayiflatmaktadir.

Liderlik tarzlari, isveren markasinin giiciinii artirmada kritik bir rol oynamaktadir.
Karizmatik ve doniisiimci liderler, calisanlarin organizasyona bagliliklarini ve i tatminlerini
artirarak isveren markasmi giliclendirirken, otoriter ve toksik liderlik tarzlari igveren markasi
izerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Karizmatik liderler, ¢aliganlar i¢in giiven ve destek
ortami olusturarak onlarin organizasyona olan baghliklarini giiclendirmekte ve bu da
organizasyonu ig giicii piyasasinda daha cazip bir is yeri haline getirmektedir (Sonal Jain, 2020).
Bu liderlik tarzlari, isveren markasinin itibarini1 olumlu yonde etkileyerek, organizasyonun dis

diinyadaki algisin1 gii¢lendirir.

Ozellikle doniisiimcii liderlik tarzi, calisanlarin kendilerini markanin bir parcasi olarak
hissetmelerini saglamaktadir. Bu liderlik tarzi, calisanlarin islerine daha yiiksek bir
motivasyonla katki saglamalarini tesvik ederken, markanin ¢ekiciligini ve sadik ¢alisan tabanini
giiclendirir. Dontigimcii liderlerin ¢alisanlar {izerindeki olumlu etkisi, isveren markasinin igsel
giiciinii artirarak daha fazla nitelikli adaym organizasyona c¢ekilmesine olanak tanimaktadir

(Elena Gurgu ve ValentinKuleto, 2023).

Toksik ve otoriter liderlik tarzlari ise isveren markasinin giiciinii zayiflatici bir etki
yaratmaktadir. Toksik liderler, ¢alisanlar iizerinde yarattiklar: stres ve baski nedeniyle onlarin
is tatminlerini diisiirmekte ve organizasyona olan baghliklarini azaltmaktadir. Bu tiir liderlik
ortamlari, ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerini artirarak organizasyonun yliksek calisan
sirkiilasyonu ile kars1 karsiya kalmasina yol agmakta ve bu da isveren markasinin cazibesini
diisiirmektedir (Biswas ve Suar, 2016). Bu tiir liderlik ortamlarinda ¢alisanlar organizasyonla
0zdeslesemedikleri icin is slireglerine goniilden baglilik gosterememekte ve bu durum markanin

i¢sel giiclinli zayiflatmaktadir.

Karizmatik ve toksik liderligin is yerindeki psikolojik iklim {izerindeki -etkileri,
calisanlarin motivasyonu, giivenligi ve is tatmini gibi psikolojik faktorlerde belirgin farkliliklar
yaratmaktadir. Karizmatik liderler, giivenli bir psikolojik iklim olusturarak calisanlarin
kendilerini degerli ve giiven i¢inde hissetmelerini saglarken, toksik liderler ¢alisanlar iizerinde
baskict ve manipiilatif davraniglar sergileyerek olumsuz bir psikolojik iklim yaratmaktadir.
Arastirmalar, karizmatik liderligin ¢alisanlarin psikolojik giivenligini ve bilgi paylagimin
artirdigin1 gosterirken (Shao vd., 2017), toksik liderligin psikolojik sikintilar1 tetikleyerek is
yerinde stres ve kaygiy yiikselttigi belirtilmektedir (Omar ve Ahmad, 2020).
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Karizmatik liderler, ¢alisanlarin 6zgiivenini artiran ve onlarin daha agik fikirli olmalarini
saglayan bir psikolojik giiven ortami olusturmaktadir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin yenilikgi
diisiincelerini rahat¢a ifade etmelerine ve bilgi paylasimi yapmalarina olanak tanir. Giiclii bir
karizmatik lider, c¢alisanlar1 cesaretlendirerek is yerinde olumlu bir iklim yaratmakta ve
bireylerin potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmaktadir (Fikri vd., 2021). Calisanlar, bu tiir bir
liderlik altinda hem islerini daha istekli bir sekilde yerine getirmekte hem de organizasyona

olan bagliliklarin1 artirmaktadir.

Toksik liderlik ise tam tersi bir etki yaratarak is yerinde stres, endise ve giivensizlige yol
acmaktadir. Toksik liderlerin manipiilatif ve elestirel tutumlari, c¢alisanlarda psikolojik
tikenmislik ve memnuniyetsizlik hissi uyandirir. Arastirmalar, toksik liderlerin yarattig
psikolojik iklimin calisanlarda isten ayrilma niyetini artirdigin1 ve karsit davraniglara yol
actigin1 ortaya koymaktadir (Hattab vd., 2022). Bu tiir bir liderlik tarzi, ¢alisanlarin is
siireclerine katki saglamalarin1 engellemekte ve onlarin organizasyonel baglhiliklarin

zayiflatmaktadir.
4.2.1 Karizmatik Liderlik ve Isveren Markasi
4.2.1.1.Karizmatik Liderlik ve Isveren Markasi Giicii

Karizmatik liderlik, ¢calisanlarin baghligini ve is tatminini artirarak igveren markasmin
giiclii ve olumlu bir sekilde algilanmasina 6nemli katki saglar. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlara
ilham vererek onlarin organizasyona olan duygusal bagin gii¢lendirir ve bdylece kurum i¢inde
olumlu bir iklimin olusmasina zemin hazirlar. Karizmatik liderler, ¢alisanlarin 6rgiitsel kimligi
benimsemesini kolaylastirirken, baglilik ve is tatminini artirarak igveren markasinin itibarini
yiikseltir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin sirketi dis diinyada olumlu bir sekilde tanitmasini tesvik
ederler. Bu durum, sirketin yalnizca bir is yeri olarak degil, aym1 zamanda yenilik¢i, vizyoner
ve etik degerlere bagli bir kurum olarak algilanmasini saglar ve isveren markasinin hem i¢ hem

de dis paydaslar nezdinde giiclenmesine katkida bulunur (Tiides, 2024).
4.2.1.2.Karizmatik Liderligin Isveren Markasi Farkindahgma Etkisi

Liderler, isveren markasinin i¢ ve dis paydaslar tarafindan nasil algilandigini dogrudan
sekillendiren kilit aktorlerdir. Bu baglamda, karizmatik liderlik isveren markasinin
giiclenmesine Onemli katkilar saglarken, toksik liderlik ¢alisanlarin markayla olan bagini

zayiflatarak bu silireci olumsuz yonde etkileyebilir (Pelletier, 2010: 373-389). Karizmatik
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liderler, ¢alisanlar1 ilham verici yaklagimlariyla marka elgisine doniistiirerek organizasyon
hakkinda dis ¢evrede olumlu algilarin olugsmasini saglarlar (Judge ve Piccolo, 2004: 755-768).
Ayn1 zamanda, organizasyonun kiiltiiriinii ve degerlerini 6n plana ¢ikararak bu unsurlarin
isveren markasima entegre edilmesine onciiliik ederler. Karizmatik liderlik, isveren markasi
farkindaligin1 ve giiciinii artiran bir katalizor rolii istlenirken, toksik liderlik bu siireci

baltalayarak markanin itibarina ve ¢alisan bagliligina zarar verebilir.
4.2.1.3.Karizmatik Liderligin Isveren Markasi Imaji Uzerindeki Etkileri

Kurumsal basari, yalnizca orgiitsel stratejiler ve finansal performans ile degil, ayni
zamanda calisanlarin dis diinyaya yansittigi kurumsal imaj ve isveren markasi algisiyla da
dogrudan iliskilidir. Karizmatik liderler, ¢alisanlarinin kurumu en iyi sekilde temsil etmelerini
saglayarak, hem c¢alisan imajin1 hem de isveren markasini giiclendiren kritik bir rol iistlenirler.
Bu liderler, vizyoner bakis acilar1 ve gii¢lii iletisim becerileri sayesinde ¢alisanlarin
motivasyonunu artirarak, onlarin sirket degerlerini benimsemelerine ve dis diinyaya olumlu bir
sekilde aktarmalarma yardimer olur. Is diinyasinda, sirketin dis diinyada nasil algilandig1 biiyiik
Olciide calisanlarin kurumsal degerleri nasil temsil ettigine baghdir. Karizmatik liderler,
caliganlarin igyerine olan bagliligint artirarak, onlar1 "kurumsal elgiler" haline getirir ve bu

sayede isveren markasinin gliclenmesine katkida bulunurlar (Avolio vd., 2004: 801-823).
4.2.1.3.1. Karizmatik Liderligin Cahsan imaji Uzerindeki Etkileri

Calisan imaj1, bir calisanin yalnizca sirket icinde degil, ayn1 zamanda dis paydaslar
nezdinde de nasil algilandigin1 ifade eder. Karizmatik liderler, ¢alisanlarina ilham vererek
onlarin daha 6zgiivenli, daha sorumluluk sahibi ve daha giiglii bir kurumsal kimlige sahip
olmalarin1 tesvik eder. Bu durum, ¢alisanlarin girketi olumlu bir sekilde temsil etmelerini ve

isveren markasinin prestijini artirmalarini saglar.

Karizmatik liderlik, ¢alisanlarin imaj1 iizerinde derin ve ¢ok yonlii etkiler yaratarak
isveren markasinin giiclenmesine katki saglar. Karizmatik liderlerin rehberliginde ¢aliganlar,
ozgiliven kazanir ve liderlik yetkinliklerini gelistirerek organizasyonu dis ¢evrede daha etkili
temsil etmeye motive olurlar. Bu liderlik tarzi, ¢calisanlarin sirketin vizyonunu ve degerlerini
icsellestirmesini kolaylastirarak oOrgiitsel kimlikle 6zdeslesmelerini saglar. Ayn1 zamanda,
karizmatik liderler, ¢alisanlarin kurumsal degerleri tutarli ve giiglii bir bigimde dis diinyaya
yansittig1 bir ¢alisan profili olusturulmasina onciiliikk eder. Bu durum, ¢alisanlarin miisteriler, is

ortaklar1 ve sektorel paydaslarla daha saglam iliskiler kurmasina olanak tanir ve boylece sirketin

46



dis algisin1 olumlu yonde etkiler. Tim bu faktorlerin birlesimi, calisanlarin yalnizca ig
organizasyonun bir parcasi degil, ayn1 zamanda sektor genelinde kurumun temsilcisi olarak
hareket etmelerini saglar ve bu da igveren markasinin farkindaligini ve itibarin1 6nemli 6lciide

artirir.
4.2.1.3.2. Karizmatik Liderligin Isveren Markasma Etkisi

Isveren markasi, bir sirketin calisanlarina sundugu deneyimi, organizasyon kiiltiiriinii ve
dis diinyada nasil algilandigin1 temsil eder. Karizmatik liderler, isveren markasinin
stirdiiriilebilirligini saglamak icin ¢aliganlarin kuruma duydugu giiveni pekistirir, aidiyet hissini
artirir ve kurumsal degerlerin dis paydaslara tutarl bir sekilde yansitilmasini saglar. Karizmatik
liderlik, calisanlarin igveren markastyla kurdugu bagi derinlestirerek bu markanin hem i¢ hem
de dis paydaslar nezdinde giiclenmesine katk1 saglar. Oncelikle, karizmatik liderler ¢alisanlara
organizasyonun vizyonunu ve degerlerini benimseterek onlar1 birer kurumsal el¢iye doniistiiriir;
boylece galisanlar sirketi dis diinyada olumlu bir sekilde temsil ederek kurumsal prestiji artirir
ve rekabet avantaji kazandirir. Ayn1 zamanda, liderlerine giiven duyan ¢alisanlar, bu giiveni
isveren markasina da yansitarak sirket kiiltiirline olan inanglarini pekistirirler; bu durum,
markanin siirdiiriilebilirligine 6nemli bir katki sunar (Aktemur, 2016). Karizmatik liderlik
ayrica, ¢alisan bagliligini ve kuruma duyulan aidiyet duygusunu giiclendirerek is yerinde uzun
vadeli kalicilig1 tesvik eder ve bu da igveren markasimin kaliciligmi saglar. Son olarak,
karizmatik liderlerin yonlendirmesiyle organizasyonun degerleri ve vizyonu dis paydaslara
tutarli bir bigimde aktarilir; i¢ ve dig imaj arasindaki bu tutarhilik, igveren markasinin

giivenilirligini artirarak sirketin itibarli bir is yeri olarak algilanmasina zemin hazirlar.

4.2.1.3.3. Karizmatik Liderler, Cahsanlar ve Isveren Markasinin Rekabet

Avantaji

Karizmatik liderler yalnizca isveren markasin1 ve calisan imajini sekillendirmekle
kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonun sektordeki konumunu giiclendiren 6nemli bir rekabet
avantaji1 yaratir. Etkili bir isveren markasi yonetimi ile birlikte karizmatik liderlik, sirketin
sektorde en iyi yetenekleri ¢ekmesine ve ig giicli piyasasinda bir cazibe merkezi olmasina

yardimei olur (Ozdemir ve Pektas, 2020).

