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OZET

OZEL SPOR SALONU YONETICILERININ TOKSIK (ZEHIRLI) LIDERLIK
DAVRANISLARI ILE CALISANLARIN iISTEN AYRILMA NIiYETI
ARASINDAKI ILiSKI

Glizelyurt, Onur
Yiiksek Lisans Tezi
Spor Yoneticiligi ABD
Spor Yo6netimi Programi
Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Elif Bozyigit

Temmuz 2020, vii+85 sf.

Toksik liderlik, astlarmmi bir birey yerine koymak yerine herhangi bir
olayda hemen gozden cikarabilen, yikici tutumlara sahip, is ortaminda toksik
(zararh) etki olusturabilen ve kendi Kisisel c¢ikarlarimm goz oOniinde tutarak
davramislar sergileyen lider tiriidiir. Toksik liderlik bireyin c¢alisma
performansina etkili olmakla beraber bireyin isten alacag: tatmini diisiirerek isten
ayrilmasina neden olabilmektedir. Toksik lider, bencil davramslar icerisinde
bulunarak, cahsanlarina olmasi gerekenden daha az deger vererek, icinde
bulundugu olumsuz durumlar1 veya olumsuz olaylar: is ortamina yansitarak ve is
icerisinde ¢ikar ortamm olusturarak toksik bir is ortam olusturabilmektedir. Bu
calismada, ozel spor salonu yoneticilerinin toksik liderlik davramslan ile
antrenorlerin isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin incelenmesi amaclanmstir.
Bu amagcla, Tiirkiye’de faaliyet gosteren o0zel spor salonlarindaki calisan
antrenorler amacsal 6rnekleme yontemiyle belirlenmistir. 255 antrenore ulasilarak
4 alt boyutu bulunan 30 maddelik “Toksik Liderlik Olcegi” ve alt boyutu
bulunmayan 3 maddelik “isten Ayrilma Niyeti” 6lcekleri uygulanmstir. Olgekler
fiziksel ve c¢evrim i¢i ortamlarda uygulandiktan sonra sayisal kodlamalar
yapilarak IBM SPSS 22.0 programu ile analiz edilmistir. Arastirmanin sonucunda,
o0zel spor salonu yoneticilerinin toksik liderlik davramislarimin cahisan
antrendrlerin isten ayrilma niyetleri arasinda anlamh iliskilere ulasilmistir.
Antrenorlerin yoneticilerini algiladiklar1 toksik liderlik diizeylerine gore yas,
cinsiyet, gelir durumu, antrenorliik belge sayis1 ve egitim durumuna gore
algilarina bakildiginda anlamh farklar goriilmemistir. Gelir durumu daha diisiik
antrenorlerin isten ayrilma niyeti daha fazla bulunurken yas1 daha biiyiik
antrenorlerin yasca daha kiiciik antrenorlerden isten ayrilma niyetlerinin az
oldugu sonuclarma ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Toksik Liderlik, Zehirli Liderlik, Spor Salonu,
Antrendr, Isten Ayrilma



ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN TOXIC LEADERSHIP BEHAVIORS OF
PRIVATE GYM MANAGERS’ AND INTENTION OF EMPLOYEES’ LEAVE
OF EMPLOYMENT

Giizelyurt, Onur
Master Thesis
Sport Management Department
Sport Management Program
Adviser of Thesis: Assoc. Prof. Dr. Elif Bozyigit

