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ETiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Doktora tezi olarak sundugum “Toksik Liderlik, Is Stresi ve Ise Adanmislhk
Miskisi: 50/d Kadrosundaki Arastirma Gorevlileri Uzerine Bir Calisma” adli ¢alismamin
0zgiin bir calisma oldugunu; calismanin hazirlik, veri toplama, analiz ve bilgilerin
sunumu olmak Tlizere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara uygun
davrandigimi; bu caligma kapsaminda elde edilemeyen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakg¢ada yer verdigimi; bu g¢alismanin Alanya
Alaaddin Keykubat Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit
programiyla tarandigini ve “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda,
calismamla ilgili yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya

¢ikacak tiim ahlaki ve hukuki sonuglara razi oldugumu bildiririm.

Mehmet OZTURK
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verdikleri katkilardan dolay1 ¢ok tesekkiir ederim.
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destek ve dualarini esirgemeyen kiymetli anne babama, kardesime, hayatima kattiklari
her sey i¢in minnettarim. Elde ettigim her basarida en biiyiik pay onlara aittir.

Son olarak varligiyla hayatima anlam katan, her adimimda yanimda olan, bu
caligmanin da nihayete ermesinde biiyiik sabir gosterip destek veren sevgili esim ve
meslektasim Tugge’ye tesekkiirii bir bor¢ biliyorum. Bu calismay1 yakin zamanda

kavusmayi sabirsizlikla bekledigim biricik kizim Almila Amine’ye ithaf ediyorum.



OZET

TOKSIK LIDERLIK, IS STRESI VE ISE ADANMISLIK ILISKISi: 50/d
KADROSUNDAKI ARASTIRMA GOREVLILERI UZERINE BiR CALISMA

Mehmet OZTURK
Isletme Ana Bilim Dal1
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii,
Maysis, 2023 (142 sayfa)

Bu calismada, toksik liderlik ve ise adanmislik arasindaki iligskide ig stresinin
roliinii belirlemeye yonelik bir model tasarlanmistir. Bu dogrultuda ¢alismanin amaci;
katilimcilarin toksik liderlik, is stresi ve ise adanmishik diizeylerini belirlemek, bu
kavramlar arasindaki iligski agini elde edilen verilerle ampirik olarak ortaya koymaktir.
Veriler, Tiirkiye’de devlet tniversitelerinde 50/d kadrosunda gorev yapmakta olan
arastirma gorevlilerinden (n=474) toplanmistir. Calismada veri toplama araci olarak;
Schimdt (2008) tarafindan gelistirilen “Toksik Liderlik Olgegi”, House ve Rizzo (1972)
tarafindan gelistirilen “Is Stresi Olcegi”, Schaufeli vd. (2002) tarafindan gelistirilen
“Utrecht Ise Adanma Olgegi” kullanilmistir. Verilerin analizinde, giivenilirlik analizleri,
tanimlayici istatistikler, dogrulayict faktor analizi, t-Testi ve ANOVA analizleri ile
yapisal esitlik modelinden yararlanilmistir. Analizler, AMOS ve SPSS programlarinda
gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen analizler sonucunda, arastirma gorevlilerinin toksik
liderlik algilarinin orta; is stresi ve ise adanmishk diizeylerinin ise yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile toksik liderlik, i1s stresi ve ise
adanmiglik diizeyleri arasindaki farkliliklar: belirlemeye yonelik yapilan analizler, baz1
ozelliklerde farkliigimn oldugunu gostermistir. YEM analizi sonucuna gore toksik
liderligin is stresi tizerinde olumlu, ise adanmiglik iizerinde olumsuz bir etkisi tespit
edilmistir. Bununla birlikte; toksik liderligin ise adanmishiga etkisinde is stresinin

herhangi bir rolii olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Sozciikler: Toksik Liderlik, Is Stresi, Ise Adanmislik



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP OF TOXIC LEADERSHIP, WORK STRESS AND WORK
ENGAGEMENT: A STUDY ON RESEARCH ASSISTANTS IN 50/d STAFF

Mehmet OZTURK
Departman of Business
Graduate School of Alanya Alaaddin Keykubat University,
May, 2023 (142 page)

In this study, a model has been designed to address the role of work stress in the
relationship between toxic leadership and work engagement. Accordingly, this study
aims to identify the participants' levels of toxic leadership, work stress, and work
engagement and to empirically reveal the relational structure between these concepts
with the help of the collected data. The data were gathered from research assistants
working on a 50/d staff basis at state universities in Turkey. The study used the Toxic
Leadership Scale developed by Schimdt (2008), the Work Stress Scale developed by
House and Rizzo (1972), and the Utrecht Work Engagement Scale developed by
Schaufeli (2002) as data collection tools. To analyze the data, reliability analyses,
descriptive statistics, validating factor analyses, t-tests and ANOVA analyses, and a
structural equality model were used, and the analyzes were performed in AMOS and
SPSS programs. As a result of the analyzes carried out, it was determined that the
research assistants' perceptions of toxic leadership were moderate, and their work stress
and work engagement levels were high. The analyzes performed to detect the
differences between participants’ demographic features and toxic leadership, work
stress, and work engagement showed that some features were different. According to
the results of SEM analyses, toxic leadership has a positive impact on work stress and
negative impact on work engagement, while work stress does not have a meaningful
effect on work engagement. That being said, no role of work stress has been identified

in the impact of toxic leadership on work engagement.

Keywords: Toxic Leadership, Work Stress, Work Engagement
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1. GIRIS

Liderlik arastirmalarinin tarihine bakildiginda, arastirmalarin ¢gogunlugunun “iyi
ve etkili liderligin” nasil oldugunu anlamaya yonelik oldugu goriilmektedir (Shaw vd.,
2011). Biiyilk Adam Teorisi ile baslayan bu akim; liderlerin digerlerinden farkli
oldugunu vurguluyor, tarihin ve kaderin akisinin olaganiistii kisiliklerin elinde oldugunu
savunuyordu. Dolayisiyla bu istiin 6zellikler sonradan kazanilan bir nitelik olmaktan
cok dogustan gelen bir istiinlilk olarak degerlendiriliyor, John F. Kennedy, Martin
Luther King gibi isimler de bu durumun taninmis simalar1 olarak gosteriliyordu (Organ,
1996). Ozellikler yaklasimiyla biiyiikk adamlarin dogustan getirdikleri etkili liderlik
yeteneklerinin tanimlanmasi, onlar1 digerlerinden farkli kilan 6zelliklerin agiklanmasi
ve tahmin edilmesi amaglanmistir (Erickson vd., 2007). Liderin ne olduguna dair
sorular soran ve cevab1 fiziksel ve kisilik Ozellikleriyle ortaya koyan o&zellikler
yaklasimi yerini, izleyen arastirmalarda liderligin “nasil” olduguna yanit arayan ve
liderin, takipgileriyle etkilesimlerini saglayan eylemleri inceleyen davranigsal yaklagima
birakmistir (Hunt & Fedynich, 2019). Ne ve nasil sorularina cevap veren yaklagimlarin
ardindan liderin “hangi durum ve kosul”da nasil davranmasi gerektigini ortaya koyan
durumsallik yaklasimi ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasima gore etkili liderlik davranist kosul
ve durumlara gore degismekte, her duruma uygun bir liderlik tarzi bulunmamaktadir
(Kogel, 2020).

Belirli liderlik tiirleri ve yoOnetim uygulamalarinin olumlu 6zelliklerini ve
potansiyelini vurgulayan ¢ok sayida ¢alisma olsa da, bu iyimser yaklasimla birlikte
liderligin yikici tarafina, yani madalyonun diger yiiziine 151k tutmayi amaglayarak
biiyliyen bir literatiirde bulunmaktadir (Harris & Jones, 2018). Liderligin karanlik
tarafina olan ilginin artmasinin iki nedeninin oldugu sdylenebilir. Bunlardan ilki; yikic
liderligin olduk¢a yaygin olmasi ve bunun beraberinde getirdigi olumsuz sonugclar,
ikincisi ise karanlik liderlik davraniglarinin takipgiler tizerindeki etkisinin oldukga
siddetli olmasidir (Schyns & Schilling, 2013). Literatiir de; kii¢iik tiranlar (Ashforth,
1994), istismarc1 yonetim (Tepper, 2000), narsist liderlik (Rosenthal & Pittinsky, 2006),
yikici liderlik (Einarsen vd., 2007) tiirleri ile ele alinan liderligin karanlik tarafina 151k
tutan bir bagka liderlik tiirii ise toksik liderlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Toksik liderlik; karanlik liderlik tiirlerinin birgok 6zelligini tagiyan hem Orgiitsel

hem de bireysel agidan zararli etkileri olan bir liderlik tiridiir. Sayist gittikge artan



aragtirmalarla ortaya konuldugu iizere bircok alanda toksik liderlie maruz kalindigi
anlasilmaktadir. Is giicii damismanlk sirketi Life Meets Work’un yapmis oldugu
arastirma bu gerce8i ortaya koymaktadir. Sirketin, ABD’de yaslar1 18-70 arasinda
tiniversite egitimli 1000 ¢alisanla yapmis oldugu arastirma sonucuna gore, katilimcilarin
%356’siin toksik lidere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir (Lazarczyk, 2017). Tiirkiye’de
gerceklestirilen bir bagka arastirmada ise carpict sonuglara ulagilmistir. Tiyatro
sanatcilarinin cinsel tacize iliskin goriislerini ortaya koyan calismada; toksik liderlik
Ozelliklerinin cinsel tacize neden olan faktorlerden biri oldugu tespit edilmistir (Belkis
vd., 2021). Liderligin karanlik tarafinin sergiledigi yikici davranislarin hem yaygimlik
oranlar1 hem de potansiyel ciddi etkileri dikkate alindiginda, kavram derinlemesine
arastirmaya deger bir konu haline gelmektedir (Schyns & Schilling, 2013).

Toksik liderlik davraniglarinin ise adanmisligin iizerinde olumsuz etki yapacagi
distintilmektedir (Amutenya, 2019; Shokoh & Nikpour, 2019; Naeem & Khurram,
2020). Calisanlarin kendilerini islerine adamasi orgiitler agisindan birgok olumlu ¢iktiy1
da beraberinde getirmektedir. ise adanma 6rgiitsel baglilig: (Agyemang & Ofei, 2013),
is tatminini (Nimon vd., 2016), orgiitsel vatandaslik davranisin1 (Babcock-Roberson &
Strickland, 2010) artirmakta, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini (Gokaslan, 2018) ve
tiretkenlik karsiti is davramiglarint (Chen vd., 2020) azaltmaktadir. Dolayisiyla
calisanlarin ise adanmalar1 hem kendi iyi oluslar tizerinde olumlu bir etki yaratirken
(Shuck & Reio Jr, 2014), hem de orgiitsel agidan bir ¢ok olumlu neticenin alinmasina
katki saglamaktadir. Bunun yaninda calisanlarin  kendilerini ise adamamalari
isletmelerin ciddi maliyetlerle karst karsiya kalmasina neden olmaktadir. Yalnizca
ABD’de ¢alisanlarin ise adanmamalar1 nedeniyle ortaya ¢ikan verimlilik kaybinin 300-
600 milyar dolar arasinda oldugu tahmin edilmektedir (Putra vd., 2017).

Toksik liderlik davraniglarinin olasi en 06nemli sonuglarindan bir tanesi
calisanlarda yaratacag strestir (Hadadian & Zarei, 2016; Hadadian & Sayadpour, 2018;
Snow vd., 2021). ise bagl stres; anksiyete, depresyon, kronik yorgunluk gibi mental,
mide ve kalp hastaliklari, kronik bas agris1 gibi fiziksel sorunlara yol agmaktadir
(Kawakami vd., 1994; Eller vd., 2009; Gray-Stanley vd., 2010; Huang vd., 2019). Diger
taraftan, is stresinin calisan davraniglarina olan olumsuz etkisi ampirik ve teorik
arastirmalarla ortaya konulmus ve bu alanda biiytik bir literatiir olusmustur (Lloyd vd.,
2002; Colligan & Higgins, 2006; Wu vd., 2012; Khamisa vd., 2015). Stresin, calisan
sagligina ve ise yonelik tutumuna olumsuz etkileriyle birlikte toplumsal agidan da

onemli maliyetlere sebep oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Uluslararasi Calisma
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Orgiitiiniin (ILO) yaymlamis oldugu raporda 2008/2009 yillarinda isle ilgili stresin
Avusturya toplumuna maliyetinin 5,3 milyar Avusturya dolart oldugu belirtilmistir
(ILO, 2016). Ingiltere’de Saglik ve Giivenlik Kurulu (HSE) tarafindan gerceklestirilen
bir bagka aragtirmaya gore 2021/2022 doneminde is stresi nedeniyle kaybedilen toplam
is glinii sayist 17 milyon giine ulasmistir. Bu da kisi basina ortalama 18,6 giine denk
gelmektedir (HSE, 2022). Is stresinin neden oldugu bireysel, orgiitsel ve toplumsal
olumsuz sonuglarin, strese neden olan faktorlerin belirlenmesinin énemini de ortaya
cikardigini ifade etmek miimkiindiir.

Ise adanmishigm aciklanmasinda siklikla kullanilan is talep-kaynak modeline
gore is talepleri is stresi ile pozitif yonde etkilesim i¢indeyken, is kaynaklari ise negatif
yonlii bir iligki icerisindedir (Frank vd., 2017). Bir baska ifadeyle; is kaynaklarmin is
taleplerini  karsilamadigi durumlarda is stresi artis gostermektedir. Christian ve
arkadaslar1 (2011) liderligi, ise adanmishigin saglanmasinda kritik bir is kaynagi olarak
belirtmektedir. Calisanlarin liderlerinden yeterli destegi alamadigi ve diisiik kalitede
lider-iiye etkilesimin oldugu orgiitlerde is stresi artmakta (Liang vd., 2021) ve is
stresinin artis1 ¢alisan adanmighgini azaltmaktadir (Cordioli vd., 2019; Breaugh, 2021;
Zhang vd., 2021). Toksik liderlerin kisi, grup ve orgiitii zehirleyen olumsuz davraniglar
calisanlarla arasinda yiiksek kalitede bir lider iiye etkilesiminin olusmasini
engelleyecegi gibi ¢alisanlarda is stresine neden olacak (Romanowska vd., 2013) bu
durum da ¢alisgan adanmishigini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu aragtirmada, toksik
liderligin 1is stresi araciligiyla ise adanmayi etkileyecegi bir iliski mekanizmasi
tasarlanmistir. Bu iliski mekanizmasinin, toksik liderlik algisinin is stresini artiracag,
is stresinin de ise adanmislig1 azaltacagi seklinde ¢alismasi beklenmektedir.

Toksik liderligin ise adanmiglik tizerindeki etkisinde is stresinin aracilik roliinii
belirlemeyi amaglayan bu arasgtirma, Tirkiye’deki devlet iiniversitelerinde
gerceklestirilmistir. Universiteler, bilgi {iretimin en énemli merkezleridir. Bilgi, fiziksel
sermaye ve emekle birlikte ekonomik biiylimenin ¢ok 6nemli bir unsuru olarak kabul
edilmektedir (Mueller, 2006). Sirketler icin bilgi iiretim merkezi olarak goriilen
tiniversiteler ayn1 zamanda insan sermayesinin kaynagi ve gelecekte istihdam edilecek
calisanlarin yetistirilmesi islevlerini de yerine getirmektedir (Etzkowitz, 1998). Lendel
(2010) Amerika’da, Brenner ve Schlump (2010) Almanya’da, Agasisti vd. (2019)
Italya’da gergeklestirdikleri arastirmalarda, {iniversitelerin istihdama, kisi basina diisen
gayri safi yurti¢i hasilaya ve ekonomik biiyiimeye onemli Olclide katki yaptiklarini

ortaya koymustur (Brenner & Schlump, 2010; Lendel, 2010; Agasisti vd., 2019).
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Arastirmalarinda ortaya koydugu iizere uzun vadeli ekonomik biiylimenin yolu, giiclii
bir bilimsel alt yapinin olusturulmasindan ge¢mektedir. Gelecege doniik ekonomik
planlarinin ilk adimi1 temel bilimsel arastirmalar ile atilmaktadir. Bu ilk adimi1 atanlar ise
akademisyen ve arastirmacilardir (Akgigit vd., 2023). Oneren ve arkadaslar1 (2017)
akademinin temelini giicli kilmanin arastirma gorevlilerinden gectigini ve arastirma
gdrevlilerinin akademinin bel kemigi oldugunu ifade etmislerdir (Oneren vd., 2017).
Devlet iiniversitelerinde arastirma gorevlileri 2547 sayil1 Yiiksek Ogretim Kanuna gore
ti¢ farkl1 sekilde istihdam edilmektedir. Bunlar; ilgili kanunun 33. maddesi, 50. maddesi
ve 35. Maddesi kapsaminda gorevlendirme seklinde ger¢eklesmektedir. 33. Madde ve
35. madde kapsaminda istthdam edilen arastirma gorevlilerinin kadrosu daimi 6zellik
tagirken, 50/d maddesi kapsaminda istthdam edilenler lisansiistli egitim siireci boyunca
kadrolarinda kalabilmektedir (Citil Bigen, 2022). Sim ve arkadaslari (2021) toksik
liderligin calisanlarin is giivencesizligi duygularini manipiile ederek orgiitsel baskiy1
artirdigini belirtmistir (Sim vd., 2021). Bu nedenle; gegici kadroda istihdam edilen ve is
giivencesizligine sahip olan 50/d kadrosundaki arastirma gorevlileri g¢alismanin
orneklemi olarak belirlenmistir.

Universiteler, ademimerkeziyetci organizasyonlar1 ve agik hiyerarsik giic
yapilart goz Oniine alindiginda is yerinde zorbaliga 6zellikle duyarli organizasyonlardir
(akt. Fahie, 2020: 346). Bu goriis, yiiksek Ogretim kurumlarinda toksik liderligin
varligin1 ve etkilerini arastiran siirli sayida arastirmayla da desteklenmektedir. Yaghi
ve Yaghi (2021); Urdiin, Misir, Liibnan, Fas, Birlesik Arap Emirlikleri ve Tunus’ta
bulunanl3 iiniversitede gorev yapan 175 akademik yonetici ve 517 6gretim iiyesi ile
gerceklestirmis olduklar1 arastirmada; katilimcilarin %81’inin sahtekarlik, baskalarina
saldirma, kurumsal refahi hice sayma ve samimiyetsiz kisilik 6zellikleri gibi toksik
liderlik davraniglarina maruz kaldigi sonucuna ulasmiglardir (Yaghi & Yaghi, 2021).
Giliney Afrika’da 18 farkli yiliksekogretim kurumunda yapilan bir bagka arastirmada ise
benzer sekilde katilimcilarin  yiiksek dlizeyde toksik liderlik davranislarini
deneyimlediklerini ortaya koymustur (Herbst & Roux, 2023).

Smith ve Fredricks-Lowman (2020) toksik liderligin yiiksekdgretim
kurumlarinda 10 yillik incelemesini yaptiklart arastirmalarinda; konuyla ilgili ampirik
arastirma eksikligine vurgu yapmis ve yiiksekdgretimde toksik liderligin gelisimi ve
olasi etkileriyle ilgili daha fazla aragtirmaya ihtiya¢ oldugunu belirtmistir (Smith
&Fredricks-Lowman, 2020). Akademide artan giivencesizlik goz oOniine alindiginda,

toksik liderlerin zehirli davranislarinin en ¢ok gegici olarak g¢alisanlar tizerinde olacagi
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distiniilmektedir (Fahie, 2020). Bu sebeplerle, mevcut g¢alismanin gegici olarak
istihdam edilen 50/d kadrosundaki arastirma gorevlileri 6rnekleminde yapiliyor
olmasinin literatiirdeki ampirik arastirma ihtiyacina katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Liderligin karanlik yiiziinii yansitan toksik liderligin yeni bir fenomen olmasi
nedeniyle, ¢alisanlarin tutum ve davranislarina olan etkisini ortaya koyan calismalara
ihtiyag duyulmaktadir. Toksik liderligin is stresi tizerindeki etkisini inceleyen
arastirmalara uluslararasi literatiirde kismen rastlansa da (Hadadian & Zareis, 2016;
Hadadian & Sayadpour, 2018; Labrague vd., 2020; Snow vd., 2021), ulusal alanda
konuyla ilgili arastirmalarin oldukga yetersiz oldugu goriilmektedir (Yilmaz vd., 2020).
Benzer sekilde toksik liderlik-ise adanmislik (Amutenya, 2019; Shokoh & Nikpour,
2019; Naeem & Khurram, 2020; Klahn Acufia & Male, 2022), is stresi-ise adanmigslik
iligkisini inceleyen arastirmalarin hem uluslararas1 hem de ulusal literatiirde oldukca
siirli sayida oldugu goriilmektedir (Mérida-Lopez vd., 2017; Cordioli vd., 2019; Shim
vd., 2019; Zhang vd., 2021; Breaugh, 2021). Toksik liderlik, is stresi ve ise adanmiglik
kavramlarin1 bir arada inceleyen arastirmaya ise hem ulusal hem de uluslararasi
literatiirde rastlanmamistir. Bu anlamda mevcut ¢alismanin bu eksikligi kapatmaya
yonelik bir katki saglayacag: ifade edilebilir.

Toksik liderlik is stresi ve ise adanmislik iligkisini inceleyen bu ¢alismaya; s6z
konusu degiskenlerin kavramsal olarak agiklanmasiyla baglanmistir. Bu kapsamda
toksik liderligin tanimi, toksik liderlerin Ozellikleri ve davranislari, toksik liderligin
boyutlari, toksik liderlikle ilgili arastirmalar, kavram olarak stres ve is stresi, is stresinin
onciiller1 ve ardillar, ise adanmighk kavraminin tanimlanmasi ve boyutlari, ise
adanmisligin Onciilleri ve sonuglarina iligkin basliklar ¢aligmanin kavramsal gerceve
boliimiinli olusturmaktadir. Kavramsal cergeveyi takip eden degiskenler arasi iligkiler
ve hipotez gelistirme boliimiinde degiskenler arasindaki iligkiler sosyal degisim teorisi,
lider-iiye etkilesimi teorisi ve is talep-kaynak modeli ger¢evesinde agiklanarak konuyla
ilgili arastirmalara yer verilmis ve arastirma hipotezleri gelistirilmistir.

Calismanin bulgular kisminda devlet {iniversitelerinde 50/d kadrosunda calisan
474 aragtirma gorevlisinden anket teknigiyle elde edilen verilerle gerceklestirilen analiz
bulgularina yer verilmistir. Bu kapsamda; arastirma gorevlilerinin bireysel 6zellikleri ile
toksik liderlik algilari, is stresi ve ise adanmiglik diizeylerinin karsilagtirilmasina iliskin
ve gelistirilen hipotezlerin test sonuglarina analiz ve bulgular bdliimiinde sunulmustur.

Calismanin son boliimiinii ise elde edilen bulgularin degerlendirildigi tartisma bolimii



ile sonraki ¢aligmalar icin Onerilere yer verilen sonu¢ ve Oneriler bolimii

olusturmaktadir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Toksik Liderlik

Arastirmanin bu boliimiinde; toksik liderlik kavraminin teorik olarak aciklamasi
yapilmis; kavramin kapsamli olarak anlagilmasi amaciyla toksik kavrami ve orgiitsel
toksisite, toksik liderligin tanimi, toksik liderin 6zellikleri ve davranis sekilleri ile toksik
liderligin boyutlarina yer verilmistir. Toksik liderligin yeni bir kavram olmasi nedeniyle
yurt icinde ve yurt disinda konuyla ilgili arastirmalara yer verilerek bolim

sonlandirilmistir.

2.1.1. Toksik kavram

Dilimize Ingilizce “toxic” kelimesinden gecen kavramin genellikle fen ve saglik
bilimlerinde kullanildig1 goriilmektedir (Kasalak, 2015).Toksik kelimesinin etimolojik
kokenleri Yunancaya dayanmaktadir. Bu dilde “toksikon” olarak gecen sozcilik daha
sonra Latincede kendisine “toksikus” olarak yer bulmustur (Kirbag, 2013). Sozciik;
Yunancada “ok ucuna siiriilen 6zel zehir” anlamina gelmektedir (Tiirk¢e Etimoloji
Sozctgii, 2021). Tirk Dil Kurumuna (TDK) gore zehir; “organizmaya girdiginde
kimyasal etkisiyle fizyolojik gorevleri bozan ve miktarma gore canliyr oldiirebilen
madde, agu” anlami tagimaktadir (TDK, 2021). Toksik kavrami, fen ve saglik
bilimlerinden sonra yonetim yazininda ilk kez Marcia Lynn Whicker tarafindan ele
alinmigtir (Dagless, 2018). Whicker (1996), o zamana kadar literatiirde liderligin
olumsuz yonlerini ele alan tanimlamalar olsa da ilk kez toksik liderlik kavramini ortaya
atarak, ¢aliganlarin bencil ve kot niyetli birisi tarafindan korku ve hileyle yonetilmesini
toksik liderlik olarak kavramsallagtirmigtir (Whicker, 1996). Whicker’in liderlik
baglaminda yaklastig1 toksiklik kavramina, Frost (2003) “Orgiitsel toksisite” kavramini

ortaya atarak konuyu ilk kez organizasyon boyutuyla ele almustir.

2.1.2. Orgiitsel toksisite ve toksik iicgen

Orgiitsel toksisite; bireylerin is ortamlarinda problem yasamalarma yol acarak
calisanlarin islerine yonelik motivasyonlarini olumsuz yonde etkileyen, bu nedenle de
negatif tutum ve davranigslara neden olan calisma ortami olarak tanimlanmaktadir
(Glinsel, 2017). Amag ve hedeflere ulasmada yetersizlik, iyi bir yonetim ve liderlik

eksikligi, ¢alisanlarda memnuniyetsizligin ve iyimserligin olmayisi, Orgiit i¢ iletisim



kanallariin kapali olmasi, genel itibariyla cezalandirict bir sistemin olmasi, alinan
kararlar1 sorgulama imkaninin olmamasi, hosgoriisiizliik, asir1 kontrol ve otoriterlik,
duygusal, cinsel ve fiziksel istismar, ¢alisanlarin korku ile yOnetilmesi ve
yonlendirilmesi toksik oOrgiitlerde olan genel 6zelliklerdir (Appelbaum & Roy-Girard,
2007:18; Hay, 2012:2). Thoroughgood ve arkadaslar1 (2018)’na gore yikici liderlik
stirecinin anlamak i¢in sadece liderlik davraniglarina odaklanmak yerine, yikict liderlik
davraniglariyla birlikte uyumlu takipgileri ve buna yol acan elverisli ortami birlikte
degerlendirmek gerekmektedir (Thoroughgood vd., 2018). Bu durum, orgiitsel
toksisitenin ortaya c¢ikmasina neden olan lider, uyumlu takipgiler ve g¢evresel
etkenlerden olusan toksik tiggen araciligiyla agiklanmistir (Chua & Murray, 2015: 292).

Padilla ve arkadaslar1 (2007) tarafindan ortaya konulan toksik ti¢gen, {i¢
bilesenden olusmaktadir. Buna gore ilk bilesen; karizma, kisisellestirilmis gii¢
kullanimi, narsisizm, olumsuz yasam temalar1 ve nefret ideolojisine sahip olan yikici
liderlerdir (Padilla vd., 2007). Ancak yikict liderlik, toksik {iggenin sadece bir
pargasidir. Duyarli takipgilere ve elverigli bir ortama sahip olmayan liderin, yikici
liderlik davranisi sergileme olasiligi daha dusiiktir (Schneider, 2021: 9). Toksik
ticgenin ikinci bilesenini uyumlu takipgiler olusturmaktadir. Uyumlu takipgiler de gizli
anlasma yapanlar ve uyum saglayanlar olmak tizere ikiye ayrilirlar. Liderleri izleyen
takipgiler genel itibariyla ahlaki eylemlerde bulunan liderlere uyup onlara destek
olurken, toksik tiggende bulunan takipgiler korku sebebiyle ya da liderle bazi menfaat
birliktelikleri oldugu igin onlara destek olmaktadir. Uyumlu takipgiler, profesyonel,
politik veya finansal faydalar elde etmek admna liderin toksik davranislarina karsi
gelmez, aksine desteklerler. Uyum saglayanlarin toksik davraniglara sessiz kalmalarinin
nedeni; gizli anlagma yapanlarin menfaat beklentilerinin aksine liderin yaptigi
davraniglar1 sorgulayacak ve lider tarafindan kazanilmis otoriteye karsi ¢ikacak 6z
saygidan yoksun olmalaridir (Pelletier vd., 2019: 5). Toksik ti¢genin ii¢lincii ve son
bileseni ise lideri, takipgileri ve onlarin etkilesimleri ¢ergceveleyen ¢evresel baglamdir.
Liderler, istikrarsizligin getirmis oldugu belirsizlik ile radikal degisimler yapabilirler.
Bunun yaninda calisanlar tarafindan algilanan bir tehdidin varligi, belirsizlikten
kaginma ve gii¢c mesafesinin yiiksekligi gibi zayif kiiltiirel degerlerin olmas1 da orgiitsel

toksisitenin ortaya ¢ikmasina katki saglamaktadir (Padilla vd., 2007).



Yikiar Liderler

*  Karizma

*  Kisisellestirilmig Giig
¢ Narsizm

*  Olumsuz yasam temalart

*  Nefet ideolojisi

Uyumlu Takipgiler Elverisli Ortam

+ Istikrarsizlik
+  Algilanan tehdit
+  Kiiltiirel degerler

+  Kontrol-denge eksikligi ve
etkisiz kurumlar

Uyumlular Gidi anlasma
Kargilannanuis ihtiyaglar ¥apanlar
Diisiik i¢sel
degerlendirme
Diisiik olgunluk

Tutku
Benzer diinya

Sekil 2. 1 Toksik Ucgen
Kaynak: Padilla vd., 2007: 180.

2.1.3. Toksik liderligin tanimi

Yonetim ve organizasyon alaninda liderlik arastirmalarin ¢ok Onemli bir
boliimii, genel olarak etkili liderlik tarzlarini ortaya koymaya ya da takipgilerin orgiitsel
hedefler etrafinda nasil birlestirileceklerini belirmeye odaklanmistir. Oyle ki etkili
liderliginin dogasini, Onciillerini ya da sonuglarini detaylandirmay:r amaglayan
arastirmalar; liderlik arastirmalariin “kutsal kalesi” gibi kabul edilmis ve bu amacla
yapilan arastirmalarin sayist giderek artmistir (Erickson vd., 2007: 27). Ancak her ne
kadar arastirmalarin ¢cogu liderligin etkili ve faydali yonlerine odaklanmis olsa da kabul
edilmelidir ki liderligin bir de diger yiizii yani karanlik tarafi bulunmaktadir. Klasik
aragtirmalarda goriinen odur ki liderligin bu karanlik tarafi sosyal bilimciler tarafindan
gbz ardi edilmis ve {izerine yeterince odaklanilmamistir (Padilla vd., 2007: 177).
Stiphesiz ki gelecegin liderlerinin yetistirilmesinde etkili liderlik davranmiglarinin
Ogrenilmesi ve 0gretilmesi ¢ok dnemli bir unsur olsa da liderlerin kuruma ve ¢alisanlara
zararli olabilecek davranislarini tanimak da ayni derece de 6nem arz etmektedir (Mehta
& Maheshwari, 2013: 2). Liderligin olumlu ve faydali tarafina oranla, karanlik ve
zararl tarafina yonelik yeterli seviye de akademik calisma olmamasina ragmen, bazi
liderlik tarzlarinin karanlik 6zelliklere sahip oldugu bilinmektedir. Bu liderlik tarzlari;

yikict liderlik, kiictik tiranlar, zorba liderlik ve toksik liderliktir (Celiker, 2020:8).



Literatiirde despotik liderlik (De Hoogh & Den Hartog, 2008), itici liderlik
(Bligh vd., 2007), raydan ¢ikmis liderlik (Einarsen vd., 2007) gibi farkli kavramlarla yer
alan yikici liderlik (Mackey vd., 2021); bir lider ya da yoneticinin, kurulusun amag ve
hedeflerini, kaynaklarin etkin kullanimini, ¢alisanlarin refahini ve is memnuniyetini
baltalamak ya da sabote etmek suretiyle kurumun mesru olan ¢ikarlarini ihlal eden
sistematik ve tekrarlanan davraniglari olarak agiklanmaktadir (Einarsen vd., 2007: 208).
Bu tiir liderlik tarzi sergileyen kisiler, calisanlar1 orgiitsel hedef ve ¢ikarlarinin aksi
yoniinde hareket etmeye tesvik ederek, sadece kuruma degil ayn1 zamanda calisanlarina
da zarar verirler (Krasikova vd., 2013: 1311). Yikicr liderlik anlik bir 6fke patlamasi ya
da hatali bir davranisin aksine sistematik olarak yikici davraniglar1 ifade etmektedir.
Astlarin suistimal edilmesi ve yasa dis1 davranilmasi da dahil olmak iizere kurulusun
hedeflerine ulasmasina kars1 ¢ikarak, mesru cikarlara karsi sistematik olarak hareket
etmek yikici liderlerin belirgin dzellikleridir (Aasland vd., 2010: 439).

Bir baska karanlik liderlik tiiri olan ve Ashforth (1994) tarafindan
kavramsallastirilan kiiciik tiranlik; kisinin kendi gili¢ ve otoritesini bagkalar1 {izerine
hitkmetmek amaciyla yoneltmesi olarak tanimlanmistir (Ashforth, 1994:755). Keyfilik
ve kendini begenmislik, astlarin kiiglik diistiriilmesi ve asagilanmasi, ulagilabilir
olmaktan uzak ve kendi menfaatine odakli olmak, ¢atismaci ve fikirlerini dikta eden bir
tutum takinmak, calisanlart nedensiz yere cezalandirmak gibi davraniglar kiiciik
tiranlarin 6zellikleridir (Ashforth, 1997: 127).

Zorbalik; magdurun medeni haklarini ihlal eden bir dizi damgalayici saldirtya
maruz kaldig: siireci ifade etmektedir (Quine, 2001: 74). Is yerinde zorbalik ise bir ya
da birden fazla calisana yonelik bilingli ya da bilingsiz olarak gergeklestirilen, ancak
maruz kalanlar tarafindan istenmeyen, agagilanma, giicenme ve sikintiya yol agabilecek,
tekrar eden davranig, eylem ve uygulamalar olarak tanimlanmaktadir (Hoel vd., 2010:
454). Zorba liderler, ¢alisanlarini isten ¢ikartmayla korkutarak tehdit etme, is igin
gerekli bilgileri saklama, agresif bir sekilde g6z temas: kurma, baskalarinin yaninda
alay etme ya da kiiciik diistirme gibi davranislar sergilemektedir (Aryee vd., 2007: 191).
Son zamanlarda oldukca ilgi goren ve liderligin karanlik yiiziinii gosteren bir diger
liderlik tarz1 ise toksik liderliktir.

Wilson-Starks (2003) toksik liderligi; ¢alisanlarin cosku, yaraticilik, 6zerklik ve
yenilik gibi duygularimi zehirleyerek bireylere ve bunun sonucunda kurumlara zarar
veren bir liderlik yaklasimi olarak tanimlamaktadir (Wilson-Starks, 2003: 2). Toksik

lider; liderlik ettigi kurum ve kurulus iizerinde zehirli etkileri olan, yikict davranislar1 ve
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islevsiz kisilik ozellikleri ile kisi, grup ve kurumlar iizerinde ciddi ve kalic1 zararli
etkiler birakan liderdir (Lipman-Blumen, 2006: 5). Toksik liderler, takipgilerinin moral
ve motivasyonunu bozmaya ve onlar1 altindan kalkamayacagi is yikleri ile
gorevlendirmeye meyilli olan kisilerdir. Ayrica bu tarz liderler galisanlarin, kendi
kararlarint ve eylemlerini sorgulamamasi igin giicii kotiiye kullanma egilimindedir
(Mehta & Maheshwari, 2013:4).

Toksik liderler; astlarin refahin1 diistinmeyen ve bu konuda bir endise tasimayan,
orgiit iklimini olumsuz etkileyen bir kisilige sahip olan ve takipgilerinde 6ncelikle kendi
c¢ikarlari diistinen bir alg1 yaratan liderlerdir (Reed, 2004: 67). Bu tarz liderler 6nceden
bir nefret ideolojisine sahiptir. Toksik liderler yiiksek seviyede narsist dzellikler tasiyan,
kisisellestirilmis bir gii¢ ihtiyacina ve olumsuz yasam tarzlarina sahip bireyler olarak
tasvir edilir (Chua & Murray, 2015: 293). Toksik liderlikle ilgili bir ¢ok arastirma;
astlarin1 azarlayan, kiigiimseyen, zorbalik eden, astlarin kontroliinde olmadigi halde bazi
islerden onlar1 sorumlu tutan, astlarinin daha fazla calismasini isteyen ve olmasi
gerektiginden daha fazla fedakarlikta bulunmasini bekleyen liderlerin hikayelerini
icermektedir (Schmidt, 2008: 4). Kendi fikirleri disindaki fikirlere 6nem vermeyen ve
bagkalarini ikna etmek i¢in tehdit ve zorbalik yapmaktan ¢ekinmeyen toksik liderler,
ortaya c¢ikan basarilarla Gviinlirken basarisizlik durumunda bagkalarini suglarlar
(Kimura, 2003: 28). Bu tiir liderler islerini layikiyla yerine getirmek icin gerekli beceri
ve yeteneklere sahip olmamalar1i nedeniyle, astlarin1 korkutmak, yildirmak, hayal
kirikligina ugratmak hatta sonu astlarin isten ayrilmalarina neden olabilecek davraniglar
sergilerler (Baloyi, 2020: 3). Tiim bu ozellikleri nedeniyle toksik liderleri tarif ederken
“sessiz katil” metaforu da kullanilmaktadir (Walton, 2007). Toksik liderlerin kisa
donemde basar1 elde etme sanslar1 olsa da uzun vadede orgiitsel kiiltiire ve ¢alisanlara

onemli zarar verip ciddi maliyetlere yol acabilmektedir (Weberg & Fuller, 2019: 23).