Karizmatik liderlik igsveren markasmna 6nemli Slgiide rekabet avantaji kazandirarak
organizasyonun hem i¢ dinamiklerini hem de dis algisii olumlu yonde etkilemektedir.

Karizmatik liderlerin olusturdugu ilham verici ve destekleyici calisma ortami, nitelikli
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adaylarn ilgisini ¢ekerek sirketin yetenek yonetimi stratejilerine katki saglar. Ayn1 zamanda,
bu liderlik tarzi sayesinde gelisen ¢alisan bagliligi, kurumsal istikrar1 gliglendirir ve sirketin
uzun vadeli hedeflerine ulagmasini kolaylastirir. Karizmatik liderlerin yonettigi sirketler, dis
paydaslar ve miisteriler tarafindan daha giivenilir, etik degerlere bagli ve itibarli

organizasyonlar olarak algilanir, bu da isveren markasinin prestijini yiikseltir.

Ote yandan, karizmatik liderlik is tatmini iizerinde de giiclii ve dogrudan bir etkiye
sahiptir. Is tatmini, calisanlarin islerinden duydugu mutluluk ve genel memnuniyet diizeyi
olarak tanimlanmakta olup, karizmatik liderler bu tatmini artiran kilit aktorler arasinda yer
almaktadir (Judge ve Piccolo, 2004: 755-768). Karizmatik liderler, ¢alisanlarin yaptiklar1 isi
anlamli ve degerli hissetmelerini saglayarak isin anlamini derinlestirir. Ayn1 zamanda, bireysel
potansiyeli destekleyen ve ilham verici bir liderlik anlayisiyla calisan motivasyonunu
gliclendirirler. Bunun yaninda, Orgiitsel destegi artirarak calisanlarin kendilerini karar
siireclerinin bir parcgasi gibi hissetmelerine olanak tanirlar. Bu unsurlarin birlesimiyle, meta-
analitik ¢aligmalar karizmatik liderlik ile is tatmini arasinda gii¢lii ve pozitif bir iligski oldugunu
ortaya koymaktadir. Karizmatik liderlik hem ¢alisan deneyimini hem de igveren markasinin

rekabet gliciinii derinlemesine etkileyen stratejik bir liderlik bi¢imi olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Calisan memnuniyeti, bireylerin ¢alisma kosullari, orgiitsel kiiltiir ve liderlik anlayisina
yonelik algilarinin bir sonucu olarak sekillenen ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu baglamda,
karizmatik liderlik calisan memnuniyetini artiran en etkili faktorlerden biri olarak ©ne
cikmaktadir. Karizmatik liderler, ¢alisanlarla duygusal bir bag kurarak onlarin kendilerini
degerli hissetmelerini saglar ve bu da memnuniyet diizeyini yiikseltir (Howell ve Shamir, 2005:
96-112). Ayrica, iletisime agik ve katilimci yonetim tarzlari sayesinde caligsanlarin fikirlerini
rahatca ifade edebilecegi bir ortam olusturarak orgiitsel memnuniyeti desteklerler. Bunun yani
sira, ¢alisanlara verilen olumlu ve motive edici geri bildirimler, is tatminini artirarak bireylerin
yaptiklar1 ise karsi daha pozitif bir tutum gelistirmelerine katki sunar. Literatiir, ¢alisan
memnuniyetinin is performanst ve Orgiitsel baglilikla dogrudan iligkili oldugunu
gostermektedir. Dolayisiyla, karizmatik liderler yalnizca bireysel memnuniyeti artirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda bu memnuniyet yoluyla orgiitsel siirdiiriilebilirlige de 6nemli bir katki

saglar.
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4.2.2 Toksik Liderlik ve isveren Markasi
4.2.2.1.Toksik Liderligin Isveren Markasma Zararlar

Toksik liderligin isveren markasina olumsuz etkileri, ¢alisan motivasyonunu ve
bagliligimi diisiiren, organizasyonun itibarin1 zedeleyen yikici sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.
Toksik liderlerin yarattig1 olumsuz ¢alisma ortami, hem mevcut ¢alisanlarin motivasyonunu
diisiirmekte hem de potansiyel yeteneklerin organizasyona olan ilgisini azaltmaktadir. Toksik
liderligin olumsuz etkileri, organizasyonun dis diinyadaki algisini ve igveren olarak cazibesini
dogrudan zayiflatmaktadir. Bu liderlik tarzi, yalnizca organizasyon i¢indeki ¢alisanlar arasinda
degil, ayn1 zamanda organizasyonun disindaki potansiyel adaylar ve diger paydaslar nezdinde

de giiven kaybina yol agmaktadir (Kili¢ ve Giinsel, 2019).

Calisanlar iizerinde baskici, manipiilatif ve kontrolcii bir yonetim tarzi benimseyerek
onlarin kendilerini degersiz ve yetersiz hissetmelerine yol agmaktadir. Bu durum, is tatminini
ve organizasyonel bagliligr diisiirerek c¢alisanlarin organizasyonla olan iligkilerini olumsuz
etkilemektedir. Calisanlar, toksik liderlik altinda uzun siire ¢alismak zorunda kaldiklarinda,
kendilerini bu olumsuz ortamdan uzaklastirmaya yonelik egilim gdstererek isten ayrilma
niyetini artirmaktadirlar. Bu da isveren markasi agisindan yiiksek bir ¢alisan sirkiilasyonuna ve
bu sirkiilasyonun potansiyel adaylar iizerinde olumsuz bir etki yaratmasina sebep olmaktadir

(Reyhanoglu ve Akin, 2020).

Calisanlar arasinda diisiik motivasyon, tiikenmislik ve giivensizlik duygulari hakim
olmaktadir. Bu duygusal olumsuzluklar, organizasyonun dis ¢evresinde de dikkat ¢ekmekte ve
kurumun dis algisim zedelemektedir. Ozellikle isveren degerlendirme platformlarinda veya is
arayanlar arasinda yayilan olumsuz yorumlar, potansiyel ¢alisanlarin organizasyonu tercih etme
thtimalini distirmektedir. Toksik liderlerin otoriter ve baskici yonetim tarzi nedeniyle
calisanlar, is slireclerine goniilden baglilik gosterememekte, bu da is siireclerinde diisiik
verimlilik ve motivasyon kaybma neden olmaktadir. Bdyle bir ortamda ¢alisanlarin
yaraticiliklarii1 ifade etmeleri zorlasmakta, bu da organizasyonun yenilik¢i imajini

zedelemektedir (Hattab vd., 2022).

Organizasyonel prestij iizerinde de olumsuz etkileri bulunmaktadir. Arastirmalar,
caliganlarin toksik liderlik altinda calistiklarinda, organizasyonlarma olan giivenlerini
kaybettiklerini ve igveren markasinin cazibesini olumsuz etkilediklerini gostermektedir.

Ozellikle disaridan yetenekli adaylar1 cekme ve mevcut yetenekleri elde tutma acisindan giiclii
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bir isveren markasi olusturulmasi hedeflenirken toksik liderlik, bu hedeflere ulasilmasini

engelleyici bir rol oynamaktadir (Biswas ve Suar, 2016).

Toksik liderler, calisanlar iizerinde baskici, manipiilatif ve yikici bir etkiye sahip olabilir
(Goldman, 2008: 62-120). Bu durum, galisanlarin ig tatminini azaltarak, sirketin igveren

markasina zarar verir (Schyns ve Schilling, 2013: 138-158).
Toksik liderligin isveren markasi iizerindeki olumsuz etkileri:
* Calisan memnuniyetini diisiirerek olumsuz is yeri algisi olusturur.
» Isten ayrilma oranlarin1 artirarak organizasyonun istikrarsiz goriinmesine neden olur.

* Sosyal medya ve igveren degerlendirme platformlarinda sirket hakkinda olumsuz geri

bildirimlerin artmasina yol acar.

* Potansiyel ¢alisan adaylariin sirketten uzak durmasina neden olabilir.
4.2.2.2.Toksik Liderlik ve Isveren Markasi Imaji Uzerindeki Olumsuz Etkiler

Isveren markasinin giiclendirilmesi, liderlerin calisanlara sundugu deger Onerisiyle
dogrudan iligkilidir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 501-517). Karizmatik liderler, ¢alisanlarin sirket
hakkinda olumlu bir imaj olusturmasima katki saglarken, toksik liderler isveren markasinin

zayiflamasina neden olabilir (Saks, 2006: 600-619).
Karizmatik liderlerin igveren markasini giiclendirme yollari:
* Calisanlarin rgiite bagliligini artirarak marka sadakatini yiikseltir.
* Sirket iginde olumlu bir ¢alisma kiiltiirii olusturarak dig diinyada pozitif bir imaj yaratur.

* Toksik liderlerin isveren markasina zarar verme yollari: Calisanlarin igveren markasina
olan giivenini azaltarak is giicii kaybma neden olur. Is yerinde stres ve tilkenmisligi artirarak

olumsuz bir ¢aligma ortami yaratir.

Arastirmalar, karizmatik liderligin isveren markasini olumlu yonde etkiledigini, toksik
liderligin ise igsveren markasinin degerini diislirdiiglinii gostermektedir (Collins ve Stevens,

2002: 1121-1133).
4.2.2.3.Toksik Liderlik ve isveren Markasi Giicii

Toksik liderlik, calisanlarin memnuniyetini ve isveren markasin1 olumsuz ydnde

etkileyerek, sirketin dis diinyadaki algismi zayiflatabilir (Tepper, 2000: 178-190). Toksik
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liderler, ¢alisanlar1 bask: altina alarak is tatminsizligini artirir ve igveren markasinin degerini

diisiiriir (Schmidt, 2008: 197-214).
Toksik liderligin ¢alisan memnuniyeti ve isveren markasi tizerindeki olumsuz etkileri:
* Calisanlarin orgiitsel adalet algisin1 zedeler ve giiven duygusunu azaltir.
» Is tatminsizligi ve stres seviyesinin yiikselmesine neden olur.
* Sirket hakkinda olumsuz ¢alisan degerlendirmelerinin artmasina yol acar.
» Isten ayrilma oranlarim artirarak is giicii kaybina sebep olur.

Arastirmalar, toksik liderlerin oldugu is yerlerinde calisanlarin igveren markasina
duydugu giivenin azaldigimi1 ve dis diinyaya olumsuz mesajlar verdigini ortaya koymaktadir

(Harris vd., 2011: 723-739).

Toksik liderligin igveren markasi imaj1 ve giicii lizerine etkisi liderin negatif ve yikici
davraniglarmin is ortaminda yayilmasiyla belirginlesmekte ve organizasyonun temel
degerlerini, normlarmi ve calisanlarin davranislarini olumsuz yonde sekillendirmektedir.
Toksik liderler, organizasyonda baski, manipiilasyon ve giiven eksikligine dayali bir iklim
yaratmakta, bu da organizasyon kiiltiiriinii giderek yipratmaktadir. Bu liderlik tarzinin yaygin
oldugu organizasyonlarda calisanlar kendilerini giivende hissetmemekte ve islerine olan
bagliliklar1 zayi1flamaktadir. Aragtirmalar, toksik liderligin yalnizca bireyler lizerinde degil, ayni
zamanda organizasyonel yapilar ve is birligi siireglerinde de zararli etkiler yarattigini

gostermektedir (Aubrey, 2012).

Calisanlar arasindaki giivenin azalmasina ve is birligi ruhunun zayiflamasma yol
acmaktadir. Liderin kontrolcii, elestirici ve manipiilatif davranislari, ¢alisanlar arasinda rekabeti
artirarak is  birligini  zorlastirmakta ve bireylerin yalnmizca kendi performanslarina
odaklanmalarina neden olmaktadir. Bu durum, organizasyonun bir biitiin olarak uyum iginde
calismasini engellemekte ve verimliligi diisiirmektedir. Ozellikle giivensizlik ve korku
atmosferinde c¢alisanlar, fikirlerini ifade etmekten kacinmakta ve yenilik¢i distlinceler

gelistirme konusunda cesaretsiz davranmaktadir (Ceacir, 2023).

Organizasyon i¢inde adaletsiz bir ortam yaratarak ¢alisanlarin moralini diisiirmekte ve
onlar1 strese maruz birakmaktadir. Adaletsiz ddiillendirme, ayrimcilik ve kayirmacilik gibi
uygulamalar toksik liderlerin yOnetim tarzinin bir pargasi olarak ortaya ¢ikmakta, bu da
calisanlar arasinda memnuniyetsizlik ve isten ayrilma niyeti yaratmaktadir. Calisanlar,

kendilerini siirekli olarak baski altinda hissettiklerinde ve cabalarmin deger gdérmedigini
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diisiindiiklerinde organizasyonun hedeflerine olan baghliklarini kaybetmektedir (Paltu ve
Brouwers, 2020). Temel degerlerini ve etik normlarin1 zayiflatarak kiiltiirel bozulmalara yol
acmaktadir. Toksik liderler, etik olmayan davraniglar1 tesvik edebilir veya calisanlar1 boyle bir
ortamda davranmaya zorlayabilirler. Bu, ¢alisanlarin etik dis1 uygulamalar1 siradan bir durum
olarak gérmesine ve organizasyonun genel ahlaki yapisinin zayiflamasina neden olmaktadir.
Boyle bir ortamda, ¢alisanlar organizasyonel degerleri benimsemekte zorlanmakta ve kisisel

degerleri ile is yeri kiiltiirii arasinda bir uyumsuzluk hissetmektedir (Savas, 2019).