July 2020, vii+85 Pages

Toxic leader, as a kind of leadership, is the one who can instantly sacrifice
his/her subordinates in any occasion instead of regarding them as individuals, can
create harmful effect on workplace environment, exhibits behaviours stemming
from his/her self-interest, and has disruptive attitude. In addition to its ill effect on
individual’s performance of work, Toxic Leadership can cause leave of
employment by decreasing individual’s work satisfaction. By exhibiting selfish
behaviours, valuing his/her subordinates less than needed, reflecting the effects of
adverse conditions or events that he/she is in into workplace environment, and
creating self-seekingness atmosphere in workplace; toxic leader can cause a toxic
job environment. In this very thesis, the relation between the toxic leader
behaviours of the private gym administrators and trainers intention to leave the
job is aimed to be examined. For this purpose, Trainers who are working in
private gyms, which are carrying on business in Turkey, are determined by
purposeful sampling method. By reaching at 255 trainers; “Toxic leadership scale”
which includes 30 questions and has 4 sub-dimensions, and “Scale for Intent to
leave job” which has 3 questions and no sub-dimensions were implemented. After
the scales were physically and online applied to the attendants, quantitative coding
was done and analysed by the program IBM SPSS 22.0. At the end of the study,
meaningful relations in between the toxic leader behaviours of private gym
administrators and the working trainers’ intentions to leave job were figured out.
According to trainers’ perceptions of their administrators’ toxic leadership levels,
significant relations were not seen when trainers’ age, gender, income state,
number of coaching certificates and educational background were observed. While
trainers having low income, state have more level of intention to leave job; it was
seen that trainers having older ages than younger ones have low level of intention
to leave job.

Keywords: Leadership, Toxic Leadership, Harmful Leadership, Gym, Trainers,
Leave of Employment



ICINDEKILER
ONSOZ ..ottt i
OZET ..., I
ABSTRACT L i
ICINDEKILER ....cooiitiiiiiiiitcciectect ettt iv
TABLOLAR DIZINT ..ot vi
GRAFIK DIZINI.....cooiiiiiiiiiiciee e Vil
GIRIS .o, 1
I, BOLUM ..ottt 3
1. GENEL BILGILER ..ottt 3
1.1. Liderlik Kavrami ve Onemi ...........ccooveiiiiriiieiieiierieieeeeeeee s 3
1.1.2. Liderlik TeOrEri..c..cveiiiiiiieeiie e 4
1.1.1.1. Geleneksel Liderlik TEOTIEri ........cccoveiiiiiiiiecc e 4
1.1.1.2. Ozellikler Liderlik TEOTiSi......ovevivererererireeecrereeseeseeeeeiesssesesessseessseneeen, 4
1.1.1.3. Davranigsal Liderlik TeOriSI.......ccceciiiuiiieiiiiiiee i 5
1.1.1.4. Durumsal Liderlik TEOrIer .........ccooviiiiiiiiieiceec e 5
1.1.1.5. Modern Liderlik TeOMIEri ........ccceviiieiiiiiiieisecceee e 6
1.1.1.6. Hizmetkar Liderlik ........cccooiiiiiiiiiiiiie e 6
1.1.1.7. Dontisimceti LiderliK........cooeeiiiiiieiiic e 7
1.1.1.8. Karizmatik LIderlik ........c.coooiiiiiiiiiiiiieeeee e 7
1.1.1.9. Yonetimsel LiderliK.........ccoeiiiiiieiiiiieiiceeceee e 7
1.1.1.10. Vizyoner LIArliK .........cooiiiiiiiiiiisieieeee e 8
110000 EtIK LIAEITIK oo 8
1.1.2.12. Stratejik LIAerliK .........ccoooiiiiinisesiee e 8
1.1.1.13. Kendi Kendine LiderliK..........ccccooiiiiiiniiiiiieceeese e 9
1.1.2.24. TOKSIK LIAEITIK ..o 9
1.1.2. Liderligin Karanlik YUzl ........ccooooiiiiiiiiiiiiiiie 10
1.1.2.1. Karanlik Liderligin Ana Boyutlart ..........cccooooviieniiniiciiiiicneee 10
1.1.3. KOt LAdrTIK ..t 11
1.1.3.1. Kotili Liderlik BigimIeTi.....c.cooviviiiiiiiiiiiiiiie i 12
1.1.4. Toksik Liderlik Kavrami.........ccccooeiiiiiiiiiiiiieeiee e 13
1.1.5. Toksik Liderligi Ortaya Cikaran Sebepler ...........cccoviviiiiiiiiiinnnnn, 14
L1500 ASHIAN s 14
1.1.5.2. HISSEAAIIAr ... 14
1.1.5.3. Toplumsal ve Orgiitsel Kurallart InKAr .............ccoeeveviiiieiirireriinnene, 14
1.1.5.4. Orgiitsel ISIEYis....cvvvevirrireriireieiiicisiee e 15
1.1.6. Toksik Liderligin ve Toksik Orgiitiin Belirtileri............c.cccovveverernnen. 15
1.1.7. Toksik Liderlerin Pesinden Nigin Gideriz?........ccccocevvvvvieiiveeiinnesnnn, 16
1.1.8. Toksik Orgiitiin NiteliKIEri ........cvviveveveriiicrerereei e, 17
1.1.9. Toksisitenin Yayllmasl........c.cceeriiiuiiiiiiiiiiiieiic e 18
1.1.10. Toksik Liderligin Ozellikleri ve Davraniglari ............cccccccovvvrevevennne. 19
1.1.11. Toksik Cal1Sanlar...........cccceueiiiiieiiiee e 20
1.1.12. Toksik Liderlik Boyutlart..........ccccoooiiiiiniiiiiieec e 21
1.1.13. TOKSIK TI@tISIM....vviveeeeeeiccieeee et 21
1.1.14. Toksik Liderlik ile Calisan Performansi [liskisi .......c.cocecvvevereveuennnne. 23
1.1.15. Toksik Liderligin Toksisite Durumlarini Azaltma Yollart ................ 23
1.2. Isten Ayrilma NIYeti.....cocovviiuireriiieiieiereisieeesese e, 24
1.2.1. Isten Ayrilma Nedenleri........ocevivevrireveriirereseresseresssse e 25