2.1.4. Toksik liderlerin 6zellikleri ve davramslar:

Wilson ve Starks (2003)’a gore toksik liderlerin ii¢ temel 6zelligi bulunmaktadir.
Bunlardan ilki toksik liderlerin asir1 kontrol nedeniyle yaraticiligi ortadan kaldirmasi ve
calisanlarin sadece kendi koydugu kati kurallar ¢ergevesinde hareket ederek olusturdugu
vizyon dogrultusunda bir robot gibi davranmalarini beklemesidir. Bir diger o6zelligi
toksik liderlerin ciddi bir iletisim sorunu yasamasi ve bununda oOrgiitsel atmosfer
tizerinde etkili olmasidir. Toksik liderler, bilgileri siki bir sekilde kontrol altinda tutarak

calisanlarin daha az etkili olmasin1 ve bu nedenle de hayal kiriklig1 ve gilivensizlik
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yasamalarmi saglamaktadir. Uciincii ve son ozelligi ise olusan giivensizlik ortami
nedeniyle calisanlar arasinda iiretken iligkiler gelismesine engel olmasidir. Toksik
liderligin etkisiyle calisanlar ekip c¢alismasindan uzak olmakla beraber birbirinin
yaninda tedirgin olmakta, birbirine yabancilasmaktadir (Wilson-Starks, 2003: 3).

Amerikan ordusunda toksik liderligin ne Olciide var oldugunu belirlemek
amaciyla gerceklestirdigi calisma da Williams (2005) toksik liderlerin beceriksiz,
yetersizlik duygusuna sahip, bencil, a¢ gozli, kotii niyetli, arizali, hosnut olmayan-
sikayetci, korkak, kibirli, giivensiz, su istimal edici, uyumsuz, sorumsuz, asir1 hirslari
olan, hileci 6zellikleri oldugunu belirtmistir (Williams, 2005). Holloway ve Kusy
(2010)’a gore; baskalarin1 kii¢iik diisiirme, dalga gegen sozler sdyleme, dikkatleri
baskalarinin hatalari iizerine ¢ekme, bagkalarinin diisiincelerine giivenmeme, agresif ve
pasif davranislar takinma, kendi alanin1 muhafaza etme, geri bildirimleri kabul etmeme,
davraniglarinin toksik oldugunun farkinda olmama, ekip tiyelerinin davraniglarini takip
etme, takim c¢alismasina miidahale etme, diger ¢alisanlar1 otoritesini kullanarak
cezalandirma toksik liderlerin ¢alisma hayatinda goéstermis oldugu davranislardir
(Holloway & Kusy, 2010: 336).

Toksik liderler, daha 6nce ifade edildigi gibi oOrglitsel ¢ikarlardan ¢ok kendi
menfaatlerini  Oncelerler. Bu davranislarini, c¢alisanlarin ise alim siirecinde de
siirdiiriirler. Ise alim asamasinda calisanin sahip olmas1 gereken yeteneklerden ziyade
kendisine sadakat duyacak kisileri tercih ederek bu kisilerin ihtiyaglarini belirleyip
maniplile ederler. Boylece c¢alisanlarin kendisine sadik kalmasini saglayarak giivensizlik
ortam1 yaratirlar. Calisanlar, orgiitsel islerle ilgilenmek yerine birbirleriyle catismayla
zaman gegirir ve kendilerini korumak igin ¢aba sarfederler. Istedikleri kisileri ise almak
ya da isten ¢ikarmak i¢in mevcut diizeni alt {ist edip kendi destek¢ilerini istihdam
ederler. Orgiitiin kendi kontroliinde oldugu algis1 yaratarak korku yaratirlar ve orgiitte
devamli olmak kendilerine sadik olmaktan geger (Hitchcock, 2015: 21-22). Toksik
liderler ¢alisanlarindan her seyden 6nce sadakat bekler, tiim basarilarin kendi hesabina
yazilmasini isterken herhangi bir basarisizlik durumunda sorumlulugu astlarinin iizerine
atarlar (Berdahl vd., 2018: 434).

Her zaman herkesten daha akilli olduklarini diisiinen toksik liderler; astlarinin ya
da mevkidaslarinin kendisinden daha az etkili ve daha az yetkin, tembel ve giivenilmez
olduklarin1 disiiniir (Babos & Rusu, 2020: 183-184). Lubit (2004)’e gore narsist
ozellikler tasiyan toksik liderler, kibirli, baskalarini degersizlestiren, empatiden yoksun

ve merhamet duygusundan mahrumdurlar. Toplumsal kurallardan kendilerini azade
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gorerek herhangi bir pismanlik duygusu hissetmeden insanlar1 somiirmeye devam

ederler (Lubit, 2004: 3). Celiskili gibi goziikse de toksik liderler ¢atismadan kagiirlar.

Insanlarla yiizlesmek yerine, kendi egolarini sisirirler ve ¢atismay1 bastirmak adina

marjinallesirler (Hitchcock, 2015: 22). En genel sekliyle ifade etmek gerekirse toksik

liderler galigsanlari, galisma ortamini ve orgiit iklimini olumsuz yonde etkileyen ve zarar

veren liderlerdir (Celebi vd., 2015: 252). Toksik liderlerin sergiledikleri diger davranis

ve tutumlar asagida siralanmistir (Wilson- Starks, 2003; Lipman-Blumen, 2010;
Reyhanoglu & Akin, 2016; Weberg & Fuller, 2019):

Yaraticiligin ortadan kaldirilarak, asir1 kontrol yoluyla calisanlarin kendisinin
ortaya koydugu fikirler haricinde bir fikir {iretmesini engellemek, emirlerini
robot gibi uygulayacak kendi ortaya koydugu vizyon yoniinde hareket edecek
calisanlari tercih etmek,

Lider-galisan, c¢alisan-¢alisan arasinda iletisim eksikligi yaratarak calisanlar
bilgiden soyutlamak ve giivensizligin hakim oldugu bir Orgiitsel ortam insa
etmek,

Giivensizligin yarattig1 etkiyle iiretken olmayan insan iligkilerine ve insanlarin
birbirilerine yabancilagmasina neden olmak,

Takipcilerini, mesru ve etik olmayan yollarla (korkutarak, zayiflatarak, kiigiik
disiirerek, haklarindan mahrum ederek, iskence ederek, terorize ederek)
olduklarindan daha kétii duruma diistirmek,

Calisanlarla sadece is konusunda etkilesim kurmak, insani yonii goz ardi etmek,
Takipcilerinin temel insan haklarini dahi ihlal etmek,

Sug teskil eden ve etik olmayan davranislarda bulunmak,

Takipcilerin en temel korkularini ve ihtiyaglarini manipiile etmek,

Liderin eylemlerini ve yargilarin1 kabul ettirmeye zorlayarak yapici elestirileri
bastirmak,

Kasitl olarak yalan sdyleyerek ve sorunlara yanlis teshis koyarak takipgilerini
yaniltmak,

Yeni liderler se¢ilmesini engellemek i¢in ¢esitli oyunlar oynamak ve totaliter bir
yonetim insa etmek,

Kendi halefleri de dahil olmak iizere yeni liderler yetistirmede basarisiz olmak,
Giinah kecileri belirleyerek, digerlerini onlar1 asagilamalari i¢in yonlendirmek,
Orgiit i¢inde devamli olarak negatif bir iklim olusturmak,

Ellerindeki yonetim giiciinii sonuna kadar kullanmak,
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- Herkesten her zaman daha akilli olduklarini diisiinmek.
2.1.5. Toksik liderligin boyutlar:

2.1.5.1. Otoriter liderlik

Otoriter liderlik, liderin giiclii bir otoriteye sahip oldugu ve astlarin bu giice karsi
itaat etmelerinin beklendigi liderlik tarzidir (Cheng vd., 2004: 91). Otoriter liderler,
kendi belirledigi bir yap1 igerisinde kurallar koyarak, kurallara uyulmasi halinde 6diil
vadeden uyumladiginda ise cezalarla tehdit eden liderlerdir (Aryee vd., 2007: 193). Bir
baska ifadeyle calisanlarinin motivasyonunu saglamak i¢in yasal, Odiillendirme ve
cezalandirma yetkilerinden faydalanan liderlerdir (Koksal, 2011: 108).

Literatiire gore otoriter liderlerin dort 6nemli 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar;
takipgilerin kararlara katilimi ya hi¢ yoktur ya da olduk¢a smirlidir, tiim 6nemli
kararlar1 kendileri alirlar, orgiitsel siirecleri ve ¢alisma yontemlerini kendileri belirlerler
ve grup iyelerine giivenleri olduk¢a azdir (Malos, 2012: 416). Otoriter liderlerin,
takipgilerine olan mesafeli davraniglari, takipgilerin liderleriyle 6zdeslesme
potansiyelini azaltmaktadir (Shen vd., 2019: 500). Otoriter liderler, astlar1 {izerinde
kisisel hakimiyetlerini siirekli vurgularlar, otoriteyi kendi ilizerinde merkezi bir hale
getirirler ve tek tarafli karar verirler (Tsui vd., 2004: 8; De Hoogh vd., 2015: 3).

Otoriter liderler, organizasyonda neye ihtiya¢ duyulduguna iliskin kendi
algilarina dayanarak, ¢alisanlara yaptirmak istediklerini dikte etme egilimindedirler. Bu
dikte etme yaklagimu siirekli olarak sergilendiginde orgiitsel ortamda yaraticilig1 ortadan
kaldirmakta ve c¢alisanlarda fikirlerinin 6nemli olmadig algist yaratmaktadir
(Gokenbach & Thomas, 2020: 192). Otoriter liderler, izleyenleri iizerinde mutlak
kontrole sahiptirler. Tiim kararlar ve orgiitsel siiregler hakkinda c¢alisanlarina baski
uygularlar. Grup tyelerine kararlarda veya onemli gorevlerde nadiren giivenirler
(Cherry, 2006). Otoriter liderler, yetkilerini kotiiye kullandiklari zaman calisanlar
tarafindan diktator olarak goriiliirler. Ayrica uzlagsmadan uzaktirlar ve ¢ogu zaman
davraniglarinin nedenini agiklamay1 reddederler (Chukwusa, 2018: 2).

Otoriter liderlerin, calisanlara giivenmemeleri (Khan vd., 2015: 85), asir1 kontrol
yoluyla isleyisi siirdirmeleri (Cherry, 2006: 2), baskalarimi kendi ¢ikarlart ugruna
kullanmalari, kendilerini digerlerine gore yetenekli hissetmeleri, gergek¢ci ve
uygulanabilir taleplerde bulunmamalar1 ve ¢alisanlarin kendisi ne isterse kararlari

sorgulamadan sadece onu takip etmeleri gerektigine inanmalar1 (Igbal vd., 2015: 3-5)
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yoniiyle toksik 6zellikler gosterirler. Bununla birlikte otoriter liderlik, komuta edici bir
tarzda hareket etmesi ve mikro yoOnetim gibi Ozellikleriyle de toksik unsurlar
icermektedir (Schmidt, 2008: 11-12). Toksik liderlik davranislarina maruz kalan
calisanlara benzer olarak otoriter liderlerin de davranislari c¢alisanlarin kendilerini
haksiz muameleye ugramis ve degersiz hissetmesine neden olabilmektedir (Anderson &
Brown, 2010: 76).

2.1.5.2. istismarci yonetim

Istismarc1 yonetim ile ilgili ¢alismalarda oncii sayilan Tepper (2000)’e gore
istismarct yonetim; yoneticilerin fiziksel temas olmaksizin astlarina yonelik olarak
diismanca, sozlii ya da sozsiiz davraniglarina siirekli olarak ne Olgiide maruz
kaldiklarina iligkin algilarini ifade etmektedir (Tepper, 2000: 478). Bir diger ifadeyle
istismarct yonetim; yoneticilerin asagilayict isimler kullanmak, bagirmak, isini
kaybetme ile ilgili tehditler savurmak, gerekli bilgileri iletmemek, agresif gbz temasi
kurmak, baskalarinin oniinde alay ederek kiigiik diisiirmek gibi davraniglarla astlarini
psikolojik olarak olumsuz bir muameleye maruz birakmasi olarak tanimlanmaktadir
(Keashly & Harvey, 2005: 265; Harvey vd., 2007: 87).

Istismarc1 yonetimin ii¢ temel dzelligi bulunmaktadir. Bunlardan ilki; istismarci
yonetim algis1 objektif degil siibjektif bir degerlendirmedir. Yani kimi calisanlar
sergilenen davranislar istismarci yonetim olarak algilarken, kimi ¢alisanlar bu sekilde
algilamamaktadir (Tepper, 2000: 478). Istismarci ydnetim bir defaya mahsus bir
davranisa maruz kalmaktan ¢ok bu davraniglara siirekli olarak maruz kalinmasini ifade
etmektedir (Harvey vd., 2007: 265). Ugiincii 6zelligi ise istismarci ydnetim calisanlarmn
sozlii ya da sOzsiiz diigmanca davraniglarina maruz kalmakla ilgilidir ancak bu
davranigin igerisinde fiziksel temas yoktur (Harris vd., 2007: 253).

Liderler kimliklerine, gii¢ ve kontrol duygularia veya sorumluluklarimi etkin bir
sekilde yerine getirmelerine yonelik tehditlerle karsilastiklarinda yetkilerini kotiiye
kullanma yoluna gidebilmektedir. Bireyler, kurumsal merdivenleri yonetsel rollerle
tirmandik¢a, yetkinliklerine karsi tehdit hissettiklerinde ve bu tiir rollere layik
olduklarint kanitlamak i¢in saldirganlik egilimi gdsterebilmektedir (Tepper vd., 2017:
139). Toksik liderler, korku yaratmayi 6nemli bir enstriiman olarak kullanarak, kovma
ya da diisiik performans puani verme gibi tehditler araciliyla ¢alisanlar1 kontrol altinda
tutmay1 amaglarlar. Kisileraras: iligkilerde genellikle zorbalik 6zelliklerini gosterirler

(Tavanti, 2011: 131). istismarc1 yoneticilerde toksik dzellikler tasiyan ve adam kayirma,
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kosulsuz olarak cezalandirma ve zorlama gibi zararli eylemlerle karakterize

edilmektedir (Pelletier, 2010: 374).

2.1.5.3. Narsisizm

Narsisizm terimi literatiirde ilk kez, kendi yansimasina asik olan Yunan miti
Narcicissus’un sapkin benliginin klinik durumunu tanimlamak ig¢in 1898 yilinda bir
psikanalitik teorisyeni olan Havelock Ellis tarafindan kullanilmistir (Rosenthal &
Pittinsky, 2006: 618). Psikanaliz alaninda oldukga ilgi goren narsisizm, sonrasinda
bircok bilim insan1 tarafindan arastirma konusu edilmis ve narsist kisilik 6zelliginin
muhtevasiyla ilgili belirli 6zellikleri ortaya konulmustur. Narsist kisiler; 6zel ve
benzersiz oldugu diistinen, kibirli, yetki, gii¢ ve itibar arzusu olan, empati yeteneginden
yoksun, bdobiirlenen, dikkat c¢cekmek ve hayranlik uyandirmak igin firsat arayan
ozelliklere sahip kisiler olarak karakterize edilmektedir (Jones vd., 2004; Duchon &
Drake, 2009; Campbell vd., 2011).

Biiyiiklenme, kibir, kendini kaptirma, kirilgan 6z saygi ve diismanlig1 kapsayan
narsisizm, bir¢ok liderin ortak 6zelligidir (Rosenthal & Pittinsky, 2006: 317). Ciinkii
narsisizm, liderlik pozisyonunu elde etme isteginin arkasindaki itici giigtiir. Diger bir
ifadeyle narsist kisilik 6zelliklerine sahip olan bireyler liderligi elde etmek icin daha
fazla istekli olmaktadir. Narsist liderler, ihtiyacglarini karsilamak icin baskalarina degil
sadece kendilerine gilivenmeleri gerektigini disiinlirler. Kimsenin sadakatine ve
sevgisine giivenilmeyecegini varsayan narsist liderler, giivensizlik duygular ile basa
cikmak i¢in diger bireyler iizerinde yeterlilik ve yetkinlik, gii¢ ve statii, prestij ve
istlinliiklerini kurmak igin g¢aba sarfederler. Bununla birlikte narsist liderler, diger
bireylerin kendilerine duydugu yiiksek saygiyr kabul etmelerini ve ihtiyaglarim
karsilamay1 bir gereklilik olarak goriirler. Dolayisiyla narsist kisilerin davranislarinda
en dikkat cekici nokta iligkilerini somiiriiciiliik tizerine kurmus olmalaridir. Hayatta 6zel
olarak ilgi gormeleri gerektigini diisiinen narsist kisilik 6zelliklerine sahip olan liderler,
kendi isteklerini diger bireylerin isteklerinden 6nemli goriir ve kendilerine hizmet
edilmeye haklar1 olduguna inanirlar (De Vries & Miller, 1985; Ouimet, 2010).

Narsist liderler, elinde bulunduklar1 kontrolii gdsterisli olarak sunduklar
benlikleri i¢in destek bulmak amaciyla kullanabilirler. Yakin ¢evresinde bulunanlardan
kendisine asir1 bir saygi duymasint beklerler. Belirli bir alandaki uzmanligini
kurnazlikla birlestirdiginde erken donemde basarili olabilir ve bu basaridan elde ettigi

giici mubhaliflerini bertaraf etmek, elestirilerin dile getirilmesini 6nlemek igin
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kullanabilirler (Glad, 2002: 25). Narsist liderlikle karakterize edilen kisisel ¢ikarlari 6n
planda tutma, bencillik, bireysel yetersizlik, kendini gelistirme ayni zamanda toksik

liderligin ozelliklerini yansitmasi nedeniyle toksik liderligin bir bileseni olarak

degerlendirilmektedir (Schmidt, 2008: 10-11).

2.1.5.4. Kendi reklamini yapma

Toksik liderligin boyutlarindan bir digeri olan kendi reklamini yapma ¢aligma
hayatinda yaygin olarak kullanilan izlenim yonetimi taktiklerinden birisidir. Kendi
reklamin1  yapma (self-promotion) bireylerin, Orgiit {iiyelerinin goziinde yetkin
goriinebilmek amaciyla yeteneklerini ve basarilarint ortaya koyma ¢alismalaridir
(Bolino & Turnley, 1999: 190; Gwal, 2015: 39). Kendi reklamini yapan bireyler,
kendini tanitan belirli ifadeleri kullanarak izleyenlerin karsisinda olumlu nitelik ya da
ozelliklere sahip olduguna ikna etmeye g¢alismaktadir (Ellis vd., 2002: 1201). Bu
yontem bireyin, imajini1 giliglendirmeyi ve statiisiinii siirdiirmeyi amacladigi, 6zellikle
rekabetci baglamda kullanilan bir izlenim yonetim bi¢imidir (Deschacht & Maes, 2017:
77). Bu tiir davranis sergileyen bireyler, digerleri tarafindan kendini begenmis ve ukala
seklinde algilanarak olumsuz bir izlenim de birakabilmektedir (Yiicel, 2013: 10).

Kendi reklamini yapma davramiginin narsist kisilik ozellikleri ile ilgisi
bulunmaktadir. Narsisist kisilik 6zelliklerine sahip olan bireyler, kendi reklamini yapma
firsatin1 algilamaya yatkindir. Hatta bariz bir sekilde bu taktigi kullanmamas1 gereken
kosullar altinda dahi asir1 biiyiiklenmeci benlik sunumuna devam edebilirler (Morf,
2006: 1506). Yiiksek benlik saygisina sahip olan bireyler sosyal gevreleri tarafindan
deger gormek isterken, narsistler iistiin olan 6zelliklerine 6ne ¢ikarmak isterler (Horvath
& Morf, 2010: 585). Ciinkii onlar i¢in, olumlu olan nitelikleri artirmak yerine olumsuz
ozelliklerin gizlenmesi ve iyi olan Ozelliklerin 6n plana c¢ikarilmas1 imajlarini
gliclendirmenin daha kisa bir yolu olarak goriilmektedir (Islam vd., 2019: 272).

Kendi reklamin1 yapma, toksik liderlerin sik¢a bagvurdugu izlenim yonetimi
taktiklerinden birisidir. Ciinkii toksik liderlerin kendi ¢ikar ve menfaatleri orgiitsel ¢ikar
ve menfaatlerden daha Onemlidir. Dolayisiyla ¢alisma ortaminda sadece kendine
menfaat saglayan calisanlara yardimer olmakta ve onlarin kazandig1 bir basariy1 kendi
basaris1 gibi gostermekten ¢ekinmemektedir (Kiigiik, 2020: 15). Toksik liderler, kendi
reklamini yapma yolu ile iist diizey yoneticileri karsisinda kendi ¢ikarlarin1 korumaya

alirken, astlarindan ya da rakiplerinden gelen riskleri azaltmayi amaglarlar (Schmidt,
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2008: 88) ve astlarinin taninma, odiiller ve basar1 elde etme, yetkinlik gibi potansiyel

kaynaklarini azaltirlar (Schmidt, 2014: 49).

2.1.5.5. Ongoriilemezlik

Toksik liderligin son boyutu olan Ongoériilemezlik; nasil davranacagi kolayca
tahmin edilemeyen ve bu nedenle de ¢alisanlarin korkmus ve tetikte beklemesini neden
olan liderlik &zelligini ifade etmektedir (Dobbs, 2014: 37). Ongoriilemezlik, toksik
liderin ruh halinde meydana gelen dramatik degisimlerin davranislarina yansimasi
olarak agiklanmaktadir (Reyhanoglu & Akin, 2016: 448). Liderin davranislar1 arasinda
tutarsizlik olmasi, dnceden kabul ettigi ve onayladigi bir konuyu daha sonra tam aksine
bir sekilde reddetmesi bu davraniglara 6rnek olarak verilebilir (Akga, 2021: 21).
Herhangi bir gerekge gostermeden calisanlara 6fkelenebilen toksik liderin o giin ki ruh
hali, orgiitiin atmosferi lizerinde belirleyici olmaktadir (Kiigiik, 2020: 16).

Ongoriilemezlik, kotii lideri daha da kétii yapan bir mekanizma gibidir.
Yoneticisinin nasil davranacagim1 bilemeyen c¢alisanlar, Ongoriilemeyen biriyle
calismaktansa tutarli ama berbat biriyle ¢alismay1 daha tercih edilebilir bulurlar. Bunun
nedeni; astlarin yoneticilerin nasil davranacagii bilmeleri durumunda istismarci ve
otoriter davraniglarla nasil bas edeceklerini planlama sansina sahip olmalaridir. Ciinkii
liderin Ongoriilemez davraniglari, astlari bu davraniglar karsisinda savunmasiz
birakmaktadir (Schmidt, 2008). Toksik liderlerin 6ngoriilemez davraniglari nedeniyle ne
tiir bir davranisla karsilasacagini bilemeyen calisanlar, bu belirsizlik nedeniyle daima
gergin olurlar (Orunbon vd., 2022: 6) Ongériilemezligin neden oldugu istikrarsizlik,
calisanlarin morallerinin zayiflamasina ve performanslarinin diismesine neden

olabilmektedir (Klahn Acuna & Male, 2022: 2).
2.1.6. Toksik liderlikle ilgili arastirmalar

2.1.6.1. Yurt disindaki arastirmalar

Literatiirde yikic1, narsisist, zorba, otoriter liderlik gibi liderligin karanlik yiiziine
yonelik olarak calismalar yapilmis olsa da toksik liderligin yeni bir kavram olmasi
nedeniyle konu ile ilgili oncii arastirmalarin kavramsal cerceveyi ortaya koymaya
yonelik oldugu goriilmektedir. ilk kez Whicker (1996) tarafindan ortaya atilan kavram,
Wilson-Starks (2003), Reed (2004), Lubit (2004), Lipman ve Blumen (2010) gibi

aragtirmacilar tarafindan teorik olarak tanimlanmistir. Amerika’da Ozellikle askeri
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kurumlar da yapildigr dikkat ¢eken arastirmalarin; ordu da toksik liderlik algi diizeyini
belirlemek, toksik liderligin onciilleri ve sonuglari ortaya koymak, toksik liderligin
orgiitsel kultiir tizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla gergeklestirilmistir (Steele,
2011; Aubrey, 2012; Box, 2012; Schmidt, 2014).

Bununla birlikte farkli tilkelerdeki tarihi, siyasi, girisimeci kisilerin toksik
ozelliklerini belirlemeye yonelik c¢aligmalar da dikkat ¢ekmektedir. Bengtsson ve
arkadaslar1 (2016) yapmis olduklar1 arastirmada doniisiimcii ve toksik liderlik
arasindaki ince ¢izgiyi ortaya koymak amaciyla Steve Jobs’un sdylemlerini analiz
etmislerdir. Calisma sonucunda; iki liderlik tarzindaki biiylik benzerlikleri ortaya koyan
aragtirmacilar, bir liderin eylemlerinin yorumlanmasina bagl olarak hem toksik hem de
dontigiimcti olarak algilanabilecegini sonucuna ulasmislardir (Bengtsson vd., 2016).

Robinson ve Topping (2013) ahlaki ve toksik liderlik arasindaki farkliliklari
belirlemek amaciyla Martin Luther King Jr. ve Adolf Hitler’in sdylemlerini analiz
etmis, c¢alisma sonucunda Martin Luther King’in iyimser bir dil kullanirken; Adolf
Hitler’in daha saldirgan bir dil kullandigini tespit etmisler ve sdylemlerini giderek
agresiflestirdigi sonucuna ulagmislardir (Robinson & Topping, 2013). Bir bagka
arastirma da ise Yugoslavya eski devlet bagkan1 Slobodan Milosevi¢ toksik lider olarak
ifade edilirken, karizmatik liderlik ozelliklerinin ayni zamanda toksik oOzelliklerde
tastyabilecegine vurgu yapilmistir (Popoiu vd., 2012). George W. Bush, Tony Blair,
Robert Mugabe toksik liderlik baglaminda ele alinan diger siyasi liderlerdir (Herbert,
2011; McAnulla, 2011; Tendi, 2011).

Toksik liderligin, Orgiitsel sonuglar tizerindeki etkisi ile ilgili arastirmalar
giderek artis gostermektedir. Toksik liderlik ve orgiitsel baghilik arasindaki iligkiyi
inceleyen Meta ve Maheshwari (2013), Foster (2018), Yaghi (2019),ve Honer ve
Burchell (2022) toksik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda olumsuz bir iliski oldugu
sonucuna ulagmislardir (Mehta & Maheshwari, 2013; Foster, 2018; Yaghi, 2019; Honer
& Burchell, 2022). Akca (2017), Labrague ve arkadaslar1 (2020) ve Hattab ve
arkadaglar1 (2022) toksik liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini ortaya
koymay1 amaglamislardir. Analiz sonucunda elde edilen bulgularda; toksik liderligin
isten ayrilma niyeti ile pozitif bir iligkisi oldugu tespit edilmistir (Akca, 2017; Labrague
vd., 2020; Hattab vd., 2022).

Coakley (2021) ve Zia-ur-Rehman vd. (2022) toksik liderlik ile ¢alisan sessizligi
arasindaki iligskiyi inceledigi calismada, toksik liderlik ile ¢alisan sessizligi arasinda

pozitif bir iligki oldugu sonucuna ulasmstir (Coakley, 2021; Zia-ur-Rehman vd., 2022).
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Saqib ve Arif (2017) arastirmalarinda toksik liderlik davraniglari ile kurumsal
performans arasindaki iliskide ¢alisan sessizliginin aracilik rolii oynadigini tespit
etmislerdir (Saqgib & Arif, 2017). Behery ve arkadaslar1 (2018) ve Abdallah ve Mostafa
(2021) toksik liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda negatif bir iliski oldugu
sonucuna ulasirken, Hithock (2015)’in ger¢eklestirmis oldugu caligsmada toksik liderlik
ve Orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda herhangi anlamli bir iligskiye rastlanmamistir
(Hitchcock, 2015; Behery vd., 2018; Abdallah & Mostafa, 2021). Naeem ve Khurram
(2020) toksik liderligin c¢alisan adanmushigi {izerindeki iliskisini inceledigi
arastirmasinda, toksik liderligin calisan adanmighigi ile olumsuz bir iliski oldugu
sonucuna ulasirken, Klahn Acufia ve Male (2022) toksik liderlik ile ¢alisan adanmigligi
arasinda herhangi anlaml bir iligki tespit edememistir (Naeem & Khurram, 2020; Klahn
Acuia & Male, 2022). Bununla birlikte yapilan arastirmalarda toksik liderligin is stresi
(Hadadian & Zarei, 2016; Labrague vd., 2020), proje basarist (Zaman vd., 2022), is
tatmini (Orunbon vd., 2022) iizerinde olumsuz bir etkisi oldugunu ortaya koyarken,
toksik liderlik algisinin artmasinin iiretkenlik karsiti is davranislarinda da artisa neden

olacagini gostermektedir (Kayani & Alasan, 2021; Hattab vd., 2022; Manaa, 2022).

2.1.6.2. Yurt icindeki arastirmalar

Toksik liderlikle ilgili yurt i¢inde lisansiistii diizeydeki arastirmalar bakildiginda
27 yiiksek lisans, 11 doktora tezi olmak {izere toplamda 38 calismanin yapildig:
goriilmektedir. Konuyla ilgili olarak ilk tez 2013 yilinda yapilmis ve bu tarihten itibaren
tez sayisinda giderek artis yasanmistir
(https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp./ Erisim  tarihi:
14.04.2023). Lisansiistii tezlerin uygulama alanina bakildiginda egitim sektoriiniin 6n
plana ¢iktig1 anlasilmaktadir (Kirbag, 2013; Bahadir, 2018; ilhan & Celebi, 2021;
Kiigiik, 2020; Ertugrul, 2021; Zenginoglu, 2021; Bakir, 2022; Karli, 2022). Egitim
sektoriiniin yaninda, saglik (Demir, 2019; Karakaya, 2021; Orug, 2021), turizm
(Celiker, 2020; Tepebasi, 2021) ve ¢esitli kamu ve 6zel sektor alanlarinda konu ile ilgili
calismalarin yapildign goriilmektedir (Iskit, 2019; Kirca; 2021; Akca, 2021; Kara,
2022). Uniivar (2023) toksik liderlikle ilgili Tiirkiye’de lisansiistii tezlerin icerik
analizini gerceklestirdigi arastirmasinda sirasiyla; demografik ozelliklere gore toksik
liderlik, orgiitsel baglilik, is performansi, psikolojik sermaye, is tatmini, Orgiitsel
sessizlik, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel sinizm konularmin yogunlukla caligildigini

ortaya koymustur (Uniivar, 2023).
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[lhan ve Celebi (2021) Safranbolu’da gérev yapan 385 ogretmen ile
gerceklestirdigi arastirmada toksik liderlik algis1 ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi
belirlemeyi amaglamistir. Analiz sonuglar1 toksik liderlik algisinin orgiitsel baglilig:
olumsuz yonde etkiledigi gdstermistir (ilhan & Celebi, 2021). Kahveci ve arkadaslar
(2021) tarafindan okul yoneticilerinin toksik liderlik davranislarinin 6gretmenlerin
orgiitsel bagliliklarina olan etkisini belirlemeyi amaglayan aragtirmada 291
ogretmenden elde edilen verilerle gergeklestirilen analizler sonucunda; toksik liderlik
algis1 ile oOrgiitsel baglilik arasinda giiclii ve negatif bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmistir (Kahveci vd., 2019). Cankaya ve Cift¢i (2020) tarafindan gergeklestirilen
bir bagka arastirmada ise 0rneklem grubu olarak hastane calisanlari belirlenmistir. 396
calisandan elde edilen verilerle gerceklestirilen analiz sonuglari; toksik liderlik
algilarinin orgiitsel baglilig1 olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymaktadir (Cankaya
& Ciftei, 2020).

Bahadir (2018) arastirmasinda 6gretmenlerin psikolojik sermaye diizeyleri ile
okul miidiirlerinin toksik liderlik davranis1 arasindaki iligkiyi belirlemeyi amaglamaistir.
495 ogretmenden elde edilen verilerle gerceklestirilen istatiksel analizler sonucunda
ogretmenlerin psikolojik sermayeleri ile toksik liderlik algilar1 arasinda diisiik diizeyde
negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir (Bahadir, 2018). Bir baska arastirmada ise
Cetinkaya ve Ordu (2017) ortaokul diizeyinde egitim veren okullarda gorev yapan
ogretmenlerin tiikenmislik diizeyi ile okul miidiirlerinin toksik liderlik algilari
arasindaki 1iligskiyi ortaya koymayr amaclamislardir. 352 Ogretmenden elde edilen
verilerle yapilan analizler neticesinde toksik liderlik ile tiikkenmisligin tiim alt boyutlar
arasmda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Ulkemizde toksik liderligin;
egitim orgiitleriyle birlikte ilgi gordiigii bir bagka alan ise saglik kurumlaridir. Karakaya
(2021) tarafindan gercgeklestirilen arastirmada Tekirdag/Corlu’da hizmet veren 6zel bir
saglik kurumunda calisanlarin toksik liderlik algi diizeyleri belirlenmeye c¢alisilmistir.
Aragtirma sonucunda calisanlarin toksik liderlik algilarinin demografik 6zelliklerine
gore farklilastigi sonucuna ulasilmistir (Karakaya, 2021). Cankaya ve Ciftgi (2020)
arastirmalarinda Tokat ilinde bulunan bir kamu hastanesinde ¢alisanlarin toksik liderlik
algilar1 ve orgiitsel sinizim duygularinin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerine olan
etkisini belirlemeyi amacglamislardir. 396 hastane calisanindan anket yoluyla toplanan
veriler ile yapilan analiz sonucunda calisanlarin toksik liderlik algilar1 ve Orgiitsel
sinizm duygularimin Orgiitsel bagliliklar1 iizerinde olumsuz bir etkiye neden oldugu

sonucuna ulasilmistir (Cankaya & Ciftci, 2020). izgiiden ve arkadaslari (2016) yapmis
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olduklar1 arastirmada bir kamu hastanesinde hangi tiir toksik liderlik davraniglarina
daha c¢ok karsilasildigini belirlemeyi amaclamisglardir. Arastirma sonuglarina gore
narsist liderlik davranislar1 toksik liderlik davraniglar1 arasinda en sik karsilasilan
liderlik davranis1 olarak ortaya cikmustir (Izgiiden vd., 2016). Egitim ve saglik
oOrgiitlerinin yani1 sira otomotiv sektorii (Bori vd., 2020), gida sektorii (Kamil &
Pekersen, 2017; Erdem, 2021), bankacilik sektori (Eris & Arun, 2020) tilkemizde
toksik liderlikle ilgili calismalarin yapildig1 diger alanlar1 olusturmaktadir.

2.2. Is stresi

Bu boliimde; stres kavrami ve stresin asamalari, is stresi kavrami ve kapsami, is

stresine neden olan Onciiller ve bu onciillerin neden oldugu sonuglara yer verilmistir.

2.2.1. Stres kavrami

Tarihsel siirecte tiim zamanlarin en 6nemli psikolojik sorunlarindan birisi olarak
degerlendirilen stres, modern diinya da artik hayatin bir pargasi haline gelmistir (Demir,
2018). ilk caglarda vahsi hayvanlardan korunmak, agir tabiat kosullarina kars: miicadele
vermek, yiyecek ve icecek ihtiyacimi karsilamak gibi etkenlerden dolay: ortaya ¢ikan
stres, giiniimiizde farki etkenlerle kendini gostermektedir. Giinlimiiz toplumlarinin
siirekli bir degisim icinde olmasi, ¢alisma ortaminda rekabetin cok sert bir sekilde
hissedilmesi, bu rekabete ayak uydurulmasi i¢in hizli ve yerinde kararlar verilmesi
gerekliligi gibi sanayi ve caligma yasaminin ortaya ¢ikardigi bir¢ok sorun (Giiney,
2007) insanlar iizerinde yogun bir stres yaratmakta ve hatta stres ¢agimizin vebasi
olarak ifade edilmektedir (Aktiirk, 2010).