Bu olumsuz etkilerin sonucunda organizasyon kiiltiirli toksik bir yaptya doniismekte, bu
da yeni ¢alisanlarin organizasyona uyum saglamasini zorlastirmaktadir. Organizasyona yeni
katilan bireyler, bu kiiltiir i¢inde uzun siire verimli ¢galigmakta zorlanmakta ve kisa siire iginde
isten ayrilma egilimi gostermektedirler. Yiiksek ¢alisan sirkiilasyonu, organizasyonel bilginin
korunmasmi zorlagtirmakta ve kurumun rekabet giiclinii olumsuz etkilemektedir. Toksik
liderligin bu yikici etkileri, uzun vadede organizasyon kiiltiirtinde kalic1 bir zarara yol agmakta

ve kurumun uzun vadeli siirdiiriilebilirligini tehlikeye atmaktadir (Rooij ve Fine, 2018).

Toksik liderligin c¢alisan memnuniyeti lizerindeki etkisi, liderin olumsuz ve yikici
davranislar1 sonucunda ¢alisanlarin is yerinde tatminsizlik yasamasi ile kendini gostermektedir.
Bu liderlik tarzi, liderin asir1 kontrolcii, elestirici ve ¢ogu zaman manipiilatif tavirlarla
calisanlarin is tatminini ve motivasyonunu olumsuz yonde etkilemesine yol agmaktadir. Toksik
liderlerin bu davranislari, ¢alisanlar iizerinde siirekli bir stres kaynagi olusturarak onlarin is
tatmini lizerinde negatif bir baski yaratmaktadir (Paltu ve Brouwers, 2020). Elestirici tutumlari,
calisanlarin kendilerini degersiz hissetmelerine yol agmakta ve bu durum onlarin isten
memnuniyetsizligini artirmaktadir. Arastirmalar, toksik liderlerin calisanlar iizerinde otoriter
bir yOnetim tarzi benimsemesiyle ¢alisanlarin 6zgilivenlerinde azalma, is yerinde giivensizlik ve
genel bir huzursuzluk yasandigini gostermektedir. Bu durum, calisanlarin is yerindeki
mutlulugunu zedelemekte ve onlarin i siireglerine olan katilimini azaltmaktadir. Toksik liderlik
altinda calisan bireyler, liderlerinin maniptilatif ve kiiglimseyici davranislarina maruz kaldik¢a

is tatminini kaybetmektedirler (Erdal ve Budak, 2021).

Calisanlar arasinda bir giivensizlik ortam1 yaratmakta ve bu durum calisan memnuniyeti
izerinde uzun vadeli olumsuz etkiler birakmaktadir. Liderin siirekli olarak kendi ¢ikarlarini 6n
planda tutmasi ve calisanlarin ihtiyaglarii goz ardi etmesi, ¢alisanlarda baglilik duygusunu
zayiflatmakta ve organizasyona olan giiveni azaltmaktadir. Calisanlar, bu tiir bir ortamda

islerine karst bir baghlik gelistirememekte ve 1is yerinde kendilerini degerli
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hissetmemektedirler. Bu tiir bir ortam, ¢aligan memnuniyetinin azalmasina ve is siireclerinde

verimlilik diisiisiine yol agmaktadir (Wiradendi Wolor vd., 2022).

Toksik liderlerin ¢alisgan memnuniyeti iizerindeki bir diger yikict etkisi ise is yerinde
olusan tilkenmiglik ve stres seviyesinin artmasidir. Calisanlar, toksik liderler tarafindan siirekli
olarak elestirildiklerinde veya kiiciimsendiklerinde, is yerinde psikolojik bir yiik hissederek
kendilerini tiikenmis hissetmektedirler. Bu durum, is tatminini dogrudan diisiirmekte ve
calisanlarin is siireglerine goniilden katilmalarini engellemektedir. Toksik liderlik ayn1 zamanda
calisanlar arasinda yiiksek bir isten ayrilma niyeti olusturarak organizasyonda siirdiiriilebilir bir
is gilicii saglamay1 zorlastirmaktadir (Labrague vd., 2020). Calisan memnuniyeti ve
organizasyonel baglilik, toksik liderlik altinda biiyiik oranda zarar gérmektedir. Calisanlar,
liderlerinin olumsuz ve baskict davraniglarina maruz kaldiklarinda islerinden duyduklar
memnuniyeti kaybetmekte ve organizasyonel bagliliklar1 zayiflamaktadir. Ozellikle liderin
bencil ve kendine doniik davranislari, calisanlarin organizasyona olan giivenini sarsmakta ve is
tatminini 6nemli Ol¢iide diisiirmektedir (Mathieu vd., 2014). Bu baglamda, toksik liderlik
altindaki calisanlar is yerinde kendilerini yalniz ve desteklenmemis hissetmekte ve bu durum is

tatmininde uzun vadeli bir diisiise neden olmaktadir
4.3 Isveren Markasmin Karizmatik ve Toksik Etkilerden Korunma Yollar

Isveren markasinin siirdiiriilebilirligi icin liderlik etkisinin dengelenmesi ve toksik
etkilerin en aza indirilmesi gerekmektedir (Saks, 2006: 600-619). Sirketler, karizmatik liderlik
avantajlarini kullanirken, toksik liderlik risklerini yonetmelidir (Gotsi ve Wilson, 2001: 24-30).

Isveren markasinin korunmasi i¢in uygulanabilecek stratejiler:
* Liderlik egitim programlari ile karizmatik liderlik becerilerinin desteklenmesi.

* Toksik liderlerin ¢alisan lizerindeki olumsuz etkilerini 6lgmek i¢in diizenli memnuniyet

anketleri yapilmasi.

* Kurumsal etik kurallarin belirlenerek liderlerin g¢aliganlara karsi adil bir yonetim

anlayis1 benimsemesini saglamak.

Calisan destek programlart ve liderlik gelisim siirecleriyle kurumsal kiiltiiriin

giiclendirilmesi.
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4.4 Isveren Markasi, Liderlik ve Kurumsal Performans iliskisi

Isveren markasi, calisanlarin sirkete olan baglihgini artirarak orgiitsel performans
lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 501-517). Isveren markas: giiclii
olan sirketler, yetenekli ¢alisanlar1 daha kolay ¢ekebilir, ¢alisan bagliligini artirabilir ve yiiksek
performansl bir is kiiltiirii olusturabilir (Collins ve Kanar, 2013: 141-157).

Liderlik tarzlari ise, isveren markasinin nasil algilandigini ve kurumsal performansa nasil
yansidigin1 dogrudan etkileyen faktorlerdir (Bass ve Riggio, 2006: 18-66). Karizmatik liderler
is tatminini ve motivasyonu artirarak kurumsal performanst olumlu yonde etkilerken, toksik
liderler calisanlarin verimliligini ve baglihgi azaltarak girketin genel basarisini olumsuz

yonde etkileyebilir (Schyns ve Schilling, 2013: 138-158).

Bu boliimde, isveren markasi, liderlik ve kurumsal performans arasindaki iliski detayli

bir sekilde incelenmektedir.
4.4.1 1Isveren Markasmin Kurumsal Performans Uzerine Etkisi

Glintimiizde rekabetin yogun oldugu is diinyasinda, igveren markasi yalnizca c¢alisanlari
cekmek ve elde tutmak i¢in degil, ayni zamanda kurumsal performansi artirmak ve
stirdiiriilebilir bliytimeyi desteklemek i¢in kritik bir faktor haline gelmistir (Collins ve Kanar,
2013: 141-157). Giiclii bir igveren markasi, yalnizca organizasyonun i¢ yapisini degil, aym
zamanda dis diinyadaki itibarin1 da etkileyerek kurumsal basarinin uzun vadeli olarak

siirdiiriilebilmesine katki saglar.
4.4.1.1.Cahsan Memnuniyetini ve Baghhgini Artirma

Isveren markasmin en onemli katkilarindan biri, ¢alisan memnuniyetini ve orgiitsel
bagliligr artirmasidir. Gflglii bir igveren markasina sahip organizasyonlar, calisanlarinin
kendilerini degerli hissetmelerini sagladiklar i¢in is tatmini seviyeleri daha yiiksektir (Saks,
2006: 600-619). Calisanlarin organizasyon i¢inde mutlu ve motive olmalari, is performanslarini

dogrudan etkileyerek kurumsal verimliligin artmasina yardimei olur.
Isveren markasinin ¢alisan memnuniyeti {izerindeki etkileri:
* Calisanlar, organizasyon i¢inde kendilerini daha degerli hisseder.
* Sirketin sundugu olanaklar (kariyer gelisimi, egitim, yan haklar) calisanlarin baghiligini

artirir.
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» Is yerindeki pozitif kiiltiir ve liderlik yaklasimy, is tatmini seviyesini yiikseltir.

Arastirmalar, igveren markasinin giiclii oldugu sirketlerde ¢alisan bagliliginin arttigini ve
calisanlarin uzun vadede sirkette kalma egiliminde olduklarin1 gostermektedir (Saks, 2006:
600-619). Isveren markasinin sagladigi bu avantaj, organizasyonlarin is giicii kayiplarmi

azaltarak kurumsal istikrar1 saglamalarina yardimci olur.
4.4.1.2.Yetenekli Cahisanlar1 Cekme ve Elde Tutma

Isveren markasinin bir diger 6nemli etkisi, sirketin en iyi yetenekleri cekme ve elde tutma
stirecine katkida bulunmasidir. Giiniimiiz is diinyasinda yetenek yonetimi, organizasyonlarin
rekabet avantaji elde etmeleri i¢in biiyiik bir 6neme sahiptir (Lievens ve Highhouse, 2003: 75-

102).
Giiglii isveren markasina sahip sirketler:
« Is giicii piyasasinda daha cekici hale gelir ve nitelikli adaylar1 kendine ¢eker.
* Mevcut calisanlariin sirkette uzun siire kalmalarini tesvik eder.
» Kurumsal itibar sayesinde, rakip firmalara kiyasla daha yiiksek is bagvurusu alir.

Ozellikle teknoloji, finans ve saglik gibi yiiksek rekabetin oldugu sektorlerde, isveren
markasi sirketlerin en yetenekli profesyonelleri ¢ekmesini ve biinyesinde tutmasini saglayan

kritik bir unsur olarak goriilmektedir (Lievens ve Highhouse, 2003: 75-102).
4.4.1.3.Miisteri Memnuniyeti ve Marka Sadakati

Isveren markasinin bir diger dnemli katkis1, ¢alisanlarin miisterilere kars1 tutumlarini ve
marka sadakatini dogrudan etkilemesidir. Calisan bagliliginin yiiksek oldugu organizasyonlarda
miisteri hizmetleri kalitesi artmakta ve bu durum miisteri memnuniyetine dogrudan

yansimaktadir (Gotsi ve Wilson, 2001: 24-30).
Isveren markasinin miisteri memnuniyetine etkileri:
* Motivasyonu yliksek c¢alisanlar, miisterilere daha iyi hizmet sunar.
» Isini seven calisanlar, marka degerini gii¢lendirerek miisteri sadakatini artirir.

* Olumlu bir sirket kiiltiirli, miisteri iliskilerinin uzun vadede daha saglikli olmasini saglar.
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Arastirmalar, isveren markasinin gii¢lii oldugu sirketlerde miisteri memnuniyetinin daha
yiiksek oldugunu ve bu durumun marka sadakatini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir

(Gotsi ve Wilson, 2001: 24-30).

Ozellikle hizmet sektdriinde, ¢alisanlarin markanm yiizii oldugu goz 6niine alindiginda,
calisan baglhiliginin ve memnuniyetinin miisteri deneyimi lizerindeki etkisi daha da belirgin hale
gelmektedir. Olumlu bir igveren markasi, miisteri sadakatini ve marka itibarmi artirarak,

organizasyonun uzun vadeli basarisini destekler.
4.4.1.4.Finansal Basar ve Siirdiiriilebilirlik

Isveren markasmn giiclii olmasi, organizasyonlarin uzun vadeli finansal performansini
da dogrudan etkilemektedir. Calisan bagliligi, yetenek yonetimi ve miisteri memnuniyeti gibi
unsurlarin giiclii olmasi, organizasyonun genel karliligini artirir ve siirdiiriilebilir biiylimeyi

destekler.
Giiglii isveren markasinin finansal basar1 tizerindeki etkileri:
* Calisan devir oranlarinin diismesi, ise alim ve egitim maliyetlerini azaltir.
» {5 giicii verimliliginin artmasi, organizasyonun operasyonel maliyetlerini optimize eder.
» Marka itibar1 sayesinde sirketin hisse degeri ve yatirimer ilgisi artar.