1.2.1.1. Cevresel Nedenler .........cccoiiiiieeiiiiiiie e 25

1.2.1.2. KigiSel NEedeNIer ....c.ceiviiiiiiiieiiieiieesie et 25
1.2.1.3. Orgiitsel NEdENIEr .......ccceveveveverereieieieieieieiee ettt 26
1.2.2. Isten Ayrilma Niyetinin SONUCIAIT .........c.cvveveveveiiicreiieereseeeeies e 27
1.3. Toksik Liderlik ile Ilgili Yapilan Arastirmalar ..........c.cocecveeveveverererenennne, 27
IL BOLUM ..ot 30
2.1. GEREC ve YONTEM .....cooiiiiiiiiiiiiiieieeeeee et 30
B B B € 1S (< 2 O TP PP UPP PR 30
2.1.1.1. Arastirmanin ONeMi............coeueierivireeiee st es s 30
2.1.1.2. Aragtirmanin Amaci ve KapSami ..........ccccoovvviiniiiiiniinicnicesees 30
2.1.1.3. Arastirmanin Problem Cimleleri ...........cccccooovveiiiiiiiee e, 31
2,12, YONERIM ..t 32
2.1.2.1. Evren ve OrneKIem..........cccoeveiiiuerereiiiieeecie e, 32
2.1.2.2. Arastirmanin Ornekleme YONtemi ..........ccvevevevieeeereverenecseeeesesenennn, 32
2.1.2.3. Veri Toplama Araclart .........cccceveviiiiiiiiiiiiiiiie e 33
2.1.2.3.1. Kisisel Bilgi FOrmu .........cccoveiiiiiiiiiiiiiccc e 33
2.1.2.3.2. Toksik Liderlik OIGeEi ......evevriviriirireriririiireisicresseies e 35
2.1.2.3.3. Isten Ayrilma Niyeti OIGeSi .....covvrverirrrerireiiieieiieeesecee s 35
2.1.2.4. Kullanilan Ol¢iim Araglarinin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri.. 35
2.1.2.5. Veri Toplama Araglarina iliskin Betimsel Istatistikler ..................... 39
2.1.2.6. Veri Toplama YONteMI.......ccueivvieiiieieiiiiieiiiessieessiee e ssines e 41
2.1.2.7.Verilerin AN@IZI.......cc.cooveoiiiiiiiiice e 42
2.1.2.8. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirliliklart........ocooooviiiiiiiiinnn, 43
IIL BOLUM ...ttt 45
3. BULGULAR et 45
3.1, FreKans ANAlIZIErT ......cc.covviiiiiice e 45
3.1.1. Toksik Liderlik Olgegi Frekans Analizleri...........cccoveviveiiiererrinennne, 45
3.1.2. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Frekans Analizleri.............cccovveverecunnnne, 50
3.2. Problem Ciimlelerine Tliskin Istatistikler ..........c.covevevevevecerinereeecereresnens 50
3.2.1. Problem Ciimleleri Bulgulart ... 50
IV. BOLUM ... 60
4. TARTISMA V& SONUC .....cciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeneees 60
o R I 1 1) 0 : OO PPP R UPPPRPOPPPRRN 60
4.2 SOTIUG .ttt ettt ettt ettt ettt ettt e et e e s b e e ssb e e e st e e e b e e b n e nnes 66
B3, ONETIIT......oececveeeeceeeee ettt 67
KAYNAKLAR et 68
EKLER . ettt e e e e e a e e e e 78
Ek-1. Kigisel Bilgi FOIMU .......cccooiiiiiiiiinieicieeee s 78
EK-2. Toksik Liderlik OICEET ......cevivvriririreiiiircreieieieeecie e 79
Ek-3. Isten Ayrilma Niyeti OIGEFH ....c.vevevirivirireriieieiiresseesee e 80
Ek-4. Cevrim I¢i Gonderilen Kisisel Bilgi Formu Ornegi...........cccccccevevee.... 81
Ek-5. Cevrim I¢i Génderilen Toksik Liderlik Olgegi Ornegi............c..cu....... 82
Ek-6. Cevrim I¢i Gonderilen Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Ornegi................ 83
Ek-7. Toksik Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti Olgek Kullanim Izni ............ 84