Stres kavrami, etimolojik olarak “gerilme” kavrami ile ayni anlami tasimaktadir.
Bu kelimenin kokleri ¢ok eskilere dayanmakta olup Avrupa-Hint ailesine aittir.
Ingilizce karsiligi “strain” olan gerilim kelimesinin kokeni, eski Yunancada yular ve
bogmak anlamina gelen “strangaleuin” eyleminden tlireyen “strangale” kelimesine
dayanmaktadir. Benzer sekilde Latincede siki ¢ekmek, bastirmak anlamina gelmektedir
(Chrousos vd., 2013). Bilim diinyasinda stres kavrami, ilk kez 17. yy da fizik alaninda
calisan bilim insan1 Robert Hooke tarafindan yapilan ¢alisma ile 6nem kazanmig olsa da
(Lazarus,1993), giiniimiizdeki anlamiyla ilk kez Hans Selye tarafindan tanimlanmistir
(Reif vd., 2021). Selye ilk kez 1946 da yayinlanan “The Stress of Life” adli eserinde

stresi; viicudun herhangi bir talebe olan tepkisi olarak tanimlamistir (Selye, 1956).
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Literatiir incelemesi yapildiginda stres ile alakali bir¢ok tanimlamanin oldugu
goriilmektedir. Ancak bu tanimlarin genel itibariyle ii¢ tipte yapildig1 anlasilmaktadir.
Bunlardan ilki; stresi, durumsal veya ¢evresel bir uyaran olarak ele alan uyaran odakl
tanimlamalardir. Ikinci Kategorideki siniflandirmada tepkiye dayali tanimlamalar yer
almaktadir. Ugiincii ve son kategorideki tanimlamalar ise stresi hem etki hem de uyaran
seklinde ele alan tanimlamalardir (De Vito, 2009). Uyaran odakli yaklagima gore stres;
birey iizerinde gerginlige yol acan bir kuvvet, tepkiye gore stres; bireyin bir stresor
karsisinda gosterdigi psikolojik ya da fizyolojik tepki, uyaran ve tepkiye gore stres ise
cevresel uyaranlarin etkilesimi sonucu olusan bir sonugtur (Dolan, 2006: 22). Tepkiye
dayali yaklasima gore stres, bireyin psikolojik ya da fizyolojik olarak tepki verdigi bir
uyaran (Quick vd., 1997) veya verilen bu tepkinin fizyolojik olarak sonuglar1 olarak
ifade edilmektedir (Kemeny, 2003). Etki ve uyaran odakli yaklasimda stres;
organizmanin algilamis oldugu tehdit ve belirsizliklerle etkilesim i¢indeyken
deneyimledigi bilissel, duygusal, fizyolojik ve davranigsal tepkilerin biitiiniidiir (Rick,
2013).

Goriildiigii gibi stres tanimlarinin odaginda ii¢ bilesen bulunmaktadir. Ilki
adaptasyon yani uyumdur. Insanlar gesitli sekillerde ve siirelerde strese uyum
saglayabilmektedir. Ikinci bilesen uyaricinin roliidiir. Genellikle stres etkeni olarak
ifade edilen bu uyaran strese neden olan herhangi bir seydir. Uciincii bilesen ise
psikolojik ya da fizyolojik etkilerdir. Stresin gercekten ortaya ¢ikmasi igin stres
etkeninin bireye yiikledigi talebin normalin {izerinde olmasi gerekmektedir. Bu da
kisiden kisiye degisebilen bir durumdur. Ancak sonug olarak stresten bahsedilebilmesi
icin kisi talepleri asir1 olarak algilamalidir ki aksi takdirde stres aslinda mevcut
olmayacaktir (Griffin vd., 2016: 139).

Stres, bireyin sahip oldugu enerjiden daha fazla enerji harcamasi gereken bir
talep ile karsilastiginda meydana gelmektedir. Stresin olusmasina etki eden dis etkenler,
insan zihni tarafindan acil miidahale gerektiren bir eylem gibi algilanarak bireyi fiziksel
ve zihinsel baski altina almaktadir. Stres, aslinda kisinin hasara ugramasina kars1 bir
hayatta kalma mekanizmasi olarak caligmaktadir. Dikkate alindifinda ve miidahale
edildiginde fayda saglar aksi takdirde zihinsel faaliyetler stresi olumsuz olarak algilayip
zarar verebilmektedir (Araoz, 1998). Dolayisiyla stres; yapici-olumlu (eustress) ve
yikici-zararl (distress) olmak iizere iki farkli sekilde degerlendirilmektedir. Olumlu ya
da yapici stres; bireye fayda saglayip onu yoneldigi is konusunda motive ederken

olumsuz ya da yikici stres, bireyi duygusal ve fizyolojik agidan olumsuz etkileyen,
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motivasyonu ve verimliligi diisiiren stres olarak tanimlanmaktadir (Bienertova-Vasku

vd., 2020).

2.2.2. Stresin asamalari

Doga da yer alan canlilarin bulunduklar1 ¢evrede varliklarini siirdiirmelerinin
yolu, maruz kaldiklar1 etkilere, bir bagka ifade ile saldirilara tepki gostermekten
geemektedir. Stres ve strese uyum gosterme iizerine onemli ¢alismalar yapan Hans
Selye, organizmalarin ¢evreden maruz kaldiklar1 strese nasil uyum gosterdikleri
konusunda arastirmalar yapmis ve bu siireci genel uyum sendromu ile agiklamistir
(Tutar, 2011: 196).

Genel uyum sendromu, organizmanin uzun siire strese maruz kalmasi sonucu
ortaya ¢ikan sistemik reaksiyonlarin toplamidir (Selye, 1946: 119). Selye’ye gore bir
organizma siirekli olarak strese maruz kaliyorsa, genel uyum ii¢ asamada
gerceklesmektedir. Bunlar; alarm asamasi, direng asamasi ve tiikenme asamalaridir
(Selye, 1950: 4667). Alarm asamasi, viicudun stresorle karsilastigi (Leshem & Kuiper,
1996: 4) sok asamasidir (Stranks, 2005). Bu asamada, viicut karsilasilan tehdit ile basa
cikmak icin alarm vermektedir. Birey stresorlere karsi kendini korumak i¢in ya
miicadele edecek ya da kacacaktir (Arden, 2002). Bu asamada viicutta su belirtiler
goriilmektedir (Cranwell-Ward & Abbey, 2005):

- Kalp atiglar artar

- Akcigerlerin hava yollar1 genisler

- Deri ve bagirsaklar1 besleyen kan damarlar1 daralir

- Gozler agilir, g6z bebekleri biiyiir

- Tiikiiriik bezleri pasif olur ag1z kurur

- Solunum oksijen alinimini artirmak i¢in daha hizli hale gelir
- Enerji elde etmek i¢in karacigerden seker salinimi olur

- Sindirim durur

- Kaslar harekete hazir hale gelir ve laktik asit salinir

- Viicut 1s1y1 dengelemek i¢in terlemeye baglar

- Bagisiklik sistemi engellenir.

Stres devam ettigi takdir de ikinci asama olan diren¢ asamasina geg¢ilmekte ve
alarm asamasinda ortaya c¢ikan belirtiler ge¢meye baslamaktadir (Aydogan &

Ekmekgioglu, 2019: 300). Bu asamada stresin iistesinden gelmek ve karsit koymak igin
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viicut basa ¢ikma mekanizmalarini devreye sokmaktadir (McShane & Von Glinow,
2019: 94). Diren¢ doneminde salgilanan adrenalinden dolay: insanlar yiiksek diizeyde
aktivite gerceklestirebilmektedir. Ancak gergeklestirilen bu aktiviteler donemin sonuna
dogru kisinin fiziksel ve psikolojik olarak zayiflamasina neden olmaktadir. Bu asama da
birey; kizginlik nobetleri, kiigiik problemlere karsi asir1 tepki gosterme, uyku diizeninde
degisiklik, ofke patlamalart ve bu durumlardan kacamama duygusuyla
karsilasabilmektedir (Cranwell-Ward & Abbey, 2005: 35). Insanlarin stresorlere
direnmek i¢in smirlt bir kapasiteleri vardir ve eger stres kaynagi devam ederse birey
liclincii agama olan tilkenme asamasina gececektir (McShane & Von Glinow, 2019: 94).
Bu agamada, alarm seviyesindeki belirtiler tekrar ortaya ¢ikabilmektedir (Stranks, 2005:
9). Alarm asamasinda artik birey maruz kaldig: strese karsi koyamaz bir hale gelmekte
ve gesitli hastaliklara yakalanma riski artmaktadir. Titkenme asamasinda birey kalp,
kolesterol, solunum, sindirim, kas ve cilt hastaliklar1 gibi ¢ok ¢esitli rahatsizlar
yasayabilmektedir (Cranwell-Ward & Abbey, 2005: 36).

2.2.3. Is Stresi kavrami ve kapsami

Calisma hayati, insanlik tarihi kadar eskilere dayanmaktadir. Insanoglu,
gliniimiizdeki anlamiyla olmasa bile tarihin her safhasinda kendisini ¢aligma hayatinin
iginde bulmustur. Bati dillerinde ¢alisma (work, labor, lavoro, travail, arbeit)
kavraminin etimolojik kokenleri ac1, agri, iskence anlamlar1 tasimis (Sarti vd., 2018) ve
bu anlamiyla paralel olarak da calisma kolelerin ya da alt tabakadan insanlarin
yapmalar1 gereken bir is olarak gorilmistiir (Strangleman & Warren, 2008). Ancak
tarihsel siire¢ icerisinde calisma, bu anlamindan farklilasarak sadece fiziksel ihtiyaglar
karsilamak iizere gergeklestirilen bir eylem olmaktan c¢ikmis sosyal ve psikolojik
fonksiyonlar da iistlenen bir olgu halini almistir. Hatta gilinlimiizde ¢alisma kavrami
Oyle bir anlam tasimaktadir ki ¢aligma fikrinin sorgulanmasi yasamin sorgulanmasiyla
ayni seyi ifade eder hale gelmistir (Fleming, 2017). Calismak yani bir is sahibi olmak
sadece gelir saglamanin Gtesinde bir psikolojik tatmin ve sosyal statii araci olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Budd, 2016: 220). Dolayisiyla bireylerin hem fiziksel hem de
psikolojik ve sosyal ihtiyaglarini karsilamak icin katildiklar1 is yerleri, zamanlarinin
o6nemli bir bolimiinii kapsamakta ve 6nemli bir stres kaynagi olarak da goriilmektedir
(Faulkner & Patiar, 1997: 100).

Literatiir incelemesi yapildiginda is stresi kavramimi agiklamaya yonelik ii¢

yaklasimin yaygin olarak kabul edildigi goriilmektedir. Bunlar; kisi-cevre uyumu
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teorisi, sistem teorisi ve rol teorisidir. Kisi-¢cevre uyumu teorisine gore, bireyin beceri ve
yetenekleri, isin talep ve ihtiyaglar ile ne olgiide Ortiislirse o derecede bir uyum
saglanmis olacaktir. Aym sekilde bireyin is taleplerini yerine getirmek i¢in ihtiyag
duydugu kaynaklar karsilanirsa bir uyum gergeklesecektir. Dolayisiyla is stresi, bu
iligkilerin uyusmadigi durumlar da ortaya ¢ikan tepki olarak agiklanabilmektedir (Beehr
& Newman, 1978: 668). Ornegin Amerikan Ulusal Is Sagligi ve Giivenligi
Enstitiisiiniin (NIOSH) tanimina gore is stresi; ¢alisanin tasidigi nitelikler, sahip oldugu
kaynaklar ve gereksinimleri isin gereklilikleri ile uyusmadiginda ortaya ¢ikan zararl
fiziksel ve psikolojik tepkiler olarak tanimlanmaktadir (NIOSH, 1999: 6). Bir bagka
tanima gore is stresi, bireylerin bilgi ve yetenekleriyle uyusmayan ve iistesinden
gelmekte zorlandiklari talepler ve baskilara karsi vermis olduklari bir tepki olarak ifade
edilmektedir (Leka vd., 2003: 3). Benzer sekilde Blau da birey ile ¢evresel talepler
arasindaki iliskiye vurgu yapmaktadir. Blau (1981)’ya gore is stresi; yalnizca orgiitsel
taleplerin bireyin yanit verme kapasitesini agmasi durumunda degil orgiitsel taleplerin
kiginin yetenekleri yaninda diisiik kalmasi durumunda da ortaya ¢ikmaktadir (Blau,
1981: 280). Buna gore is stresinin ortaya ¢ikmasi i¢in bireyin talepleri karsilayacak
yetkinlikte olmamasi ya da yetersiz kaynak sebebiyle talebi karsilayamamasi soz
konusudur.

Rol teorisine gore orgiitsel politika eksikligi, istikrarin ya da belirli hedeflerin
olmayisi, rol catismasi ve rol belirsizligi bireylerin isbirligi i¢inde takim halinde
calismasini engellemekte ve calisanlarda strese neden olmaktadir (House & Rizzo,
1972: 470). Birkag roliin ayn1 kisi tarafindan tstlenilmesi sosyal agidan her ne kadar
faydal1 gibi goriilse de rol sayisi arttik¢a bireyin strese girme ihtimali de artmaktadir
(Kendir, 2020: 3422). Rol belirsizligi ve rol catigmasi, asir1 is yiikii, ozerkligin
olmamasi, ¢alisanlarda stres olusumunun en 6nemli nedenleridir (Westman, 2001;
Zohar, 1994). Rol teorisine gore is stresi, orgiitsel ortamda rol belirsizligi ve gatismasi,
asirt i yiki, 6zerkligin olmamasi sonucu olusan duygusal ve fiziksel bir tepki olarak
tanimlanabilir.

Sistem teorisine goOre sistem, belirli parcalardan olusan bir biitiinii ifade
etmektedir. Bu biitiin igerisinde her parca kendine 6zgii bir isleyise sahip olmasinin
yaninda her parcanin etkinliginin ayn1 zamanda birbirine bagli olmasidir (Kogel, 2020:
279). Bu yaklasima gore; oOrgiit icerisindeki gruplar orgiitin tamamini ve birbirlerini
etkilemenin yani sira, ondan etkilenirler ve grup igerisindeki bireylerde birbirlerine

baghidir (Jackson, 1989: 39). Sistem teorisine gore, fiziksel stres belirtileri bedensel
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anlamda bir seylerin ters gittigine, diigiinsel ve duygusal stres belirtileri ise psikolojik
sistemde terslikler oldugunu gostermekte ve tekrar dengeye doniilmesi gerektigi ile
ilgili bir uyar1 yapmaktadir. Stres bu durumda, fiziksel ya da psikolojik anlamda tekrar

dengeye doniinceye kadar ki siire¢ olarak ifade edilmektedir (Sahin, 2019: 223).

2.2.4. Is Stresinin onciilleri

Arastirmalar is stresinin nedenleri ile ilgili bir fikir birligine varilamadigini ve
calisanlarin strese girmesine neden olabilecek bir ¢cok faktoriin oldugunu gostermektedir
(Osibanjo vd., 2016). Beehr ve Newman’a gore is stresi; is talepleri ve gorev 6zellikleri,
rol talepleri, orgiitsel 6zellikler ve orgiit kosullar1 ve orgiitiin dis talep-kosullart olmak
lizere dort ana bagliktan olugmaktadir (Beehr & Newman, 1978: 671). Clarke ve Cooper
is stresine neden olan faktdrleri cevresel faktorler ve psikolojik faktorler olarak iki ana
baglik altinda siiflandirmistir (Clarke & Cooper, 2004). Robbins ve Judge is stresi
kaynaklarmi cevresel faktorler, organizasyonel faktorler ve bireysel faktorler olmak
tizere li¢ kategoride ele almislardir (Robbins & Judge, 2013: 631). Harrington’a gore ise
isle ilgili stres kaynaklar1 rol talepleri, kisilerarasi talepler, fiziksel talepler, orgiitsel
politikalar ve ¢alisma sartlar1 olmak iizere bes baslik altinda ele alinmuistir (Harrington,
2013: 297). Bu baslik altinda is stresine sebep olan nedenler literatiir de yaygin olarak
kabul edildigi sekliyle ¢evresel nedenler, orgiitsel nedenler ve bireysel nedenler olmak

lizere li¢ ana baglik altinda degerlendirilecektir.

2.2.4.1. Cevresel nedenler

Organizasyonlara sistem yaklasimi ile bakildiginda, is stresinin sadece oOrgiit
i¢inde, mesai saatleri igerisinde olan olaylardan kaynaklanmadig1 bilinmektedir. Is stresi
analizlerinin biiyiik bir boliimii her ne kadar dis ¢evre unsurlariin etkilerini géz ardi
etse de bu unsurlarin ¢ok Onemli bir etkiye sahip oldugu giderek daha ¢ok
anlasilmaktadir (Luthans vd., 2021: 250). Is stresine neden olan cevresel etkenler;
ekonomik, politik ve teknolojik olmak tizere ii¢ baslik altinda incelenmektedir (Robbins
& Judge, 2017: 662).

Gerek {ilke, gerekse diinya ekonomisindeki belirsizlikler, yiiksek enflasyon
oranlari, isten ¢ikarilma riskleri, yasam kosullariin zorlagmasi ve ¢alisanlarin bireysel
ve ailesel ihtiyaglarini gidermekteki zorluklar stresin olusmasinda 6nemli bir etken
olarak goriilmektedir (Tutar, 2011: 209). Ekonominin daralmasi piyasalarin

bozulmasina yol a¢maktadir. Bu durumda firmalarin hayatta kalmasimin yolu
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maliyetlerini diigiirmekten ge¢gmektedir. En 6nemli maliyet kalemlerinden birisi olan is
giicli maliyeti, ekonominin daraldigi donemlerde bazi ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi ya
da islerin yeniden yapilandirilmasiyla distiriilmeye c¢alisilmaktadir. Yeniden
yapilandirma ¢alisanlarin is yiikiinii artirmakta buda bireylerde strese neden olmaktadir
(Fenwick & Tausig, 1994: 298). Ulkelerdeki siyasi degisikler ve tehditler drgiitlerde
strese neden olurken (Robbins & Judge, 2017: 662), politik istikrarin olmamasi, politik
sistemlerdeki belirsizlikler ve degisimler, erken secimlerin siklikla giindeme gelmesi
gibi etkenlerde caligsanlarin stres diizeylerine etki etmektedir (Aydogan & Ekmekc¢ioglu,
2019: 303).

Calisanlarda is stresi olusmasma neden olan bir diger c¢evresel faktor ise
teknolojik gelismelerdir. Literatiirde bu durumu “teknostres” kavrami karsilamaktadir.
Teknostres, bireyin bilgisayar teknolojisini dogrudan ya da dolayl olarak 6grenirken ya
da kullanirken yasamis oldugu huzursuzluk, korku, gerginlik ya da kaygi olarak
tammlanmaktadir (Wang vd., 2008). isletmeler her ne kadar orgiitsel siiregleri
kolaylastiracak teknolojileri biinyelerine katsalar da diger taraftan bu durum g¢alisanlarin
yeni bilgi teknolojilerine uyum saglamak ve teknolojik becerilerini yenilemek i¢in daha
fazla zaman ve emek harcamasina neden olarak ©Onemli bir stres kaynagini
olusturmaktadir (Wang vd., 2017: 1). Insanlarin yeni teknolojileri kullanirken stres
yasamalarina neden olan bes faktor bulunmaktadir. Bu faktorler; tekno-is yiikii, tekno-
ihlali, tekno-karmasiklik, tekno-giivensizlik ve tekno-belirsizliktir (Tarafdar vd., 2007).
Teknoloji kullaniminin yaratmis oldugu stres nedeniyle c¢alisanlarda depresyon, cinsel
isteksizlik, davranis bozukluklar1 gibi psikolojik, uykusuzluk, uzuvlarda karincalanma,
kas gerginligi gibi fiziksel rahatsizlara da neden olmaktadir (Chiappetta, 2017: 359-
360).

2.2.4.2. Orgiitsel nedenler

Calisanlarin i stresine neden olan en Onemli bir diger etken Orgiitsel
faktorlerdir. Orgiitsel politika ve siiregler, orgiit kiiltiirii ve calisma tarzi gibi birgok
unsur ¢alisanlarin strese girmesine neden olmaktadir (Stranks, 2005). Literatiir de yer
alan arastirmalar bir¢cok orgiitsel stres kaynaginin oldugunu gostermektedir. Bunlardan
bazilart; rol ¢atismasi ve rol belirsizligi (Lambert vd., 2005; Ram vd., 2011; Yongkang
vd., 2014), liderlik sitilleri (Sosik & Godshalk, 2000; Ryska, 2002; Pishgooie vd.,
2019;), is glivencesizligi (Strazdins vd., 2004; Modrek & Cullen, 2013; Soelton vd.,
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2020), asir1 is yiiki (Jex, 1998; Kokoroko & Sanda, 2019), kariyer gelistirme imkaninin
olmayisidir (Cherniss vd., 1976; Arnold vd., 2005; Reif vd., 2021).

Orgiitsel stres kaynaklar1 ile ilgili de farkli smiflandirmalar bulunmaktadir.
Danna ve Griffin (1999) orgiitsel stres kaynaklarini; ise 6zgii faktorler, organizasyonel
roller, is yeri iliskileri, kariyer gelistirme imkanlari, organizasyon yapisi ve iklimi, ev-is
degnesi ve diger stres faktorleri olmak {izere yedi grupta siniflandirmistir (Danna &
Griffin, 1999). Robbins ve Judge (2012) orgiitsel stres kaynaklarini; gorev talepleri, rol
talepleri ve kisilerarasi talepler olmak iizere li¢ baslik altinda incelemistir (Robbins &
Judge, 2012b). Luthans ve arkadaslarina (2021)’¢ gore orgiitsel stres kaynaklari,
yonetim politika ve stratejileri, organizasyon yapisi ve dizayni, organizasyonel siirecler
ve ¢alisma kosullarindan olusmaktadir (Luthans vd., 2021). Demir (2018) orgiitsel
strese neden olan faktorleri isin niteliginden kaynaklanan faktorler, orgiitsel rollerden
kaynaklanan faktorler ve kariyer gelistirmeden kaynaklanan faktorler olmak tizere li¢
baslik altinda ele almigtir (Demir, 2018: 403).

-Isin Niteliginden Kaynaklanan Orgiitsel Stres Faktérleri: Her isin kendine ait
calisma kosullari ve &zellikleri bulunmaktadir. Isin yapildign fiziki ortam, isin
yapilmasindan kaynakli olan kaza ve tehlike diizeyi, isin bitirilmesi i¢in verilen zamanin
kisith olmasi, asirt ya da distlik is yiikii gibi faktorler ¢alisanlarin stres yasamasina
neden olmaktadir. Isin niteliginden kaynaklanan stres faktorlerini; fiziki ¢evre kosullari,
vardiyali galigma sistemi Ve is glivencesizligi olarak degerlendirebilir.

Havalandirma ve aydinlatma, koku, 1s1 ve nem, giiriiltii diizeyi c¢alisanlarin
bedensel ve mental saghigim etkileyen fiziki ¢alisma faktorleridir (Quicdk vd., 1997,
Clarke & Cooper, 2004; Arnold vd., 2005; Reif vd., 2021). Calisma ortamindaki asir1
giirliltii calisanlarin fiziksel Ozelliklerine Onemli derecede etkide bulunmaktadir.
Bununla birlikte asir1 giiriiltiiye maruz kalma, kan basinci, solunum hizi ve nabzin
diismesine neden olurken ayrica insanlarin biligsel performanslar tizerinde de olumsuz
bir etkiye neden olmaktadir (Mosskov & Ettema, 1977: 165). Giiriiltii, ayn1 zamanda
calisanlarin psikolojik sagliklari lizerinde de onemli derece de etkiye sahiptir. Asirt
giiriiltilye maruz kalan c¢aligsanlar daha fazla is stresine sahip olmaktadir (Leather vd.,
2003: 214). Calisma ortaminda iyi bir aydinlatma sisteminin olusturulmasi ise
calisanlarin hata yapma oranini ve is kazalarini azaltacagi gibi performansini da olumlu
yonde etkilemektedir. Iyi bir aydinlatma sistemi insanlarin yapacag isi daha iyi
gorebilmesini saglamaktadir. Rahatsiz edici parlaklifin azaltilmasi, iggdrenlerin ise

yonelik konsantrasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Aydinlatma ayni1 zamanda
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calisma ortaminin ambiyansini da etkileyecek, ¢alisanlarin ortamin bir pargasi oldugu
hissine kapilmasini saglayacaktir. Calisma ortaminin 15181 ayn1 zamanda biyolojik saati
de etkileyecegi icin calisan performansi ve is tatmini iizerinde etkili olacaktir. Bununla
birlikte, aydinlatma problemlerinin ¢6ziime kavusturulmasi ¢alisanlarin sikayetlerinin
azalmasini saglamaktadir (Juslén & Tenner, 2005: 846).

Vardiyali sisteminde ¢alisma saatleri, normal ¢aligma saatlerinin disinda iki ya
da daha fazla dilime boliinerek olusturulmaktadir (Pati vd., 2001: 32). Olusturulan bu
dilimler isletme agisindan verimlilige katki saglasa da ayni katkiy1 ¢alisanlarin sagligi
acisindan yaptigini sdylemek pek miimkiin degildir. Insan viicudunun gereksinimleri bir
diizenlilik ihtiyact hissetmektedir. Vardiyali calisma sisteminde ise insanin alisik oldugu
diizenin disina ¢ikilmas1 nedeniyle ritmik degisikler olmaktadir. Ozellikle gece
vardiyasinda c¢alisan bireylerin ¢aligsma sartlari, giindiiz kosullarina gore daha zor sartlar
tasidigi i¢in calisanlarda bir dizi psikolojik, fizyolojik ve sosyal yasam agisinda olumsuz
etkilere neden olmaktadir(Yiksel, 2011: 50). Ciinkii gece vardiyasi diger c¢alisma
saatlerine gore insan sagligi lizerinde fizyolojik uyum, uyku diizeni ve saglik
bakimindan en fazla yikici etkide bulunan vardiyadir (Knauth, 1993: 18). Vardiyali
calisma sisteminin calisanlara etkileri ile ilgili arastirmalar da vardiyali sistemin is
stresine neden oldugunu gostermektedir (Shields, 2002; Gedikli & An, 2008; Ma vd.,
2015).

Is giivencesizligi; calisanlarin islerinde devam edebilmelerinin tehdit altinda
oldugunu algiladiklar1 durumu ifade etmektedir (Erlinghagen, 2008: 183). Giiniimiizde
hemen hemen tiim sektorlerde rekabetin sertlesmesi, isletmelerin kendilerini yeni olusan
sartlara siirekli olarak uyum saglamasi gerekliligini ortaya g¢ikarmistir. Bu uyumun
saglanabilmesi i¢in ise ¢alisanlarin yeniliklere ayak uydurmasi kendilerinden beklenen
nitelikleri yerine getirmeleri gerekmektedir. Calisanlar kendilerinden beklenen bu
nitelikleri yerine getiremediklerinde islerini kaybetmekle karsi karsiya kalmaktadir.
Ulusal ya da bolgesel degisimler, orgiitsel yapidaki degisimler, ¢alisanlarin kurumdaki
pozisyonunu belirleyen yas, mesleki konum, hizmet siiresi gibi bireysel ozellikler is
giivencesizligine neden olmaktadir (De Witte, 2005: 2). Is giivencesizligi, calisanlarin
kendilerinin ve ailelerinin temel fiziksel ve giivenlik ihtiyaglarini tehdit altinda
birakmasi nedeniyle insanin onuru ile ilgili bir durum olarak goriilmektedir. Bu nedenle
is giivencesizligi kaygi ve korku yaratan onemli bir stres kaynagidir (Bertaux &
Queneau, 2002:1). Konuyla ilgili aragtirmalar is giivencesizliginin 6nemli bir stres

kaynag1 oldugunu, calisanlarin kaygi durumlar1 ve iyi oluslari iizerinde olumsuz etkileri
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oldugunu gostermektedir (Roskies & Louis-Guerin, 1990; Dekker & Schaufeli, 1995;
Llosa vd., 2018).

-Orgiitsel Rollerden Kaynaklanan Orgiitsel Stres Faktérleri: Rol teorisi, tim
insanlarin yasamlarinda belirli rolleri oldugu varsayimina dayanmaktadir (Reif vd.,
2021: 30). Rol stresi, giinlik yasamda karsilasilan asir1 taleplerin bireyde stres
yaratmasini ifade etmektedir. Cok az talep de bireyde strese neden olmaktadir ancak rol
stresi teorilerinin genel itibariyle lizerinde durdugu konu bireyden beklenen asiri
yiikiimliiliikler sonucu olusan strestir (Nordenmark, 2004:116-117). Calisanlarin rol
stresine neden olan ii¢ faktér bulunmaktadir. Bunlar; rol belirsizligi, rol catigmasi ve

asir1 rol yiiklemesidir (Ambrose vd., 2014: 2).

Rol catigmas1 bir calisandan iki veya daha fazla birbiriyle ilgisiz rolii yerine
getirmesi gerektiginde ortaya ¢ikan durumdur. Rol g¢atigmasi kisinin nitelikleri ve
degerleri ile ona tanimlanan rol arasinda celiski oldugunda, calisanin sahip oldugu
kaynak ve zaman ile yerine getirmesi gereken is arasinda bir uyumsuzluk oldugunda,
birden fazla birbiriyle uyumsuz islerin aym kisi tarafindan gerceklestirilmesi
beklenildiginde ortaya ¢ikmaktadir (Rizzo vd., 1970: 155). Rol belirsizligi ise kisinin,
meslegi ile ilgili hak, gorev ve sorumluluklar ile beraber bu gorev ve sorumluluklar
nasil gerceklestirecegine iliskin agik ve net olarak bilgi sahibi olmamasii ifade
etmektedir (Schwab & Iwanicki, 1982: 62).

Is yiikii kavramsal olarak calisanin yapmakla sorumlu oldugu isin normal
olandan fazla olduguna dair algisi olarak tanimlanmaktadir (Keser, 2006: 105). Asiri is
yiikii ise ¢esitli gorevlerin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan kaynak ve zamana sahip
olunamamasini ifade edilmektedir (Leung & Chang, 2002: 81). Is yiikii calisanin is
yerinde yasadig1 yogunlukla ilgilidir. Orgiitler acisindan is yiikii ¢alisanlarm kendini
gelistirmesi ve daha fazla deneyim elde etmesi agisindan bir firsat olarak goriiliirken
caligsanlar i¢in 6nemli bir stres kaynagi olarak algilanmaktadir (Gokkaya, 2014: 3).
Aksam ve hafta sonu mesailerin devam etmesi, zaman baskilari, son teslim tarihleri,
miisteriler tarafindan gelen asiri talepler, isler yiiziinden bunalmis olma duygular is
yiikiiniin belirtileridir (Wallace, 1999: 801). Asirt is yiikii, bireylerde uykusuzluk,
sinirlilik yorgunluk gibi fizyolojik olumsuz sonuglara neden olurken c¢alisma
arkadaglarini ve ailesini de olumsuz yonde etkilemektedir (Burke vd., 2009: 13).

-Kariyer Gelistirmeden Kaynaklanan Stres Faktorleri: Calisanlarin bulunduklar

kurumlardaki terfi sekiller, is giivenligi ve kariyer gelistirme firsatlar1 is stresi yaratan
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orgiitsel faktorlerdendir. Onemli teknolojik degisimlerin, biiyiik birlesmelerin ve satin
almalarin oldugu giiniimiizde caligsanlar, kendilerini gelistirmek ve ilerlemek icin bir
pozisyon bulamama durumuyla karsi karsiya kalmaktadir. Bdylece c¢alisan, ilerleme
firsati olmayan bir pozisyonda ‘“sikismishik duygusu” yasamaktadir (Colligan &
Higgins, 2006: 94-95). Dolayisiyla ¢alisanlarin is stresini azaltmanin yolu terfi veya
beceri gelistirme firsatlarinin belirsizlikten g¢ikarilmasindan gegmektedir. Calisanlar,

isttihdamlarini1 etkileyecek organizasyonel gelismeler hakkinda agik¢a bilgi sahibi

olmalidir (Cooper & Cartwright, 1997: 8).

2.2.4.3. Bireysel nedenler

Ayni diizeyde strese maruz kalinmasina ragmen kisilerin vermis olduklar
psikolojik ve fiziksel tepkilerin nedeni bireysel farkliliklardir. Bireysel stres kaynaklari;
kisilik, yas ve cinsiyet ile aile yasantisi olarak ele alinmaktadir (Ekinci & EKici,
2003).Bireylerin sahip olduklar1 kisilik yapist karsilagtiklart stresi hafifleten ya da
giiclendiren bir etkide bulunabilmektedir (Tedeschi & Calhoun, 1996). Ornegin; kisisel
olarak diisiik nevrotiklige sahip olan bireyler anksiyete, depresyon ve diger olumsuz
duygulanimlara daha az meyilli olacaklar1 icin genellikle stres seviyeleri daha diisiik
olmaktadir. Benzer sekilde disadoniik bir kisilige sahip olan bireyler ¢evreyle daha ¢ok
etkilesime gireceginden stres etkeninin etkisini azaltma sansi yakalarlar ve ige dontik
bireylere gore daha diisiik diizeyde stres yasarlar (McShane & Glinov, 2019: 96).

Bireylerin, stresi algilamasinda farklilik yaratan bir diger kisilik 6zelligi kontrol
odagidir. Kontrol odagi; kisinin kendi yasantis1 tiizerinde kontrol sahibi olup
olmadiklarina yonelik inanma derecesi olarak tanimlanmaktadir. I¢ kontrol odagina
sahip olan bireyler; kaderinin kendi elinde olduguna inanan bu nedenle de dis cevre
unsurlarin1 kontrol etmeye calisirken kendinden emin ve tetikte olan kisilerdir. Dis
kontrol odagina sahip olanlar ise kaderleri iizerinde dogrudan kontrole sahip
olmadiklarima inanan ve kendilerini dis ¢evreye gore pasif rolde konumlandiranlardir.
Bu nedenle elde ettikleri sonuclar1 dis faktorlere ya da sansa baglama egiliminde olurlar
(Ng vd., 2006: 1057). Bu durum genellikle A tipi ve B tipi kisilik 6zellikleri ile
aciklanmaktadir. A tipi kisilik genellikle; azimli, rekabetci, idealist, verilen isleri
zamaninda bitirmeye 0zen gosteren, basar1 elde etmek icin tutkulu, basarisizliktan nefret
eden, saldirgan, 6fkeli, genellikle bencil, menfaat¢i gibi 6zelliklerle karakterize edilirler.
B tipi kisilige sahip olanlar ise genellikle sakin, yumusak huylu, asir1 is ylikiinden

hoslanmayan, sorumluluk duygusu goérece zayif, miikemmeliyet¢i olmayan, affedici
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bireylerdir (Demir, 2018: 402). A tipi kisilik 6zelliklerine sahip olan bireylerin rekabetgi
ve saldirgan olma egiliminde olmalart kisiler arasi ¢atisma yasamalarina daha c¢ok
imkan verir. Kisinin is arkadaglar1 ile ¢catismasi da 6énemli bir stres kaynagi olusturur.
Bununla birlikte kisinin asir1  basarma duygusuna sahip olmasi, basarisini
engelleyecegini diisiindiigii her talep karsisinda strese girmesine neden olmaktadir
(Colquitt vd., 2014).

Cinsiyet ve stres arasindaki iliskiyi inceleyen c¢alismalar birka¢ ¢eliskili sonug
ortaya koysa da aragtirmalarin 6nemli bir boliimii kadinlarin erkeklere gore daha ¢ok
stres yasadiklarini ortaya koymaktadir (Roxburgh, 1996; Matud, 2004; Tytherleigh vd.,
2007). Kadinlarin ¢alisma hayatina girmesi erkeklere gore daha yeni olmasina karsin, is
hayati ile birlikte kadmin yerine getirmesi beklenen toplumsal rolleri halen
degismemistir (Erdogan, 2021: 226). Kadinlarin iistlenmis olduklar1 rollerde basarili
olmalarma yonelik toplumsal beklentinin erkeklere gore daha fazla olmasi ve bu
beklentinin yarattig1 baski sonucu olusabilecek basarisizliklarin getirecegi maliyet daha
fazla stres yasamalarina neden olmaktadir. Ozellikle evli ve cocuklu olan calisan
kadinlarin hem bekar erkek ve kadinlardan hem de evli ve ¢ocuksuz kadinlardan daha
fazla strese neden olmasmin nedeni yerine getirmek zorunda olduklari c¢oklu ve
karmasik rollerin sonucu olarak (Michael vd., 2009: 398-399) kaginilmaz bir gatisma
yaratmaktadir (Luecken vd., 1997:352). Kadmlarmn is ve aile hayatindaki konumlari
daha fazla taleple karsilasmasina neden olmaktadir (Matud, 2004). Kadinlarin is
hayatinda karsilagtig1 iicret esitsizligi, egitim ve kariyer gelisim eksikligi, cinsel taciz,
terfilerde haksizlik gibi sorunlar (Hasit & Yasar, 2015: 7) erkeklere gore daha fazla
stres yasamasina katki saglamaktadir (Gyllensten & Palmer, 2005: 272).