Arastirmalar, isveren markasmin giiglii oldugu sirketlerde finansal performansin daha
yiiksek oldugunu ve bu organizasyonlarin piyasa degerlerinin daha istikrarl bir sekilde arttigini
gostermektedir (Edwards, 2010: 5-23). Ozellikle Fortune 500 sirketleri arasinda yapilan
calismalar, isveren markasina yatirim yapan sirketlerin uzun vadede finansal olarak daha

basarili olduklarini ortaya koymaktadir.
4.4.2 Liderlik Tarzlarmin Kurumsal Basar1 Uzerindeki Rolii

Liderlik, kurumsal performansin en énemli belirleyicilerinden biridir (Bass ve Riggio,
2006: 18-66). Liderlik tarzlari, ¢aligan motivasyonunu, orgiitsel bagliligi ve is tatminini

etkileyerek kurumsal basariy1 dogrudan sekillendirir.
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Tablo 3. Liderlik tarzlarinin kurumsal basan iizerindeki etkileri

Liderlik Tarz Kurumsal Performansa Etkisi
Doénitisiimcii Calisanlar1 motive eder, yenilikeiligi artirir ve uzun vadeli
Liderlik basar1 saglar.

Otantik Liderlik Giiven ortami yaratarak is tatminini artirir ve kurumsal

stirdiiriilebilirligi destekler.

Hizmetkar Calisanlarin gelisimini destekleyerek isveren markasini

Liderlik giiclendirir.

Otokratik Kisa vadeli bagar: saglayabilir, ancak uzun vadede g¢alisan

Liderlik memnuniyetini ve baghlig: azaltabilir.

Toksik Liderlik Calisan stresini artirarak, is tatminsizligi ve diisiik performansa
yol agar.

4.4.3 Kurumsal Performansin isveren Markasina Etkisi

Kurumsal performans, igveren markasinin algisin1 ve siirdiiriilebilirligini dogrudan
etkileyen onemli bir faktordiir. Basarili bir organizasyon, giiclii bir isveren markasi
olusturabilirken, kurumsal basarisizlik igsveren markasina zarar verebilir (Collins ve Stevens,

2002: 1121-1133).
Kurumsal performansin igveren markasina etkileri:

» Kurumsal itibarin gliglenmesi: Yiiksek performanslh sirketler, igveren markasi algisini

pozitif yonde etkiler (Gotsi ve Wilson, 2001: 24-30).

* Calisanlarin sirketle 6zdeslesmesi: Basarili sirketlerde calisanlarin orgiitsel bagliligi

artar ve igveren markasina olan giivenleri pekisir (Lievens ve Slaughter, 2016: 407-440).

* Calisan deneyiminin gelismesi: Basarili sirketler, calisanlara daha iyi olanaklar sunarak

isveren markasiin ¢ekiciligini artirir (Edwards, 2010: 5-23).
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Arastirmalar, yliksek performansli sirketlerin igveren markasini giiclendirdigini, diigiik
performanslh sirketlerin ise ¢alisan bagliligini ve isveren markasi degerini kaybetme riski

tasidigini gostermektedir (Saks, 2006: 600-619).
4.4.4 Tsveren Markasi ve Cahsan Verimliligi Iliskisi

Calisan verimliligi, isveren markasinin giicii ile dogrudan iligkilidir (Lievens ve
Highhouse, 2003). Calisanlar, isveren markasina giivendiklerinde islerine daha fazla baglilik

gosterir ve verimlilikleri artar (Saks, 2006: 600-619).

Isveren markasinin calisan verimliligine etkileri:

» I¢sel motivasyonu artirir ve ¢alisanlarin daha fazla katki saglamasini saglar.

* Calisanlarin sirketi daha iyi temsil etmesine katki sunar.

* Daha az isten ayrilma orani, ¢alisan baghligini ve istikrari artirir.

Arastirmalar, gii¢lii isveren markasinin ¢alisan verimliligini dogrudan artirarak kurumsal
performansa katki sagladigini gostermektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 501-517).

4.4.5 Karizmatik ve Toksik Liderligin Kurumsal Performansa Etkisi

Liderlik tarzi, kurumsal performans {izerinde dogrudan belirleyici bir faktordiir (Bass ve
Riggio, 2006: 18-66). Karizmatik liderler caliganlar1 motive ederek kurumsal basariy1

artirirken, toksik liderler organizasyona zarar verebilir (Schmidt, 2008).

Tablo 4. Liderlik tarzinin kurumsal performansa etkisi

Liderlik Tarz: Kurumsal Performansa Etkisi
Karizmatik Calisanlarin ig tatminini artinir, verimliligi yiikseltir ve
Liderlik inovasyonu tesvik eder.

Toksik Liderlik Calisan tiikenmisligini artirir, isten ayrilma oranlarini

yiikseltir ve orgiitsel baglilig1 azaltir.

4.4.6 Cahlisan Motivasyonu, isveren Markasi ve Liderlik

Calisan motivasyonu, igveren markasinin giicii ve liderlik tarzi arasinda dogrudan ve
karsiliklt bir iliski bulunmaktadir. Glglii bir isveren markasi, ¢alisanlara giiven duygusu
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asilayarak onlarin kuruma olan bagliligin1 ve motivasyon diizeyini artirirken, liderlik bu siirecin
yonlendirici ve sekillendirici temel unsurudur (Avolio vd., 2004: 801-823). Doniisiimcii ve
destekleyici liderler, calisanlarin ise olan baglhiliklarmi gii¢lendirir, potansiyellerini ortaya
¢ikarmalarina yardime1 olur ve performanslarini olumlu yonde etkiler. Ayn1 zamanda, igveren
markasinin ¢alisanlara sundugu deger 6nerisi —Ornegin gelisim firsatlari, is glivencesi, anlaml
bir is ortami— motivasyonun artmasinda 6nemli bir rol oynar. Bu ii¢ unsurun etkilesimi,
calisanlarin sadece kendi islerine degil, ayn1 zamanda igveren markasina da daha yiiksek
diizeyde katki sunmalarini saglar. Nitekim arastirmalar, motivasyonu yiiksek calisanlarin
isveren markasini dis ¢cevrede daha giiglii ve olumlu bir sekilde temsil ettigini ve liderlerin bu

siireci destekleyici roller iistlenmesi gerektigini ortaya koymaktadir (Saks, 2006: 600-619).
4.4.7 1Isveren Markasi Yonetimi ve Liderlik Dinamikleri

Isveren markasmin ydnetimi, organizasyonun liderlik tarzina ve kurumsal stratejilerine
baghdir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 501-517). Liderlik, isveren markasinin nasil algilandigini,
nasil yonetildigini ve ne derece basarilt oldugunu belirleyen en 6nemli unsurlardan biridir

(Collins ve Kanar, 2013: 141-157).
Isveren markas1 yonetiminde liderligin énemi:

* Liderler, isveren markasiin temel mesajlarini ¢alisanlara ve dis paydaslara iletmekten

sorumludur.
* Doniisiimcii ve otantik liderler, igsveren markasinin uzun vadede giigclenmesini destekler.
* Liderlerin sirket kiiltiirinii sekillendirmesi, isveren markasinin siirdiiriilebilirligini
belirler.

4.4.8 Kurumsal Performans ve Liderlik Uyumu

Kurumsal performans, liderlik tarziyla dogrudan iliskilidir (Bass ve Riggio, 2006: 18-66).
Etkili bir liderlik modeli, organizasyonun genel performansini artirirken, liderlik ve igveren

markas1 uyumu uzun vadeli basarinin temel tasidir (Lievens ve Highhouse, 2003: 75-102).
Kurumsal performans ve liderlik uyumunun temel unsurlari:

* Liderlerin calisanlara ilham vermesi ve yon goOstermesi, organizasyonel verimliligi

artirir.

» Isveren markas1 ve liderlik uyumu, sirketin dis diinyadaki algisin1 olumlu yonde etkiler.
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* Liderlerin ¢alisanlar1 dogru yonlendirmesi, siirdiiriilebilir kurumsal performansi

destekler.
4.4.9 Liderlik Tarzlarinin Marka Degerine Katkisi

Liderlik tarzi, isveren markasinin genel algisin1 ve sirketin marka degerini dogrudan
etkileyen bir faktordiir. Pozitif liderlik tarzlari, igveren markasinin degerini artirirken, negatif

liderlik tarzlar1 sirketin itibarin1 zedeleyebilir (Aktemur, 2016).

Tablo 5.Liderlik tarzlarinin marka degerine katkilari

Liderlik Tarz Marka Degerine Katkis1

Déntistimcii [sveren markasin1 giiclendirir, caligan bagliligini artirir.

Liderlik

Otantik Liderlik Giiven ortami yaratir, marka sadakatini destekler.

Hizmetkar Liderlik Calisan memnuniyetini artirarak marka degerine katk:
saglar.

Toksik Liderlik Isveren markasini zedeler, sirketin itibarini olumsuz etkiler.

Calisan sadakati, igveren markasmin giicli ve liderlik tarziyla dogrudan iliskilidir. Sadik
calisanlar, igveren markasini destekleyerek kurumsal performansa olumlu katki saglar (Saks,

2006: 600-619).
Calisan sadakati, igveren markasi ve liderlik arasindaki iliski:
* Liderlerin ¢alisanlar1 desteklemesi, isveren markasinin giiclenmesini saglar.
» Sadik ¢alisanlar, organizasyonun degerlerini dis diinyaya giiglii bir sekilde yansitir.
* Olumlu liderlik tarzlari, calisan sadakatini ve isveren markasi algisin1 destekler.

Liderligin ¢alisan sadakati tizerinde 6nemli bir rol oynadigini ve isveren markasinin bu

siireci destekledigini gostermektedir (Avolio vd., 2004: 801-823).
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5. YONTEM
5.1 Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, karizmatik ve toksik liderlik algilarmin isveren markasi iizerindeki
etkilerini incelemek amacuyla yiiriitiilmiis, iligkisel tarama modeline dayali nicel bir caligmadir.
Iliskisel tarama modeli, degiskenler arasindaki iliskinin belirlenmesini amaglayan bir arastirma
deseni olup, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkilesimi istatistiksel olarak test
etmeye olanak tanimaktadir. Caligmada, karizmatik liderlik ve toksik liderlik bagimsiz
degiskenler, isveren markas1 ise bagimli degisken olarak ele almmustir. iliskisel tarama modeli,
mevcut degiskenler arasindaki iliskinin dogasini anlamaya yonelik bir yaklasim olup,
degiskenlerin dogrudan bir nedensellik iliskisi i¢cinde olup olmadigini test etmez, ancak
aralarindaki iliskinin yonii ve giiclinii belirleyebilir. Bu nedenle, arastirmada degiskenler

arasindaki iligkinin analiz edilmesi i¢in korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmigtir.
5.2 Arastirmanin Katihmcilarn

Arastrmanmn  katilimeilar,, Tirkiye'de farkli  sektorlerde kamuda  yoOnetim
pozisyonlarinda calisan 399 kisiden olusmaktadir. Calismada tesadiifi olmayan amagh
ornekleme yontemi kullanilmis olup, liderlik algilar1 ve igveren markas1 konusunda
degerlendirme yapabilecek yoOneticiler arastirmanin hedef kitlesi olarak belirlenmistir. Bu
yontem, belirli bir konuda uzmanlik veya deneyime sahip bireyleri ¢aligmaya dahil etmeyi
amagcladigindan, arastirmanin giivenilir ve gecerli bulgular elde etmesine katki saglamaktadir.
Orneklem sayisinin 399°da durdurulmasimin nedeni, éncelikle elde edilen verilerin istatistiksel
analizler i¢in yeterli giice ulagsmis olmasidir. Literatiirde yer alan 6nerilere gore, ¢cok degiskenli
istatistiksel analizlerde (6rnegin regresyon) her bir degisken basma en az 10—15 gozlem birimi
onerilmekte olup, bu ¢alismada kullanilan degisken sayis1 gz 6niinde bulunduruldugunda, 399
kisilik orneklem arastirmanin amacina uygun giivenilir analizler yapilmasina imkan
tanimaktadir (Hair vd., 2014). Ayrica, arastirma goniilliilik esasina dayandigi icin, belirli bir
siirenin sonunda orneklem sayis1 niteliksel doygunluk ve istatistiksel yeterlilik saglandiginda
veri toplama siireci sonlandirilmistir. Dolayisiyla 6rneklem biiyiikligii, hem teorik dayanaklarla

hem de pratik sinirlamalarla birlikte belirlenmis ve ¢alisma igin yeterli bulunmustur.

Katilimcilarin demografik dagilimi incelendiginde, %70,7 ’sinin erkek, %29,3 {iniin kadin

oldugu belirlenmistir. Yas dagilimi agisindan, en biiyiik grubu %47,4 ile 27-31 yas araligindaki
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bireyler olusturmaktadir. Calismaya katilan yoneticilerin %46,6’s1 ilk kademe ydnetici,

%38,3’1i ara kademe yonetici, %15°1 ise list kademe yonetici pozisyonundadir.