Ev hayat1 ile is yasami arasindaki iligki kimi zaman bir alandaki sorunlarin
digerinde telafi edildigi bir iligki olarak goriilse de (Swanson vd., 1998) ¢cogu zaman
calisanlar agisindan Onemli bir stres kaynagi olusturmaktadir. Calisanlarin ruh
sagliklarini sadece ¢alisma ortamlar1 degil ayn1 zamanda birlikte yasadiklar aileleri de
etkilemektedir (Wang vd., 2008: 42). Bireyin ¢alisma hayatinin yaninda aile ve kisisel
yasam arasindaki dengesizlik depresiflik ve endise sendromlar1 basta olmak iizere bir
cok saglik sorununa neden olabilmektedir (Wang, 2006: 542). is ve aile rollerinin
uyumsuz oldugu bir tiir roller arasi gatisma olarak tanimlanan is-aile ¢atismasi (Bernas
& Major, 2000: 170) yapilan ¢alismalarla is stresinin 6nemli bir onciilii olarak ortaya
konmustur (Nart & Batur, 2014; Armstrong vd., 2015; du Prel & Peter, 2015). is-aile

catismasi ailenin refahi lizerinde olumsuz etkilere ve bireylerin sosyal ziyaretler, kisisel
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iligkiler, yorgunluk hissiyle karst karsiya kalmasina neden olmakta, agir is yiikii ve
zaman baskist nedeniyle stres yasamalarina yol agmaktadir (Sultana, 2012). Daha 6nce
ifade edildigi gibi 6zellikle calisan kadinlarin is rollerini yerine getirirken ayn1 zamanda
aile sorumluluklarmi da yerine getirme zorunlulugu 6nemli bir stres kaynagi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Jamadin vd., 2015: 310).

Calisanlarin farkl diizeyde stres yasamalarina neden olan bir bagka faktor ise is
deneyimidir. Bir orgiitte daha uzun siire kalan calisanlar, strese daha dayanikli
Ozelliklere sahiptirler. Diger taraftan insanlarin calisma hayatinda daha uzun zaman
gecirmesi caligma ortaminda yasadiklar1 strese yonelik basa ¢ikma stratejileri
gelistirmesine yol agmaktadir. Dolayisiyla is deneyimi daha fazla olan kisilerin stresi
digerlerin gore diisiik seviyede yasamalar1 olasidir (Robbins & Judge, 2012: 330).
Bununla birlikte yasa bagli olarak bireylerin yeni bilgileri kavrama ve uygulama
noktasinda sikinti yasadiklari bilinmektedir. Insanlar yaslandikca, genel bilgilerini
muhafaza etseler de gesitli biligssel kaynaklarda kismen azalma yasayabilmektedir. Bu
nedenle ¢alisanlarin yaslari ilerledikce is stresine daha fazla maruz kalmalart miimkiin

olabilmektedir (Shultz vd., 2010).
2.2.5. Is Stresinin sonuclar

2.2.5.1. Stresin bireysel sonuclar:

Calisanlarin, orgiitsel ya da bireysel nedenlerden dolay1 yasamis olduklar1 asir
stres, fizyolojik, psikolojik ve davranigsal agidan birgok olumsuz etkiye neden
olmaktadir. Geng bireyler akut stres tepkilerine daha dayamikli ve uyumlu olsa da
ozellikle yash ya da saglik sorunlar1 olan bireylerde stres siirekli ise onemli saglik
sorunlarina neden olabilmektedir (Schneiderman vd., 2005: 607). Stresin neden oldugu
fiziksel rahatsizliklar nedeniyle yapilan saglik harcamalari, diger ¢alisanlara gore iki
katina yakin bir artig gostermektedir (Goetzel vd., 1998).

Arastirmalar asir1 stresin neden oldugu saglik sorunlar1 arasinda; tansiyon
(Vrijkotte vd., 2000; Rau, 2006; Trudel vd., 2018), bobrek ve kalp rahatsizliklari
(Najem vd., 1997; Kobayashi, 2004; Chandola vd., 2006; ), bas agrist (Antonov &
Isacson, 1997; Lin vd., 2007; Sjosten vd., 2011), bagisiklik sisteminin zayiflamasi
(Cremaschi vd., 2000; Nakata, 2012; Morey vd., 2015) oldugunu gdstermektedir.
Bununla birlikte stres ¢alisanlarin bilissel karar verme siirecleri {izerinde de olumsuz bir

etki yaratmaktadir (Lehner vd., 1997; Pabst vd., 2013).
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Asiri stresin neden oldugu bir diger rahatsizlik ise uyku bozukluklaridir (Linton,
2004; Nishitani & Sakakibara, 2010; Yang vd., 2018). Insan bedeni icin kaliteli
uykunun iyilesmeyi (Berset vd., 2011) ve beyindeki enerji kaynagini saglamasi
acisindan onemli bir etken olmasi (Porkka-Heiskanen vd., 2003) uyku bozukluklarinin
ciddi sorunlara yol agabilecegini gdstermektedir. Stresli oldugunda calisanlar diizenli
beslenmeyi ve egzersizleri birakarak, hareketsiz kalarak sik sik soguk alginligi ve
siddetli bas agrilariyla karsilasmakta viicudun hastaliklara karsi savasma direnci
azalmaktadir (Donovan vd., 2013: 970). Ornegin bir arastirmada kilo vermeye calisan
bireylerin stresli olduklar1 zamanlarda normal zamanlara goére daha fazla yemek
yedikleri sonucuna ulasilmistir (O’Connor & O’Connor, 2004). Benzer sekilde yiiksek
is talebiyle karsilasan calisanlarin normal zamanlara gére daha az egzersiz yapma
egiliminde olduklar: tespit edilmistir (Payne vd., 2010).Is stresi ve is stresinin neden
oldugu fiziksel semptomlar iizerine gergeklestirilen bir meta analiz ¢alismasinda ise;
orgiitsel kisitlamalar, kisiler arasi g¢atisma, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi, is yikii,
calisma saatleri ve kontrol eksikligi stresorlerinin tamaminin fiziksel semptomlarla
iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirma sonuglarina gore; is stresorlerinin iliskili
oldugu fiziksel semptomlarin basinda sindirim sistemi rahatsizliklart ile uyku
bozukluklar1 gelmektedir (Nixon vd., 2011).

Asirt  stres fiziksel rahatsizliklarin  yaninda davranigsal agidan birgok
olumsuzlugu da beraberinde getirmektedir. Arastirmalar strese bagli olarak sigara
(Kouvonen vd., 2005; Azagha & Sharaf, 2011; Cui vd., 2012) ve alkol kullanimini
arttiginm1 (Liu vd., 2009; Chopko vd., 2013; Frone, 2016) ortaya koymaktadir. Asir1 stres
ve neden oldugu rahatsizliklar, ¢alisanlarin i kazalarina daha yatkin olmasina da katki
saglamaktadir (Murata vd., 2000; Day vd., 2012).

Calisanlarin asir1 is stresine maruz kalmasi psikolojik sagliklar1 iizerinde de
olumsuz etki yaratmaktadir. Stansfeld ve Candy (2006) yapmis olduklari meta analiz
caligmasinda is stresine neden olan stresorlerin ruhsal bozukluklara neden oldugu
sonucuna ulagsmiglardir (Stansfeld & Candy, 2006: 443). Arastirmalar is stresinin kaygi
bozuklugu (Cherry, 1978; Melchior vd., 2007; Stanley & Mettilda Bhuvaneswari, 2016)
ve depresyonla (Melchior vd., 2007; Siegrist, 2008; Chen vd., 2009) yakindan iligkili
oldugunu gostermistir. Kronik stresin duygusal olarak yipratict olmasmin bir sonucu
olarak ortaya cikan tiikkenmislik, ¢alisanlar arasinda sikliklar goriilen duygusal tilkenme
ve sinizm sendromu olarak tamimlanmaktadir (Maslach & Jackson, 1981: 499). Is

stresinin tiikenmigligin 6nemli bir onciili oldugu bilinmektedir (Gorter vd., 1998; Yu
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vd., 2015; Khamisa vd., 2017). Tikenmislik sonucunda bireyler ¢esitli saglik sorunlari
(Jiang vd., 2017), is-aile catismasi (Lambert & Hogan, 2010) gibi bireysel, devamsizlik
(Petitta & Vecchione, 2011), orgiitsel baglilik ve is tatminin azalmasi (Leiter &
Maslach, 1988), performansta diisiis (Jamal, 2007) ve isten ayrilma niyetinde artis (Liu
& Onwuegbuzie, 2012) gibi orgiitsel sorunlarla karsi karsiya kalmaktadir.

Yukarida ifade edilen sorunlara ek olarak is stresi can sikintisi, saldirganlik, 6z
gliven ve 0z saygi kaybi, konsantrasyon eksikligi, ise yaramazlik duygusu, sosyal deger
ve normlar1 6nemsememe, duygusal yorgunluk, gerceklikle bagin kopmasi, isten ve
hayattan memnuniyetsizlik, hayal kirikligi, duygu durum bozuklugu gibi psikolojik
sikintilara neden olabilmektedir (Keenan & Newton, 1984; Healy & McKay, 2000; Mc
Vicar, 2003; Poloski Voki¢ & Bogdani¢, 2007).

2.2.5.2. Stresin orgiitsel sonuglari

Asirt stresin ¢alisanlarda neden oldugu fiziksel, psikolojik ve davranigsal
sorunlarin sadece bireysel diizeyde degil ayn1 zamanda orglitsel diizeyde de etkileri
goriilmektedir. Bu etkiler kimi zaman is performansinda diisiis, is kazalarinin artmast,
saglik bakim maliyetleri ve tazminatlar gibi dogrudan olabilirken, kimi zaman ise diislik
is tatmini, ise devamsizliklarin artmasi, iletisim ve iligkilerin kalitesinde disiis,
uretkenligin diismesinin neden oldugu maliyetler gibi dolayli yollardan da
olabilmektedir (Hargrove vd., 2011).

Arastirmalar; literatiirde genellikle duygusal, normatif ve devam baglilig1 olarak
tic boyutlu bir yap1 seklinde ele alinan orgiitsel bagliligin (Meyer & Allen, 1991)
azalmasii saglayan unsurlardan birinin de is stresi oldugunu gostermektedir (Jamal,
2007; Michael & Petal, 2009; Bhatti vd., 2016). Ozellikle is stresi, goniillii olarak
orgiitsel amagclar i¢in ¢aba gosterme, Orgiitiin bir liyesi olmaktan memnun olma ve
orgiitle 6zdeslesmeyle ilgili olan duygusal baglilik (Allen & Meyer, 1990:2) iizerinde
diger baglilik tiirlerine gore daha fazla olumsuz etkiye neden olabilmektedir (Cicei,
2012). Orgiitsel bagliligin diismesinin ise devamsizlik ve gecikmenin artmas,
verimliligi azalmasi, Orglitsel itibarin zedelenmesi gibi olumsuz sonuglar
bulunmaktadir (Randall, 1987). Is stresinin neden oldugu &rgiitsel baglilikta ki azalma
calisanlarin isten ayrilma niyetini (Sager, 1994: 74) dolayli olarak etkileyebildigi gibi
literatiirde is stresinin isten ayrilma niyeti lizerinde direkt olarak olumsuz etkisini
gosteren arastirmalarda bulunmaktadir (Yeh & Yu, 2009; Chen vd., 2011; Christy &

Priartini, 2019). Calisanin isten ayrilmasi sonucunda ise orgiitler, isten ayrilan ¢alisanin
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yerine istihdam edilecek personelin ise alim ve egitim siireglerinin getirdigi maliyetler
(Aladwan vd., 2013: 409) ve 6zellikle yetkin personel kaybi sonucu (Hwang vd., 2014)
sunulan {iriin ya da hizmet kalitesinde diisiis gibi bir ¢ok sorunla karsi karsiya
kalmaktadir.

Is stresinin orgiitsel anlamda neden oldugu bir diger olumsuz sonug; iiretkenlik
karsit1 is davranislarindaki artistir. Uretkenlik karsit1 is davranislari; calisanlarin bilerek
ve isteyerek kuruluslarina, is arkadaslarina, miisterilerine ya da diger paydaslarina zarar
veren veya vermeyi amaglayan davramiglarii ifade etmektedir. Bu davranislara;
baskalaria kars1 koyii niyetli olma, sozlii ya da fiziksel saldirganlik, isi bilerek yanlig
yapma, sabotaj, hirsizlik, ise devamsizlik ya da ise gecikme ornek olarak verilebilir
(Spector & Fox, 2005: 151-152). Uretkenlik karsiti bu davranislar, érgiitlerin her yil
milyonlarca dolar zarar etmesine neden olmaktadir (Robinson & Bennett, 1995: 555).
Dolayisiyla orgiit yoneticilerinin, ¢alisanlariin bu davranislarina neden olan unsurlari
saptamalar1 orgiitsel siirdiriilebilirlik acgisindan biiyilk bir Onem tasimaktadir.
Arastirmalar, is ile ilgili stresorlerin calisanlarin iiretkenlik karsiti is davranislarina
neden olan unsurlardan oldugunu gostermektedir (Penney & Spector, 2005; Mahdi vd.,
2018; De Clercq vd., 2019).

Asirt ig stresinin Orgiitsel acidan bir diger Onemli sonucu; ¢alisanlarin is
performanslar1 {izerindeki olumsuz etkisidir. Is performansi; “calisanlarm orgiitsel
hedeflere 6l¢iilebilir anlamda katkida bulunduklar1 eylem, davranis ve sonuglar” olarak
tanimlanmaktadir (Viswesvaran & Ones, 2000: 216). isletmelerin hedefledigi karlihiga
ulagsmasinda ve faaliyet gosterdigi alanda siirdiiriilebilir bir biiylimeye ulagsmasinda
calisanlarin orgiitsel hedeflere yonelik katkilari, yani performanslar1 biiylik bir dnem
tagimaktadir. Calisanlar, yiiksek performans sergilediklerinde diger isletmelere karsi
rekabet Ustlinliigli yaratmakta ve kaynaklarmm verimli bir sekilde kullanilmasin
saglamaktadir (Diktas, 2018: 12). Dolayisiyla 6zellikle performansi yiiksek olan basarili
calisanlarin, performans diisiislerinin nedenlerini anlamak orgiitsel basarinin
saglanmasinda kritik bir 6neme sahiptir. Arastirmalar ¢alisan performansi iizerinde
olumsuz etki yaratan unsurlardan birinin de is stresi oldugunu gostermektedir (Chen vd.,
2009; Ahmed & Ramzan, 2013; Arshadi & Damiri, 2013).

Yukarida sayilan olumsuz orgiitsel sonucglarin yaninda, is stresi caliganlarin ise
devamsizliginin en dnemli nedenlerinden biri olarak goriilmektedir. Konuyla ilgili bir
meta analiz ¢aligmasi; ise devamsizligin %60’ is stresiyle baglantili oldugunu,

alman saglik raporlarinin da yine ise bagl stresin yaratmis oldugu semptomlar
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nedeniyle alindigimi ortaya konulmustur (Lamontagne vd., 2007). Sonug olarak is
stresinin yaratmig oldugu olumsuz bireysel sonuglarin yaninda, orgiitler i¢cinde 6dnemli

bir maliyete neden oldugunu séylemek miimkiindiir (Tiyce vd., 2013: 127).

2.3. Ise adanmishk

Arastirmanin kavramsal ¢ergevesini olusturan bu son boliimde ise adanmighigin
kavramsal c¢ercevesi ortaya konulmus, ise adanmighigin boyutlari, Onciilleri ve

sonuglarma yer verilerek boliim sonlandirilmistir.

2.3.1. ise adanmishgmn kavramsal cercevesi

Birgok orglit, ¢alisanlarindan edinilebilecek en {ist diizeyde verimi elde etmek ve
kiiresel rekabet ortaminda basariya ulasabilmek icin insan kaynagina yatirim yapma
ihtiyacina girmistir. ise adanmislhik, orgiitlerin insan sermayesine yapmis oldugu bu
yatirimi 6lgmesinin bir yolu olarak ortaya ¢ikmistir (Kumar & Sia, 2012:31).

Tiirkge literatiirde ¢alismaya tutkunluk (Turgut, 2011; Acaray, 2019), ise angaje
olma (Ozkalp & Meydan, 2015; Arslan & Demir, 2017), ise goniilden adanma (Demir,
2009; Yener vd., 2012), ise cezbolma (Ozer vd., 2015; Kartal, 2017), ise baglhlik
(Eryilmaz & Doga, 2012), isle biitiinlesme (Ardi¢ & Polatci, 2009; Giindiiz vd., 2013)
ve ise adanma-adanmislik (Bostanci& Ekiyor, 2015; ince, 2016; Sahinbas & Erigiig,
2019) olarak farkli isimlendirmelerle yer alan ise adanmishk kavrami; ilk olarak
konuyla ilgili Onemli arastirmalari1 olan Kahn’nin doktora tezinde “personal
engagement” olarak yer almistir (Kahn, 1987).

Kahn’a gore ise adanmishik; “calisanlarin benlikleri ile is rollerinin uyum
saglamasi, rol performanslar1 boyunca kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak
tam anlamiyla islerine vermeleri” olarak tanimlamistir (Kahn, 1990: 694). Fiziksel
olarak adanmishik; adanmishigin canlilik boyutunu ifade etmektedir. Kendini isine
fiziksel olarak adamig bireyler, enerjik, zihinsel olarak esnek, herhangi bir zorlukla
karsilastiginda tstesinden gelebilen ve isine yonelik ¢aba harcamaya istekli olmay1
ifade etmektedir (Lauring & Selmer, 2015: 633). Adanmishigin bilissel boyutu
calisanlarin, organizasyon, lider ve ¢alisma kosullar ile ilgili tutumlarin1 yansitirken,
duygusal boyutu calisanlarin bu ii¢ unsur hakkinda nasil hissettikleri ve olumlu ya da
olumsuz bir tutuma sahip olup olmamalari ile ilgilidir (Kular vd., 2008: 3).

Bir bagka tanima gore ise adanmislik; bireyin sahip oldugu kisisel enerjisini es

zamanl olarak is deneyimine ve performansina yansittigir kalici bir zihinsel durum
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olarak tanimlanmustir (Christian vd., 2011: 95). ise adanmislik; sadece bir is yapmaktan
daha fazlasi olup (McBain, 2007: 17), kisinin isine karsi hevesli olmasi ve isin kendisi
tarafindan motive olmasi (Roberts & Davenport, 2002: 21), biligssel davraniglara ek
olarak duygu ve davraniglarin aktif kullanimi, c¢alisanlarin performans sergilerken
kendilerini rollerine kaptirma derecesidir (Saks, 2006: 601-602).

Ise adanmishik; pozitif psikolojinin drgiitsel baglamda bir yansimasi olan pozitif
orgiitsel davranmisin gelismesiyle birlikte ortaya c¢ikan bir kavramdir. Pozitif orgiitsel
davranig ise; insanlarin zayif yonlerine odaklanmanin aksine gii¢lii yonlerine vurgu
yapilmasi, c¢alisanlarin  giiclii ~ yOnlerinin  nasil  olusturulacagi ve  bunun
stirdiiriilebilirligini saglamayr amacglayan teori ve arastirmaya dayali bir yaklagimdir
(Luthans, 2002: 58). Bu yaklasima gore ise adanmuslik, tiikenmisligin ziddidir.
Tiikenmis ¢alisanlarin aksine ise adanan ¢alisanlar, is faaliyetlerinde enerjik ve etkili bir
baga sahiptir ve kendilerini isin gereklerinin iistesinden gelebilen kisiler olarak goriirler

(Schaufeli vd., 2006: 702).

2.3.2. Ise adanmighgin boyutlar

Literatiirde ise adanmighigin boyutlartyla ilgili farkli yaklasimlar bulunsa da en
cok kabul goren yaklasim Schaufeli ve arkadaslarina aittir. Schaufeli ve arkadaslar
(2002) calismalarinda ise adanmish@in dinglik, kendini adama ve yogunlagsma
boyutlarindan meydana geldigini ortaya koymus ve buna yonelik bir dlgiim araci
gelistirmislerdir (Schaufeli vd., 2002). Asagidaki boliimde ise adanmishigin boyutlarina
yer verilecektir.

2.3.2.1. Dinclik

Ise adanmish@in ilk boyutu olan dinglik; calisanlarin mesai esnasinda yiiksek
diizeyde enerjiye ve zihinsel dayanikliliga sahip olmalari, kisinin isine yonelik gayret
etme ve zorluklarla karsilastiginda sabretme istegi olarak ifade edilmektedir (Schaufeli
vd., 2002: 74). Bir diger ifadeyle dinglik; birbirleriyle baglantili fiziksel gii¢, duygusal
enerji ve biligsel canlilik duygularini igeren, kisinin is ve calisma ortamindaki énemli
unsurlarla siiregelen etkilesimlerine yonelik verdigi olumlu bir duygusal tepki olarak
tanimlanmaktadir (Shirom, 2003; Shirom, 2007).

Dinglik ya da canlilik birbiriyle baglantili {i¢ bilesenden olusmaktadir. Bunlar;
bireyin bedensel anlamda yetenek ve yeterliligini ifade eden fiziksel gii¢, baskalarina

kars1 empati kurma, sempatik olma ve sefkat gostermelerini ifade eden duygusal enerji
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ve zihinsel c¢eviklik ve yeni fikirlere katkida bulunma yetenegini ifade eden bilissel
canliliktir. Oyle ki bu bilesenlerden bir tanesinde olumlu bir gelisme olunca bu gelisme
cogu zaman diger bilesenlere de yansimaktadir (Cortés-Denia vd., 2023). Is yerinde
dinglik, bireyin isle ilgili enerjisinin i¢sel, duygusal bir temsilidir. Is taleplerini yerine
getirmek icin fiziksel, duygusal ve biligsel kaynaklara sahip oldugunu algilayan
bireyler, isleriyle ilgili olarak enerjik olacak ve canlilik yasayacaklardir. Calisma
hayatinda ding olan birey, kendisini sevkli, fiziksel olarak canli, bilissel olarak hizli ve
yaratici1 olarak hisseder ve diger c¢alisanlarla anlamli etkilesimler kurabilir (Little vd.,
2011: 467). Is yerinde calisanlarin ding olmasi; yaratici fikirler gelistirilmesi (de Vries
vd., 2022), performansin artmasi (Jaya & Ariyanto, 2021), fiziksel rahatsizliklarin
azalmasi, fiziksel aktivite (Cortés-Denia vd., 2023) ve uyku kalitesinin artmasina
(Armon vd., 2014) olumlu yonde etki etmesi nedeniyle hem bireysel hem de orgiitsel

acidan 6nem tagimaktadir.

2.3.2.2. Adanmishk

Adanmighk; calisanin isiyle ilgili inisiyatif almasini, kurumsal hedeflere
ulagilabilmesi adina kurallara uyulmasi gibi 6z disiplinli ve motive edilmis eylemleri
icermekte (Van Scotter & Motowidlo, 1996: 525) ve c¢alisanin igine 6nem vermesi,
coskulu olmasi, gurur duymast ve meydan okuma davranislariyla karakterize
edilmektedir (Schaufeli vd., 2002: 75; Jenaro vd., 2011: 867).

Adanmig c¢alisanlar, islerine 6zel bir 6nem atfederek, karsilastiklar1 giicliikleri,
zorlamadan ziyade agmalari gereken bir zorluk olarak goriirler (Othman & Nasurdin,
2013: 1084). Isle ilgili faaliyetlerinin drgiitsel amagclara hizmet ettigini ve ilgi cekici
oldugunu diisiinen adanmis calisanlar, islerini yaparken hissettikleri pozitif duygular
araciligiyla yaptiklari islere yonelik giiglii bir baghlik hissederler (Turgut, 2013: 2).
Tiim teknolojik gelismelere ragmen, halen organizasyonel agidan basariya ulasmanin
yolu en dnemli kaynak olan insan kaynagina bagl olmaktadir. Calisanlarin, islerine olan
adanmighk ve gosterdikleri 6zverilerinin diizeyi ise kuruluslarina verecekleri katki ile
paralellik gostermektedir. Diger bir ifadeyle calisanlarin islerine ne kadar o6zverili

olurlarsa o oranda orgiitlerine katki saglayabileceklerdir (Arora & Adhikari, 2015: 54).

2.3.2.3. Yogunlasma

Ise adanmishigm son boyutu olan yogunlasma; kisinin isine tam bir

konsantrasyonla yonelmesi ile karakterize edilmektedir. Yogun konsantrasyon
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sayesinde kisi zamanin nasil gectigini fark etmez ve kendini isten almakta zorlanir
(Schaufeli vd., 2002: 75). Buna gore canlilik ve kendini adama, tiikenmisligin iki temel
gostergesi olan tiikenme ve sinizmin dogrudan ziddi olarak kabul edilmektedir
(Schaufeli & Taris, 2005). Calisanin isine yogunlasmasi, isin hedonik yonleriyle
ilgilidir. Ciinkli kisinin isine odaklanmasi ve zamanin nasil gectiginin farkinda
olmamasi i¢in yaptigi isten zevk almasi gerekir. Bireyin bu sekliyle yogunlagmasi, isine
bagl bir ¢alisanin somutlagsmis bir 6rnegini temsil eder (Liu, 2021: 79). Calisanin isine
yogunlagsmas1 onu ¢evresindeki olaylara ve zamanin nasil gectigine kayitsiz hale
getirmektedir. Bu da c¢alisanlarin yaraticilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasini isine olan

yogunlagmasina bagli kilmaktadir (Mainemelis, 2001: 552).

2.3.3. Ise adanmish@in 6nciilleri

Ise adanmishigm teorik ve kavramsal gergevesinin olusturulmasinda &nemli
katkilart olan Kahn’a gore, calisanlarin ise adanmighgini etkileyen ti¢ psikolojik faktor
bulunmaktadir. Bu faktorler; anlamlilik, giivenlik ve uygunluktur (Kahn, 1990: 703).
Psikolojik anlamlilik, bireyin is rolii dolayisiyla performansina yonelik yapmis oldugu
yatirimlarin karsiligini aldigi anlamini tasimaktadir. Psikolojik giivenlik; kisinin sahip
oldugu imaja ya da is yerindeki statiisiine yonelik herhangi bir olumsuz etkisinin
olmayacagini bilerek potansiyelini gosterebilme duygusu olarak ifade edilmektedir.
Psikolojik faktorlerin sonuncusu olan uygunluk; bireyin iistlenmis oldugu is rollerini
yerine getirebilmesi i¢in sahip olmasi gereken fiziksel, psikolojik ve duygusal
kaynaklar1 temsil etmektedir (Simpson, 2009: 1018-1019). Dolayisiyla bu yaklasima
gore sO0z konusu ii¢ kosul bir araya geldiginde c¢alisanin ise adanmigligi artacak,
gelmediginde ise azalacagi varsayilmaktadir.

Saks (2006) ise yapmis oldugu ¢alismada; Kahn’nin yaklasimini gelistirerek ise
adanmisligin 6nciil ve ardillarin1 belirlemeyi amaglamis ve ortaya bir model koymustur.
S6z konusu modele gore ise adanmisligin olusmasinda etkili olan faktorler; is
karakteristikleri, algilanan Orgiitsel destek ve yonetici destegi, 6diiller ve taninma, siireg
adaleti ve dagitim adaletidir. Modele gore s6z konusu onciiller sagladiginda calisanlarin
ise adanmisliklar1 artacak bu da is tatmini, orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel vatandaslik
davranigint olumlu yonde etkilerken, isten ayrilma niyetini olumsuz olarak

etkileyecektir (Saks, 2006). Sekil 2.2°de model gosterilmektedir:
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Onciiller
-Is karakteristikleri Sonuglar
-Is tatmini
-Orgiitsel baglilik

-Isten ayrilma niyeti

-Algilanan orgiitsel

destek alisan Adanmishigi

-Yonetici destegi s ot

-Odiiller ve tamnma -Orgiitsel adanmiglik

-Orgiitsel vatandaslik
davranisi

-Siire¢ adaleti
-Dagitim Adaleti

Sekil 2. 2 ise Adanmishigin Onciilleri ve Ardillar:
Kaynak Saks, 2006: 604.

Literatiirde ise adanmishgin olusmasinda etkili olan faktorleri agiklamaya
yonelik olarak siklikla kullanilan ve yaygin bir sekilde kabul edilen bir bagka yaklasim
Demerouiti ve arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen Is Talep-Kaynak Model’idir. s
talep-kaynak modeli; ¢alisanlarin tilkenmislik gibi is stresi yaratan nedenleri ve
adanmishk ve baghlik gibi pozitif sonuglarin psikolojik nedenlerini agiklamaktadir
(Fernet vd., 2012: 214). Modele gore galisanlarin, is stresine neden olan faktorler is
talepleri ve is kaynaklari olmak iizere ikiye ayrilmistir. Is talepleri; bir isin yerine
getirilmesi igin gerekli olan fiziksel ve zihinsel becerilerle iliskilendirilen isin fiziksel,
sosyal ve Orgiitsel yonlerini ifade ederken is kaynaklari ise; c¢alisanlarin kisisel
gelisimine katki saglayan, is hedeflerine ulasmada daha islevsel olmasini saglayan, is
taleplerinin olusturdugu fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltan faktorlerdir
(Demerouti vd., 2001: 501).

Modele gore otonomi, performans ile ilgili geri bildirim, sosyal destek, yonetici
koclugu is kaynaklarini; iyimserlik, 6z-yeterlilik, dayaniklilik ve 6z saygi gibi 6zellikler
calisanin ise adanmasini saglayan bireysel kaynaklart olusturmaktadir (Bakker &
Demerouti, 2008: 218). Calisandan beklenen yiiksek ve uzun siireli is talepleri, bireysel
yeteneklerin Otesine gegerek calisan sagligi {izerinde olumsuz etki yaratmaktadir
(Grover vd., 2018: 969). Azalan is talepleri ise g¢alisanlarin islerine odaklanmalarini
saglarken verimsizligi en aza indirir. Bunun yaninda is ve kisisel kaynaklarda ki artis ise
calisanlarin iglerine yonelik enerjilerini korumalarina ve ige adanmalarina katki saglar
(Kwon & Kim, 2020: 2). Diger bir ifadeyle is kaynaklarinin artirilmasi ve is taleplerinin

azaltilmasi ¢alisan motivasyonunu saglayip is performansi iizerinde olumlu bir etki
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yaparken, tam tersi bir durumda ise is stresi meydana gelecek ve is performansi
olumsuz yonde etkilenecektir (Radic vd., 2020: 2). Bununla birlikte arastirmacilar
olusturmus olduklar1 model de is kaynaklar1 ve bireysel kaynaklarin ise adanmishigin
onciilleri oldugunu, is taleplerinin ise is kaynaklarinin ise adanmishiga etkisinde aracilik

rolii listlendigini ortaya koymuslardir.

Ts Talepleri
I baskast

-Zihinsel talepler

-Fiziksel talepler

- . . - -Duygusal talepler

is Kaynaklan

-Otonomi

-Performans geribildirimi

-Sosyal destek

fse Adanmuslik Performans
-Yonetici koghuigu -Dinglik -Rol performansi
-Ekstra rol performanst
-Yaratichk
< -Adanmushk ) .
-Ozsaygt -Finansal ciro
-Dayanikhilik

Iyimserlik

-0z yeterlilik

I
I
I
| Kigisel Kaynaklar
I
|
|

Sekil 2. 3 Is Talepleri-Kaynak Modeli
Kaynak Bakker ve Demerouti, 2008: 218.

Wildermuth (2010)’a gore gelistirilen is-talep ve kaynak modelinde ¢aligsanin ige
adanmasinda kisilik 6zelliklerinin g6z ardi edilmistir. Ancak ampirik ¢alismalar kisilik
ozelliklerinin, calisanlarin ise adanmasinda farklilik gdsterdigini ortaya koymaktadir.
Hollanda’da 572 calisandan elde edilen verilerle gerceklestirilen veri analizi sonucunda
tikenmisligin yliksek nevrotikligin temel 6zelligi oldugu sonucuna ulasilirken, ise
adanmislhigin ise disa doniikliik, hareketlilik ve diisiik nevrotizm ile iliskili oldugu
sonucuna ulasilmistir (Langelaan vd., 2006). Nayyar ve arkadaslart (2012) kamu
tiniversitelerinde calisan 399 6gretmen ile gergeklestirilen bir baska arastirmada disa
doniikliik, uyumluluk, vicdanlilik ve deneyime agiklik kisilik 6zelliklerinin ¢aliganlarin
ise adanmigliklariyla pozitif iliski i¢inde oldugunu, nevrotik kisilik 6zelliklerinin negatif
bir iliskisi oldugu sonucuna ulasmislardir. Erogluer ve Kahraman (2019) ise istanbul’da
mobilya sektoriinde calisan 204 calisan ile gercgeklestirdikleri arastirmada bes faktor
kisilik ozelliklerinden disadoniiklik ve uyumlulugun calisanlarin ise adanmalariyla

pozitif, 6z disiplinin olumsuz, nevrotiklik ve gelisime a¢ikligin ise herhangi bir etkisinin
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olmadig1 sonucuna ulagmiglardir. Yapilan arastirmalarda gostermektedir ki kisilik
Ozelliklerine gore calisanlarin ise adanmisliklart farklilasabilmektedir. Wildermuth
(2010) gelistirmis oldugu modele kisilik 6zelliklerini de dahil ederek Biitiinlesik ise
Adanmiglik Modeli adin1 verdigi karmasik bir model ortaya koymustur. Model de Kahn
(1990)’1n anlamlilik, uygunluk ve giivenlikten olusan adanmisligin psikolojik onciilleri,
orgiitsel ozellikler ve is ozellikleri ile kisilik entegre edilerek ise adanmisligin olugsmasi

ya da olusmamasinda etkili olan faktorler agiklanmaya ¢alisilmistir (Wildermuth, 2010).

Anlamhlik \
Ise adanma hali \

\

ise
adannus ik
davraniglarn

ynungAn
L3P sLapyeIey §
IOPISLapIeIe [98)0310)

Sekil 2. 4 Biitiinlesik Ise Adanmislik Modeli
Kaynak Wildermuth, 2010: 20.

Ise adanmishgm onciilleri ve sonuglarmi ortaya koymaya yonelik olarak
gelistirilen bir baska model Christian ve arkadaslar1 (2011) tarafindan olusturulmustur.
Model de digerlerinden farkli olarak liderligin, ise adanmisligin 6nemli bir Onciili
olarak yer aldigr goriilmektedir. Christian ve arkadaslar1 (2011) ise adanmishgin
onciillerini is karakteristikleri, liderlik ve ruhsal faktorler olmak iizere ii¢ sinifa
ayirmislardir. Buna gore is karakteristiklerini; geri bildirim, otonomi, fiziksel ¢alisma
kosullar, diger calisma kosullari, sosyal destek, problem ¢6zme, geri bildirim, is
karmasikligi ve gorevin Onemi olusturmaktadir. Modelde ise adanmish@in ikinci
boliimde déniisiimeii liderlik ve lider-iiye etkilesimi yer almaktadir. Ugiincii ve son
boliimde ise calisanin vicdanlilik, olumlu etki ve proaktif kisilik yapisit olmak iizere
ruhsal 6zelliklerine yer verilmistir (Christian vd., 2011: 96). Modele gore bu onciiller
saglandiginda sonu¢ olarak gorev ve baglamsal performans olarak siniflandirilan is

performansi olumlu yonde etkilenecektir.
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is Karakteristikler i
Otonomi

Gorev cesitliligi
Gorevin 6nemi

ise Adanmshk

is Performansi
* Gorev performansi
* Baglamsal performans

Problem ¢6zme
s karmasiklig

Geri bildirim
Sosyal destek
Fiziksel talepler
Calisma kosullari

ise Yonelik Tutumlar
e Is tatmini
e Orgiitsel baglilik
e Ise katilim

Liderlik
* Donitistimeil Liderlik
* Lider-iiye etkilesimi

Ruhsal Ozellikler

* Vicdanlilik

* Olumlu etki

» Proaktif kisilik yapis1

Sekil 2. 5 Adanmighigin Olusumunu Etkileyen Faktorler ve Adanmisligin Sonuglart

Kaynak Christian vd., 2011:96.

Wollard ve Shuck (2011) yapmis olduklari c¢alisma ile ise adanmighigin

onciillerine yonelik kapsamli bir literatiir taramas1 gergeklestirmistir. ise adanmisligin

onciillerini bireysel ve orgiitsel olmak tizere iki baslik altinda ele alan ¢aligmaya gore

s6z konusu oOnciiller asagidaki tabloda gosterilmektedir (Wollard & Shuck, 2011: 433):

Tablo 2. 1 ise Adanmighgin Bireysel ve Orgiitsel Onciilleri

Ise Adanmighgin Bireysel Onciilleri

Ise Adanmishgin Orgiitsel Onciilleri

Kendini verme

Adanmaya uygun olmak

Sorunlarla basa ¢ikma

Merak

Ozveri

Duygusal uyum

Calisan motivasyonu

Calisan-is ve aile durumu

Tercih etme ve kontrol etme duygular
Yiiksek orgiitsel vatandaslik seviyeleri
Anlamli ¢aligmalara katilim

Bireysel ve kurumsal hedefler arasindaki bag
Tyimserlik

Algilanan orgiitsel destek

Benlik saygisi, 6zyeterlilik, canlilik
Kisisel enerjiyi yonlendirme istegi
Is-yasam dengesi

Otantik kurum kiiltiirii

Agik beklentiler

Kurumsal sosyal sorumluluk
Tesvikler

Geri bildirim

Hijyen faktorleri

Is 6zellikleri

Is kontrolii

Ise uygunluk

Liderlik

Isin zorluk seviyesi

Yonetici beklentileri
Yonetici 6zyeterliligi
Misyon ve vizyon

Ogrenme firsatlart

Is yeri giivenligi algist
Olumlu 6rgiit iklimi, Odiiller
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Temel-6z degerler Destekleyici orgiit kiiltiirii
Deger uyumu Yetenek yonetimi
Giiglii yonlerin kullanimi

2.3.4. Ise adanmish@in sonuclari

Calisanlarin islerine adanmigliginin saglanmasinin hem bireysel hem de orgiitsel
acidan bir¢ok olumlu katkist bulunmaktadir. Bakker ve arkadaslar1 (2014)’na gore ise
adanmishgin sonuglart motivasyonel sonuglar ve is ile ilgili sonuglar olmak iizere ikiye
ayrilmistir. Motivasyonel sonuclar ¢alisanin fiziksel ve ruhsal durumu ile ilgiliyken, is
ile ilgili ¢iktilar adanmis ¢alisanlarin orgiitsel anlamda sagladig: katkilar1 kapsamaktadir
(Bakker vd., 2014: 397-398).

Saglikli bir calisma ortaminin gelistirilebilmesi i¢in sadece risk faktorlerini
ortadan kaldirmak yeterli olmamaktadir. Is talep-kaynak modeline gore; is talepleri esas
olarak enerji gerektiren siiregler iizerinde etkili olmakta, is kaynaklar1 ise calisan
sagligini da olumlu yonde etkileyen motivasyonel siiregte rol oynamaktadir (Bakken &
Torp, 2012: 5). Arastirmalar bagliligin fiziksel saglik iizerinde olumlu etkilerini ortaya
koymakta (Schaufeli & Bakker, 2004; Seppéld vd., 2012; Torp vd., 2013) bunun
nedeninin is yerinde isine adanmis olarak c¢alismanin is giinliniin sonunda olumlu
sonuclart getirdigini ve is dis1 yasami da pozitif etkiledigi olarak diisiiniilmektedir
(Sonnentag vd., 2012: 850). Bununla birlikte ise adanmanin g¢alisanlarin iyi oluslart
tizerinde de pozitif, depresyon ve anksiyete gibi olumsuz durumlar iizerinde ise negatif
etkisi olmaktadir (Burke vd., 2009; Shimazu vd., 2012; Radic vd., 2020). islerine
adanmis caliganlar, genellikle mutluluk, nese ve cosku gibi pozitif duygular yasarlar,
kendi kisisel kaynaklarini yaratarak adanmislik duygularini diger calisanlara da
aktarirlar (Bakker & Demerouti, 2008: 215).

Bireylerde islerine adanmanin yaratmis oldugu pozitif duygular, oOrgiitsel
ciktilara da yansimaktadir. Arastirmalar ise adanmishigin is tatmini (Yeh, 2013;
Karanika-Murray vd., 2015; Orgambidez-Ramos & de Almeida, 2017), performans
(Bakker & Bal, 2010; Cesario & Chambel, 2017; Gutermann vd., 2017), orgiitsel
vatandaslik davranis1 (Babcock-Roberson & Strickland, 2010; Rurkkhum & Bartlett,
2012; Zhang vd., 2017), orgiitsel baglilik (Agyemang & Ofei, 2013; Abu-Shamaa vd.,
2015) tizerinde olumlu, isten ayrilma niyeti lizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir (Koyuncu vd., 2006; Heigaard vd., 2012; Lee vd., 2019).

Ise adanmis galisanlar, kisisel inisiyatif alabilen, 6grenmeye acik ve istekli, i¢csel

olarak motive olmus, proaktif, daha yaratic1 6zelliklere sahip ve is yerinde yenilik¢i

46



davranislar sergileyen ozellige sahiptir (Rahmadani vd., 2020: 6). Ise adanmishik
isletmelerin ekonomik durumu agisindan kilit bir role sahip olmakta, rakipleri karsisinda
onemli bir rekabet avantaj1 saglamaktadir. Adanmislik seviyeleri yiiksek olan caligsanlar
diger calisanlara gore satis hedeflerinde daha cok basar1 ve miisteri memnuniyeti
saglamakta ve karlihiga katki saglamaktadir (Popli & Rizvi, 2016: 966). Ise adanmis
calisanlarin biinyesinde bulundugu kuruma yonelik katkilari, orgiitsel faaliyetlerin
Otesinde de gerceklesebilmektedir. Bu tiir calisanlar, Orgiitsel hayatin haricinde ki
insanlarla kurduklar1 iletisimde kurumlarin1 savunmakta, potansiyel miisterilere ve
istihdam agisindan arayista bulunan kisilere isletmesini tercih etmeleri i¢in tesvikte

bulunmaktadir (Fleck &Inceoglu, 2010: 39-40).

2.4. Degiskenler arasi iliskiler ve hipotez gelistirme

Bu tez calismasinin bagimsiz degiskeni toksik liderlik, bagimli degiskeni ise
adanmislik, aracit degiskeni is stresi olarak belirlenmistir. Toksik liderlik; otoriter
liderlik, istismarci yonetim, narsisizm, kendir reklammi yapma ve Ongoriilemezlik
boyutlariyla; ise adanmishik ise dinglik, adanmislik ve yogunlagma boyutlariyla
aciklanmistir. Aract degisken olan is stresi tek boyutlu olarak aragtirma modelinde yer
almistir. Degiskenler arasi iligkiler, orgiitsel davranis alaninda siklikla kullanilan ve
calisan davranisint anlamada en etkili paradigmalardan birisi olan sosyal degisim teorisi
(Cropanzano & Mitchell, 2005), sosyal degisim teorisi temelli lider iiye etkilesimi

teorisi (Dulebohn vd., 2012) ve is talep-kaynak modeli ¢ercevesinde ele alinacaktir.

2.4.1. Toksik liderlik ve ise adanmushk iliskisinin sosyal degisim teorisi ile

aciklanmasi

Blau (1964) tarafindan gelistirilen sosyal degisim teorisine gore iliskiler,
taraflarin  birbirilerinden beklentilerini karsilamalarina, yani karsiliklilik ilkesine
dayanmaktadir (Gouldner, 1960). Teoriye gore; iki aktor birbirine karsilikli fayda
saglamaktadir. A, B’ye fayda saglamakta, B de A’ya fayda saglamaktadir (Molm vd.,
2007: 206). Sosyal degisim teorisine gore, miibadele edecek her iki tarafin birbirinden
istedigi degerli bir sey bulunmaktadir. Miibadeleye girecek seyler mal, bilgi, hizmet ya
da para gibi maddi unsurlarin yaninda, dostluk, prestij, sosyal faaliyet gibi soyut
unsurlarda olabilmektedir (Miles, 2016; Zaman vd., 2022). Teoriye gore birey, 6ncelikle

baskalariyla etkilesime girerek elde edecegi faydalar iizerine bir degerlendirme
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yapmaktadir. Etkilesim sonucunda taraflar tatmin edici bir sonu¢ alamazlarsa miibadele
sona erecektir (Yin, 2018: 875). Sosyal degisim dinamikleri, iiyelerin, kendilerinin
vermis olduklar1 orgiitsel katkilara liderin ne derece 6nem verdigini ve kendilerinin
refahlarin1 ne derece onemsedigine iliskin degerlendirme yapmalarina yol agmaktadir
(Ancarani vd., 2018: 4).

Sosyal degisim perspektifinden bakildiginda ve geleneksel liderlik yaklagimi géz
Oniine alindiginda liderler, c¢alisanlarima gerekli kaynaklar1 saglayarak bunun
karsiliginda onlardan orgiitsel hedeflere ulasilmasi i¢in sadakat ve ¢aba beklemektedir.
Bunun yaninda liderler, is siirecinin yonetimi, ddiillerin dagitilmasi ve performanslarin
degerlendirilmesi gibi orgiitsel agidan Kkilit roller iistlenmektedir (Saleem vd., 2022: 2-
3). Ancak toksik liderler yapilar itibariyle astlarin refahi yerine kendi ¢ikarlarini
diistinen (Reed, 2004), calisanlart hayal kirikligina ugratan (Baloyi, 2020), tim
basarilar1 kendine mal ederken basarisizliklarin sorumluluklarini astlarina ytikleyen
liderlerdir (Berdahl vd., 2018). Dolayistyla, toksik bir liderin ¢alisanlari ile miibadele
edecegi seyler pozitif olmaktan ziyade negatif ciktilar olacaktir. Toksik liderlik
davraniglarina maruz kalan bir ¢alisanin buna karsilik olarak tiim enerjisi, yogunlugu ve
tutkusuyla kendini isine adamasi ¢ok miimkiin géziikmemektedir. Diger taraftan sosyal
degisim teorisinde en dnemli hususlardan bir digeri de giiven kavramidir (Miles, 2016).
Fakat toksik liderlerin dogasinda giivensizlik ortami yaratarak, ¢alisanlarin birbirilerine
yabancilagmalari ve birbirilerinin yaninda tedirgin olmalarin1 saglamak vardir (Wilson-
Starks, 2003). Nihayetinde, bu teoriye dayanilarak toksik liderlerin astlariyla kargilikli
yarar saglayan iligkiyi yerine getirmediklerini ve davranmiglarinin c¢alisan adanmisligi
tizerinde olumsuz bir etkiye neden olacag: ifade edilebilir (Naeem & Khurram, 2020:
683-687).

Liderlerin, takipgilerinin is talepleri ve is kaynaklarin1 saglikli, motive edecek ve
iretkenligi saglayacak sekilde dengelemeleri beklenir. Bunun yolu is talepleri ve is
kaynaklarinin calisanlara dagilimimi ve etkisini yoneterek yapmaktan gecmektedir.
Lider, bu yonetimi saglikli bir sekilde gergeklestirdiginde calisan adanmisligini
saglayacak bir ortam yaratabilirken, tam tersi durumda tiikenmislik yaganmasina neden
olan 6nemli bir sebep haline gelebilmektedir. Diger bir ifadeyle, calisanlarina ilham
veren, sorumluluk veya gorev vererek giliclendiren, calisanlarin birbirleriyle isbirligi
yapmasint ve ekip ruhunun olugmasi adina baglanti kurmalarin1 saglayan liderler
calisanlarinin temel psikolojik ihtiyaglarim1 karsilayarak adanmigliklarinin artmasina

neden olmaktadir (Schaufeli, 2015). Toksik liderlerin, kisisel menfaatlerine uymadigi
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takdirde kisileri isten ¢ikarmaya gotlirecek kadar benmerkezci, kisisel ¢ikar gdzeten ve
kontrol edici davranislari, sosyal degisim teorisinin temel ilkesini yani karsilikli fayday1
ihlal etmektedir (Naeem & Khurram, 2020). Dolayisiyla, ¢alisan beklentilerine karsilik
veren liderler ise adanmishigin saglanmasinda basarili olurken aksi durumda galisan
adanmisligin saglanmasi zorlasacaktir. Ozetle, ise adanmishigin saglanmasinda liderlik,
kritik bir 6neme sahip olmaktadir (Wang vd., 2017: 700).

Literatiirde yapilan arastirmalar pozitif liderlik tiirlerinin ¢alisan adanmisligini
olumlu yonde etkiledigi ampirik olarak ortaya koymaktadir. Ornegin; etik liderlik
(Cheng vd., 2014; Engelbrecht vd., 2014, 2017), donisiimcii liderlik (Vincent-Hoper
vd., 2012; Ghadi vd., 2013; Amor vd., 2020), karizmatik liderlik (Babcock-Roberson &
Strickland, 2010; Shooraj, 2016; Maher, 2017), otantik liderlik (Alok & Israel, 2012;
Bamford vd., 2013; Penger & Cerne, 2014), hizmetkar liderlik (Bao vd., 2018;
Aboramadan vd., 2020;Oztiirk vd., 2021) gibi pozitif liderlik tarzlarinin ise
adanmisligin bir 6nciilii oldugu yapilan ¢alismalarla ortaya konulmustur. Buna karsin
olumsuz liderlik tarzlari olarak bilinen istismarci yOnetim, narsisist liderlik, yikici
liderlik gibi liderlik tiirlerinin ise ¢alisan adanmisligini olumsuz ydnde etkiledigini
ortaya koymaktadir (Poon, 2011; Norouzinik vd., 2021; Oliveira & Najnudel, 2022;
Osei vd., 2022).

Sili’de iki farkli {niversitede gorev yapan 592 akademisyen ile yapilan
arastirmada, toksik liderligin ise adanmislik tizerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen
verilerle  gergeklestirilen analiz  sonuglari; arastirma Orneklemini  olusturan
tiniversitelerde toksik liderlin goriildiiglinii, ancak bu durumun calisanlarin ise
adanmisliklar izerinde herhangi bir etkiye neden olmadigini géstermistir (Klahn Acuia
& Male, 2022).

Iran’da bir baska arastirmada ise Kirman sehrinde bulunan 7 devlet kurumunda
calisan 301 calisan ile toksik liderligin ise adanmislik tizerindeki etkisi belirlenmeye
calisiimistir. Elde edilen verilerle yapilan analizler sonucunda; toksik liderlin tiim alt
boyutlarinin (istismarct denetim, otoriter liderlik, narsist liderlik, kiiglik tiranlik,
ongoriilemezlik) ile ise adanmislik iizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu sonucuna
ulagilmistir (Shokoh & Nikpour, 2019). Naecem ve Khurram (2020) ise toksik liderligin
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde psikolojik 1yi olus ve ise adanmigligin aracilik
roliinii belirlemeye yonelik bir calisma gerceklestirmislerdir. Pakistan’da bankacilik
sektorlinde calisan 393 katilimcr ile yapilan arastirma sonucunda toksik liderligin ise

adanmislik lizerinde olumsuz bir etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Amutenya (2019) yiiksek lisans tezinde Windhoek sehrinde yerel yonetimlerde
gorev yapan calisanlarla gerceklestirdigi arastirmada toksik liderlik, ise adanmislik ve
isten ayrilma niyeti iligkisini ortaya koymay1 amacglamistir. Calisanlardan elde edilen
verilerle gerceklestirilen analizler sonucunda; toksik liderlik ile ise adanmislik arasinda
olumsuz, toksik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda ise olumlu bir iliski oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu teorik ve ampirik bilgiler 1s181inda aragtirmanin ilgili hipotezi
asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hai: Toksik liderligin ise adanmislik tizerinde olumsuz bir etkisi vardir.

2.4.2. Toksik liderlik ve is stresi iliskisinin lider-iiye etkilesimi teorisi ile

aciklanmasi

Lider ile izleyiciler arasindaki etkilesim ve iligkileri ag¢iklamada temel
teorilerden birisi olan lider iiye etkilesimi teorisi temelde, liderin astlari ile iliskilerinin
tek tip olmadigini savunmaktadir. Teoriye gore lider, bazi iiyelerle giiven, duygu ve
karsilikli saygi temelinde yiiksek kaliteli iligkiler kurarken, bazi {iyelerle bireyin rol
gerekliliklerinin  getirdigi iletisimin Otesine ge¢cmeyen daha diisiik diizeyde bir
etkilesimde bulunmaktadir (Murphy vd., 2003: 64). Teoriye gore lider ve iiyeler
arasindaki etkilesim sonucunda iki grup ortaya ¢ikmaktadir. Giiven, etkilesim, destek ve
odiillendirmenin yiiksek kalitede oldugu i¢ grup, diisiik diizeyde oldugu ise dis grup
olarak siniflandirilmaktadir (Dienesch & Liden, 1986: 621). Padilla ve arkadaslari
(2007) orgiitsel toksisiteyi agiklamak iizere gelistirdikleri toksik liggende; liderin yikict
davraniglarini sergileyebilmesi ve orgiitsel toksisitenin ortaya ¢ikabilmesi i¢in uyumlu
takipgilere ihtiyaglart oldugunu ortaya koymuslardir. Toksik liderlige lider {iye
etkilesimi teorisi perspektifinden bakildiginda; toksik liderin sergilemis olduklar
davraniglar1 onaylayan ya da sessiz kalanlarin i¢ grubu, karsisinda olup buna tepki
gosterenlerin ise dis grubu olusturdugu ifade edilebilir. Lider tarafindan astlara saglanan
kaynaklar, zorlu bir ¢alisma ortaminda dahi ¢alisanlarin stres yasamasinin Oniine
gecebilmektedir. Yiiksek kalitede etkilesimde bulunan c¢alisanlar, diisiik diizeyde
etkilesimde bulunanlara gére daha fazla kaynak elde edebilmektedir (Harms vd., 2017;
Gregory & Osmonbekov, 2019). Diger taraftan, diisiik kaliteli lider iiye etkilesiminde
olanlar, belirsizlik duygularini hafifletmek adina yeterli bilgi alamadiklar1 ig¢in daha
yiiksek diizeyde stres yasarlar (Harris & Kacmar, 2006). Sonug olarak, istismarci bir

yonetim anlayis1 sergileyen toksik liderlerin, ¢aliganlarda hem stres seviyelerinin
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artmasina hem de ¢alisanlarin duygusal agidan tiikenmislik yasamalarina neden
olabilecegi sdylenebilmektedir (Harms vd., 2017).

Orgiitsel stresin calisanlar iizerindeki etkisini azaltmak icin lider tarafindan
destekleyici bir ¢alisma ortamina ihtiya¢ vardir. Calisanlarin giiven, rehberlik, geri
bildirim, taninma ve dogrudan ydneticiden gelen aktif ilgi olmak iizere hem somut hem
de duygusal anlamda destege ihtiyact bulunmaktadir (Coetzee & De Villiers, 2010: 30).
Liderler astlarinin beklentilerine karsilik vererek ve is hedeflerine ulagsmalarinda motive
ederek, calisanlarin kisisel becerilerini gelistirmesi ve basarili olmalar1 igin imkan
saglayarak c¢aliganlarin iyi oluslari tizerinde olumlu bir etkiye sahip olurlar (Gurt vd.,
2011: 109). Diger taraftan liderlerin sergiledikleri olumsuz davraniglar, sonuglari
acisindan ondan etkilenen herkes i¢in sikint1 ve strese neden olmaktadir (Romanowska
vd., 2013: 1004). Hatta bu olumsuz davraniglar ve yikici tutumun tiim destekleyici
faaliyetlerden daha etkili oldugu bilinmektedir. Konuyla ilgili aragtirmalar orgiitsel
yasamda gerceklesen yikict olaylarin calisanlarin ruh haline yaptigi etkinin olumlu
olaylar sonucu olusan etkiden yaklasik bes kat daha biiyiikk oldugunu gdstermektedir
(Miner vd., 2005: 171). Dolayisiyla lider davraniglari, olumsuz oldugunda ¢alisanlarda
olumsuz deneyimlerin olusmasina neden olan ve onlarin refahini engelleyen énemli bir
stres kaynagi haline gelebilmektedir (Peiré & Rodriguez, 2008: 72).

Yetki devri yapmak, karar alma siireglerine ¢alisanlarin katiliminin saglanmast,
calisanlarin denetimi genellikle liderlerin inisiyatifindedir. Bununla birlikte katilimct
olmayan, asirt kontrol uygulayan, orgiitsel ama¢ ve sorumluluklarin belirlenmesinde
basarisiz olan ve asir1 baski uygulayan liderler ¢alisanlarda daha fazla gerilim ve strese
neden olmaktadir (Offermann & Hellmann, 1996: 383). Liderlerin, ¢alisanlara yonelik
dogrudan olumsuz tutum ve davraniglar sergilemesinin yaninda dolayli olarak da
uygulamalariyla strese girmesine neden olabilmektedir. Calisanlardan yapabileceginin
iistiinde ya da belirsiz taleplerde bulunarak rol stresine, ddiillendirme ve performans
degerlemede ki uygulamalariyla adaletsizlik algisina neden olabilirler (Peiré &
Rodriguez, 2008: 73). Lider davranmiglari, bir kurulusun yalnizca iiretkenligi ve
verimliligini degil ayn1 zamanda ¢alisanlarin sagligi ve iyi oluslar {izerinde de etkili
olmaktadir. Kuoppala ve arkadaslar1 (2008) yapmis olduklar1 meta analiz ¢alismasinda
liderlik davraniglarinin, is yeri refah1 ve hastaliktan dolay1 yapilan devamsizliklar ile
iligkili oldugu sonucuna ulasmiglardir. Daha net ifade edilecek olunursa; calisanlar

tarafindan algilanan tilkkenmislik diizeyi, algilanan stresin derecesi ile, algilanan stresin
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derecesi ise yoneticiler tarafindan kullanilan liderlik stili ile ilgilidir (Gill vd., 2006:
469).

Toksik liderlerin sik¢a sergiledigi davranislardan olan istismarci yOnetim,
isgorenler acisindan onemli stres kaynaklarindan birini olusturmaktadir. Calisanlarin
yiiksek sesle azarlanmasi, agagilanmasi, isini kaybetmeyle ilgili tehditlere maruz
kalmasi1 gibi olumsuz davranislar1 kapsayan istismarci yonetim, yiiksek seviyede strese
neden olmakla birlikte kaygi, depresyon, iiretkenlik karsiti is davraniglar1 gibi hem
bireysel hem de Orgiitsel anlamda bir¢ok olumsuz sonuca neden olmaktadir (Tepper,
2000; Burton vd., 2012; Pyc vd., 2017). Ayrica toksik liderlerin 6zellikleri olan narsist
kisilik 6zellikleri (Yao vd., 2019; Asrar-ul-Hagq & Anjum, 2020) ve yikici davranislarin
da (Nyberg vd., 2011; Woestman & Wasonga, 2015) 6nemli bir stres kaynagi oldugu
ampirik arastirmalarla ortaya konmustur.

Arastirmalar liderligin genellikle alti ¢izilen ve olumlu tiirlerinin is stresi
tizerinde olumsuz etkiye sahip oldugunu gosterirken (Munir vd., 2010; Yao vd., 2014,
Salem, 2015; Dooley vd., 2020; Schwepker Jr & Dimitriou, 2021), liderligin karanlik
yiiziine bakildiginda ise olumsuz liderlik tiirlerinin, ¢alisanlarda strese neden oldugunu
gostermektedir (Nami vd., 2013; Kesen & Dinger, 2021). Asagida arastirmanin
bagimsiz degiskeni olan toksik liderlik ve is stresi arasindaki iliskiyi inceleyen ampirik
arastirmalara yer verilmistir:

Snow ve arkadaglari1 (2021) ilkokul sonrasi egitim kurumlarinda
gerceklestirdikleri arastirmada, yikict liderligin ¢alisanlarin morali {izerindeki etkisini
belirlemeyi amaglamigtir. Toksik liderlik olgegi kullanilarak 111 profesyonel
egitimciden toplanan verilerle gergeklestirilen analizler sonucunda; toksik liderligin
calisanlarin stres, kaygi ve tiikenmislik diizeylerini artirdigi sonucuna ulagilmistir.
Arastirma sonuglar bu tiir liderlik davraniglarinin ayrica; migren, kilo sorunlari, madde
bagimliligi, intihar diislinceleri ve ayrica is-aile yasaminda sorunlara da neden oldugunu
ortaya koymustur.

Labrague ve arkadaslari (2020) calismalarinda; toksik liderlik ve doniisiimcii
liderlik davranislarinin hemsirelerin psikolojik sikint1 diizeyleriyle olan iliskisini
belirlemeyi amaglamiglardir. 770 hemsireden elde edilen verilerle gergeklestirilen analiz
sonuglart; toksik liderlik davraniglarinin  hemsirelerin psikolojik sikint1 diizeyini
artirdig1 gostermistir.

Hadadian ve Sayadpour (2018) tarafindan yapilan bir baska arastirmada ise;

toksik liderligin ¢alisanlarin iyi olusu iizerindeki etkisinde is stresinin aracilik roliiniin
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belirlenmesi amaclanmistir. 213 c¢alisandan elde edilen veriler sonucunda; toksik
liderligin ¢alisanlarin iyi olusunu negatif ve is stresini pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulasilmustir.

Hadadian ve Zarei (2016) toksik liderligin is stresi Tlzerindeki -etkisini
belirlemeye yonelik olarak gerceklestirdikleri bir bagka arastirma da 212 ¢alisandan
elde edilen verilerle gergeklestirilen analizler sonucunda toksik liderligin is stresi
tizerinde anlamli ve dogrudan bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmislardir. Bu teorik
ve ampirik bilgiler 1s1831inda  arastirmanin ilgili  hipotezi asagidaki sekilde
olusturulmustur:

Ho: Toksik liderligin is stresi tizerinde olumlu bir etkisi vardur.

2.4.3. T stresi ve ise adanmshk iliskisinin is talep-kaynak modeli ile aciklanmasi

Calisan adanmishig1 ve calisan tiikkenmisligini aciklamada siklikla kullanilan Is
talep-kaynak modeli, Karasek (1979) tarafindan gelistirilen Is Talepleri Modeli
gelistirilerek ortaya konulmustur. Karasek (1979) gelistirmis oldugu modelde is
taleplerini; is yiikiiniin basarili bir sekilde karsilanmasiyla ilgili stres faktorleri,
beklenmeyen gorevlerle ilgili stres faktorleri ve isle ilgili kisisel stres faktorleri seklinde
ifade etmistir (Karasek, 1979). s talepleri kaynak modelinde ise, tiim ¢alisma ortamlar
ya da 1s Ozellikleri; is talepleri ve is kaynaklari olmak tizere iki farkli kategori de
modellenmektedir (Bakker & Demerouti, 2014: 9).

Is talepleri; calisanin siirekli olarak bilissel ve duyusal anlamda cabasim
gerektiren, bu nedenle de belirli fiziksel ve psikolojik maliyetlere neden olabilen yiiksek
1 baskisi, olumsuz caligma ortami, miisterilerle kurulmak durumunda olan zorlu
etkilesimler gibi isin fiziksel, psikolojik, sosyal ya da orgiitsel yonlerini ifade etmektedir
(Bakker & Demerouti, 2007). Is kaynaklari ise orgiitsel hedeflere ulasmak, is
taleplerinin getirdigi psikolojik ve fizyolojik maliyetleri azaltmak veya Kkisisel
gelismeyi, biliylimeyi, 0grenmeyi ve ¢alisan bireylerin gelisimini tesvik etmek igin
saglanan fiziksel, psikolojik, sosyal ve orgiitsel kosullardir (Moura vd., 2014: 292). Is
kaynaklari, calisanlarin islerine adanmalarina sebep olurken, is talepleri ¢alisanlarin
tikenmiglik diizeylerini artirmaktadir (Bakker vd., 2003: 352). Dolayisiyla is
kaynaklarinin, is taleplerini karsilamayacak diizeyde olmasi is stresine neden olmakta,
is stresi de ¢alisan adanmigligini olumsuz yonde etkilemektedir.

Zhang ve arkadaslar1 (2021) yaptiklar1 arastirmada, Cin’de covid 19 salgininda

aktif olarak gorev yapan hemsirelerin algiladiklari is stresinin ve ig yikiinlin igse

53



adanmigliklar1 tizerindeki etkisini incelemislerdir. 1040 hemsireden elde edilen verilerle
gerceklestirilen analizler sonucunda; is stresi ile ¢alisan adanmislig1 arasinda negatif bir
iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Breaugh (2021) ise Eurofound tarafindan yiiriitilen Avrupa Calisma Kosullari
Arastirmasindan faydalanarak 28 Avrupa birligi iilkesine ek olarak Norveg ve
Isvigre’nin de bulundugu toplam 30 iilkeden 4.403 katilimciyla gergeklestirdigi
arastirmada; is stresi ile ¢alisan adanmishiginin negatif bir iligki igerisinde oldugu
sonucuna ulagmistir.

Cordioli ve arkadaslar1 (2019) birinci basamak saglik ¢alisanlarinda is stresi ve
ise adanmislik iligkisinin belirlenmesi amaglanmstir. 85 calisandan elde edilen verilerle
gerceklestirilen analizler sonucunda is stresi ve ise adanmislik arasinda negatif bir iliski
oldugu sonucuna ulagilmistir.

Shim ve arkadaslar1 (2019) Kore’de bir iiniversite hastanesinde 170 hemsire ile
yaptiklar1 aragtirmada ¢alisanlarin ise adanmishigini etkileyen baglica faktorleri
belirlemeyi amaglamislardir. Elde edilen verilerle gerceklestirilen analizler sonucunda is
stresi ile ise adanmugslik arasinda negatif bir korelasyon oldugu sonucuna ulasilmistir.

Merida-Lopez ve arkadaslar1 (2017) ise Ispanya’da gorev yapan dgretmenlerle
gerceklestirdikleri arastirmada is stresi ve ige adanmiglik arasindaki iliskiyi belirlemeyi
amaglamiglardir. 288 Ogretmenden elde edilen verilerle gerceklestirilen analizler
sonucunda is stresorlerini ile ¢alisan adanmisligi arasinda olumsuz bir iliskinin oldugu
sonucuna ulagilmistir.

Ise adanmishik ve is stresi arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak
gerceklestirilen bir bagka arastirma ise sosyal hizmet uzmanlari ile yapilmistir. Cin’de
430 sosyal hizmet uzmanindan elde edilen veriler, is stresinin ise adanmislik tizerinde
olumsuz bir etkisinin oldugunu gostermektedir (Zhang vd., 2022). S6z konusu
arastirmalarla paralel sekilde Sdo Paulo’da 85 belediye c¢alisaniyla gerceklestirilen
arastirmalarda da is stresinin ise adanmislik {izerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu
sonucuna ulasilmistir (Cordioli vd., 2019).

Bunun yaninda literatiirdeki aragtirmalar is yiiki, rol belirsizligi, rol ¢atigmasi
gibi is stresorlerinin ise adanmighgr olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir
(Coetzee & De Villiers, 2010; Garrosa vd., 2011;Padula vd., 2012; M. Yener vd., 2012;
Inoue vd., 2014;Ahmed vd., 2017; Yener, 2019). Bu teorik ve ampirik bilgiler 1s1ginda
arastirmanin ilgili hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hs: Iy stresinin ise adanmishik iizerinde olumsuz bir etkisi vardir.
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2.4.4. Toksik liderligin ise adanmishk iizerindeki etkisinde is stresinin aracilik rolii

Demerouti ve arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen is talep-kaynak modeli;
ise adanmisligin olusmasini saglayan kosullar1 agiklamak ig¢in kullanilmaktadir.
Modelin ii¢ temel 6nermesi vardir. Ilk &nerme; is taleplerinin calisanlarin fiziksel ve
zihinsel kaynaklarini tiiketen faktorler olmasi ve buna baghh olarak da calisan
adanmighgm azaltan bir etkiye yol agmasidir. Ikinci &nerme; is kaynaklarmin
calisanlar1 motive edici bir unsur olarak calisan adanmisligini saglamada aragsal bir
islev gormesidir. Ugiincii 6nerme ise; is talepleri ve is kaynaklar1 arasinda bir etkilesim
olmasidir. Buna gore; is kaynaklar1 is taleplerinin yol ac¢tigi olumsuz etkileri
tamponlamaktadir. Is talep kaynak modeli, kaynaklarin taleplerden fazla olmasi
durumunda is taleplerinin neden oldugu olumsuz sonuglari tamponlamasi nedeniyle
calisanlarin islerine adanma ihtimallerinin daha yiiksek oldugunu o6ne silirmektedir
(Smith, 2012: 12). Dolayisiyla is taleplerinin is kaynaklarini agmasi durumunda da
taleplerinin yaratacagi stres tamponlanamadigi i¢in ¢alisan adanmiglig1 azalacaktir.

Yonetici destegi ve liderlik ise adanmishigin olugmasini saglayan is kaynaklari
arasinda yer almaktadir (Saks, 2006; Bakker ve Demerouit, 2008; Christian vd., 2011).
Buna gore yiiksek kalitede lider iiye etkilesimi (Christian vd., 2011) ve astlarin isleriyle
ilgili karsilastiklar1 problemlerin ¢6ziimiinde var olan yonetici destegi (Turgut, 2011)
calisan adanmishiginin olusmasinda gerekli kosullar arasindadir. Onceki boliimlerde
bahsedildigi tizere toksik liderler astlarin refahini hige sayan (Reed, 2004), astlarina
olmast gerekenden daha fazla isle sorumlu tutan (Schimdt, 2008) ve basariy1 kendi
hesabina yazarken basarisizliklar1 astlarina yiikleyen liderlerdir (Kimura, 2003).
Dolayistyla toksik liderlerin oldugu orgiitlerde calisanlarin bekledigi bir ydnetici
desteginden bahsedilemeyecegi gibi diisiik kalitede bir lider-liye etkilesiminin olacagi
cikarimi yapilabilir. Toksik liderlik davraniglari, calisanlarin is taleplerinin neden
oldugu stresi azaltmayacagi gibi ayrica is stresinin diger bir kaynagi haline gelecektir.
Literatiirde yapilan arastirmalar bu gorisii dogrulamakta ve toksik liderlik
davraniglarinin is stresinin artirdigini (Hadadian & Zarei, 2016; Hadadian & Sayadpour,
2018), is stresinin ise ise adanmishgr azalttigi gostermektedir (Merida-Lopez,2017;
Shim vd., 2019).

Degiskenlere iliskin bu teorik bilgiler 1s18inda toksik liderligin is stresini
artiracagi, i stresinin de ise adanmislik iizerinde olumsuz bir etkiye neden olacagi

varsayilarak arastirmanin ilgili hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:
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Ha: Toksik liderligin ise adanmishik iizerindeki etkisinde is stresinin aracilik rolii

vardir.

Gelistirilen hipotezlerin yani sira calismada elde edilen verilerle asagida yer alan

sorulara da yanit bulmaya calisilacaktir:

1.

Arastirma gorevlilerinin toksik liderlik algilari ne diizeydedir?

2. Arastirma gorevlilerinin is stresi algilari ne diizeydedir?
3.
4

. Aragtirma gorevlilerinin demografik 6zellikleri ile toksik liderlik algilar, is

Aragtirma gorevlilerinin ise adanmislik durumlar1 ne diizeydedir?

stresi algilar1 ve ise adanmiglik durumlart arasinda nasil bir iliski vardir?
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin ana amaci toksik liderligin ise adanmislik tizerindeki etkisinde
1§ stresinin aracilik roliinii ortaya koymak, bu baglamda toksik liderlik, is stresi ve ise
adanmishk arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Bununla birlikte; arastirma 6rneklemini
olusturan 50/d kadrosundaki arastirma gorevlilerinin demografik 6zellikleri ile toksik
liderlik algilar1, is stresleri ve ise adanmishik diizeyleri arasinda bir iliski olup

olmadigin tespit etmek ve demografik degiskenlerle ilgili farkliliklar1 belirlemektedir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Tirkiye’de yiiksek O0gretim kurumlarinda gorev yapan
50/d kadrosundaki arastirma gorevlileri olusturmaktadir. Yiiksek 6gretim kurumundan
CIMER (Tiirkiye Cumhuriyeti Iletisim Merkezi) iizerinden talep edilmesine ve dilekge
ile bagvurulmasia ragmen hali hazirda devlet {iniversitelerinde gorev yapan arastirma
gorevlilerinin kaginin 50/d kadrosunda bulunduguna dair bir bilgi alinamamistir. Ancak,
YOK web sayfasinda yer alan istatistiklere gére su anda devlet iiniversitelerinde
toplamda 43754 arastirma gorevlisi gorev yapmaktadir
(https://istatistik.yok.gov.tr/erisim: 02.08.2022). Arastirmanin evreni tiim arastirma
gorevlileri olsa bile, Yazicioglu ve Erdogan (2004:50), 25000-50000 arasinda elemant

bulunan bir evrenin a=0,05 Orneklem hatasi i¢inde bir 6rneklem grubunda olmasi
gereken eleman sayisini 378 kisi olarak olmasi gerektigini belirtmislerdir. Dolayistyla
arastirma Orneklem sayisinin en az 378 olmast gerekmektedir. 03.08.2022 tarihinde
baslayan veri toplama siireci, olusturulan cevrim i¢i anket formu ile arastirma
gorevlilerinin e-posta adresleri ve ¢esitli platformlar {izerinden hedef gruba ulastirilmis,

29.08.2022 tarihinde 474 kisiden veri toplanilmasi nedeniyle siire¢ sonlandirilmistir.

3.3. Arastirma Modeli

Bu c¢alismada toksik liderlik bagimsiz degisken, ise adanmishik bagimh

degisken, is stresi ise araci degisken olarak belirlenmistir.
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I5 Stresi

Toksik [se Adanmislik
Liderlik

L 4

Sekil 3. 1 Arastirma Modeli

3.4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Bu arastirmada nicel veri toplama yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir.
Anket teknigi her ne kadar zaman ve maliyet agisindan arastirmaciya avantaj saglasa da
sorularin kapali uglu olmasi ve verilerin ¢aligmaya katilim gosteren akademisyenlerin
0znel degerlendirmelerine dayali olarak analiz edilmesi nedeniyle sosyal bilimlere 6zgii
olan smirhliklar bu arastirmada da gegerli olmustur. Arastirmada nicel arastirma
yontemi kullanilmast nedeniyle kesitsel bir yapiya sahip olmasi, sorunsalin
genellenebilirligi siirlilik arz etmekte ve konuyla ilgili boyutsal olarak daha g¢ok
aragtirmanin  yapilmasi1 gerekliligini ortaya koymaktadir. Caligmanin sonuglari,
aragtirmaya katilan orneklemin anket formuna vermis olduklari cevaplarla smirlidir.
Aragtirmaya katilan arastirma gorevlileri, sadece devlet iiniversitelerinde gorev yapan
50/d statiisiinde calisan katilimcilardan olusmaktadir. Ancak iilkemizde ii¢ farklh
aragtirma gorevliligi statiisii bulunmaktadir. Dolayisiyla ilerde yapilacak aragtirmalarda
diger iki statiideki aragtirma gorevlilerinin de Ornekleme dahil edilmesi, sonuglarin
genellenebilirligi agisindan faydali olacaktir. Katilimcilar farkli bolgelerde, farkli bilim
dallarinda, kurumsallagmasini  tamamlamis ya da tamamlamamis devlet
tiniversitelerinde caligmaktadir. Dolayisiyla konuyla ilgili yapilacak arastirmalarda bu
degiskenlerin de gz Oniinde bulundurulmasi sorunsalin farkli yonlerinin ortaya

konulmasi agisindan fayda saglayacaktir.