Katilimcilarin ¢alistiklar1 kurum tiirtine bakildiginda, %54,6’sinin yerel yonetimlerde,
%45,4 liniin ise merkezi yonetimde gorev aldigi belirlenmistir. Mesleki deneyim agisindan
degerlendirildiginde, en biiyiik grubu %50,9 ile 5-8 yil tecriibeye sahip katilimcilar
olusturmaktadir. Bu veriler, aragtirmaya katilan bireylerin liderlik algisi konusunda yeterli
mesleki deneyime sahip olduklarini ve analiz edilen liderlik tiirlerinin organizasyonel algilarina

etkisini degerlendirebilecek yeterlilikte olduklarini gostermektedir.
5.3 Veri Toplama Araci

Arastirmada kullanilan veri toplama araci, karizmatik liderlik, toksik liderlik ve isveren
markasi1 algisin1 6lgmeye yonelik ii¢ 6lgekten olusan bir anket formudur. Bunun yani sira,
katilimcilarin demografik bilgilerini belirlemeye yonelik sorular da anket formunda yer
almaktadir. Tiim 6lgek maddeleri, 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle Katiliyorum)

arasinda degisen 5°1i Likert tipi derecelendirme 6lgegi ile yanitlanmistir.

Olgeklerin giivenilirligini degerlendirmek amaciyla Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi
yapimigtir. Karizmatik liderlik 6lgegi i¢in Cronbach’s Alpha degeri 0,87, toksik liderlik dlcegi
icin 0,84 ve igveren markasi 6lgegi i¢in 0,72 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar, 6l¢eklerin i¢

tutarliliginin kabul edilebilir seviyede oldugunu gostermektedir.
5.4 Veri Toplama Siireci

Arastirmada kullanilan anket formu, g¢evrimi¢i platformlar araciligiyla katilimcilara
iletilmis ve veri toplama siireci goniilliiliik esasina dayanarak gerceklestirilmistir. Katilimcilarin
calismaya katilmadan 6nce bilgilendirilmis onam formu onaylatilmis ve arastirmanin amaci,

katilimcilara sagladig: haklar ve verilerin gizliligi hakkinda agiklamalar yapilmistir.

Anket formunun yanitlanmasi yaklasik 10-15 dakika siirmiis olup, katilimcilardan
verilerin akademik amaclarla kullanilacagi ve anonim tutulacag bilgisi paylasilmistir. Anket
siireci, belirlenen 6rneklem grubuna ulasildiginda tamamlanmis ve tiim veriler analiz edilmeye
hazir hale getirilmistir. Veri toplama siirecinde herhangi bir teknik hata veya eksik veri tespiti
yapilmamasi i¢in On analiz siireci yiiriitiilmiis, eksik veya tutarsiz yanitlar belirlenerek analiz

dis1 birakilmustur.
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5.5 Verilerin Analizi

Toplanan veriler, SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 25.0 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek ve degiskenler arasindaki

iliskileri belirlemek amaciyla ¢esitli istatistiksel analizler ger¢eklestirilmistir.

Tanimlayict istatistikler kullanilarak, katilimcilarin demografik o6zellikleri, Olcek
maddelerinin ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir. Bu analizler, verilerin genel

dagilimi hakkinda bilgi saglamis ve degiskenlerin temel 6zelliklerini ortaya koymustur.

Giivenilirlik analizi (Cronbach’s Alpha testi) kullanilarak, ankette kullanilan dlgeklerin i¢
tutarliligi test edilmistir. Cronbach’s Alpha degeri 0,70’in {izerinde olan 6lgekler giivenilir kabul

edilerek analiz siirecine dahil edilmistir.

Regresyon analizi, bagimsiz degiskenlerin (karizmatik liderlik ve toksik liderlik) bagiml
degisken (isveren markasi) tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla uygulanmigtir. Coklu
regresyon analizi kullanilarak, liderlik tiirlerinin isveren markasi {izerindeki etkisinin anlamli
olup olmadig: test edilmistir. Ayrica, degiskenler arasindaki iligkinin giiciinii degerlendirmek

amaciyla korelasyon analizi yapilmustur.
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6. BULGULAR

Tablo 6’da ¢alismaya katilan 399 katilimcinin demografik dagilim1 yer almaktadir.

Tablo 6. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Gruplar N %
Ozellikler
Yas 22-26 54 13,5
27-31 189 47,4
32-45 134 33,6
46+ 22 5,5
Toplam 399 100
Cinsiyet Kadin 117 29,3
Erkek 282 70,7
Toplam 399 399 100
Calhisilan Kurum Yerel Yonetim 218 54,6
Tiru
Merkezi Y 6netim 181 454
Toplam 399 100
Yonetici Kademesi Ik Kademe 186 46,6
Ara Kademe 153 38,3
Ust Kademe 60 15
Toplam 399 100
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Mesleki 0-4 91 22,18
Tecriibe
5-8 203 50,9
9-12 62 15,5
13+ 43 10,8
Toplam 399 100

Katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda, en biiyiikk grubu 27-31 yas araligindaki
bireyler (%47,4) olusturmaktadir. Bunu %33,6 ile 32-45 yas araligindaki katilimcilar takip
ederken, 22-26 yas grubundaki katilimeilar %13,5 ve 46 yas ve iizeri katilimeilar %5,5 oraninda
temsil edilmistir. Cinsiyet dagilimi incelendiginde, ¢alismaya katilan katilimcilarin %70,7’sinin
erkek, 9%29,3’linlin kadin oldugu goriilmektedir. Erkek katilimer sayis1 kadin katilimer
sayisindan daha fazladir. Katilimcilarin calistiklart kurum tiirii  agisindan dagilimina
bakildiginda, %54,6’sin1in yerel yonetimlerde, %45,4’{inlin ise merkezi yonetimde gorev aldigi
belirlenmistir. Katilimeilarin yoneticilik seviyelerine bakildiginda, %46,6’sinin ilk kademe
yonetici, %38,3’linliin ara kademe yonetici ve %]15’inin {ist kademe yoOnetici oldugu
goriilmektedir. Mesleki tecriibe acisindan degerlendirildiginde, katilimeilarin %50,9’u 5-8 yil
deneyime sahipken, %22,18’1 0-4 yil, %15,5’1 9-12 yi1l ve %10,8’1 13 yil ve lizeri mesleki

deneyime sahiptir.

Genel olarak caligmaya katilan bireylerin ¢ogunlugunun 27-31 yas araliginda, erkek,
yerel yonetimde c¢alisan, alt ve orta kademede gorev yapan ve orta diizey mesleki tecriibeye

sahip bireylerden olustugu goriilmektedir.

Tablo 7. Karizmatik Liderlik, Toksik Liderlik ve Isveren Markasina Iliskin Tanimlayici

istatistikler
N Maksim | Minimum | Ortalama | Standart
um Sapma
K1 398 1 5 3,42 1,16
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K2 398 1 5 3,87 1,08
K3 398 1 5 3,89 1,05
K4 397 1 5 4,10 0,96
KS 398 1 5 3,70 1,09
T1 399 1 5 2,47 1,15
T2 399 1 5 2,58 1,24
T3 398 1 5 3,42 1,31
T4 398 1 5 2,69 1,31
TS 399 1 5 2,65 1,16
M1 397 1 5 3,37 1,03
M2 396 1 5 3,87 0,86
M3 398 1 5 4,00 0,85
M4 396 1 5 3,77 1,05
MS 397 1 5 3,32 1,15

Tablo 7’°de katilimeilarin karizmatik liderlik (K1-K5), toksik liderlik (T1-T5) ve isveren
markast (M1-M5) algilarinin ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum degerleri yer
almaktadir. Karizmatik liderlige iliskin maddelerin (K1-K5) ortalamalar1 3,42 ile 4,10 arasinda
degismektedir. En yiiksek ortalama 4,10 ile K4 maddesinde gozlemlenirken, en diisiik ortalama
3,42 ile K1 maddesinde goriilmektedir. Standart sapma degerleri 0,96 ile 1,16 arasinda
degismekte olup, katilimcilarin karizmatik liderlik algisinin goreceli olarak ortalama diizeyde
ve belirli bir degiskenlik gosterdigini gostermektedir. Toksik liderlik Olgegine iliskin
maddelerin (T1-T5) ortalamalar1 2,47 ile 3,42 arasinda degismektedir. En diisiik ortalama 2,47
ile T1 maddesinde bulunurken, en yiiksek ortalama 3,42 ile T3 maddesinde yer almaktadir.

Standart sapma degerleri 1,15 ile 1,31 arasinda degismekte olup, toksik liderlik algisinin
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bireyler arasinda degiskenlik gosterdigini ortaya koymaktadir. Isveren markasi algisina iligkin
maddelerin (M1-M5) ortalamalar1 3,32 ile 4,00 arasinda degismektedir. En yiiksek ortalama
4,00 ile M3 maddesinde, en diisiik ortalama ise 3,32 ile M5 maddesinde goriilmektedir. Standart
sapma degerleri 0,85 ile 1,15 arasinda degismekte olup, katilimcilarin isveren markast
algilarinda belirli bir ¢esitlilik oldugunu gostermektedir. Genel olarak bakildiginda, katilimeilar
karizmatik liderligi ve isveren markasini orta ve iist seviyede algilarken, toksik liderlik algilar

daha diisiik seviyelerde gozlemlenmistir.

Tablo 8. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Grup Cronbach's Alfa N
Karizmatik Liderlik 0,87 5
Toksik Liderlik 0,84 5
Isveren Markasi 0,72 5

Tabloda (Tablo 8) calismada kullamlan Karizmatik Liderlik, Toksik Liderlik ve Isveren
Markas1 Olgeklerinin Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayilar1 yer almaktadir. Karizmatik
Liderlik 6lgeginin Cronbach’s Alpha katsayis1 0,87 olarak bulunmustur. Bu deger, 6l¢egin
yuksek diizeyde gilivenilir oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde, Toksik Liderlik 6l¢eginin
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,84 olup, dlgegin giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Isveren
Markasi 6l¢eginin Cronbach’s Alpha katsayisi ise 0,72 olarak hesaplanmistir. Bu deger kabul
edilebilir bir giivenilirlik diizeyine isaret etmektedir. Literatlirde, Cronbach’s Alpha degerinin
0,70 ve iizeri olmast kabul edilebilir, 0,80 ve iizeri ise yiiksek giivenilirlik olarak

degerlendirilmektedir.

Tablo 9, 10 ve 11°de Karizmatik Liderlik (bagimsiz degisken) ile Isveren Markasi

(bagimli degisken) arasindaki regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 9. Karizmatik Liderligin isveren Markasi Uzerindeki Etkisine liskin Model Ozeti

Model R R Kare Diizeltilmis R SS

Kare

1 0,43? 0,19 0,18 0,62
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a. Tahmin Degiskenleri (Bagimsiz Degiskenler): (Sabit), Karizmatik Liderlik

b. Bagimli Degisken: Is Veren Markas1

Regresyon modelinin genel acgiklayiciligini gosteren R? (R-Kare) degeri 0,19 olarak
bulunmustur (Tablo 9). Bu deger, Karizmatik Liderligin Isveren Markasin1 %19 oraninda
acikladigini gostermektedir. Diizeltilmis R? degeri ise 0,18 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar,
Karizmatik Liderlik degiskeninin Isveren Markas: iizerindeki etkisinin diisiik-orta seviyede

oldugunu ancak istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 10. Karizmatik Liderligin Isveren Markasi Uzerindeki Etkisine Iliskin ANOVA

Sonuclar
ANOVA?
Model Kareler df Kareler F Sig.
Topladim Ortalamasi
1 Regresyon 35 1 34.520 90 | <.001°
Hata 152 397 382
(Artik)
Toplam 186 398
a. Bagimhi Degisken: Is Veren Markas1
b. Tahmin Degiskenleri (Bagimsiz Degiskenler): (Sabit), Karizmatik Liderlik

ANOVA analizine gore (Tablo 10) regresyon modelinin genel anlamlilig test edildiginde,
F degeri 90 olarak bulunmus ve p < 0.001 degeri ile modelin anlamli oldugu belirlenmistir. Bu
durum, kurulan regresyon modelinin anlamli oldugunu ve Karizmatik Liderli§in Isveren

Markasini istatistiksel olarak etkiledigini gostermektedir.
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Tablo 11. Karizmatik Liderligin Isveren Markas1 Uzerindeki Etkisine iliskin Regresyon

Katsayilar
Regresyon Katsayilar®
Standardize Standardize
Edilmemis Katsayillar | Edilmis
Katsayilar
Model B | Standard Beta t Sig.
Hata
1 (Sabit) 2,38 0,14 17,13 <.001

Karizmatik 0,34 0,04 0,43 9,51 <.001
Liderlik

a. Bagimli Degisken: Is Veren Markasi

Regresyon katsayilari incelendiginde (Tablo 11), Karizmatik Liderligin regresyon
katsayis1 (B) 0,34 ve p < 0.001 olarak hesaplanmistir. Standardize edilmis beta katsayis1 ise
0,43 olarak bulunmustur. Bu sonuglar, Karizmatik Liderligin isveren Markas: iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve liderlik algisinin yiikselmesi durumunda

isveren markasi algisinin da olumlu yonde etkilendigini gostermektedir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda, Karizmatik Liderligin Isveren Markas1 algisini
olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu dogrultuda, “Karizmatik liderlik, igsveren markasini
pozitif yonde etkileyerek organizasyonel bagliligi ve ¢alisan memnuniyetini artirir.” hipotezi
(H1) ve “Karizmatik liderlik, organizasyonun dig ¢cevrede ‘cazip igveren’ olarak algilanmasina

katki saglar.” hipotezi (H3) desteklenmistir (Tablo 9, 10, 11).