3.5. Arastirmanin Veri Toplama Araglar

Bu aragtirmada nicel veri toplama yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir.
5’11 likert tipi Olgegin kullanildigi arastirmada katilimcilardan yoneltilen ifadelere, 1

(kesinlikle katilmiyorum) ve 5 (kesinlikle katiliyorum) arasinda cevap vermeleri
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istenmistir. Katilimcilarin toksik liderlik algisini1 6lgmek icin toksik liderlik olgegi, is
stresi algilarin1 6lgmek igin is stresi Olgegi ve ise adanmiglik diizeylerini belirlemek igin
ise adanma Olgegi kullanilmistir. Calismanin teorik yapisiyla uyumlu ve gilivenilir
sonuglara ulasabilmek igin farkli arastirmalarda gegerliligi ve glivenilirligi test edilmis
Olceklerden faydalanilmigtir. Anket formunda s6z konusu Olgeklerin  yaninda
katilimcilarin demografik o6zelliklerini (cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu,
kurumda c¢alisma siiresi) belirlemeye yonelik olarak 5 soru yoneltilmistir. Anket
formunun ilk boliimiinii demografik sorular, ikinci bdliimiinii toksik liderlik 6lgegi,
liclincli boliimiinde is stresi 6lgegi ve son boliimiinde ise adanmislik Olgegine yer

verilmigtir.

3.5.1. Toksik liderlik ol¢egi

Katilimcilarin - toksik liderlik algilarim1 6lgmek amaciyla Schmidt (2008)
tarafindan gelistirilen, Kirca (2021) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Toksik Liderlik
Olgegi arastirmacilardan e-posta yoluyla iletisime gegilip izin almarak kullaniimistir.
Olgek; istismarcilik (7 ifade), otoriterlik (6 ifade), narsisistlik (5 ifade), kendini 6n plana
cikarma (5 ifade) ve ongoriilemezlik (7 ifade) olmak iizere 5 boyuttan ve toplamda 30

ifadeden olusmaktadir.

3.5.2. Is stresi dlcegi

Katilimcilarin is stresi diizeylerini 6lgmek amaciyla House ve Rizzo (1972)
tarafindan gelistirilen ve Efeoglu ve Ozgen (2007) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Is
Stresi Olgegi arastirmacidan izin alinarak kullanilmistir. Olgek; 7 ifadeden olusmakta

olup tek boyutludur.

3.5.3. Ise adanmishk 6lcegi

Katilimcilarin ise adanmislik diizeylerini 6l¢gmek amaciyla Schaufeli vd. (2002)
tarafindan gelistirilen ve Turgut (2011) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan ise Adanma
Olgegi arastirmacilardan izin almarak kullamlmustir. Olgek; Dinglik (6 ifade),
Adanmiglik (5 ifade), Yogunlagma (6 ifade) olmak iizere 3 boyuttan ve toplamda 17

ifadeden olugmaktadir.
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4. BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde nicel veri toplama araglarindan anket teknigiyle 474
katilimcidan toplanan verilerle gergeklestirilen analiz sonucunda elde edilen bulgulara
yer verilecektir. Calismada ilk olarak katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, medeni
durumlari, 6grenim durumlari ve ¢alisma siirelerinin yer aldig1 frekans analizi sonuglari
sunulmustur.

Veri analizinde parametrik testlerden yararlanmak i¢in verilerin normal
dagilmas1 gerekmektedir. Verilerin normal dagilima sahip olup olmadigi cesitli
sekillerde belirlenmektedir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin hesaplanmasi, verilerin
normal dagilimi ile ilgili bilgi veren ve yaygin olarak kullanilan yontemlerden bir
tanesidir (Coskun vd., 2012). Bu degerlerin + 2 araliginda olmas1 durumunda (George
& Mallery, 2010) veriler, normal dagilima uygun olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle
ikinci adim olarak 6l¢eklerin normallik testlerine iliskin bulgular sunulmustur.

Normallik testinin ardindan ¢aligma kapsaminda kullanilan her bir dlcege ait
giivenilirlik ve gecerlilik analizleri sonuglarina yer verilmistir. Glivenirlik; bilimsel
calismalarin oncelikli sart1 olup, ayn1 konuda bagimsiz 6lgiimler sonucu ortaya ¢ikan
kararlilik olarak ifade edilmektedir (Karasar, 2015). Arastirmada kullanilan 6lgek ne
kadar giivenilir ise ondan alinacak sonuglar da o derece giivenilir olacaktir. Aksi takdir
de elde edilen sonuglar fayda saglamayacak, ayni 6l¢egin farkli bir zaman diliminde
farkli bir 6rneklem grubunda uygulanmasi benzer sonuglar getirmiyorsa, bu sonuglara
dayali olarak yorum yapmak sagliksiz olacaktir (Coskun vd., 2017). Bu nedenle;
arastirma Olgeklerine yonelik olarak giivenirlik analizi gergeklestirilmis, yontem olarak
Cronbach Alfa igsel tutarlilik hesaplama yontemi tercih edilmistir. Cronbach Alfa
degeri; sosyal bilim arastirmalarinda en yaygin olarak kullanilan igsel tutarlilik
hesaplama yontemlerinden biridir. S6z konusu deger; kullanilan 6lgek maddelerinin
birbirleriyle olan tutarliligin1 ve calisma yapilan kavrami hangi 6l¢lide temsil ettigini
gostermektedir. Konuyla ilgili farkli yaklasimlar olmakla birlikte genel goriis; Cronbach
Alfa degerinin 0,30’un altinda olmasinin odlgegin zayif, 0,30 ve 0,70 araliginda
olmasmin orta diizeyde giiclli, giivenirlik degerinin 0,70’in {izerinde olmasinin ise
6lgegin giiclii oldugu gosterdigi yoniindedir (Demir, 2012).

Gergeklestirilen giivenilirlik analizi sonrasinda aragtirma kapsaminda kullanilan

Olceklerin gegerliliklerini 6lgmek amaciyla faktor analizi gergeklestirilmistir. Faktor
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analizleri agiklayicit ve dogrulayicit olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Agiklayici faktor
analizi genellikle yeni bir Olglim aract gelistirme asamasinda kullanilan ve hangi
degiskenlerin hangi faktorler altinda toplandigimi belirlemeye yonelik yapilirken,
dogrulayici faktor analizi ise belirli olan sayida faktorlere ait degiskenlerin bu faktorler
altinda yeterince temsil edilip edilmedigini test etmeye yonelik gerceklestirilmektedir
(Aytag & Ongen, 2012). Arastirmacinin kullanmis oldugu 6lgekleri dogrulayict faktor
analizi ile dogrulamasi, s6z konusu Glgeklerin gegerli oldugunu ortaya koymaktadir.
Ayrica 6l¢egin yap1 giivenilirligini saglayip saglamadigini ortaya koymak i¢in birlesik
giivenilirligi (Composite Realibility) degeri ve yakinsak gegerliligin saglanip
saglanmadiginin belirlenmesi icin ise ortalama agiklanan varyans (Avarage Variance
Extracted) degeri incelenmistir. Olgeklerin dogrulayici faktdr analiz sonuglarinin yer
aldig1 tablolarda; faktor yiikleri, t ve p degerleri ile AVE (agiklanan ortalama varyans)
ve CR (bilesik giivenilirlik) degerleri de yer almaktadir.

Aragtirmada  AMOS programi kullanilarak  dogrulayict faktér analizi
gerceklestirilmis ve yapisal model test edilmistir. Arastirma kapsaminda olusturulan
modeli test etmek i¢in Anderson ve Gerbing (1988)’in ilk adimi 6l¢iim modelinin
degerlendirilmesi, ikinci adimi yapisal modelin degerlendirilmesi olan iki asamali
yaklagimi izlenilmistir. Bu yaklagima gore; yapisal modelin test edilmesi i¢in 6ncelikle
Ol¢iim modelinin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip olmasi gerekmektedir.
Tarihsel olarak ilk kullanilan uyum indeksi Ki-karedir. Arastirma modelinin kabul
edilmesi i¢in bu degerin anlamli ¢ikmamasi beklenir. Ancak Ki-kare degeri 6rnekleme
duyarli olmaktadir. Ozellikle kiigiik &rneklemlerde anlamsiz cikarken, orneklem
sayisinin biiylimesi ile genellikle bu degerin anlamli ¢iktig1 goriiliir. Bu sebeple
degerlendirmeye alinan bir baska indeks Ki-kare degerinin serbestlik derecesine
boliinmesiyle elde edilmektedir. Islem sonrasinda elde edilen degerin 2 ve altinda
olmas1 modelin 1yi bir uyum 1iyiligine sahip oldugunu, 5 ve altinda olmas: ise kabul
edilebilir bir uyum iyiligi oldugunu goéstermektedir. Ancak literatiirde yer alan
aragtirmalarda bahsedilen bu iki deger disinda bir ¢ok uyum iyiligi indeksi ortaya
cikmustir (Simsek, 2007). Bunlardan bazilari; RMSEA, CFl, GFI, AGFI, TLI, NFI,
RMR ve SRMR’dir. Bu arastirma kapsaminda literatiirde siklikla kullanilan ve
degerlendirmeye alinan uyum indeksleri referans araliklar ile asagidaki tabloda yer

almaktadir:
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Tablo 4. 1 Uyum lyiligi indeksleri

Uyum Tyiligi Olgiitleri Iyi Uyum Olgiitleri Kabul Edilebilir Uyum Olgiitleri
CMIN/Df 0<x?/df<3 0<x?/df<5
RMSEA 0<RMSA<0,05 0,05<RMSEA<0,08
CFI >0,90 > 0,80
GFI >0,90 >0,80
AGFI 0,90<AGFI<1 0,85<AGFI<0,90
TLI > 0,95 > 0,80
NFI 0,95<NFI<I 0,90<NFI<0,95
RMR 0<SRMR<0,05 0,05<SRMR<0,10
SRMR 0<SRMR<0,05 0,05<SRMR<0,10

Kaynak: Hu & Bentler, 1999; Schermelleh-Engel vd., 2003; Dehon vd., 2005; Kriston
vd., 2008; Simon vd., 2010; Giirbliz & Sahin, 2018; Simsek, 2020.

Faktor analizi sonucunda her bir boyutu temsil eden ifadelerin faktor yiiklerine
iligkin alt degerin ne olmas: gerektigine calismanin gergeklestirildigi 6rneklem
biiylikliigiine gore karar verilmektedir. 50 kisilik bir 6rneklem grubunda 0,75, 100
kisilik bir 6rneklem grubunda 0,55 ve lizerinde olan faktor yiikleri esik deger olarak
alimirken, 350 veya daha {lizerinde olan Orneklem gruplarinda 0,30 degeri faktor
yiiklerinin alt esigi olarak alinmaktadir (Hair vd., 2018). Bu arastirma 474 kisilik bir
orneklem grubunda gercgeklestirildiginden analiz sonucunda faktor yiikii 0,30 altinda
olan ifadeler 6lgekten ¢ikarilmigtir. Bununla birlikte; yakinsak gegerliligin saglanmasi
icin AVE (Avarage Variance Extracted) degerinin 0,5 ve CR (Composite Realibility)
degerinin 0,70 {izerinde olmasin1 ve tiim CR degerlerinin AVE degerlerinden yliksek
olmasi1 gerekmektedir (Yaslioglu, 2017; Hair vd., 2018).

Olgeklere yonelik gerceklestirilen giivenilirlik ve gecerlilik analizleri akabinde
aragtirma kapsaminda kullanilan her bir degiskene yonelik tanimlayict istatistiklere
iliskin bulgulara yer verilmistir. Bu bdliimde faktor analizi sonucunda elde edilen faktor
yapisina ait degiskenlerle ilgili ortalamalar yer almaktadir. Tanimlayict istatistiklerin
ardindan demografik degiskenlere iliskin bulgular boliimiinde cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu ve ¢alisma siiresi degiskenleri ile katilimcilarin toksik liderlik, is
stresi ve ise adanmislik algilarina iliskin t-Testi ve Anova testi sonuglar1 yer almaktadir.
Analiz ve Bulgular boliimii; arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin test edilmesi

ve bulgularin ortaya konulmasi ile sonlandirilmistir.
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4.1. Katihmeilari Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Tiirkiye’de yer alan yiliksekdgretim kurumlarinda 50/d kadrosunda gorev yapan
474 katilimciya ait bulgular bu baslik altinda ele alinmistir. Bu dogrultuda katilimcilarin
cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim diizeyi, kurumlarinda c¢alisma siiresi gibi
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik tanimlayici bilgiler ele alinmistir. Asagida
yer alan tablo da s6z konusu demografik degiskenlere ait yilizde ve frekans analizinden
elde edilen sonuglar sunulmustur:

Tablo 4. 2 Katilimcilari Demografik Ozelliklerine iliskin Dagimlar

Degiskenler f %
Kadin 257 54,2
Cinsiyet

Erkek 217 45,8

20-24 yas arasi 29 6,1
25-29 yas arasi 242 51,1
Yas 30-34 yas arasi 160 33,8
35-39 yas arasi 34 7,2

40-45 yas aras1 9 1,9
Medeni Durum e - .l
Bekar 265 55,9

Y.L ders donemi 1 0,2
Y.L. tez donemi 74 15,6
Egitim Durumu D.R. ders donemi 118 24,9
D.R. tez donemi 281 59,3
1 yildan az 71 15,0
Calisma siiresi 1-5 yil arasi 331 69,8
6-10 y1l aras1 12 15,2

Gergeklestirilen ylizde frekans analizi sonucunda elde edilen bilgilere gore;
katilimcilarin =~ %54,2°sini  kadinlar, %45,8’ini  ise erkekler olusturmaktadir.
Katilimeilarin yarisindan fazlasi 25-29 yas grubunda yer almaktadir. Oransal olarak bu
grubu %33,8 ile 30-34 yas arasi, %7,2 ile 35-39 yas arasi, %6,1 ile 20-24 yas arasi ve
son olarak %1,9 ile 40-45 aras1 katilimcilar takip etmektedir. Medeni duruma
bakildiginda bekar katilimcilarin, evlilerden daha fazla oldugu goriilmektedir.
Katilimeilar arasinda egitim durumu agisindan doktora tez doneminde olanlar ve

caligma siiresine gore 1-5 yil arasinda deneyime sahip olanlar cogunluktadir.
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4.2. Olgeklerin Normallik Testlerine iliskin Bulgular

Asagida yer alan tabloda katilimcilarin kendilerine yoneltilen 6lgek ifadelerine

verdikleri yanitlara yonelik normallik testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4. 3 Olgeklere Ait Normallik Testi Sonuclari

Carpikhik Basikhik
Olcekler istatistik Standart Hata Istatistik Standart Hata
Toksik Liderlik 0,066 0,112 -0,926 0,224
Istismarci Yonetim 0,259 0,112 -0,993 0,224
Otoriter Liderlik 0,333 0,112 0,102 0,224
Narsisizm -0,098 0,112 -1,109 0,224
Kendini Onplana Cikarma 0,041 0,112 -0,975 0,224
Ongoriilemezlik -0,070 0,112 -0,888 0,224
Is Stresi -0,459 0,112 -0,539 0,224
ise Adanmishk -0,827 0,112 1,079 0,224
Dinglik -0,470 0,112 0,068 0,224
Adanmighik -1,289 0,112 1,857 0,224
Yogunlasma -0,458 0,112 1,198 0,224

Arastirmada yer alan Olgeklerin Carpiklik (Skewness) degerlerine bakildiginda;
toksik liderlik 0,066, istismarci yonetim 0,259, otoriter liderlik 0,333, narsisizm -0,098,
kendini 6n plana c¢ikarma 0,041, ongoriillemezlik -0,070 degerlerine sahiptir. Diger
taraftan is stresi dlgegi icin Carpiklik degeri-0,459, ise Adanmislik-0,827, dinglik-0,470,
adanmislik -1,289 ve yogunlagma -0,458 degerlerini almistir.

Olgeklerin Basiklik (Kurtosis) degerleri incelendiginde ise toksik liderlik -0,926,
istismarci yonetim -0,993, otoriter liderlik 0,102, narsisizm -1,109, kendini 6n plana
cikarma -0,975, ongoriilemezlik -0,888, is stresi -0,539, ise adanmiglik 1,079, dinglik
0,068, adanmislik 1,857 ve yogunlagsma 1,198 degerlerini almistir. Tabloda yer alan
basiklik ve ¢arpiklik degerleri incelendiginde tiim olgeklerin kabul edilebilir seviyede

degerler aldig1 goriilmiis ve verilerin normal dagildig1 varsayilmistir.
4.3. Toksik Liderlik Olgegine iliskin Bulgular

4.3.1. Toksik liderlik dlgegine iliskin giivenilirlik analizi

Toksik liderlik 6lgeginin giivenirliligini belirlemek amaciyla 30 maddeden
olusan Slgegin igsel tutarliliklart incelenmistir. Asagida yer alan tabloda toksik liderlik
6l¢egine ait maddelerin i¢ tutarliliklart ve homojenlikleri hakkinda bilgi veren Cronbach
alpha kat sayisinin tespitine yonelik sonuglara yer verilmistir. Alpha katsayilarinin yer
aldigi Tablo 4.4 incelendiginde; istismarci yoOnetim boyutunun 0,935, otoriterlik
boyutunun 0,717, narsisizm boyutunun 0,930, kendini 6n plana ¢ikarma boyutunun

0,921, d6ngoriilemezlik boyutunun 0,917 ve 6lgek genel giivenilirlik katsayisinin 0,970

64



oldugu goriilmektedir. Buna gore toksik liderlik dlgegi ve tiim alt boyutlarinin yiiksek

derece de giivenilirlige sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 4. 4 Toksik Liderlik Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Boyutlar Madde Sayisi Cronbach Alpha Degeri
Istismarc1 Yonetim 7 0,935
Otoriterlik 6 0,717
Narsisizm 5 0,930
Kendini 6n plana ¢ikarma 5 0,921
Ongoriilemezlik 7 0,917

Toksik liderlik dlgegi toplam giivenilirlik a= 0,970

4.3.2. Toksik liderlik ol¢egine iliskin dogrulayici faktor analizi

Toksik liderlik 6l¢eginin faktor yapt uyumunu tespit etmek amaciyla dogrulayici
faktor analizi gergeklestirilmistir. Tablo 4.5’te toksik liderlik Olgeginde yer alan
maddelere ait faktor yiikleri, standart hata degerleri, t ve p degerleri ile ortalama
aciklanan varyans (AVE) ve bilesik giivenilirlik (CR) degerleri yer almaktadir.
Dogrulayict faktor analizi sonuglarina gore ilgili dlgegin yapisal model denklem
sonucunun p<0,001 degerinde ve anlamli oldugu ortaya konmustur. Olgekteki 30
maddeden, 6ngdriilemezlik boyutuna ait olan bir madde (OG7) ile otoriterlik boyutuna
ait olan iki madde (O1-O6) olmak fiizere toplamda ii¢ madde faktor yiikiiniin 0,30’un
altinda kalmasi nedeniyle 6lgekten ¢ikarilmistir.

Toksik liderlik 6lcegine ait faktor analizi sonuglar incelendiginde; faktor yiik
degerlerinin 0,616 ile 0,921 arasinda oldugu goriilmektedir. Buna gore faktor yiik
degerlerinin tamami esik deger olan 0,30’un iizerinde ve tiim korelasyon iliskileri
anlamli olarak saptanmustir. Bununla birlikte 6lgegin yakinsak gecerliligine ait bilgi
veren ortalama agiklanan varyans (AVE) degerinin istismarct yonetim boyutu i¢in 0,67,
boyutu icin 0,71, kendini 6n plana ¢ikarma boyutu i¢in 0,70, dngoriilemezlik boyutu
narsisizm igin 0,75, otoriterlik boyutu igin 0,61 dlgege ait bilesik gegerlilik degerinin
(CR) ise istismarct yonetim boyutu i¢in 0,93, narsizim ve kendini 6n plana ¢ikarma
boyutu icin 0,92, 6ngoriilemezlik boyutu i¢in 0,94 ve otoriterlik boyutu i¢in 0,86 oldugu
goriilmektedir. Daha once bahsedildigi lizere bilesik giivenilirlik degerinin 0,70’ten,
ortalama agiklanan varyans degerinin ise 0,50’den yiiksek olmasi ayrica da bilesik
gecerlilik degerlerinin ortalama agiklanan varyans degerinden daha yiiksek olmasi
gerekmektedir. Tablo 4.5’te toksik liderlik 6l¢eginin alt boyutlarina ait CR degerlerinin
0,70’ten, AVE degerlerinin ise 0,50’den yiiksek ve tiim CR degerlerinin AVE

degerlerinin iizerinde oldugu goriilmektedir.

65



Tablo 4. 5 Toksik Liderlik Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Sonuglart

Faktorler ifadeler Faktor Standart tdegeri pdegeri AVE CR
Yiikii Hata
IS1 ,838
1S2 , 702 0,50 17,500 Fxk
. 1S3 , 769 0,49 19,950 Fxk
Istismarci Yonetim 1S4 826 0,48 22,277 *kk 0,67 0,93
1S5 ,875 0,45 24,519 Fxk
1S6 ,857 0,47 23,648 Fxk
I1S7 ,851 0,46 23,365 Fxk
N1 ,879
N2 ,855 0,39 25,544 Fxk
Narsisizm N3 ,812 0,38 23,035 fokaiad 0,71 0,92
N4 ,863 0,39 25,965 Fxk
N5 ,805 0,39 22,781 Fkk
K1 ,819
Kendini 6n plana K2 ,803 0,47 20,575 kel
cikarma K3 837 0,47 21,900 ik 0,70 0,92
K4 ,866 0,46 23,061 ol
K5 ,861 0,46 22,838 Fxk
0G1 ,860
0G2 ,901 0,37 27,493 Fxk
. 0G3 ,921 0,37 28,781 Fhx
Ongoriilemezlik 0G4 834 0,39 23,724 H*kk 0,75 0,94
0G5 ,837 0,38 23,900 Fxk
0G6 ,646 0,39 16,017 g *
02 ,870
03 ,7186 0,41 21,466 s
Otoriterlik 04 ,836 0,42 23,915 falaiel 0,61 0,86
05 ,616 0,45 14,991 Fxk

Tablo 4.6°da toksik liderlik dlgegine iliskin gergeklestirilen dogrulayict faktor
analizi modeline iliskin uyum 1yiligi sonuglar1 yer almaktadir. Modele iliskin uyum
1yiligi degerlerinin tamaminin belirtilen referans araliklarinda yer aldigi, dolayisiyla 1yi
uyum ve kabul edilebilir uyum araliginda oldugu, modelin veri setiyle uyum sagladigi

sonucuna ulagilmistir.

Tablo 4. 6 Toksik Liderlik Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

X?/df RMSEA CFI GFlI AGFI TLI NFI RMR SRMR

2,268 ,05 ,96 ,89 87 ,96 94 ,05 ,028

4.4. s Stresi Olcegine Iliskin Bulgular

4.4.1. Is stresi dlcegine iliskin giivenilirlik analizi

Is Stresi 6lgeginin giivenirliligini belirlemek amaciyla 7 maddeden olusan
Olcegin igsel tutarliliklar1 incelenmistir. Asagida yer alan tabloda is stresi Olgegine ait
maddelerin i¢ tutarliliklart ve homojenlikleri hakkinda bilgi veren Cronbach alpha kat

sayisinin tespitine yonelik sonuglara yer verilmistir. Alpha katsayisinin yer aldigi Tablo
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4.7 incelendiginde; is stresi Olceginin giivenilirlik kat sayisinin 0,897 oldugu
goriilmektedir. Buna gore olgegin yiiksek derece de giivenilirlige sahip oldugu ifade

edilebilmektedir.

Tablo 4. 7 Is Stresi Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonucu

Madde Sayis1 Cronbach Alpha Degeri

Is Stresi Olcegi 7 0,897

4.4.2. 1s Stresi Olcegine Iliskin Dogrulayici Faktér Analizi

Is stresi 6lgeginin faktdr yap1 uyumunu tespit etmek amaciyla dogrulayici faktdr
analizi gerceklestirilmistir. Tablo4.8’de is stresi dlgeginde yer alan maddelere ait faktor
yiikleri, standart hata degerleri, t ve p degerleri ile ortalama agiklanan varyans (AVE) ve
bilesik giivenilirlik (CR) degerleri yer almaktadir. Dogrulayici faktor analizi sonuglarina
gore ilgili dlgegin yapisal model denklem sonucunun p<0,001 degerinde ve anlamli
oldugu ortaya konmustur. Is stresi dlgegi orijinal yapisina uygun sekilde 7 madde ile tek

faktor altinda temsil edilmistir.

Tablo 4. 8 Is Stresi Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglar

Faktorler Ifadeler Faktor Standart t p AVE CR
Yiikii Hata
IST1 ,630
IST2 ,865 0,118 15,124 ok
] IST3 ,885 0,117 15,346 ok
Is Stresi IST4 792 0,119 14,219 Ak 0,56 0,89
IST5 714 0,116 13,148 ok
IST6 716 0,116 13,178 ok
IST7 ,589 0,086 11,246 ok

Is stresi 6lgegine yonelik dogrulayici faktdr analizi sonuglari incelendiginde;
faktor yiik degerlerinin 0,589 ile 0,885 aralifinda oldugu goriilmekte ve faktorlerin
tamami1 esik degerin iizerinde bir deger tasimaktadir. Bununla birlikte ortaya koyulan
modelin yakinsak gecerliligi degerlendirildiginde AVE degerinin 0,56, birlesik
gecerlilik degerinin ise (CR) 0,89 oldugu gériilmektedir. Olgek birlesik giivenirliliginin
AVE degerinden biiylik olmasi nedeniyle Ol¢glim modelinin yakinsak gecerliligi
sagladig1 sonucuna ulasilmistir.

Faktor yiiklerinin incelenmesi ve yakinsak gecerliliginin saglanmasinin ardindan
i stresi Olgegine ait model uyum indeksleri degerlendirilmistir. Tablo 4.9°da is stresi
Ol¢egine iliskin gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi modeline iliskin uyum iyiligi

sonuclar1 yer almaktadir. Modele iliskin uyum 1yiligi degerlerinin tamaminin belirtilen
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referans araliklarinda yer aldigi, dolayisiyla iyi uyum ve kabul edilebilir uyum

araliginda oldugu ve modelin veri setiyle uyum sagladigi sonucuna ulagilmigtir.

Tablo 4. 9 Is Stresi Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

X?/df RMSEA CFlI GFlI AGFI TLI NFI RMR SRMR

4,175 ,08 97 ,96 93 ,96 ,96 ,04 ,032

4.5. Ise Adanmishk Olcegine iliskin Bulgular

4.5.1. ise adanmishk élcegine iliskin giivenilirlik analizi

Ise adanmishik &lgeginin giivenirliligini belirlemek amaciyla 17 maddeden
olusan dlgegin igsel tutarliliklar incelenmistir. Asagida yer alan tabloda ise adanmiglik
6l¢egine ait maddelerin i¢ tutarliliklart ve homojenlikleri hakkinda bilgi veren Cronbach
alpha kat sayisinin tespitine yonelik sonuclara yer verilmistir. Alpha katsayisinin yer
aldig1 Tablo 4.10 incelendiginde; dayaniklilik boyutu giivenilirlik kat sayisinin 0,852,
adanmishik boyutu giivenilirlik kat sayisinin 0,908, yogunlasma boyutu giivenilirlik
katsayisinin 0,872 ve ise adanmislik 6lcegi genel gilivenilirlik kat sayisinin 0,930 oldugu
goriilmektedir. Buna goére Olgegin tiim boyutlariyla birlikte yiliksek derece de

giivenilirlige sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 4. 10 Ise Adanmuslik Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Boyutlar Madde Sayist Cronbach Alpha Degeri
Dayaniklilik 6 0,852
Adanmiglik 5 0,908
Yogunlagma 6 0,872

Ise adanmishk 6lcegi toplam giivenilirlik a=0,930
4.5.2. Ise adanmighk 6lcegine iliskin dogrulayici faktor analizi

Ise adanmushik Slcegine yonelik olarak faktdr yapr uyumunun tespit etmek
amactyla gerceklestirilen dogrulayici faktdr analizi sonuglart Tablo 4.11°de yer
almaktadir. Dogrulayic1 faktdr analizi sonuglarina gore; ilgili 6lgegin yapisal model
denklem sonucunun p<0,001 degerinde ve anlamli oldugu saptanmistir. Olgekte yer
alan 17 maddenin tamami esik deger olan 0,30’un iizerinde yer almis ve ortaya ¢ikan 3

boyut ile iliskili oldugu sonucuna ulagilmstir.
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Tablo 4. 11 ise Adanmuslik Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Sonuglar

Faktorler ifadeler Faktor Standart t p AVE CR
Yiikii Hata
D1 ,916
D2 ,933 ,032 32,443 faleied
Dayanikhihk D3 102 041 18,810 o 0,51 0,85
D4 ,683 ,045 18,020 Fhx
D5 ,503 ,050 11,824 faleied
D6 ,385 ,047 8,613 faleied
AD1 ,735
AD2 ,881 ,070 19,097 Fhx
Adanmishk AD3 370 070 18.876 ey 0,65 0,89
AD4 ,786 ,063 16,943 faleie
AD5 ,755 ,069 16,217 falee
Y1 ,748
Y2 ,878 ,055 19,795 *
Yogunlasma Y3 915 050 20647 oy 0,57 0,88
Y4 ,581 ,066 12,507 whx
Y5 ,833 ,055 18,678 faleied
Y6 147 ,066 10,142 Fkx

Ise adanmishik 6lgegine ait faktdr yiikleri incelendiginde; faktorlerin 0,385 ile
0,933 araliginda deger aldig1 goriilmektedir. Yakinsak gecerliligin saglanip
saglanmadigiyla ilgili AVE ve CR degerlerine bakildiginda ise tiim boyutlara ait AVE
degerlerinin 0,50 nin {izerinde ve tiim boyutlara ait CR degerinin ise 0,70’in {izerinde
deger aldigi anlasilmaktadir. Ayrica tim boyutlarda CR degerleri, AVE degerinden
yiiksek bir deger almistir. Tablo 4.12°de ise ise adanmislik Slgegine ait model uyum
indeksleri goriilmektedir. S6z konusu indekslerin tamaminin daha 6nce verilen referans
araliklarinda yer aldigi, iyi uyum ve kabul edilebilir uyum gosterdikleri anlasilmistir. Bu
bilgiler dogrultusunda ise adanmislik Olceginin yakinsak gecerliligi sagladigi ve veri

setinin model ile uyum gosterdigi ifade edilebilmektedir.

Tablo 4. 12 ise Adanmuslik Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

X?/df RMSEA CFI GFl AGFI TLI NFI RMR SRMR

4,232 ,08 ,93 ,89 ,85 ,92 91 11 ,092

4.6. Degiskenlere Ait Tanimlayici Istatistikler

Arastirma degiskenlerine ait tamimlayici istatistiklerin yer aldigi tablo
incelendiginde katilimcilarin toksik liderlik algilarinin 2,99 ortalama ile orta diizeyde
oldugu, en yiiksek diizeye sahip alt boyutun 3,17 ortalama ile narsisizm boyutu, en

diisiik diizeye sahip alt boyutun ise 2,74 ile istismarci ydnetim boyutu oldugu
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goriilmektedir. Katilimcilarin is stresi diizeyleri incelendiginde ise 3,63 ortalama ile
yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmaya katilan arastirma
gorevlilerinin ise adanmishik Ol¢egine yonelik verdigi cevaplar incelendiginde ise
adanmigliklarinin 3,57 ortalama ile yiliksek diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Ise adanmislik &lgeginin alt boyutlarina bakildiginda en yiiksek diizeye sahip alt
boyutun 4,00 ortalama ile adanmislik boyutu ve yiiksek derece de oldugu, diger
boyutlarin ise orta ve yiiksek derecelerde oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. 13 Arastirma Gorevlilerinin Arastirma Degiskenlerine Katilim Diizeylerine
Ait Betimsel Bulgular

Olgek/Boyut Ortalama Standart Sapma
Istismarct Yonetim 2,74 1,16
Otoriterlik 2,92 0,79
Narsisizm 3,17 1,20
Kendini 6n plana ¢ikarma 2,99 1,18
Ongériilemezlik 3,16 1,06
Toksik Liderlik Genel 2,99 0,97
is Stresi 3,63 0,97
Dinglik 3,32 0,86
Adanmighik 4,00 0,86
Yogunlagsma 3,45 0,86
Ise Adanmishk Genel 3,57 0,74

4.7. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Arastirmanin  bu bdliimiinde katilimcilarin  demografik 6zelliklerine gore
arastirma degiskenlerine iliskin t-Testi ve ANOVA test sonuglarina yer verilmistir. Bu
kapsamda katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve ¢aligma siireleri
ile toksik liderlik, is stresi ve ise adanmislik arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi

incelenmistir.

4.7.1. Cinsiyet degiskeni acisindan toksik liderlik, is stresi ve ise adanmishk

Katilimcilarin toksik liderlik, is stresi ve ise adanmislik diizeyleri ile cinsiyetleri
arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini ortaya koymak amaciyla yapilan t testi
sonuglarma gore; katilimcilarin toksik liderlik ve ise adanmishik diizeyleri ile
cinsiyetleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 gorilmiistiir (p>0,05). Bununla
birlikte katilimcilarin cinsiyetleri ile is stresi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu sonucuna ulasilmistir (p<0,05). Kadin c¢alisanlarin is stresi diizeyi 3,73
ortalamaya sahipken erkek c¢alisanlarin ortalamasi ise 3,51°dir. Buna gore kadin
katilimcilarin erkek katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde is stresine sahip oldugu

sonucuna ulasilmistir (3,73>3,51).
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Tablo 4. 14 Arastirma Gérevlilerinin Cinsiyetlerine Gore Toksik Liderlik, Is Stresi ve
Ise Adanmuslik Diizeylerine Ait t-Testi Sonucu

Olciimler Cinsiyet n X ) t sd p
Toksik Liderlik Kadm 257 3,06 1,00 1,665 474 0,097
Erkek 217 2,91 0,92 1,676

Is Stresi Kadm 257 3,73 0,94 2,356 474 0,019
Erkek 217 3,51 1,00 2,343

Ise Adanmishk Kadin 257 3,51 0,76 -1,781 474 0,076
Erkek 217 3,63 0,73 -1,787

4.7.2. Medeni durum degiskeni acisindan toksik liderlik, is stresi ve ise adanmshk

Tablo 4.15’te katilimcilarin medeni durumlar ile toksik liderlik, is stresi ve ise
adanmislik diizeyleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigina yonelik olarak
gerceklestirilen t testi bulgularina yer verilmistir. Buna goére katilimeilarin evli ya da
bekar olmalar1 ile toksik liderlik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
sonucuna ulasilmigtir (p>0,05).

Is stresi Olcegine verilen cevaplarin ortalamalari ile katilimcilarin medeni
durumlart karsilastirildiginda anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (p<0,05).
Analiz sonuglarina gore evli olan aragtirma gorevlilerinin bekar arastirma gorevlilerine
gore daha yiiksek dlizeyde bir is stresine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir
(3,76>3,53). Bununla birlikte, ise adanmiglik 6lcegine verdikleri cevaplarin ortalamasi
da medeni durum degigskeni ile benzer sonuglari ortaya koymaktadir (p<0,05).
Katilimeilarin ise adanmuslik diizeyleri incelendiginde evli olanlarin, bekar oranlara
gore daha yiiksek diizeyde islerine adanmis olduklarmi sdylemek miimkiindiir
(3,65>3,50).

Tablo 4. 15 Arastirma Gorevlilerinin Medeni Durumlarina Gére Toksik Liderlik, Is
Stresi ve Ise Adanmislik Diizeylerine Ait t-Testi Sonucu

Olciimler Medeni n X S.S t sd p
Durum
Toksik Liderlik Evli 209 3,03 0,96 0,772 474 0,441
Bekar 265 2,96 0,98 0,773 474
is Stresi Evli 209 3,76 0,93 2,540 474 0,011
Bekar 265 3,53 0,99 2,559 474
ise Adanmishk Evli 209 3,65 0,72 2,240 474 0,026
Bekar 265 3,50 0,76 2,254 474
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4.7.3. Egitim durumu degiskeni agisindan toksik liderlik, is stresi ve ise adanmishk

Tablo 4.16’da arastirma gorevlilerinin  egitim durumlart ile arastirma
kapsaminda kullanilan o&lgeklere verdikleri cevaplarin karsilastirilmasi yapilmistir.
Analiz bulgularina gore katilimcilarin egitim durumlar ile toksik liderlik ve is stresi
Olcegine verdikleri cevaplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadig:
saptanmustir (p>0,05). Is adanmishk 6lgegi ortalamasi ile egitim durumu degiskenine
verilen ortalamalar karsilastirildiginda ise anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir
(p<0,05). Buna gore doktora asamasinda olan aragtirma gorevlilerinin ise adanmislik
diizeyleri, yiliksek lisans asamasinda olan arastirma gorevlilerinin ise adanmiglik
diizeyinden daha yiiksektir (3,60>3,39).