Tablolarda (Tablo 12, 13, 14) Toksik Liderlik (bagimsiz degisken) ile Isveren Markas:

(bagimli degisken) arasindaki regresyon analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

70



Tablo 12. Toksik Liderligin Isveren Markas1 Uzerindeki Etkisine Iliskin Model Ozeti

Model OzetiP
Model R R Kare Diizeltilmis R SS
Kare
1 0,00? 0,00 0,00 0,68

a. Tahmin Degiskenleri (Bagimsiz Degiskenler): (Sabit), Toksik Liderlik

b. Bagimli Degisken: Is Veren Markas1

Regresyon modelinin genel aciklayiciligini gosteren R? (R-Kare) degeri 0,00 olarak
bulunmustur (Tablo 12). Bu deger, Toksik Liderligin isveren Markasini agiklamada herhangi
bir etkisinin olmadigin1 gostermektedir. Diizeltilmis R? degeri de 0,00 olarak hesaplanmuistir.
Bu sonuglar, Toksik Liderlik degiskeninin isveren Markas: iizerinde herhangi bir anlamli

etkisinin bulunmadigini ortaya koymaktadir.

Tablo 13. Toksik Liderligin Isveren Markas1 Uzerindeki Etkisine iliskin ANOVA

Sonuclar
ANOVA?
Model Kareler df Kareler F Sig.
Topladim Ortalamasi
1 Regresyon 0 1 0 0 0,971°

Hata 186 397 0,469

(Artik)

Toplam 186 398

a. Bagimli Degisken: Is Veren Markas1

b. Tahmin Degiskenleri (Bagimsiz Degiskenler): (Sabit), Toksik Liderlik
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Regresyon modelinin genel anlamliligini test eden ANOVA analizinde (Tablo 13) F degeri
0 olarak bulunmus ve p = 0,971 degeri elde edilmistir. p > 0.05 oldugu i¢in model istatistiksel
olarak anlamli degildir. Bu bulgu, Toksik Liderligin Isveren Markasin etkileyen bir degisken

olmadigini gostermektedir.

Tablo 14. Toksik Liderligin Isveren Markas1 Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon

Katsayilarn
Regresyon Katsayilar1 Tablosu®
Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
Model B | Standard Beta t Sig.
Hata
1 (Sabit) 3,66 0,11 35,01 <.001
Toksik 0,00 0,04 0,00 0,04 0,971
Liderlik
a. Bagimli Degisken: Is Veren Markas1

Regresyon katsayilari incelendiginde (Tablo 14), Toksik Liderligin regresyon katsayisi
(B) 0,00 ve p = 0,971 olarak hesaplanmistir. Standardize edilmis beta katsayis1 da 0,00 olarak
bulunmustur. Bu sonuglar, Toksik Liderligin Isveren Markas1 iizerinde herhangi bir etkisinin
bulunmadigini ve istatistiksel olarak anlamli olmadigin1 gostermektedir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda (Tablo 12, 13, 14), “Toksik liderlik, isveren markasini
negatif yonde etkileyerek calisan bagliligini ve is tatminini diisiiriir.” hipotezi (H2) ve “Toksik
liderlik, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini artirir ve igveren markasinin olumsuz algilanmasina

neden olur.” hipotezi (H4) desteklenmemistir.

Tablo 15, Tablo 16 ve Tablo 17, Karizmatik ve Toksik Liderligin (bagimsiz degiskenler)

Isveren Markas1 (bagimli degisken) iizerindeki regresyon analizi sonuglarim gdstermektedir.
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Tablo 15. Karizmatik ve Toksik Liderligi_n Isveren Markasina Etkisine liskin Model

Ozeti
Model Ozeti®
Model R R Kare | Diizeltilmis R SS
Kare
1 0,47% 0,22 0,21 0,61

a. Tahmin Degiskenleri (Bagimsiz Degiskenler): (Sabit), Karizmatik Liderlik, Toksik
Liderlik

b. Tiim istenen degiskenler girildi.

Regresyon modelinin genel acgiklayiciligin1 gosteren R? (R-Kare) degeri 0,22 olarak
hesaplanmistir (Tablo 15). Bu sonug, Karizmatik ve Toksik Liderlik degiskenlerinin isveren
Markasint %22 oraninda acikladigimi gostermektedir. Diizeltilmis R? degeri 0,21 olarak
bulunmus olup, modelin bagimli degiskeni agiklama giiciiniin diisiik-orta diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Tablo 16. Karizmatik ve Toksik Liderligin isveren Markasina Etkisine iliskin ANOVA

Sonuclan
ANOVA?
Mod Kareler df Kareler F Sig.
Topladim Ortalamasi

1 Regresyon 40 2 20 55 <.001°
Hata 146 396 0,368
(Artik)
Toplam 186 398

a. Bagimli Degisken: Is Veren Markasi
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b. Tahmin Degiskenleri (Bagimsiz Degiskenler): (Sabit), Toksik Liderlik, Karizmatik
Liderlik

Modelin anlamliligmi test eden ANOVA analizinde (Tablo 16) F degeri 55 olarak
hesaplanmis ve p < 0.001 degeri ile modelin genel olarak istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Bu sonug, Karizmatik ve Toksik Liderligin Isveren Markasi iizerinde anlamli bir

etkisinin bulundugunu gostermektedir.

Tablo 17. Karizmatik ve Toksik Liderligin Isveren Markasina Etkisine iliskin Regresyon

Katsayilar
Regresyon Katsayilar1 Tablosu?®
Standardize Standardize Edilmis Katsayilar
Edilmemis
Katsayilar
Model B Standard Beta t Sig.
Hata
1 | (Sabit) 1,79 0,20 8,90 | <.001
Karizmatik 0,40 0,04 0,50 10,46 | <.001
Liderlik
Toksik Liderlik | 0,14 0,03 0,19 3,96 | <.001
a. Bagimh Degisken: Is Veren Markasi

Regresyon katsayilar1 incelendiginde (Tablo 17), Karizmatik Liderligin regresyon
katsayis1 (B) 0,40 ve p < 0.001 olarak bulunmustur. Standardize edilmis beta katsayisi ise 0,50
olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar, Karizmatik Liderligin isveren Markas: iizerindeki etkisinin
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli oldugunu goéstermektedir. Diger bir ifadeyle, karizmatik
liderlik algis1 arttikga isveren markasi algisinin da arttigi1 goriilmektedir. Toksik Liderlik
degiskeni i¢in ise regresyon katsayisi (B) 0,14 ve p < 0.001 olarak hesaplanmistir. Standardize

edilmis beta katsayis1 0,19 olarak bulunmustur. Bu sonuglar, Toksik Liderligin Isveren Markas1
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izerinde pozitif bir etkisi oldugunu gdstermektedir. Ancak, beklenenin aksine, Toksik Liderlik

algis1 arttikga isveren markasi algisi da artmaktadir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda (Tablo 15, 16, 17), “Karizmatik liderlik, isveren
markasiin siirdiiriilebilirligine katkida bulunurken; toksik liderlik, organizasyonel imaj ve
igsveren markasi iizerinde olumsuz bir etki yaratir.” hipotezi (H5) kismen desteklenmistir.
Karizmatik Liderlik beklenen sekilde Isveren Markasimi pozitif yonde etkilerken, Toksik

Liderligin beklenenin aksine pozitif bir etkisi oldugu gdzlemlenmistir.
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7. TARTISMA

Bu arastirmada, karizmatik ve toksik liderlik algilarimin igveren markasi iizerindeki
etkileri incelenmis ve liderlik tarzlarinin organizasyonel imaj tizerindeki rolii analiz edilmistir.
Elde edilen bulgular, karizmatik liderligin isveren markasmi anlamli ve olumlu bir gekilde
etkiledigini gosterirken, toksik liderligin igveren markasina etkisinin bazi etkenlerden sebep
beklenen yonde olmadigi belirlenmistir. Calisanlar tarafindan karizmatik olarak algilanan
liderlerin organizasyonlar1 daha cazip hale getirdigi goriilse de toksik liderlik algisinin isveren
markas1 iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir. Ayrica, toksik liderligin
isveren markasina pozitif yonde etki ettigi yoniindeki beklenmedik bulgu, liderlik algilarinin

baglamsal faktorlere bagli olarak degisebilecegini gostermektedir.

Karizmatik liderlik, orgiit i¢inde gii¢lii bir vizyon sunarak, ¢alisan motivasyonunu
artirarak ve organizasyonel aidiyeti giiclendirerek isveren markasinin giliclenmesine katki
saglayabilmektedir (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010). Karizmatik liderlerin en belirgin
ozelliklerinden biri, calisanlarini yiiksek hedeflere yoOnlendirebilmeleri ve onlara ilham
verebilmeleridir. Bu tiir liderler, yalnizca kurumsal hedeflere ulasmay1 degil, ayn1 zamanda
calisanlarinin kisisel ve mesleki gelisimlerini de tesvik ederek organizasyona olan bagliliklarini
gliclendirmektedir. Karizmatik liderlerin sundugu net ve ilham verici vizyon, c¢alisanlarin
organizasyonun gelecegi hakkinda daha iyimser olmalarimi1 saglamakta ve bdylece igveren

markas1 algisiin olumlu yonde sekillenmesine katkida bulunmaktadir.

Bu calismada elde edilen bulgular, karizmatik liderlerin isveren markasini anlamli bir
sekilde olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Karizmatik liderlerin ilham verici, motive
edici ve orgilitsel baglilig1 artiran 6zellikleri sayesinde organizasyonun isveren olarak cazip hale
geldigi goriilmektedir. Bu durum, Benmira ve Agboola (2021) tarafindan yapilan arastirmada
da vurgulanmigtir. Arastirmacilar, karizmatik liderligin degisime aciklik, yenilik¢ilik ve
orgiitsel kiiltiir tizerinde pozitif bir etkisinin bulundugunu ve bu 6zelliklerin igveren markasi
olusturma siirecinde kritik bir rol oynadigimi ifade etmektedirler. Karizmatik liderlerin
inovasyona agik bir organizasyon kiiltiirii yaratmalart hem mevcut ¢alisanlar hem de potansiyel

isgiicii i¢in organizasyonu daha cekici hale getirmektedir.

Arastirmanin bulgulari, Fagen (1965) ve Bhasin ve digerleri (2019) tarafindan yapilan
calismalarla da ortiismektedir. Karizmatik liderlerin ¢alisan bagliligini ve is tatminini artirarak
organizasyonun dis ¢evrede daha olumlu algilanmasini sagladiklar1 belirtilmistir. Calisanlar,

organizasyonlarini gili¢lii, vizyoner ve ilham verici bir liderle 6zdeslestirdiginde, bu durum
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isveren markasinin cazibesini artirabilmektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004; Chhabra ve Sharma,
2014). Ozellikle Babcock-Roberson ve Strickland (2010) calismasinda, karizmatik liderlerin
calisanlarin is yerinde daha yiiksek oranda “organizasyonel vatandaslik davranislar1”
sergilemelerine yol actigi, bunun da organizasyonun isveren olarak algilanma bi¢imini olumlu
yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Bu baglamda, karizmatik liderlerin yalnizca bireysel
performansi degil, organizasyonun genel atmosferini ve dis ¢evredeki itibarini da dogrudan

etkiledigi goriilmektedir.

Bu dogrultuda, ¢aligmanin bulgulari, karizmatik liderligin organizasyonel imaj tizerindeki
olumlu etkisini desteklemektedir. Karizmatik liderlik algis1 yiiksek olan organizasyonlarda,
calisanlarin igveren markasini daha olumlu degerlendirdigi ve bu organizasyonlarin dis ¢gevrede
cazip isveren olarak algilandig1 gériilmektedir. Ozellikle Wilden ve digerleri (2010)
caligmasinda, igveren markasini giiclendirmek isteyen organizasyonlarm, calisan bagliligim
artiran liderlik stillerine yatirirm yapmasi1 gerektigi belirtilmistir. Karizmatik liderlerin
organizasyonun misyonunu giiclii bir sekilde temsil etmeleri, i¢ ve dis paydaslar nezdinde
organizasyonun giivenilirligini artirmakta ve isgilicli piyasasinda daha cazip hale gelmesine

katkida bulunmaktadir.

Bu baglamda degerlendirildiginde, karizmatik liderligin, yalnizca i¢ dinamikleri degil,
organizasyonun genel algisini da yonlendiren bir unsur oldugu sdylenebilir. Calisanlar,
kendilerini organizasyonlarimin kiiltiirel ve stratejik yonelimiyle 6zdeslestirdiklerinde, isveren
markasina duyduklar1 baghlik da artmaktadir. Bu durum, isveren markasinin siirdiirtilebilirligi

acisindan karizmatik liderlik tarzinin kritik bir rol oynadigini géstermektedir.

Calismada, toksik liderligin isveren markasi lizerindeki etkisinin istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 belirlenmistir. Genel olarak, toksik liderlik, ¢calisan motivasyonunu diisiiren,
orgiitsel giiveni zayiflatan ve is tatminini olumsuz etkileyen bir liderlik bi¢imi olarak
degerlendirilmektedir (Azuka, 2009; Baloyi, 2020). Toksik liderlerin, ¢alisanlar {izerinde
yarattiklar1 olumsuz psikolojik etkiler nedeniyle ¢alisan bagliligini ve tiretkenligi diisiirdigt
bilinmektedir (Jain, 2020; Bhat ve Patni, 2023). Ancak, arastirmada elde edilen sonuglar, toksik
liderlik algisinin calisanlar tarafindan isveren markasinin belirleyici bir faktorii olarak

gorlilmedigini gostermektedir.

Bu bulgu, isveren markasimi sekillendiren faktorlerin yalnizca liderlik tarziyla sinirli
olmadigini ve organizasyonel yapimin biitiinciil bir etkisi oldugunu gostermektedir. Elving ve

digerleri (2013), igveren markasmin yalnizca yoneticilerin tutumlarina degil, ayn1 zamanda
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organizasyonun degerleri, ¢aligma politikalar1 ve kurumsal yapisina dayandigimi belirtmektedir.
Bu baglamda, ¢alisanlar liderlerinin yonetim tarzini isveren markasindan bagimsiz bir degisken
olarak degerlendirebilir. Calisanlar acisindan, isveren markasini etkileyen temel unsurlar
arasinda organizasyonun genel itibari, ¢calisma kosullari, sunulan yan haklar, kariyer firsatlart
ve sektordeki konumu gibi faktorler daha belirleyici olabilir (Dabirian vd., 2017; Mokina,
2014).

Toksik liderlerin varligina ragmen, ¢alisanlarin isveren markasi algisini degerlendirirken
organizasyonun kurumsal politikalarina ve sektdrdeki itibarina daha fazla 6nem verebilecegi
diisiiniilmektedir. Ornegin, Backhaus ve Tikoo (2004) calismasinda, isveren markasmin
organizasyonun finansal performansi, is giivencesi ve sirketin genel yonetim stratejileri ile
dogrudan iligkili oldugu vurgulanmstir. Dolayisiyla, liderlerin bireysel yonetim tarzlari, calisan

deneyimini etkileyen bir unsur olsa da isveren markasinin temel belirleyicisi olmayabilir.

Ayrica, Denhardt ve Denhardt (2015) tarafindan yapilan arastirmada, kurumsal kiiltiiriin
calisanlar tarafindan isveren markasi algisinda daha baskin bir faktér oldugu belirtilmistir.
Liderlik tarzlarinin bireysel farkliliklari, ¢alisanlar i¢in bir etken olsa da, organizasyonun
siirdiiriilebilir is politikalar1 ve c¢alisanlara sundugu olanaklar, ¢alisanlarin organizasyon

hakkinda genel algisin1 daha fazla sekillendirmektedir.

Bu baglamda, toksik liderlik ve igveren markasi arasindaki iligskinin sektorel, kiiltiirel ve
organizasyonel faktdrlere bagl olarak degisebilecegi soylenebilir. Ozellikle biiyiik dlgekli
organizasyonlarda, giiclii kurumsal politikalar ve insan kaynaklar1 uygulamalari, liderlik

tarzlarinin igveren markasina olan etkisini dengeleyici bir unsur olabilir.

Arastirmanin en dikkat cekici bulgularindan biri, toksik liderlik algisinin isveren
markasina pozitif bir etkisinin olmasidir. Literatiirde, toksik liderlerin genellikle calisan
baglilig1 ve is tatmini iizerinde olumsuz etkileri oldugu belirtilmektedir (Jain, 2020; Bhat ve
Patni, 2023). Toksik liderlerin, calisanlarin is motivasyonunu diisiirdigli, psikolojik iyi
oluslarim1 olumsuz etkiledigi ve orgiitsel giiveni zayiflattig1 yaygin olarak kabul edilen bir
goriistlir (Dong, 2023; Paltu ve Brouwers, 2020). Ancak bu ¢alismada, toksik liderlik algisinin
isveren markasini artirict bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu, geleneksel liderlik
anlayisia aykir1 gibi goriinse de, belirli baglamlarda ve sektorlerde otoriter ve disiplin odakli
yonetim tarzlarinin calisanlar tarafindan olumlu bir unsur olarak algilanabilecegine isaret

etmektedir.
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Bu sonug, Lipman-Blumen (2010) tarafindan ortaya atilan “Destructive Leadership
Theory” ile agiklanabilir. Bazi organizasyonlarda, otoriter ve baskici yonetim tarzlar1 “disiplin”
ve “verimlilik” ile iliskilendirildigi i¢in, ¢alisanlar tarafindan gii¢lii bir liderlik gostergesi olarak
algilanabilir. Yonetimde kat1 disiplin anlayis1 ve yiiksek kontrol mekanizmalari, bazi ¢alisanlar
tarafindan organizasyonun istikrarli ve giivenilir bir yapiya sahip oldugu seklinde
yorumlanabilir (Pelletier, 2010; Rooij ve Fine, 2018). Ozellikle rekabetin yiiksek oldugu
sektorlerde, ¢alisanlarin liderden bagimsiz olarak organizasyonun giiclinii ve otoritesini bir

isveren markasi unsuru olarak degerlendirdigi goriilmektedir.

Bu baglamda, toksik liderlik algisinin c¢alisan baglilig1 iizerindeki etkisinin sektor,
organizasyon kiiltiirii ve bireysel liderlik beklentileri dogrultusunda farklilik gosterebilecegi
diistintilmektedir. Bhat ve Patni (2023) tarafindan yapilan bir ¢alismada, belirli sektorlerde
otoriter liderlik tarzlarinin c¢alisanlar tarafindan yapisal bir giiven unsuru olarak
degerlendirildigi ve isveren markasi algisin1 olumlu etkileyebilecegi belirtilmistir. Ornegin,
askeri, finansal hizmetler, saglik sektorii ve bazi kamu kurumlar1 gibi kat1 hiyerarsik yapiya
sahip organizasyonlarda, liderlerin otoriter tutumlari organizasyonun giivenilirligi ve isleyisinin
diizenli olmas1 acgisindan bir gereklilik olarak algilanabilmektedir (Satiani ve Satiani, 2022;

Shao vd., 2017).

Toksik liderlerin belirli baglamlarda igveren markasina olumlu katki sunabilmesinin bir
diger agiklamasi, ¢alisanlarin liderlerinden bagimsiz olarak organizasyonun sundugu olanaklara
daha fazla 6nem vermesi olabilir. Singh ve Kumar (2023), calisanlarin liderlerinin kisisel
ozelliklerinden ziyade is giivencesi, maas, kariyer gelisimi ve organizasyonel prestij gibi
faktorlere daha fazla odaklandigini 6ne siirmektedir. Bu baglamda, toksik liderlik ortaminda
calisanlar, organizasyonun sundugu avantajlar1 ve kariyer firsatlarin1 degerlendirerek isveren

markasini olumlu algilayabilirler.

Bununla birlikte, Reyhanoglu ve Akin (2020) tarafindan yapilan arastirmalar, toksik
liderlerin igveren markasi algisini olumlu yonde etkilemesinin uzun vadeli bir durum
olmayabilecegini gostermektedir. Baslangicta giiclii kontrol mekanizmalar1 ve disiplinli
yoOnetim tarzi giiven ortami yaratabilse de, uzun vadede ¢alisan tiikenmisligi ve stres seviyesi
arttiginda igveren markasina zarar verebilmektedir (Driteikiené vd., 2023). Dolayisiyla, bu
olumlu etkinin siirdiiriilebilir olup olmadigi, ¢alisanlarin uzun vadeli kariyer perspektifleri ile

iliskilendirilerek daha detayli incelenmelidir.
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8. SONUC VE ONERILER

Bu arastirma, karizmatik ve toksik liderlik algilarinin igveren markasi tizerindeki
etkilerini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Liderlik tarzlarinin calisanlarin igveren
markas1 algisini nasil sekillendirdigi ve orgiitsel baglilik iizerindeki etkileri degerlendirilmistir.
Arastirmanin temel bulgulari, karizmatik liderligin isveren markasin1 olumlu yo6nde
etkiledigini, toksik liderligin ise beklenenin aksine isveren markasi {izerinde pozitif bir etkiye
sahip olabilecegini gostermektedir. Bu durum, liderlik algisinin calisan bagliligi ve
motivasyonu  iizerindeki  etkilerinin  her zaman dogrudan isveren markasina

yansimayabilecegini ortaya koymaktadir.

Karizmatik liderligin igsveren markasini gli¢lendirdigi sonucuna ulasilmistir. Caliganlarin,
liderlerini vizyoner, ilham verici ve motive edici olarak algiladiklarinda organizasyona olan
bagliliklarinin arttig1 ve igveren markasini daha olumlu degerlendirdikleri goriilmiistiir. Bu
durum, karizmatik liderlerin yalnizca bireysel performanslariyla degil, organizasyonun genel
itibartyla da dogrudan iliskili oldugunu gostermektedir. Karizmatik liderlerin ¢alisanlar
iizerindeki olumlu etkileri, orgiitsel aidiyeti gli¢lendirerek organizasyonun dis ¢cevrede cazip bir
isveren olarak algilanmasina katki saglamaktadir. Calisanlarin organizasyonlariyla kurduklari

giiclii duygusal bag, isveren markasinin siirdiiriilebilirligini desteklemektedir.

Toksik liderligin isveren markasina etkisinin beklenenin aksine pozitif yonde bulunmasi,
calismanin en dikkat ¢ekici bulgularindan biridir. Literatiirde genellikle toksik liderlerin ¢alisan
bagliligi, is tatmini ve Orgiitsel gliven iizerinde olumsuz etkileri oldugu ifade edilmektedir.
Ancak bu calismada elde edilen sonuglar, baz1 organizasyonlarda otoriter ve disiplin odakli
yonetim tarzlarinin calisanlar tarafindan olumlu bir unsur olarak algilanabilecegini
gostermektedir. Giiclii  kontrol mekanizmalarina sahip organizasyonlarin ¢alisanlari,
organizasyonlarini giivenilir ve istikrarli bir igveren olarak degerlendirme egiliminde olabilir.
Ozellikle belirli sektorlerde, otoriter liderlik anlayismin is siireclerinde diizen ve giiven
sagladig1 diisiiniilerek calisanlar tarafindan yapisal bir giiven unsuru olarak degerlendirildigi
goriilmektedir. Ancak bu etkinin uzun vadede siirdiiriilebilir olup olmadig: tartismalidir. Zira
literatiirde, toksik liderligin baslangicta diizeni ve disiplini artirdigi, ancak uzun vadede ¢alisan
tikenmigligi, yiiksek stres ve diisilk is tatmini ile iliskilendirildigi yoniinde bulgular

bulunmaktadir.

Arastirmanin sonuglari, liderlik tarzlarimin organizasyonel imaj ve igveren markasi

yonetimi iizerindeki Onemini vurgulamaktadir. Karizmatik liderligin calisan baghiligim
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giiclendirdigi ve isveren markasmin olumlu algilanmasimi sagladigi belirlenmistir. Toksik
liderlik baglaminda ise isveren markasinin yalnizca liderlerin yonetim tarzi ile sekillenmedigi,
organizasyonel yap1, kurumsal degerler ve caligsma kosullar1 gibi daha genis faktorlerin isveren
markas1 tizerinde belirleyici oldugu goriilmiistiir. Bu durum, calisanlarin igveren markasini
degerlendirirken liderlerin bireysel tutumlarindan ¢ok organizasyonun sagladigi olanaklara ve

calisma ortamina 6nem verdiklerini gostermektedir.

Bununla birlikte, toksik liderlik algisinin bazi baglamlarda pozitif yonde etkiler
olusturmasi, bu liderlik tarzinin toplumun bazi yapisal iligkilerinde olaganlastirilmig bigimde
varlik gosterdigini diisiindiirmektedir. Nitekim gilindelik yasamda da benzer oOrneklerle
karsilasiimaktadir. Ornegin, bir zanaatkarin ¢irak iizerindeki sert tutumu ya da ucus alanlari,
havalimanlar1 ya da darphane gibi yliksek gilivenlikli alanlara giriste yapilan fiziksel kontrol
uygulamalari, yiizeyde bireylerin mahremiyetini ve 6zgiivenini zedeleyici olarak algilansa da
disiplin, diizen ve gilivenligin saglanmasi agisindan toplumsal olarak kabul edilebilir
bulunabilmektedir. Bu durum, toksik liderligin bazi 6rgiitsel yapilarda “sert ama gerekli” olarak
igsellestirildigini ve bu nedenle her zaman negatif algilanmayabilecegini gostermektedir.
Arastirmamizda elde edilen bulgularda da goriildiigli tizere, baz1 ¢alisanlar toksik liderlik
davraniglari1  disiplini  saglayan ve basariya odakli bir liderlik bicimi olarak

degerlendirebilmekte, bu da igveren markasina dair olumlu bir alg1 yaratabilmektedir.