Tablo 4. .16 Arastirma Gérevlilerinin Ogrenim Durumlarina Gére Toksik Liderlik, Is
Stresi ve Ise Adanmislik Diizeylerine Ait t-Testi Sonucu

Olgiimler Egitim n X s.S t sd p
Durumu
Toksik Liderlik YL Asamasi 75 2,91 0,96 -0,795 474 0,427
DR 399 3,00 0,97 -0,801
Asamasi
is Stresi YL Asamasi 75 3,49 1,05 -1,334 474 0,183
DR 399 3,65 0,96 -1,255
Asamasi
ise Adanmishk YL Asamasi 75 3,39 0,82 -2,224 474 0,027
DR 399 3,60 0,73 -2,040
Asamast

4.7.4. Yas degiskeni acisindan toksik liderlik, is stresi ve ise adanmishk

Tablo 4.17°de; katilimcilarin toksik liderlik, is stresi ve ise adanmiglik
diizeylerinin ortalamalariyla yaslar1 arasinda anlamli bir farklilbik olup olmadigim
belirlemeye yonelik gergeklestirilen ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Elde edilen
bulgulara gore; toksik liderlik ve ise adanmislik Olgeklerinde anlamli bir farkliliga
rastlanmazken, katilimecilarin i stresi diizeyleri ile yaglari arasinda anlamli bir
farkliligin oldugu goriilmektedir (p<0,05). 30-34 yas grubunda yer alan arastirma
gorevlilerinin, 20-24 yas grubunda yer alanlara gore daha fazla is stresine sahip oldugu
sonucuna ulagilmistir. Farkliligin hangi yas gruplarinda oldugunun belirlenmesinde

tukey analizi yapilmistir (3,02>2,86).
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Tablo 4. 17 Arastirma Gérevlilerinin Yas Gruplarina Gére Toksik Liderlik, Is Stresi ve
Ise Adanmislik Diizeylerine Ait ANOVA Testi Sonucu

Olciimler Yas N X S.S f p Tukey
20-24 29 2,86 1,04
25-29 242 3,01 0,96
Toksik Liderlik 30-34 160 3,02 0,98 0,923 0,450
35-39 34 2,72 0,97
40 veiisti 9 3,15 0,96
20-24 29 3,11 1,20
25-29 242 3,62 0,95
s Stresi 30-34 160 3,80 0,92 3,983 0,003* 1-3
35-39 34 3,39 1,03
40velisti 9 3,36 0,96
20-24 29 3,41 0,91
25-29 242 3,51 0,75
Ise Adanmishk  30-34 160 3,63 0,74 1,386 0,238
35-39 34 3,69 0,59
40 ve Usti 9 3,78 0,44
*p<0,01

4.7.5. Calisma siiresi degiskeni acisindan toksik liderlik, is stresi ve ise adanmishk

Katilimcilarin toksik liderlik, is stresi ve ise adanmishik diizeyleri ile ¢alisma
stireleri arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini belirlemek amaciyla tek yonlii
ANOVA testi gergeklestirilmistir. Test sonuglarina gore arastirma gorevlilerinin toksik
liderlik ve is stresi diizeyleri ile c¢aligma siireleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). 1-5 y1l arasinda ¢alisma siiresine sahip olanlarin toksik liderlik
diizeyleri, 1 yildan az ¢alisanlara gore daha yiiksektir. Is stresi diizeylerine bakildiginda
ise 1 yildan az c¢alisanlarin is stresi diizeylerinin, 1-5 yil aras1 ve 6-10 yil arasinda
caligma siirelerine sahip olanlardan daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Ise
adanmighk diizeyleri ile ¢alisma siiresi arasinda ise anlamli bir farkliligin olmadigi
saptanmistir (p>0,05). Gruplar aras1 farkliliklarin belirlenmesinde tukey testinden
faydalanilmistir.

Tablo 4. 18 Arastirma Gorevlilerinin Calisma Siirelerine Gére Toksik Liderlik, Is Stresi
ve Ise Adanmislik Diizeylerine Ait ANOVA Testi Sonucu

Olciimler Cahisma n x S.S f p Tukey
Siiresi
1 yildan az 71 2,68 0,98
Toksik Liderlik 1-5 yil 331 3,05 0,97 4,302 0,014* 1-2
6-10 yil 72 3,01 0,93
1 yildan az 71 3,27 0,97 1-2
Is Stresi 1-5 yil 331 3,66 0,98 6,956 0,001* 1-3
6-10 yil 72 3,85 0,85
20-24 71 3,59 0,73
Ise Adanmishik 25-29 331 3,65 0,76 0,481 0,618
30-34 72 3,63 0,72
*p<0,01
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4.8. Hipotez testleri

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezleri test etmek amaciyla AMOS
programi kullanilarak yapisal esitlik modeli olusturulmustur. 474 katilimcidan elde
edilen verilerin normal dagilim kriterini saglamasi nedeniyle Maximum Likelihood
hesaplama yontemi kullanilmis ve kovaryans matrisi olusturulmustur. Ik asama olarak
toksik liderlik, is stresi ve ise adanmislik degiskenlerinden olusan Slglim modeli test
edilmis ve uyum indeksleri degerlendirilmistir. Tablo 4.19°da yer alan uyum indeksleri
incelendiginde; X?/df (4,893), RMSEA (0,09), CFI (0,96), GFI (0,94), AGFI (0,90), TLI
(0,95), NFI (0,96), RMR (0,05), SRMR (0,05) uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir
diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 4. 19 Model Uyum lyiligi Degerleri

X?/df RMSEA CFlI GFlI AGFI TLI NFI RMR SRMR

4,893 ,09 ,96 94 ,90 ,95 ,96 ,05 ,05

Olgiim modelinin kabul edilir diizeyde oldugunun anlasilmasindan sonra ikinci
asama olan yapisal modelin test edilmesine gecilmistir. Bu asamada; degiskenler arasi
neden-sonug iliskilerini belirlemek amaciyla yol analizi gerceklestirilmistir. Iki veya
daha fazla degiskenler arasindaki dogrudan ya da dolayl iliskilerin test edildigi yol
analizi, ¢coklu regresyon mantiginda ¢alismaktadir (Giirbiiz & Sahin, 2018: 344). Yol
analizi degerlendirilirken yol katsayilarina bakilmaktadir. Yol katsayilari; bir degiskenin
diger degisken {izerindeki etkisini gosteren standardize edilmis tahmin degeri
(regresyon kat sayis1) demektir (Meydan & Sesen, 2015: 11). Katsay1 degerinin 0,50 ve
tizerinde olmasi etkinin biiyiik, 0,30 dolaylarinda olmasi etkinin orta, 0,10’dan daha az
olmasi ise etkinin kii¢iik oldugunu gostermektedir (Simsek, 2007: 126). Asagidaki
boliimde olusturulan hipotez testlerine ait standardize edilmis tahmin degeri, standart

hata degeri, t ve p degerleri ile hipotez testi sonucu yer almaktadir.

4.8.1. Toksik liderligin ise adanmishk iizerindeki etkisi

Aragtirmanin ilk hipotezi olan; toksik liderligin ise adanmislik iizerinde olumsuz
bir etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilen yol analizi
sonuglarina ait istatistik degerleri Tablo 4.20°de sunulmaktadir. Analiz sonuglar
incelendiginde toksik liderligin ise adanmishk iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir
etkisinin oldugu sonucuna ulasgilmistir (f=-0,34, p<0,01). Bu etkinin orta derecede

oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan arastirma gorevlilerinin toksik liderlik
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algilama diizeylerinde bir birimlik bir artis ise adanmisliklarinda 0,34°liik bir azaligsa
neden olmaktadir. Sonug olarak gergeklestirilen analiz sonucunda arastirmanin birinci
hipotezi dogrulanmustir.

Tablo 4. 20 Toksik Liderligin Ise Adanmislik Uzerindeki Etkisine Ait YEM Sonuglari

Hipotezler Standardize Standart  t degeri p Sonug¢
Edilmis Hata
Tahmin Degeri

Hai: Toksik liderligin ise adanmislik -0,34 0,47 -5,04 ***  Dogrulandi
tizerinde olumsuz bir etkisi vardir.

*4% p<0,01 (%1 hata pay1, %99 6nemlilik)
4.8.2. Toksik liderligin is stresi iizerindeki etkisi

Aragtirmanin ikinci hipotez olan toksik liderligin is stresi tizerinde olumlu bir
etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla yol analizi gergeklestirilmistir. Analize
ait olan istatistiki sonuglar Tablo 4.21°de gosterilmektedir. Analiz sonuglarma goére
toksik liderligin is stresi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna
ulasilmistir (f=0,70, p<0,01). Bu etkinin yiiksek derecede oldugu goriilmektedir. Toksik
liderlik diizeyinde olusan bir birimlik artig katilimeilarin is stresini 0,70 diizeyinde
artirmaktadir. Buna gore arastirmanin ikinci hipotezi de dogrulanmustir.

Tablo 4. 21 Toksik Liderligin Is Stresi Uzerindeki Etkisine Ait YEM Sonuglari

Hipotezler Standardize Standart  t degeri p Sonug¢
Edilmis Hata
Tahmin Degeri
Tahmin
Ha. Toksik liderligin is stresi 0,70 0,03 19,00 ***  Dogrulandi

tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

**% p<0,01 (%] hata pay1, %99 6nemlilik)
4.8.3. Is stresinin ise adanmishk iizerindeki etkisi

Arastirmanin iiclincli hipotezi; is stresinin ise adanmishk iizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik olusturulmustur. Gergeklestirilen yol analizi sonuglari Tablo
4.22°de gorlilmektedir. Analiz sonuglarina gore is stresinin ise adanmislik {izerinde
anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (f=-0,12, p>0,05). Buna gore arastirmanin iiglincii

hipotezi dogrulanmamustir.
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Tablo 4. 22 Is Stresinin Ise Adanmislik Uzerindeki Etkisine Ait YEM Sonuglart

Hipotezler Standardize Standart tdegeri P Sonug
Edilmis Hata
Tahmin Degeri
Tahmin
Ha. Is stresinin ise adanmushik -0,12 0,04 -1,956 ,051 Dogrulanmadi

tizerinde olumsuz bir etkisi vardir.

4.8.4. Toksik liderligin ise adanmishk iizerindeki etkisinde is stresinin araci rolii

Sosyal bilimler alaninda aracilik etkisini belirlemeye yonelik olarak olusturulan
modellerinin test edilmesi genellikle Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen
nedensel adim yaklasimi ile gergeklestirilmektedir. Bu yaklasima gore bir degiskenin
aracilik etkisinden s6z edilebilmesi i¢in bazi kriterlerin saglanmasi1 gerekmektedir. Bu
kriterler; bagimli degisken ve bagimsiz degisken arasindaki istatistiksel iliskinin anlaml
olmasi, bagimsiz degisken ve aracit degisken arasindaki iliskinin istatistiksel olarak
anlamli olmasi, araci degisken bagimsiz degisken ile modele dahil edildiginde bagimli
degiskenle olan iliskisinin istatistiki acidan anlamli olmasi gerekmektedir. Bagimsiz,
bagimli ve aract degisken modele dahil oldugunda bagimsiz degisken ile bagimlh
degisken arasinda anlamli bir iligki olmuyor ise tam aracilik etkisi, bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iliskide bir azalma ya da artma oluyor ise kismi aracilik
etkisinden bahsedilebilmektedir (Rucker vd., 2011). Ancak son yillarda bazi
aragtirmacilar, Baron ve Kenny yonteminin aracilik etkisini test etmek igin yeterince
giiclii olmadigini, bu yontem yerine daha giivenilir sonuglar veren ve daha da gecerli
olan bootstrap teknigine (Hayes & Rockwood, 2017) dayanan yeni yaklagimin
kullanilmas1 gerektigini ifade etmislerdir. Bu yeni yaklasimda aracilik etkisinden s6z
edilebilmesi i¢in (Giirbiiz & Bayik, 2021);

- Geleneksel yaklagimda olmasi gerektigi gibi modelde toplam etkinin
istatistiksel olarak anlamli olmasma gerek yoktur, toplam etki anlamh
olmadigi halde aracilik etkisi olabilir

- Bagimsiz degisken ile araci degisken arasindaki iliskinin tek basina anlamli
olmasi zorunlulugu yoktur

- Araci degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin tek bagina anlamh
olmas1 zorunlulugu yoktur

- Kismi ve tam etki ifadeleri yerine dolayli, dogrudan ve toplam etkilerin

degerlendirilerek raporlanmasi daha dogru bir yaklagimdir.
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- Aracilik etkisinin olmasi i¢in dogrudan ve dolayl etkilerin anlamli olmasina
gerek yoktur. Dogrudan ve toplam etkilerin anlamli olmadig1 bir modelde de
aracilik etkisi bulunabilir.

Bu calismada da Baron ve Kenny (1986) geleneksel yaklasiminin aracilik
etkisini belirlemek i¢in 6nerdigi Sobel testi yerine, yeni yaklagimlarin daha gecerli ve
giivenilir buldugu bootstrap yontemi kullanilmistir (Zhao vd., 2010). Bootstrap
yonteminde arastirmada kullanilan orijinal veri setindeki gézlemler rastgele yenilenerek
yeni gozlem setleri olusturulmakta ve istatistiki hesaplamalar defalarca tekrarlanmis
olan bu yeni veri setlerinden elde edilen dagilimlar iizerinden hesaplanmaktadir. Bu
yontem verileri normal dagilima yaklastirmaktadir (Wong, 2013: 23). Aracilik
etkisinden s6z edilebilmesi i¢in; dolayli etki degerini gdsteren alt ve {ist giiven araligi
degerlerinin sifir1 (0) kapsamamasi gerekmektedir (Hayes, 2009: 412). Bu arastirmada
dolayl etki, 5000 orneklem biiyiikliigiinde ve %95 giiven araliginda test edilmistir.
Tablo 4.23’te arastirmanin dordiincii hipotezi olan toksik liderligin ise adanmisliga
etkisinde is stresinin aracilik roliinii belirlemeye yonelik olarak gergeklestirilen
bootstrap analizine ait sonuglar sunulmaktadir. Bootstrap analizinden elde edilen
sonuglarina gore; alt ve iist giiven araligi degerlerinin sifir1 kapsamasi nedeniyle toksik
liderligin ise adanmigslik tizerindeki dolayli etkisinin anlamli olmadigi, dolayisiyla da is
stresinin toksik liderlik ve ise adanmislik arasindaki iligkiye aracilik etmedigi tespit
edilmistir (etki=-0,09; %95 GA,; alt deger =-0,17, st deger=-0,002). Buna gore
arastirmanin dordiincii hipotezi dogrulanmamustir.

Tablo 4. 23 Arastirmanin Aracilik Hipotezine Ait Etki Katsayilar

Hipotezler Dolayll  Alt Deger  Ust p Sonug
Etki Deger
Ha. Toksik liderligin ise adanmisliga -0,09 -0,17 -0,002 ,051 Dogrulanmadi

etkisinde is stresinin aracilik rolii vardir.
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5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1. Farkhlik Testlerine iliskin Bulgularin Yorumlanmasi

Demografik degiskenlere iliskin bulgular bolimiinde katilimcilarin demografik
Ozellikleri ile arastirma degiskenlerine verdikleri cevaplar arasindaki iligkinin anlamli
olup olmadigint belirlemeye yoOnelik olarak t-Testi ve ANOVA testi sonuglari
sunulmustu. Bu bolimde ise ilgili analiz sonuglarinin literatiirde yer alan diger
arastirma sonuglari ile degerlendirilip yorumlanmasina yer verilecektir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan toksik liderlik algilar ile katilimcilarin
sadece calisma siireleri arasindaki iliskide istatistiki anlamda bir farklilik tespit
edilmistir.1-5 yil arasinda gorev yapan arastirma gorevlilerinin toksik liderlik
algilarinin, 1 yildan az siire gérev yapan arastirma gorevlilerine gore daha yiiksek
oldugu anlasilmaktadir. Toksik liderlerin sahip olduklar1 giiclii kisilikleri, kasith
davranis ve kotii niyetlerini kisa vadede maskeleyebilmelerini saglamaktadir. Ancak
uzun vadede birey ve organizasyon lizerinde ki zararh etkileri muhtemeldir (Singh vd.,
2018). 1 yildan az galisan arastirma gorevlileri, 1-5 y1l arasinda gorev yapan arastirma
gorevlilerine gore toksik liderlerin yikici davranislarina daha az sahit olmakta, diger bir
ifadeyle maskenin altindaki ylizle daha az karsilamaktadir. Dolayisiyla, liderin toksik
davraniglarina sahit olunan siire arttik¢a toksik liderlik algisi1 da artig géstermistir.

Aragtirmanin aract degiskeni olan is stresi ve katilimcilarin demografik
ozellikleri arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak gergeklestirilen farklilik testleri
sonuglarma gore; kadin arastirma gorevlileri erkek arastirma gorevlilerinden, evli
aragtirma gorevlileri bekar olanlardan, 30-34 yas grubunda olan katilimcilar 20-24 yas
grubunda olanlardan daha yiiksek diizeyde is stresine sahiptir. Calisma siiresi degiskeni
acisindan bakildiginda ise is stresinin ¢alisma siiresiyle orantili olarak gittikge arttigi
tespit edilmistir. Is stresi algismin cinsiyete gore degisip degismedigine yonelik
gergeklestirilen aragtirmalara bakildiginda sonuglarin bu arastirma sonucuyla paralellik
gosterdigi ifade edilebilir. Hirvatistan’da profesor, dogent, yardimer dogent ve asistan
kadrolar1 olmak iizere tiim akademik pozisyonlarda gorev yapan 1168 katilimci ile
gerceklestirilen ve oOrneklem grubunun %57’sinin kadin oldugu arastirma; kadin
akademisyenlerin erkek akademisyenlere gore daha yliksek stres diizeyine sahip
oldugunu gostermistir (Sliskovi¢ & Masla¢ Sersi¢, 2011). En az bir ¢ocugu olan ve tam

zamanli olarak calisan akademisyenlere yonelik olarak gerceklestirilen bir baska
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aragtirma sonuglarina gore ise; kadin akademisyenlerin erkek akademisyenlere gore
daha fazla akademik ve aile stresi yasadiklari, i ve aile dengesini saglamada daha az
destek gordiikleri sonucuna ulasilmistir (O’Laughlin & Bischoff, 2005).

Is stresini algilamada cinsiyetler arasi farklilasma farkli is kollar1 ve sektdrlerde
goriilmektedir (Gyllensten & Palmer, 2005). Hemsire yardimcisi, doktor sekreteri,
miithendis, iktisate1, idari personel, orta kademe ydnetici gibi farkli meslek gruplarinda
gergeklestirilen arastirma sonucuna gore; kadin calisanlar erkeklere gore daha fazla is
stresine sahiptir (Arnten vd., 2008). Matud (2004) farkli sosyodemografik 6zelliklere
sahip olan 18-65 yas aras1 1566’sin1 kadinlarin olusturdugu toplamda 2816 kisilik bir
orneklem grubunda gergeklestirdigi arastirmada kadinlarin giinliik stres ve kronik stres
ortalamalarinin erkeklere oranla daha yiliksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Benzer
sekilde Ingiltere’de yiiksek dgretim kurumlarinda gergeklestirilen bir arastirma sonucu;
calisanlarin hemen hemen ayni1 diizeyde strese sahip olmasina ragmen kadin ¢alisanlarin
erkeklere oranla daha fazla strese bagh fizyolojik ve psikolojik saglik sorunlarina sahip
oldugunu ortaya koymustur (Tytherleigh vd., 2007). Kronik stres ve giinliik stresten
etkilenme diizeyinin haricinde travma sonrasi stres bozukluklarinda da benzer sonuglar
ortaya ¢ikmaktadir. Italya’da biiyiik bir iiniversite hastanesinde saglik calisanlar ile
gerceklestirilen arastirma kadinlarin erkeklere gore travma sonrast stres belirtileri
gelistirmeye daha yatkin oldugunu sonucuna ulagilmistir (Carmassi vd., 2022).

Kadin ¢alisanlarin erkeklere oranla daha yiiksek stres diizeyine sahip olmasinin
cesitli nedenleri bulunmaktadir. Bunlar; kadinlarin kendilerine ayiracak yeterli zaman
bulamamalari, sosyal ve Kkiiltiirel normlarin yani sira aile sorumluluklarinin olmasi
olarak siralanabilir (Rehman & Azam Roomi, 2012). Diger taraftan akademisyenlik
mesleginin dogasi geregi mesai mefhumunun bulunmamasi, fiziki bir alan zorunlulugu
gozetmeksizin ev ya da diger sosyal ortamlarda siirdiiriilebilirligi, is ve 6zel yasam
alanlarmin siklikla birbirine karistigi bir alan olmasi nedeniyle 6zellikle kadinlarin
oncelikli olarak aile taleplerini karsilamasinin zorunlu oldugu toplumlarda bir ¢atisma
yaratmaktadir (Elmas-Atay & Gergek, 2021). Bu sorumluluklardan kaynakli olarak
kisitl zamana sahip olmalar1 kadin akademisyenlerin, sosyal hayatini etkileyebilmekte,
akranlartyla olan sosyal baglarinin zarar gormesine neden olabilmektedir (Wall, 2008).

Ailede geleneksel olarak benimsenen toplumsal cinsiyet rollerinin muhafaza
edilmesi, Ozellikle cocuk sahibi kadin akademisyenler {izerinde bir gerilim
yaratmaktadir (Gaio Santos & Cabral-Cardoso, 2008). Kadin akademisyenlerin

istlenmis olduklar1 rollerden kaynakli olarak yasadiklari stresin yani sira calisma

79



hayatlarinda karar verici pozisyonlarda erkeklere oranla daha az yer almalar1 (Small vd.,
2011), cinsiyet¢i sOylem ve yaklagimlara maruz kalmalari (Ehtiyar vd., 2019) gibi
kariyer sorunlar1 da yasadiklar1 stresin kaynaklari arasinda goriilmektedir. Hem yerli
hem de uluslararasi alanda gergeklestirilen arastirmalar her ne kadar kadinlarin
akademik kadrolarda gittikce daha fazla yer bulsalar da yasadiklar1 sorunlarin
giincelligini korudugunu gostermektedir (Zhuge vd., 2011; Sentiirk, 2015; Cakir &
Arslan, 2018; Roberto vd., 2020; Manzoor & Hamid, 2021).

Arastirma sonuglar1 medeni durum agisindan degerlendirildiginde de
literatiirdeki aragtirmalarla benzer sonuglara ulasildig1 anlasilmaktadir. Stres ile ilgili
arastirmalar, stres yaratan faktorleri genel olarak ¢aligma ortamiyla ilgili faktorler ve
bireysel faktorler olarak ikiye ayirmaktadir. Kisinin medeni durumu da bireysel stres
faktorleri arasinda yer almaktadir (Michael & Petal, 2009). Yetiskin bir insanin
hayatinin en 6nemli iki odak noktasi bulunmaktadir. Bunlar aile ve istir. Ancak bu iki
unsur arasinda her zaman uyum olmayip, is ve aile arasinda bir c¢atisma
yaratabilmektedir (Netemeyer vd., 1996). Cocuk sayisi, ev ortami, is ve is dis1 faktorler
gibi unsurlar is ve aile yasami arasinda bir dengenin bulunamamasina neden
olabilmektedir (Asfahani, 2021). Evli bireylerin is hayatlarinda yasadiklar1 stres aile
yasantilarini, aile yasantilarinda yasadiklari stres ise is hayatlarini olumsuz yonde
etkilemektedir (Jamadin vd., 2015; Lambert vd., 2017; Smith vd., 2018).

Calismanin arastirma alanini olusturan 50/d kadrosundaki arastirma gorevlileri;
sosyal giivenceye sahip, diizenli ve belirli bir gelir elde eden, bir yoniiyle 657 Devlet
Memurlar1 Kanunu bir yoniiyle ise 2547 Yiiksekogretim Kanuna bagli olarak istthdam
edilen calisanlar olsalar da yasa nedeniyle is giivencesine sahip degillerdir (Durmaz,
2017). Neoliberalizmin dogal bir sonucu olan is giivencesizligi (Bazzoli & Probst,
2023), calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarini olumsuz yonde etkileyen 6nemli bir
stres kaynagidir (Chirumbolo & Hellgren, 2003; Shoss, 2017; Soelton vd., 2020). Is
giivencesizligine sahip olan evli g¢alisanlarin, bakmakla yiikiimli olduklar1 kisilerin
sorumluluklarini tagimalart mali agidan stres yasamalarina neden olmaktadir (Gaunt &
Benjamin, 2007). Literatiirde yapilan arastirmalarda bu goriisii desteklenmekte, evli
calisanlarin, bekarlara gore is giivencesizligini daha yiiksek seviyede algiladiklarim
gostermektedir (Larson vd., 1994; Poyraz & Kama, 2008). Dolayisiyla 50/d
kadrosundaki aragtirma gorevlilerinin is gilivencesizliginin getirmis oldugu stresle
birlikte, siirekli derin bir endise ve umutsuzluk i¢inde olmalari, bulunduklar1 kadroda

devam edebilmek icin gerekli akademik calismalari yapmalarinin yani sira yonetim
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tarafindan verilen ve belirli bir siireyle sinirlandirilan isleri yapma zorunluluklari,
calisma ortaminda kendilerini dislanmig hissetmelerine (Colak, 2015) ek olarak
bakmakla yiikiimlii olduklar1 bir ailelerinin olmasi nedeniyle bekar arastirma
gorevlilerine gore daha yiiksek diizeyde is stresi yasadigi ifade edilebilir.

Katilimcilarin ¢alisma siireleri ve yaglarina gore is stresi algilarini birlikte
degerlendirmek arastirma ornekleminin 6zellikleri agisindan daha dogru olacaktir. 50/d
kadrosunda yer alan arastirma gorevlileri; 2547 sayili Yiiksek Ogretim Kanununun 50.
Maddesi d bendinde yer alan “Lisans iistii 6gretim yapan dgrenciler, kendilerine tahsis
edilebilecek burslardan yararlanabilecekleri gibi, her defasinda bir yil icin olmak iizere
arastirma gorevlisi kadrosuna da atanabilirler” hiikmiine gore
calismaktadirlar(Yiiksekogretim Kanunu, 1981). Lisansiistii egitim; tezli yiiksek lisans
ve doktora siireci olmak iizere iki asamadan olusmaktadir. Tezli yiiksek lisans1 bitiren
aragtirma gorevlilerinin, 6 ay icerisinde devlet yiiksekogretim kurumlarinda alaniyla
ilgili bir doktora programina baslamalar1 gerekmektedir. Aksi halde kadrolari ile
ilisikleri otomatik olarak kesilmektedir. Doktora egitimini tamamlamis olan arastirma
gorevlileri ise mezuniyetlerinin ardindan 2 yil siireyle daha bulunduklar1 kadrolara
atanabilmektedir. ilk bir yillik siire tiim mezun olan arastirma gorevlileri igin
taninmaktadir. Ikinci bir yillik siire ise ¢alisanin kadrosunun bulundugu yiiksek 6gretim
kurumunun performans kriterlerini saglayip saglamadigina goére belirlenmektedir.
Sonu¢ olarak her durumda 50/d kadrosundaki arastirma gorevlilerinin doktora
mezuniyetlerini izleyen ikinci yilin sonunda kadrolariyla ilisikleri kesilmektedir. Yas ve
calisma degiskenleri agisindan is stresi ortalamalarina bakildigina en yiiksek ortalamaya
30-34 yas grubunda yer alan arastirma gorevlilerinin sahip oldugu ve calisma siiresi
arttikca is stresinin de artig gosterdigi goriilmektedir. Ayrica 30-34 yas grubunda yer
alan arastirma gorevlileri ile 20-24 yas grubunda yer alan arastirma gorevlilerinin is
stresi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu farkliligin nedeni 20-
24 yas grubunda olan arastirma gorevlilerinin akademik hayatin ilk asamasi olan yiiksek
lisans doneminde olmalari, 30-34 yas grubunda olanlarin ise doktora tez donemi
asamasinda olmalar1 olarak degerlendirilebilir. Calisma siiresi arttik¢a yas grubunun da
ilerlemesi, 30-34 yas grubunda olan katilimcilarin lisansiistii egitim siirecinin sonuna,
diger bir ifadeyle kadrolar1 ile ilisikleri kesilecekleri tarihin yaklagsmis olmasiyla
aciklanabilmektedir. Zira YOK 2020 yilinda hazirlamis oldugu bir raporda Tiirkiye’de
doktora egitiminin tamamlanma yasinin 33-34 yaslar1 arasinda oldugunu belirtmistir

(Yiiksek Ogretimde Yeni Yok Projeleri: Yok 100/2000 Doktora Projesi, 2020).
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50/d kadrosunda goérev yapan arastirma gorevlileri doktora siirecinin sonunda
issiz kalmakta, bir anlamda basarili olduklari i¢in cezalandirilmaktadir. Bir bagka ifade
ile beyaz yakali bir issiz grubu ortaya ¢ikmaktadir (Bakir& Eroglu, 2019). Colak (2014)
hazirlamis oldugu yiiksek lisans tezinde 50/d kadrosunda gorev yapan arastirma
gorevlileri ile gerceklestirdigi miilakatta katilimcilarin i¢inde bulunduklari durumlar
ifade etmeleri istenmigtir. Yoneltilen sorulara cevap veren katilimcilar; belirtilen siireler
icerisinde lisansiistli  egitimlerini yapma zorunluluklarimin yaninda bir de
boliimlerindeki is yiikiiniin oldugunu, kendilerini “kullan-at asistan” olarak
hissettiklerini, kendi geleceklerinin ipotek altina alindiklarimi ve gelecek plam
yapamadiklarin1 ifade etmistir. 35 yasma geldiklerinde kadro siiresinin bittigini, bu
yasin Ozel sektérde deneyim kazanmalari i¢in ¢ok gecikmis oldugunu, dolayisiyla
sonraki yasantisinda neler yapacaklarmin belirsizligi ile karsi karsiya kaldiklarini
belirtmislerdir. Dolayisiyla, yas ve ¢alisma siiresi agisindan degerlendirildiginde yas ve
caligma stiresi arttik¢a issizlik tehlikesinin de yaklastigi, gelecek ile ilgili endiselerin
arttig1 ve bunun sonucunda da is stresinin artis gosterdigi ifade edilebilir. Ayrica bu
sonug literatlirde nedenleri farklilagsa da calisan yas1 arttikg¢a is stresi diizeyinin de
arttigin1 gosteren diger arastirma sonuglariyla da ortiismektedir. Dua (1994) yapmis
oldugu arastirmada tiniversite de gorev yapan calisanlarin mesleki stres kaynaklarinin
fiziksel ve duygusal saglik ile is doyumu {izerine etkilerini belirlemeyi amaglamigtir.
1028 katilimeinin oldugu arastirma sonuglart; is yiikiine bagli olarak gelisen streste yasl
calisanlarin genclere oranla daha yiiksek diizeyde is stresine sahip oldugunu
gostermigtir. Paulse (2005) oOgretmenlerin mesleki stres kaynaklarini belirlemeyi
amagladig1 bir baska aragtirmada ise 46-55 yas arasinda yer alan dgretmenlerin daha
diisiik yas grubunda yer alan 6gretmenlere gore daha yiiksek diizeyde is stresine sahip
oldugu sonucuna ulagmistir.

Arastirmanin bagimh degiskeni olan ise adanmishik ve demografik degiskenler
arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik olarak gergeklestirilen analizler sonucunda
istatistiksel agidan anlamli farkliligin medeni durum ve egitim durumu degiskenlerinde
olustugu tespit edilmistir. Ise adanmislik ve medeni durum arasindaki iliskileri
inceleyen arastirmalar sinirli olsa da (Sharma & Rajput, 2021), 6zellikle evli anneler
olmak tizere (Vuong & Suntrayuth, 2019), evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara goére
adanmislik diizeyinin daha diisiik olacagi diisiiniilmektedir. Bunun nedeni; evlilerin
isleriyle birlikte aile yasantilarina da vakit ayirmalari gerektigi, bekar calisanlarin

evlilere gore islerine daha fazla zaman ve enerji harcama imkanlarinin olmasi olarak
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goriilmektedir (Kong, 2009). Literatiirde; ise adanmisligin bekar galisanlarda daha fazla
oldugunu gosteren arastirmalarla birlikte (Kong, 2009;Sharma & Rajput, 2021), evli
calisanlarin daha fazla adanmisliga sahip oldugunu gdosteren c¢alismalarda
bulunmaktadir (Othman & Nasurdin, 2013; Aboshaigah vd., 2016). Evli ¢alisanlarin
adanmishik seviyelerinin daha yiiksek olmasinin arkasinda evliligin getirmis oldugu
yerlesik, diizenli, kisisel ve profesyonel bir yasamin oldugu diisiiniilmektedir (Shukla
vd., 2015).

Gergeklestirilen analiz sonucunda doktora asamasinda olan arastirma
gorevlilerinin, yiiksek lisans asamasinda olanlara gore daha yiiksek bir ortalamaya sahip
oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla egitim diizeyi arttik¢a adanmislik diizeyi de
artis gostermistir. Bu sonu¢ konuyla ilgili literatiirde yer alan diger arastirma
sonuclariyla da ortiismektedir. Altintag (2022) yapmis oldugu doktora tezinde doktora
mezunu akademisyenlerin, yiiksek lisans mezunu akademisyenlere gore ise adanmislik
diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir. Sharma ve arkadaglart (2017)
tarafindan gerceklestirilen bir bagka arastirmada demografik 6zelliklerle ise adanmislik
arasinda nasil bir iliskinin oldugu belirlemeye calisilmistir. 303 kisilik bir 6rneklem
grubunun oldugu arastirmada lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunu olan
katilimcilarin ~ egitim  durumlart  ile ise adanmislik diizeyleri incelenmistir.
Gergeklestirilen analiz sonuglar1 doktorali ¢alisanlarin digerlerine goére daha yiiksek
diizeyde bir adanmighiga sahip oldugunu ortaya koymustur. Orneklem grubunu saglik
calisanlarinin olusturdugu bir bagka arastirmada 6n lisans, lisans ve alt1 yillik fakiilte
mezunu egitim diizeylerine sahip katilimcilarin egitim durumlart ile adanmishk
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla t-Testi
yapilmistir. Gergeklestirilen analiz sonuclari, egitim diizeyi arttikca adanmislik
diizeyinin de arttigmi, altt yillik fakiilte mezunu katilmeilarin  diger egitim
seviyesindeki katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde bir adanmiglik ortalamasina sahip
oldugunu gostermistir (Sahinbas & Erigiic, 2019).

Egitim ve kariyer gelisiminin ise adanmislik tizerindeki etkisini Lee ve
arkadaglar1 (2016) is talep kaynak modeline gore agiklamiglardir. Buna gore calisanlarin
kurumlarindan kariyer gelisimi i¢in destek almalar1 bir is kaynagi olarak kabul
edilmekte bu da calisanlarin ise adanmisliklar1 {izerinde olumlu bir etkiye sahip
olmaktadir. Basari ihtiyaci teorisine gore ise kurumlarin yeni nesil ¢alisanlar i¢in belirli
bir kariyer gelistirme alani saglamasi ve kendilerini gelistirme ihtiyaglarin1 bir yere

kadar karsilamasi adanmisligin olusmasinda 6nemli bir role sahiptir (Bai & Liu, 2018).
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Anitha (2014) egitim ve kariyer gelisiminin ¢alisanlarin ise adanmisligi tizerinde 6nemli
bir etkisinin oldugunu belirtmektedir. Egitim ve kariyer gelisimi; ¢alisanlarin
mesleklerinde ilerlemelerine yol agarak kariyer tatmini saglamakta, kariyer tatmini ise
ise adanmish@in 6nemli bir belirleyicisi olarak goriilmektedir (Giines & Atag, 2022).
Egitim ve kariyer gelistirme programlarindan faydalanan calisanlarin kendilerine olan
giivenleri artmakta bu da onlarin islerine daha fazla motive olmalarina yol agmaktadir.
Calisma hayatina yiiksek lisans egitimi ile baglayan arastirma gorevlileri, akademik
olarak ilerlemeleri sonucunda doktora agsamasina ge¢mekte, bu ilerleme ve gelismenin

de islerine olan adanmislik diizeylerini artirdig1 ifade edilebilir.