Bu calisma, liderlik algilarinin isveren markas: tizerindeki etkisini anlamaya yonelik
onemli bulgular sunmakla birlikte bazi sinirlamalara sahiptir. Oncelikle, arastirmada kullanilan
veriler anket yontemiyle toplanmistir ve bu veriler katilimcilarin 6znel degerlendirmelerine
dayanmaktadir. Bu durum, liderlik algilariin bireysel deneyim, kisilik yapis1 veya beklentilere
gore farklilasabilecegini gdstermektedir. Ornegin, ayn1 ydnetici davranisi bir ¢alisan tarafindan
ilham verici olarak algilanirken, baska bir calisan tarafindan fazla miidahaleci olarak
degerlendirilebilir. Bununla birlikte, calisma belirli bir zaman diliminde (kesitsel olarak)
gerceklestirilmis olup, liderlik algilarinin ve isveren markasi algisinin zamana bagli olarak nasil
degistigi gdzlemlenememistir. Ozellikle toksik liderligin ilk asamada “disiplin” veya “diizen”
duygusu yaratabilecegi, ancak zamanla bu durumun calisan memnuniyetini ve bagliligini
olumsuz etkileyebilecegi diigliniilmektedir. Bu duruma zanaat Ogrenen kiginin gerekli
becerilerini tamamladigim1 diisiindiigiinde toksik ustanin yanindan ayrilmasi kendi Orgiit
kiiltiirtinii olusturma istegi ya da karizmatik usta ile zanaat 6grenen kisinin ustasinin belirli
sebeplerden zanaatinda gerileme olsa da onunla ¢alismaktan ve onun ihtiyaclarini gézetmekten

vazgecmemesi en agik ornektir. Bu nedenle, gelecekte yapilacak arastirmalarda boylamsal
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tasarimlar tercih edilerek, liderlik algilarinin ve igveren markasi tizerindeki etkilerinin uzun
vadeli seyri analiz edilmelidir. Ayrica, bu ¢alismada yalnizca ¢alisan perspektifi ele alinmgtir.
Farkli paydas gruplarinin (6rnegin isverenler, IK yéneticileri veya dis paydaslar) algilarinim da
incelenecegi ¢cok kaynakli ve nitel veri odakli aragtirmalar, liderlik ile isveren markasi iligkisini

daha derinlemesine anlamaya katk1 saglayabilir.

Liderlik ve isveren markasi arasindaki iligki, farkli sektorler, organizasyonel kiiltiirler ve
yonetim modelleri baglaminda ele alimmalidir. Gelecekteki arastirmalarda, sektor bazli
karsilagtirmalar yapilarak liderlik tarzlarinin organizasyon kiiltiiriine bagl olarak nasil degistigi
ve farkli igveren markas1 stratejileri ile nasil etkilesime girdigi incelenmelidir. Ayrica, bu
calismada igveren markasi algisi yalnizca galisan perspektifinden ele alinmistir. Gelecekteki
arastirmalarda, potansiyel c¢alisanlar, miisteriler ve diger dis paydaslar acisindan igveren

markasinin nasil algilandigina dair karsilastirmali analizler yapilmasi onerilmektedir.

Sonug olarak, bu arastirma liderlik algilarinin isveren markasi1 iizerindeki etkisini
inceleyerek, karizmatik liderligin isveren markasini giiclendirdigini, toksik liderligin ise
beklenenden farkli olarak bazi baglamlarda olumlu bir etkiye sahip olabilecegini ortaya
koymustur. Bu duruma Ornek olarak askeri bir alanda giin igerisinde nobet tutan ve cevre
giivenligi alan kisilerin ne yaptiginin herkes tarafindan agikca bilinmesi nébet tutan ya da gevre
giivenligi alan kisilerin otoriter ve toksik bir yapinin kontroliinde olmasi yasam alani ya da
calisma alaninin farkli kisimlarinda bulunan kisiler i¢in bir giiven olgusu olusturmaktadir. Bu
durum toksik liderin baz1 hallerde gerekli oldugunu ortaya koymaktadir. Calisanlar, liderlerinin
yonetim tarzlarmi igveren markasinin bir parcast olarak degerlendirmekte, ancak isveren
markasimi sekillendiren faktorlerin organizasyon kiiltlirli, sektdr dinamikleri ve kariyer
olanaklar1 gibi daha genis bir baglamda ele alinmasi gerektigi goriilmektedir. Isveren markasini
giiclendirmek isteyen organizasyonlarin, liderlik politikalarini bilingli olarak sekillendirmesi
gerekmektedir. Karizmatik liderlik, ¢alisan baglhihigini artirarak isveren markasinin
giliclenmesine katkida bulunurken, belirli baglamlarda toksik liderlik algisinin da g¢alisanlar
tarafindan bir giiven unsuru olarak degerlendirilebilecegi goriilmektedir. Ancak, uzun vadede
siirdiiriilebilir bir igveren markasi olusturabilmek i¢in, organizasyonlarin liderlik yaklasimlarini
caligan ihtiyaclar1 ve organizasyonel kiiltiir ile uyumlu hale getirmesi kritik bir gereklilik olarak
one ¢ikmaktadir. Karizmatik liderler orgiit kiiltiirii ve organizasyonlardaki marka olusumunu
daimi olarak ast kisimlarda bulunanlara aktardigindan marka degeri olusumuna olumlu etki
vermekte karizmatik liderin saglik problemleri ya da gorev siirelerinin sonunda Orgiit

kiiltiiriiniin aktarimimda sorun olugsmayacagindan, marka Orgiit kiiltlirii bilgi ve birikiminin
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saglikl aktarildigindan o6tiirii daha uzun siireli olacaktir. Ancak toksik liderin ¢alisan bagliligina
vermis oldugu zararlar neticesinde ¢alisan sirkiilasyonun yogun olusu orgiit kiiltiirii aktariminda
devamlilik saglamayacagindan kaynakli sorunlar yasanacak marka degerine bir¢ok olumsuz

etkileri olacaktir.
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EXTENDED ABSTRACT
THE IMPACT OF CHARISMATIC AND TOXiC LEADERSHIP ON EMPLOYER
BRANDING

In today’s competitive business environment, employer branding has emerged as a critical
strategic asset that shapes an organization's ability to attract, retain, and engage talented
employees. Leadership styles, as a key determinant of organizational culture and climate, play
a pivotal role in influencing employees’ perceptions of the employer brand. While leadership
has been extensively studied within the frameworks of transformational, transactional, and
servant leadership, the dual impact of charismatic and toxic leadership on employer branding
remains an underexplored area in the literature.

This study aims to fill this gap by empirically investigating how charismatic leadership,
characterized by vision, emotional appeal, and follower inspiration, and toxic leadership,
marked by authoritarian, manipulative, and psychologically destructive behaviors, influence
employees’ perceptions of the employer brand. A particular emphasis is placed on
understanding whether toxic leadership universally deteriorates employer branding perceptions
or whether contextual variables (sector, organizational culture) mediate this relationship,
possibly resulting in paradoxical outcomes.

The theoretical foundation of this research is rooted in Weber’s (1947) conceptualization of
charismatic authority, which defines charisma as a socially attributed extraordinary quality
rather than a mere personality trait. Building upon this, House’s (1977) charismatic leadership
theory introduced environmental factors and the dynamic interaction between leader behaviors
and follower perceptions.

Further, Conger and Kanungo’s (1998) behavioral model of charismatic leadership emphasizes
observable leader behaviors such as risk-taking, confidence, and challenging the status quo as
central to influencing follower commitment. Complementing these views, Shamir, House, and
Arthur’s (1993) self-concept theory suggests that charismatic leaders align followers’ self-
identities with organizational goals, fostering deeper emotional commitment.

On the contrary, toxic leadership, as conceptualized by Lipman-Blumen (2010), encompasses
destructive behaviors that erode organizational trust, suppress follower autonomy, and cultivate
a climate of fear. However, recent studies suggest that in certain hierarchical or high-security
contexts, authoritarian traits associated with toxic leadership may be perceived as necessary
mechanisms for control and efficiency.

This research integrates these theories to examine how contrasting leadership styles contribute
to or hinder the formation of a strong employer brand.

The study employed a quantitative research design based on a relational survey model. The
sample consisted of 399 managers from diverse sectors in Tiirkiye, selected using purposive
sampling to ensure participants had the capacity to evaluate leadership behaviors and employer
branding perceptions within their organizations.

Data were collected via an online survey, consisting of three primary measurement tools:
1. Charismatic Leadership Scale (5 items)
2. Toxic Leadership Scale (5 items)
3. Employer Branding Perception Scale (5 items)

85



All items were assessed using a 5-point Likert scale ranging from 1 (Strongly Disagree) to 5
(Strongly Agree). The internal consistency reliability was confirmed with Cronbach’s Alpha
coefficients (o = 0.87 for charismatic leadership, a = 0.84 for toxic leadership, a = 0.72 for
employer branding).

The collected data were analyzed using SPSS 25.0, employing descriptive statistics, Pearson
correlation analysis, and multiple regression analysis to examine the predictive relationships
between variables. A sample size of 399 was deemed sufficient based on multivariate analysis
standards, with reference to Hair et al. (2014), suggesting a minimum of 10—15 observations
per variable.

The analysis revealed that charismatic leadership had a statistically significant and positive
effect on employer branding (R? = 0.19; = 0.43; p <.001). This supports existing literature
asserting that charismatic leaders enhance employer branding through emotional engagement,
trust-building, and inspiring visions that align with organizational identity.

In contrast, toxic leadership exhibited no statistically significant effect on employer branding
when analyzed as a single predictor (R? = 0.00; p = .971). This suggests that toxic leadership,
in isolation, does not overtly shape employees' perceptions of their employer's brand.

However, a critical finding emerged in the multivariate regression analysis, where both
charismatic and toxic leadership were entered simultaneously. The model indicated a slight but
significant positive effect of toxic leadership on employer branding (B = 0.19; p <.001). This
counterintuitive result indicates that in certain organizational cultures—particularly those
valuing strict control, discipline, and hierarchical clarity—behaviors associated with toxic
leadership might be interpreted as necessary for operational success and stability.

This phenomenon mirrors real-life scenarios where authoritarian practices, such as rigorous
security checks at sensitive facilities or strict apprenticeship training models, are perceived as
essential despite their potentially demeaning nature. Therefore, toxic leadership behaviors,
while inherently destructive in principle, can sometimes be normalized and even valued within
specific organizational or cultural contexts.

The primary contribution of this study lies in its nuanced examination of leadership perceptions
within the framework of employer branding. Unlike studies that treat toxic leadership as
universally detrimental, this research provides empirical evidence that toxic leadership's impact
is context-dependent, shaped by sectoral norms, organizational culture, and employee
expectations.

Furthermore, by integrating charismatic leadership’s emotional influence with toxic
leadership’s control-oriented dynamics, the study proposes a more layered understanding of
how leadership styles interplay in shaping employer brand perceptions. This approach bridges
the gap between behavioral leadership theories and branding strategies, offering a practical lens
for HR professionals and organizational strategists.

Organizations aiming to enhance their employer brand must recognize the critical role of
leadership perception in employee engagement and external reputation. While charismatic
leadership qualities should be cultivated to build emotional commitment and internal brand
ambassadors, it is also essential to critically evaluate environments where toxic leadership
behaviors are normalized or rewarded under the guise of operational discipline.

Leadership development programs should incorporate self-awareness, ethical conduct, and
emotional intelligence training to ensure that authoritarian behaviors do not inadvertently
become embedded as acceptable organizational norms. Moreover, employer branding
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initiatives should consider internal leadership dynamics as a foundational element, rather than
solely focusing on external communication strategies.

The study’s primary limitation is its cross-sectional design, which precludes longitudinal
observations of leadership perception dynamics over time. Additionally, the reliance on self-
reported survey data introduces the potential for common method bias. While the sample size
(n = 399) aligns with statistical adequacy standards, expanding the sample across different
cultural and organizational contexts could enhance generalizability.

Future research should employ longitudinal and mixed-method approaches to explore how
leadership perception evolves in response to organizational change, crisis management, or
strategic branding interventions. Additionally, sector-specific comparative studies could
illuminate how leadership behaviors are variably interpreted across industries with differing
power dynamics and cultural expectations.

Keywords: Charismatic leadership, toxic leadership, employer branding, organizational
behavior, employee perception, leadership style.
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