5.2. Hipotez Testlerine iliskin Bulgularin Yorumlanmasi

Arastirmanin ilk hipotezi olan “toksik liderligin ise adanmislik {izerinde olumsuz
bir etkisi vardir” 6nermesi gergeklestirilen analiz sonuglari neticesinde dogrulanmastir.
Literatiirde yapilan arastirmalar; astlarina yonelik olarak olumlu tutum ve davranislart
olan, onlar1 destekleyip, motive eden pozitif liderlik tiirlerinin ¢alisan adanmiglhigi
tizerinde pozitif (Babcock-Roberson & Strickland, 2010; Alok & Israel, 2012;
Engelbrecht vd., 2017; Amor vd., 2020; Aboramadan vd., 2020), buna karsin astlarina
olumsuz tutum ve davranislar sergileyen liderlik tiirlerinin  negatif bir etkisinin
oldugunu gostermektedir (Poon, 2011; Shokoh & Nikpour, 2019; Amutenya, 2019;
Naeem & Khurram, 2020; Osei vd., 2022).

Hipotez gelisimi bdliimiinde de yer verildigi gibi toksik liderlik ve ise
adanmiglik arasindaki bu iligki sosyal degisim teorisi ile agiklanabilmektedir. Toksik
liderler, liderligi kontrol altina olmak olarak tanimlayan, asir1 kontrol yoluyla zehirlerini
akitan (Wilson-Starks, 2003), giicii kotiye kullanma egilimi tagiyan (Mehta &
Maheshwari, 2013), kendi fikirlerini kabul ettirmek i¢in tehdit ve zorbalik etmekten
cekinmeyen (Kimura, 2003) liderlerdir. Sosyal degisim teorisine gore liderler ve astlar
karsiliklilik normuna dayali olarak bir miibadele iliskisi icerisindedir. Lider astlarina
olumlu davranirsa, ast buna olumlu tutum ve katkilarla karsilik verecektir. Ancak lider
astina yonelik olarak tehditkar, asir1 kontrollii ve manipiilatif bir tavirla yaklasirsa bu
astin memnuniyetsizligini artiracak, dliigmanca tavirla karsilik vermesine neden olacaktir
(He vd., 2023). Dolayisiyla arastirmanin ilgili hipotezi sosyal degisim teorisi
cercevesinde degerlendirildiginde; iiniversite de yonetsel pozisyonlarda bulunan
bireylerin toksik liderlik davraniglari, arastirma gorevlilerinin ise adanmisliklar

tizerinde olumsuz bir etkiye neden oldugu ifade edilebilir.

84



Aragtirmanin ikinci hipotezi olan “toksik liderligin is stresi lizerinde olumlu bir
etkisi vardir” 6nermesi de gergeklestirilen analizler neticesinde dogrulanmustir. Liderler,
astlarina yonelik olarak sergiledikleri tutum ve davranislarla is stresinin olusmasinda bir
tampon gorevi gorebilmektedir. Ancak ayni zamanda astlarini inciten ve astlarinin
kendisine kars1 tetikte olmalarmi gerekli kilacak yikict davranislarla bizzat stresin
kaynagi haline de gelebilirler (Harms vd., 2017). Arastirmalar pozitif liderlik tiirlerinin
is stresinin azalmasinda etkili oldugunu gosterirken (Rowold & Schlotz, 2009;
Schwepker Jr & Dimitriou, 2021), liderligin karanlik tarafi olarak bilinen liderlik
tirlerinin is stresinin énemli bir onciilii oldugunu ortaya koymaktadir (Hadadian &
Sayadpour, 2018; Yilmaz vd., 2020; Kesen & Dinger, 2021). Yiiksek kalitede lider iiye
etkilesimi; yiliksek diizeyde calisan memnuniyeti ve performansi beraberinde
getirmekte, isgoren devir hizinin diismesine neden olmaktadir (Jha & Jha, 2013). Diisiik
kalitede lider iiye etkilesiminin oldugu orgiitlerde ise calisanlar liderlerinden yetersiz
destek almakta, siradan gorevlerle gorevlendirilmekte, daha az ilerleme firsatiyla
karsilasmalar1 gibi nedenlerle islerine yonelik olumsuz bir tutum igerisindedir (Bolino
& Turnley, 2009). Orgiitlerde, olumlu ya da olumsuz duygusal atmosferin olusmasinda,
liderlerin yonetim felsefesi ve liderlik tarzi, otorite bigimleri, hem ise hem de calisanlara
yonelik tutum ve davraniglart en 6nemli faktorler olarak goriilmektedir (Toremen &
Cankaya, 2008). Liderler, astlarina kars1 olumsuz davranislar icerisinde olduklarinda
bunun etkilesimi astlarinda olumsuz davraniglarda bulunarak gergeklesmektedir
(Othman vd., 2010). Yiiksek kalitede bir etkilesim astlarin stres algilarini disiiriicii bir
Ozellige sahipken (Thomas & Lankau, 2009), diisiik kalitede etkilesimin is stresini
artirict bir 6zellige sahip oldugu ifade edilebilir (Ugurluoglu vd., 2013).

Toksik liderler astlarini kiigiik diisiiren, korkutan, morallerini bozan (Lipman-
Blumen, 2006), alenen agagilayarak (Pelletier, 2010) onlarin sosyal olarak diglanmasina
neden olan liderlerdir. Narsist ve zorba ozellikleriyle dikkat ¢eken toksik liderlerin
(Tavanti, 2011), calisanlar tizerinde yildirma davramislar1 giderek artabilmektedir
(Kurtulmus, 2020). Korku iklimi yaratarak calisanlar arasinda giivensizlik ortami
olusturan, nedensiz cezalandirmalarla ¢alisanlar1 yildiran toksik liderler, c¢alisanlarda
yuksek diizeyde is stresinin olusmasina neden olmaktadir. Arastirmanin ilgili hipotez
sonucu da diger ampirik arastirmalarla uyumlu olarak bu etkiyi ortaya koymustur.

Gergeklestirilen analizler sonucunda; is stresinin ise adanmuslik tizerindeki etkisi
istatistiki olarak anlamli bulunmamistir. Bununla birlikte; toksik liderligin ise

adanmiglik tizerindeki etkisinde is stresinin aracilik roliiniin de olmadigi sonucuna
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ulasilmugtir. Is stresinin ¢alisanlarin adanmisliklar: iizerinde olumsuz bir etkiye sahip
oldugunu gosteren ¢aligmalarla birlikte (Cordioli vd., 2019; Breaugh, 2021;Zhang vd.,
2021), mevcut arastirma ornekleminde bu etkilesim dogrulanmamustir.

Arastirma gorevlileri, mesleki tanimlar1 geregi gorev siireleri boyunca lisanstistii
egitimlerini yerine getirmektedir. Lisansiistli egitim siirecleri boyunca basta danigman
hocalar1 olmak tiizere gorevli olduklari boliimlerdeki 6gretim iyeleri ile aralarinda
hiyerarsik bir yapi bulunmaktadir. Bu yap1 akademide usta-girak kiiltiirii igerisinde
devam etmektedir (Tiliibas & Goktirk, 2018; Giirkan, 2018). Fidan (2018)
akademideki usta-girak iligskisine degindigi doktora tezinde; Ogretim iyeleri ve
lisansiistii 6grenciler arasindaki zanaatkarlik meslegine benzer usta girak iliskisinde,
Ogrencinin Ogretim iyelerine kars1 saygili ve itaatkdr davranmasi gerektiginin
beklendigini tespit etmistir. Yonetim olgusunun oldugu her yerde mesruiyet alanin
gelistirilmesinde bir aragsallik iistlenen riza {iretiminin (Biber & Turanci, 2014),
akademide hakim olan usta-cirak kiiltiiriinde, arastirma gorevlisi-Ogretim {yeleri
arasindaki iliskide tezahiir ettigi diisiiniilebilir. Dolayisiyla aragtirma gorevlileri, her ne
kadar maruz kaldiklar1 toksik liderlik davranislarindan rahatsiz olsalar ve bu davranislar
neticesinde stres diizeylerinde artis meydana gelse de bunu meslegin ve hakim olan
kurumsal kiiltiiriin olagan akisi igerisinde degerlendirebilirler. Bu degerlendirmenin
yapilmasinda usta-girak kiiltlirlinlin  hakim olmasinin yani sira lisansiistii egitim
slirecinin bir gegis siireci olmasi, bu siire¢ icerisinde ise sahip olduklar: alternatiflerin
yetersizligi etkili olabilir.

Analiz sonuglariin ortaya koydugu gibi toksik liderlik davranislarinin neden
oldugu is stresi, arastirma gorevlilerinin iglerine adanmalar1 tizerinde olumsuz bir etkiye
sahip olmamistir. Diger bir ifadeyle bu durum arastirma gorevlilerini 6grenilmis bir
caresizlige mahk(im etmemistir. Orhan ve Udul (2016) akademisyenlerle yaptiklar
caligmalarinda; akademisyenlerin tim engel ve sorunlara ragmen basariya ulasmak i¢in
yilmadan, sabir ve azimle calisarak Ogrenilmis caresizligi reddettiklerini ortaya
koymustur. Bu bulgu, psikolojik sermaye kavramini akla getirmektedir. Zira Bakker ve
Demerouiti (2008) psikolojik sermayenin boyutlar1 olan dayaniklilik, iyimserlik ve 6z
yeterliligi ise adanmishigin saglanmasinda kisisel kaynaklar oldugunu belirtmistir. Ise
adanmiglik diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin ayni zamanda 6z yeterlilikleri de
yiiksektir. Ustlendikleri rolleri basariyla yerine getirme konusunda daha basarilidirlar
ve islerine yonelik olarak daha iyimser bir tutum icerisindedirler (Xanthopoulou, 2007).

S6z konusu olan teorik yaklasim ampirik olarak da desteklenmektedir. Altintag (2022)
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orneklemini Antalya bolgesinde gorev yapan akademisyenlerin olusturdugu doktora
calismasinda; psikolojik sermaye diizeyleri yiiksek olan akademisyenlerin ayni1 zamanda
ise adanmiglik diizeylerinin de yiiksek oldugunu, psikolojik sermayenin ise adanmislik
tizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Kutanis ve Orug (2015)
da akademisyenlerle yaptiklar1 ¢aligmalarinda akademisyenlerin meslekleri ile ilgili en
¢ok vurgu yaptiklari temalarin; sorunlar karsisinda ¢6ziim igin ¢aba gosterme, azimli
olma, zorluklar karsisinda yilmama oldugunu belirtmistir. Mevcut arastirma baglaminda
degerlendirildiginde arastirma gorevlileri, her ne kadar toksik liderlik davranmiglar
nedeniyle yiiksek diizeyde is stresiyle karsi karsiya kalsalar da gerek akademide hakim
olan usta-cirak iliskisi kiiltiiriiniin kurumsallagsmas1 ve bunun sonucunda olusan riza
tiretimi, gerekse de zorluklar karsisinda miicadele etme ve giicliiklerin {istesinden
gelmeye yonelik olan muhtemel yiiksek psikolojik sermayeleri ile islerine adanmiglik
seviyelerini olumsuz etkiden koruyabilmislerdir.

Diger taraftan toksik liderligin calisan adanmishigina etkisiyle, is stresinin
calisan adanmishigina etkisi arasinda bir farklilik bulunmaktadir. Stres her ne kadar
cevresel faktorlerin de etkisiyle olusan bir durum olsa da kisinin kendi i¢ diinyasinda
yasadig1r bireysel bir duygu durumu iken, toksik liderlik davramiglari stresin aksine
maruz kalan agisindan herkesin gozii 6niinde gergeklesen bir durumdur. Toksik liderler;
agresif davranislar sergileyen, insanlar1 en temel korkular ile tehdit eden, dalga gecerek
kiigiik diisiiren, olumsuz sonuglarin sorumlulugunu bir giinah kegisi bularak {izerinden
atan, empatiden yoksun kisilerdir. Dolayisiyla, baska kisilerin gbzleri 6niinde maruz
kalinan bu davraniglar kisilerin benlik saygisi iizerinde olumsuz bir etki
yaratabilmektedir.

Benlik saygisi, insanlarin birey olarak kendileri ile ilgili ne diisiindiiklerini
yansitan kisisel bir degerlendirme (Pierce & Gardner, 2004) sonucunda kendisini,
gururlu, degerli, etkin ve basarili olduguna dair algis1 olarak tanimlanmaktadir (Ozkan,
1994). Orgiit tabanli benlik saygis1 ise; orgiit iiyelerinin iistlenmis olduklar1 rollere
katilarak ihtiyaglarini karsilayabileceklerine inanma derecesidir. Yiiksek orgiit tabanl
benlik saygisina sahip olan kisiler, orgiit icerisinde kisisel bir yeterlilik duygusuna sahip
olurlar. Organizasyon igerisinde kendilerini anlamli, 6nemli, etkili ve degerli hissederler
(Pierce vd., 1989). Benlik saygisinin en 6nemli belirleyicilerinden birisini kiginin sosyal
cevresinden aldigi mesajlar olusturmaktadir (Pierce & Gardner, 2004). Dolayisiyla
otoriterlik ve narsisizm gibi ozellikler tasiyan toksik liderlerin uyguladiklari asiri

kontrol ve baskic1i yonetim tarzi ile c¢alisanlarin kendilerini yonetme kabiliyetleri
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olmayan ve degersiz olarak hissetmelerine neden olabilmektedir. Calisanlarda olusan bu
alg1 kendilerine saygi duyulmadigi ve énem verilmedigi diislincesiyle diisiik diizeyde
orgiit tabanli benlik saygisina yol agabilmektedir (Wolff & Demir, 2019). Yiiksek
benlik saygisi ¢alisanlarin adanmislik ve performanslari {izerinde olumu bir etkiye sahip
olurken, diisilk benlik saygisina sahip calisanlar yeteneklerine ve kendilerine olan
giivenlerinin diismesi nedeniyle potansiyellerini ortaya ¢ikaramazlar (Rotich, 2016). Bu
cerceveden degerlendirildiginde; toksik liderlik davraniglarinin arastirma gorevlilerinde
neden oldugu diisiikk benlik saygisinin adanmishiklar1 iizerinde olumsuz bir etkisi
olurken, stresin bireyin kendi i¢ diinyasinda ve sahsi olarak yasadigi bir durum olmasi

nedeniyle herhangi bir etkiye neden olmadigi ifade edilebilir.

5.3. Arastirmanin Teorik Katkisi

Toksik liderligin diger liderlik tiirlerine gore yeni bir fenomen olmasi nedeniyle
(Celiker, 2020), konuyla ilgili Oncii arastirmalarin kavramin teorik olarak
tanimlanmasina yogunlastigi goriilmektedir (Whicker, 1996; Reed, 2004; Holloway &
Kusy, 2010). Toksik liderligin hem birey hem de orgiit diizeyinde zehirli etkileri
oldugunu iddia eden arastirmalarin ampirik olarak da ortaya konmasina yonelik
arastirmalarin giderek arttigini soylemek miimkiindiir. Mevcut arastirma; toksik liderlik,
1§ stresi ve ise adanmiglik kavramlarini bir arada inceleyen ilk arastirma olma 6zelligini
tasimaktadir. Bu arastirmayla “toksik liderlik is stresini ve ise adanmishigi nasil
etkiler?” sorusuna cevap verilmistir. Bu anlamda arastirma sonuclar1 acgisindan
bakildiginda; arastirmanin toksik liderlik davranislarinin is stresi ve ise adanmislik
tizerindeki etkisini ortaya koymasi acisindan alana ampirik olarak katki sagladig: ifade
edilebilir.

Smith ve Fredricks-Lowman (2020)’nin isaret ettigi lizere toksik liderligin
yiiksekogretim kurumlarindaki olast zararli etkilerinin belirlenmesi i¢in daha fazla
ampirik arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu alanda uluslararas: literatiirde sinirli
sayida ¢alisma yapilmis olsa da (Yaghi & Yaghi, 2021; Herbst & Roux, 2023), ulusal
alanda herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Dolayisiyla mevcut ¢alisma, toksik
liderligin tilkemizdeki yiiksekogretim kurumlarinda varligi ve arastirma degiskenleri
cercevesinde etkileri bakimindan da ilk olma 6zelligi tasimaktadir.

Literatiir de yer alan diger arastirmalardan (Cordioli vd., 2019; Shim vd., 2019;
Zhang vd., 2021) farkli olarak mevcut arastirmada is stresinin ise adanmislik iizerinde

bir etkisi tespit edilmemistir. Bu sonug; calisanlarin yiiksek strese maruz kalsalar dahi
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bu durumu islerine yonelik tutumlarma yansitmayabileceklerini ortaya koymasi
bakimindan dikkat ¢ekicidir.

Christian ve arkadaslar1 (2011) gelistirmis oldugu modelde, liderligi ise
adanmish@in olusmasinda oOnemli bir Onciil olarak degerlendirmistir. Buna gore
liderlerin ¢alisanlarindan beklentileri net oldugunda, onlara adil davrandiklarinda, iyi
performansi takdir ettiklerinde calisanlarin adanmighigi olumlu yonde etkilenecektir.
Calisanlarin liderlerine duyduklar1 giiven, kendilerini psikolojik olarak giivende
hissetmeleri nedeniyle adanmisligin saglanmasinda etkili olacaktir (Christian vd., 2011).
Toksik liderler; adil davranmak yerine kendi menfaatlerini 6nceleyen (Hitchcock,
2015), basarilar1 takdir etmek yerine ¢alisanlarini kiigiimseyen (Schmidt, 2008), giivene
dayal1 iliski kurmak yerine ise giivensizligin hakim oldugu bir 6rgiit iklimi olusturan
davraniglara sahiptir (Wilson-Starks, 2003). Dolayisiyla mevcut arastirma Christian ve
arkadaslar1 (2011) tarafindan yiiksek kalitede lider-liye etkilesimi ve pozitif liderlik
tirlerinin ¢alisan adanmighigini saglamada pozitif etkisini ortaya koymasinin ardindan
liderligin karanlik yiizli olarak nitelendirilen toksik liderlik davranislarimin calisan
adanmislig1 lizerinde meydana getirdigi olumsuz etkiyi ampirik olarak ortaya koymasi
acisindan da onem arz etmektedir. Bu bulgu, ise adanmislikla ilgili arastirmalarin
yogunlastig1 orgiit i¢i diizenlemeler, orgiitiin 6zellikleri ve kisinin ozellikleri (Giirlek,
2018) tiggeninin genisleterek, liderligin de adanmisgligin saglanmasinda dnemli bir unsur
oldugunun anlasilmasi agisindan fayda saglamaktadir.

Ozetle bu arastirmanin alan yazina dort farkli sekilde katki sagladig
sOylenebilir. Bunlardan ilki; toksik liderlik, is stresi ve ise adanmiglik iligkisini
inceleyen ilk arastirma olmasidir. Ikincisi; Tiirkiye’deki devlet iiniversitelerinde toksik
liderlik davraniglar1 ve etkilerini 50/d kadrosundaki arastirma gorevlileri agisindan
inceleyen ilk arastirma ozelligini tasiyor olmasidir. Ugiinciisii; literatiirde yaygin
goriisten farkli olarak is stresinin, ise adanmiglik {izerinde bir etkisi tespit edilmemistir.
Dordiincisii; toksik liderligin ise adanmishigin olusmasinda olumsuz etkisini ortaya

koyan ampirik kanitlar sunmaktadir.

5.4. Arastirmanin Uygulamaya Katkisi

Arastirma sonuglari, Tiirk Yiiksekogretim kurumlarina yararl olabilecek bilgiler
sunmaktadir. Degiskenlere ait tanimlayici istatistikler boliimiinde yer verildigi lizere
katilimcilarin toksik liderlik algi ortalamalart orta, is stresi ve ise adanmislik

ortalamalar1 ise yiiksek diizeydedir. Toksik liderlik agisindan degerlendirildiginde bu
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durum bir alarm olarak degerlendirilebilir. Kurum yoneticileri, narsistik,
ongoriilemezlik, kendi reklamin1 yapma, otoriterlik, istismarci yonetim gibi Orgiitsel
yasami zehirleyen, c¢alisan motivasyonunu azaltan, verimlilik ve etkililik tizerinde
olumsuz sonuglar dogurabilecek toksik lider davranislarina yonelik Onlem
almadiklarinda bir¢ok olumsuz sonugla karsilasmalar1 kaginilmaz olacaktir. Bu sebeple;
miimkiinse toksik kisilik sahiplerini orgiite dahil etmemek, degilse bu tiir kisilik
Ozelliklerine sahip kisileri yonetici pozisyonuna getirmemek alinacak tedbirler arasinda
sayilabilir. Bunun saglanmasi i¢in yonetici pozisyonuna segilecek akademisyenlerin
sadece akademik performanslart degil davranigsal Ozelliklerinin de dikkate alinmasi
gerekmektedir. Bireyler, yonetici olduktan sonra da toksik liderlik davranislari
sergileyebilmektedir. Dolayisiyla; birim igerisinde calisanlara yonelik memnuniyet
anketlerinin yapilmasi, yoneticilerin performanslarini izleyen ve degerlendiren bir
sistemin olusturulmasi, atama ve terfilerde bu ¢iktilardan yararlanilarak tercih yapilmasi
toksik liderlik davraniglarinin  engellenmesinde Onleyici uygulamalar olarak
degerlendirilebilir.

Arastirma sonuglari, 50/d kadrosunda gorev yapan arastirma gorevlilerinin is
stresi seviyesinin yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte farklilik testleri
sonuclari kadinlarin erkeklere gore, evlilerin de bekar aragtirma gorevlilerine gore daha
yiiksek diizeyde is stresine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Ozellikle ataerkil bir
yapmin hakim oldugu iilkemizde (Ergoél vd., 2012), kadmnlarin oncelikli gorevinin
ailesiyle ilgili sorumluluklar1 yerine getirmesi olarak degerlendirilmektedir. Bu
sorumluluklarla birlikte ¢alisma hayatinin getirmis olduklari sorumluluklart da yerine
getirmeye calisan kadin aragtirma gorevlileri, erkek meslektaslaria gore daha ytiksek
strese sahip olmaktadir. Ak¢igit ve arkadaslari (2023) hazirlamis olduklar1 “Tiirkiye
Akademi Diaspora Raporu: Beyin Goglinden Beyin Giiciine” adli ¢alismada kadin
arastirmacilarin  toplam niifusa oranla {niversite kadrolarinda daha az istthdam
edildiklerini ve verimliliklerinin erkek arastirmacilara oranla daha az oldugunu ifade
etmistir. Buna gore beklenen verimliligin saglanamamasinda onemli bir etken olan
mesleki sorunlarin asilmasinda; bilimsel platformlarda esit imkanlarin saglanmasi,
kadinlara kars1 toplumun sahip oldugu psikolojik ve fiziksel engellerin neler oldugunun
belirlenmesi ve ortadan kaldirilmasi i¢in eylem planlarnin  yapilmasi, firsat
esitsizliklerinin olabildigince diizeltilmesi tavsiyelerinde bulunmustur (Akgigit vd.,

2023).

90



Bununla birlikte akademisyenlik meslegi mesai mefhumunun olmadigi, haftanin
her giinii ve giinlin her saati ¢alisma imkaninin ve bazen de zorunlulugunun bulundugu
bir 0zellik tasimaktadir. Akademik egitimlerinin gerekliliklerini yerine getirmek igin
caba sarf eden arastirma gorevlileri kimi zamanda bagli bulunduklar1 birimin idari
islerini yapmakla gorevlendirilmektedir. Bu sebeple resmi mesai saatlerini idari isleri
yerine getirmek ic¢in calisan arastirma gorevlileri, mesai saatinin disinda kalan zaman
araligini da akademik calismalarin1 yapmak i¢in kullanmak zorunda kalmaktadir. Bu da
Ozellikle evli olan calisanlarda is ve aile yasam dengesinin bozulmasina, is stresinin
daha cok algilanmasina neden olabilmektedir. Dolayisiyla bu hususta akademik
yoneticiler; aragtirma gorevlilerinin de bir sosyal ve aile yasaminin oldugunu, oncelikli
gorevlerinin akademik caligmalarini yapmak ve ailelerine zaman ayirmak oldugunu géz
onitinde bulundurarak kirtasiye isleri diye tabir edilen islerde ilgili idari personelleri
gorevlendirmeye oOzen gostermelidirler. Analiz bulgulart her ne kadar stresin,
calisanlarin islerine adanmigliklarina negatif bir yansimasinin olmadigimni gosterse de bu
durum stresin bireysel ve orgiitsel baskaca olumsuz sonuglari dogurmayacagi anlamina
gelmemektedir. Yiiksek diizeyde is stres bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklar iizerinde
olumsuz etkiler yapmakta, bu olumsuzluklarda ise devamsizliklar1 artirmaktadir.
Dolayistyla hem bireysel hem de orgiitsel sonuglar1 goz ontline alindiginda aragtirma
gorevlilerinin yiiksek is stresine neden olan faktorlerin belirlenmesi, bu faktoérlerin
ortadan kaldirilmasi i¢in ¢aligmalar yapilmasi, stres yonetimi ile ilgili egitim ve
seminerler diizenlenerek bu olumsuz etkilerin asgari diizeye diisiiriilmesi faydali
olacaktir.

50/d kadrosundaki arastirma gorevlilerinin bircok sorunu olmasina ragmen ise
adanmislik ortalamalar yiiksek seviyededir. Caliganlarin adanmigligi, hem bireylerin
kisisel tatmin ve motivasyonlarinin saglanmasi hem de orgiitsel anlamda verimliligin
saglanmasi i¢in ¢ok onemli bir etkendir. Dolayisiyla mevcut arastirma sonuglarinin da
ortaya koydugu tzere toksik liderlik davramislariin ortadan kaldirilmasi ¢alisan
adanmisliginin saglanmasinda 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirma
gorevlileri; kendilerini dinleyen, diislincelerine 6nem veren, adil ve seffaf bir yonetim
anlayis1 sergileyerek motive eden bir yonetici ile olduklarinda adanmislik seviyeleri

daha da artacak bu da beraberinde kurumsal verimliligi getirecektir.
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5.5. Sonug ve Oneriler

9 Subat 2023 tarihinde Resmi Gazete’de yaymlanarak yiiriirliige giren
Yiiksekogretim Kanunu Ile Baz1 Kanunlarda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun’un 4.
Maddesi uyarinca; ayni kanunun 50. Maddesi birinci fikrasinin d bendine gore istihdam
edilen arastirma gorevlilerinin, 33. Maddenin a bendine gore atanmasi kararlagtirilmistir
(Yiiksekdgretim Kanunu ile Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun,
2023).

Bu degisiklik ile arastirmanin veri toplama siirecinde 50/d kadrosunda olan
aragtirma gorevlileri daimi kadro ozelligi tasiyan 33/a kadrosuna atanmaya hak
kazanmistir. Ancak s6z konusu degisiklik gecici bir 6zellik tagimakta olup sadece hali
hazirda 50/d kadrosunda calisanlarla sinirli tutulmustur. Dolayisiyla; sonraki siireglerde
yapilacak olan arastirma gorevlileri atamalari yine daimi olmayan, calisanin lisansiistii
egitim siireci ve bu siirecin sonuna eklenen 2 yil (1+1) siireyle sinirlandirilan 50/d
kadrosuna yapilacaktir. Bu durum akademisyenlik meslegine yeni baslayacak olan
aragtirma gorevlilerinin aym1 isi yapmalarma ragmen farkli stati de olan
meslektaslariyla ayn1 kurumda ¢alismalarina neden olacaktir. Farkli kadrolarda goérev
arastirma gorevlileri ile ilgili ¢alismalar; ayni isi yapmakla yiikiimlii olan arastirma
gorevlilerinin farkli kadrolarda bulunmasinin esitsizlik algisina neden oldugunu (Aydin
& Ozeren, 2019), 50/d kadrosunda calisan arastirma gérevlilerinin diger kadroda calisan
mevkidaglarina gore daha diisiik oOrgilitsel baghliga sahip olduklarmi (Tekin &
Birincioglu, 2017) géstermektedir.

Dolayisiyla s6z konusu diizenlemenin hem bireysel hem de orgiitsel ¢iktilar: géz
Online alindiginda; diizenlemenin sadece bir kesime yonelik oldugu, akademinin
belkemigi olarak goriilen arasgtirma gorevlilerinin arasinda bir esitsizlik algisi
yaratacagi, bu esitsizlik algisinin da c¢alisma barisina olumsuz etki edecegi
degerlendirilerek 50/d kadrosunun tamamen kaldirilacak tiim personelin is giivencesine
sahip bir kadroda istthdam edilmeleri Tiirk akademisi agisindan faydali olacaktir.

Bir diger husus; mevcut arastirmaya katki veren arastirma gorevlilerinin is
giivencesizliginin ortadan kalkmasi nedeniyle ayni orneklem grubunda (50/d
kadrosunda iken 33/a kadrosuna gecenler) ayni arastirmanin yapilmasi sonuglar
acisindan olasi farkliligin ortaya konulmasi adina fayda saglayacaktir.

Toksik lider davraniglar1 karsisinda bazi c¢alisanlar sessiz kalabilmektedir. Bu

sessizligin nedeni kimi zaman is giivencesizligi nedeniyle isini kaybetme korkusu
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olabilirken, kimi zaman ise korkudan ya da toksik lider tarafindan kazanilmis otoriteye
karst ¢ikacak benlik saygisindan yoksun olunmasidir (Pelletier vd., 2019). Mevcut
arastirma; toksik liderlik davramislarinin calisanlarin ise adanmisligina etkisinde is
stresinin araci rolii olup olmadigimi ve s6z konusu degiskenler arasindaki iliskileri
ortaya c¢ikarmak amaciyla yapilmistir. Ancak 6zellikle {iniversitelerde toksik liderlik
davraniglari ile ilgili hususlarin ortaya konulmasi agisindan konuyla ilgili derinlemesine
incelemeler yapma imkani saglayan nitel arastirmalara ihtiyag duyulmaktadir. Bu
nedenle; gelecek arastirmalarda nitel yontemle yapilacak arastirmalar toksik liderlik
davraniglarina karsin 6nlem alinmasina, hatta bunun 6tesinde ¢esitli cezai yaptirimlarin
uygulanmasina katki saglayabilir.

Mevcut arastirmayla, uluslararasi alanda yiiksekdgretim kurumlarinda toksik
liderligin varligini1 ortaya koyan calismalar (Yaghi & Yaghi, 2021; Herbst & Roux,
2023) Tiirkiye ornekleminde dogrulanmistir. Dolayisiyla; yiiksekdgretim kurumlarinda
yonetici pozisyonunda bulunanlari toksik liderlik davraniglarini sergilemeye yonelten
etkenlerin neler oldugu ile ilgili kesfedici arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Arastirma sonuglart arastirma gorevlilerinin yliksek diizeyde is stresine sahip
oldugunu gostermistir. Is stresi ¢alisanlarin bedensel ve ruhsal sagliklari iizerinde ciddi
sorunlarina neden oldugu gibi ise devamsizlik basta olmak iizere bircok Orgiitsel
olumsuzlugu da beraberinde getirmektedir. Bu nedenle arastirma gorevlilerinin is
stresine neden olan faktdrlerin belirlenmesine saglayacak arastirmalarin yapilmasi, bu
faktorlerin ortadan kaldirilmasina yonelik ¢calismalarin yapilmasina katki saglayacaktir.

Bu aragtirma toksik liderligin ise adanmislik iizerindeki etkisinde is stresinin
araci roliinii test etmeye yonelik bir model gelistirilmistir. 50/d kadrosundaki arastirma
gorevlilerinden elde edilen verilerle gergeklestirilen analiz sonuglari; toksik liderligin is
stresi ve ise adanmislik lizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Ancak
toksik liderligin ise adanmishiga etkisinde is stresinin aracilik rolii tespit edilmemistir.
Bu bilgiler dogrultusunda mevcut arastirmanin hem 1ilgili literatiire hem de

uygulayicilara faydali bilgiler sundugunu ifade etmek miimkiindiir.
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7. EKLER

EK-1: Anket Ornegi

TOKSIK LIDERLIK, IS STRESI VE ISE ADANMISLIK ILISKIiSi: 50/d
KADROSUNDAKI ARASTIRMA GOREVLILERI UZERINE BiR CALISMA

Degerli Katilimcilar; Bu anket calismasi toksik liderlik, is stresi ve ise adanmislik
arasindaki iligkiyi incelemek ve toksik liderligin ise adanmisha etkisinde is stresinin
aracilik roliinii arastirmak i¢in hazirlanmistir. Ankete katilim goniilliiliik esasina
dayalidir. Ankete vermis oldugunuz cevaplar gizli kalacak olup sadece bu akademik
calisma icin kullanilacaktir. Arastirmada beklenen verimliligin saglanmasi i¢in tiim
sorulara eksiksiz cevap vermeniz biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Arastirmaya katilarak
degerli vaktinizi ayirdiginiz ve s6z konusu calismaya destek verdiginiz i¢in tesekkiir

ederiz.

Dog. Dr. Mustafa YILDIRIM
Ogr. Gér. Mehmet OZTURK
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1. BOLUM - KiSISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz () Kadin ( ) Erkek

2. Yasiniz () 20-24 () 25-29 ()30-34 () 35-39
( ) 40-45

3. Medeni Haliniz () Evli ( ) Bekar

4. Egitim Durumunuz ( ) Yiiksek Lisans Ders Donemi
( ) Yiiksek Lisans Tez Donemi
( ) Doktora Ders Donemi
( ) Doktora Tez Donemi
5. Caligma Siireniz ( ) 1 yildan az ()1-5y1 ()6-10y1l
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2. BOLUM - ARASTIRMA SORULARI

Toksik
Liderlik

Skala: Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim,
Katihlyorum, Kesinlikle Katiliyorum

Istismarcihik

YoOneticim ¢alisanlariyla alay eder

YoOneticim g¢aligsanlarint gorev tanimlarinin digindaki isler i¢in sorumlu
tutar

Yoneticim ¢alisanlarinin i disindaki  sorumluluklarima anlayis
gostermez.

Yoneticim igyerindeki diger insanlara, calisanlari ile ilgili olumsuz
konusur.

Y Oneticim ¢alisanlarini herkesin Oniinde asagilar.

Yoneticim calisanlarina eski hatalar1 ve basarisizliklarini hatirlatir.

Y Oneticim ¢alisanlarina yetersiz olduklarini syler.

Otoriterlik

YoOneticim ¢alisanlarin gorevlerini nasil tamamladiklarini kontrol eder

YoOneticim ¢alisanlarin gizliliklerini ihlal eder

Yoneticim ¢aliganlarinin amaglarina ulagmalart ig¢in yeni yontemler
denemelerine izin vermez.

Yoneticim kendisininkine muhalif olan fikirleri gormezden gelir

Yoneticim kurumsal politikalar konusunda ¢ok katidir, &zel
durumlarda bile.

Yoneticim onemli olsun olmasin tiim kararlar1 birim igerisinde alir.

Narsistlik

Yoneticim kisisel olarak ¢ok seye hakki oldugunu diisiiniir.

Yoneticim kurumumuzda en st seviyedeki konumlarin kendisinin
hakki olduguna inanir.

Yoneticim digerlerinden daha kabiliyetli oldugunu diisiiniir.

Y oneticim kendisinin olaganiistii birisi olduguna inanir.

Y oneticim kendisine iltifat edilmesini ve dviilmeyi sever.

Kendini On Plana
Cikarma

Yoneticimin, kendi yoneticisinin bulundugu ortamlarda davraniglar:
keskin bir sekilde degisir.

Yoneticim biriminde yapilan hatalarin  sorumlulugunu almay1

reddeder.

Y oneticim sadece kendi ilerlemesine katkisi olabilecek kisilere yardim
teklif eder

Y oneticim kendisine ait olmayan basarilar icin dvgiileri kabul eder.

Yoneticim sadece bir sonraki terfisine yarar saglayacak sekilde
davranur.

Ongoriilemezlik

Yoneticimin siddetli patlamalar1 olur.

Isyerindeki iklimini yoneticimin anlik kisisel duygu durumu belirler.

Yoneticim bilinmeyen nedenlerle ¢alisanlarina 6fkesini yansitir.

Yoneticim duygu durumunun sesinin tonunu ve siddetini etkilemesine
izin verir.

Yoneticimin yaklagilabilirlik diizeyi degisiklik gosterir.

Yoneticim, calisanlarinin kendisinin duygu durumunu ‘anlamaya’
caligmalarina sebep olur.

Y oneticimin coskulu hali ¢alisanlarin duygularina etki eder.

140




Skala: Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim,
Katihlyorum, Kesinlikle Katiliyorum

Isim saghigimi dogrudan etkilemeye yatkindir

Oldukga biiytik bir gerilim altinda ¢alisiyorum.

Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum.

Farkl1 bir iste ¢alistyor olsam sagligim muhtemelen daha iyi olur

Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor

Kurumumda diizenlenen toplantilar Oncesi kendimi gergin

Is Stresi hissediyorum
Evde oldugum zamanlar bagka isler yapiyor olsam da siklikla isimle
ilgili konularn diisiinliyorum
Ise Skala: Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim,
Adanmishk | Katihyorum, Kesinlikle Katiliyorum

Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum

A Isimi yaparken enerji dolu olurum.

= Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim.

-E Cok uzun saatler ¢alisabilirim.
Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayanikliyim.
Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim.
Isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu

¢ diisiiniiyorum.

z Isim bana ilham verir.

g Isimi Eleve:.sle yaparim.

= Yaptigim isle gurur duyarim.

< Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet
ettigini diiglinliiyorum.

= Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm.

i Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam.

i.; Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.

2 Calisirken mola vermekte zorlanirim.

;’ Calisirken isime dalip giderim.

Yogun ¢alistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim
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