OZGECMIS 1. oovoee oottt e et s et ee s st e e eese 85



Tablo 1.
Tablo 2.
Tablo 3.
Tablo 4:
Tablo 5.
Tablo 6.
Tablo 7.
Tablo 8.
Tablo 9.
Tablo 10

Tablo 11.
Tablo 11.
Tablo 12.
Tablo 13.
Tablo 14.
Tablo 15.
Tablo 16.
Tablo 17.
Tablo 18.
Tablo 19.
Tablo 20.
Tablo 21.
Tablo 22.
Tablo 23.

Vi

TABLOLAR DIZiNi
Antrenérlerin Kisisel Bilgi Formuna Iliskin Dagilim..........ccccoecuevircvercnnnn. 34
Farkl1 Branslarda Sahip Olunan Belgelere Iliskin Dagilim ..........c.cccovevevnnnnes 34
Antrendrlerin Sahip Olduklar1 Belge Sayilarmna Iligkin Dagilimlar ................ 35
Cronbach’s Alpha Referans Degerleri........cococvviiiiiiiiiiiiiiiiie e 36
Toksik Liderlik Ol¢egi Agimlayict Faktor Analizi Sonuglart............c.cceeee.... 37
Toksik Liderlik Olgegi Giivenirlik IStatiStiKIETi........c.ovovevevevevererererirerenererenenans 38
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Agimlayici Faktor Analizi Sonuglari.................. 38
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri .........cooveveveverivererennnns 39
Veri Toplama Araglar1 ve Alt Boyutlara iliskin Betimsel Istatistikler ............ 39
. Normal Dagilim Test IStatiStiKIEri ..........ocevevrveverieieeseseeee e, 40
Toksik Liderlik Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri .................... 45
Toksik Liderlik Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (devamn).....46
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degetleri............ 50
Toksik Liderlik Olgegi ile Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Arasindaki iliskiler 51
Toksik Liderlik Olgeginin Cinsiyete Gore T-Testi Sonuglart............c..c........ 52
Toksik Liderlik Olgeginin Yas Gruplarma Gére ANOVA Sonuglari............ 53
Toksik Liderlik Ol¢eginin Egitim Seviyesine Gére T-Testi Sonuglari.......... 94
Toksik Liderlik Olgegi Olgeginin Gelir Diizeyine Gére ANOVA Sonuglari 55
Toksik Liderlik Ol¢eginin Belge Durumuna Gore T-Testi Sonuglari ........... 56
Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Cinsiyete Gore T-Testi Sonuglart................ 57

Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Yas Grubuna Gére ANOVA Sonuglart....... 58
Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Egitim Seviyesine Gore T-Testi Sonuglari .58
Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Gelir Diizeyine Gére ANOVA Sonuglari ...59
Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Belge Durumuna Gére T-Testi Sonuglari ...59



vii

GRAFIK DIiZiNi

Grafik 1. Degisken Q-Plot GrafiKIeri.........cccovvieiiiiiiieiece e 41



GIRIS
Liderlik kavrami her gecen giin daha fazla ilgi c¢ekici bir kavram haline
gelmektedir. Bunun nedeni lider konumundakilerin, gruplardan toplum diizeyine kadar
olan tiim sosyal alanlarda etkinliginin olmasidir. Basar1 ve basarisizlik isletmelerde veya

sosyal alanlarda lider ile bagdastirilmakta ve liderlik davranislart bu durum iizerinde

etkili olmaktadir.

Gegmiste yapilan arastirmalar ¢ogunlukla liderligin yapict ve pozitif yonleri
lizerine olmustur. Oysa ¢alisma alanlarindaki liderlerin tutum ve davranislar: her zaman
yapict ve pozitif yonde olmamaktadir. Liderler kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda astlarina
olumsuz tutum ve davranislarda bulunabilmekte, kendisinden kaynakli basarisizligi
astlarma yikabilmekte, astlar1 ile toksik iletisim halinde olup astlarmin is
motivasyonunu diislirebilmektedir. Bu gibi durumlar her zaman liderlerin yapic1 ve
pozitif yonlerinin olmadigini gostermektedir. Son yapilan ¢aligmalara bakildiginda bu
gibi olumsuz durumlar neticesinde "liderlik boyutunun karanlik tarafi” konusuna
yogunlasildigi goriilmektedir. Bu noktada karsimiza, liderligin karanlik tarafini

belirleyen ve liderlik boyutlarindan biri olan “toksik liderlik” kavrami ¢gikmaktadir.

Toksik liderler, personelin moralini disiiren ve motivasyonlarini bozan, is
gliclinii azaltan yikici lider tipleridir. Bu baglamda toksik liderlik, yoneticilik konusunda
yetersiz ve verimsiz olan, saglik problemleri yasayan, yogun stresli bir g¢alisma
temposunda olup verimli bir yoneticilik saglayamayan lider tiplerinden ayristirilmalidir.
Toksik liderler diger kisileri umursamaz davranarak bilingli olarak zarar verirler ancak
umursamaz davranan, bilingsiz zarar veren liderlerden ayridir. “Toksik lider”, bilingli
bir bi¢imde ¢alisanlarima olumsuz davraniglarda bulunan liderlere 6zel bir kavram
olarak kullanilmaktadir. Toksik liderlik, personel psikolojisini kotii yonde etkileyerek is
verimliliginin azalmasina sebep olup isten ayrilma niyetlerini arttirabilmekte ve
calisanin is ylkiiniin artmasina sebep olmaktadir. Bu durum kurum igerisinde islerin
aksamasina, is Uretimindeki performansin diismesine sebep olabilmektedir (Yalcinsoy
ve Isik, 2018). Toksik liderlik, gerek kamu kuruluslarinda gerekse de ozel sektor
isletmelerinde siirekli karsimiza cikabilecek bir liderlik tipidir. Ozellikle dzel sektor
isletmelerinde sikca karsimiza c¢ikabilecek olan toksik liderlik o6zelligine sahip

yoneticilere, 6zel spor salonlarinda rastlamak olduk¢a miimkiindyir.



Spor salonlari, genel itibariyle 15-24 yaslarindaki gengler, daha yetiskin
bireylere, profesyonelligin disinda saglikli bireylerin olusturulup fiziksel uygunlugun

arttirilabilme imkani tantyan isletmelerdir (Timur vd., 2011).

Kumartagh ve Atabas’a (2015) gore, bireyler saglikli yasam, fiziksel aktivite
veya sosyallesme adina spor salonlarini tercih etmeye baglamaktadir. Spor salonlari
iilkemizde her gegen giin artmakta ve imkanlariyla bireylerin ihtiyaclarini karsilamaya
caligmaktadir. Spor salonlarinin ve iilkemizde olusan spor salonu Kkiiltiirii ile spor
salonlar1 olarak bir endiistri olusmaktadir. Spor salonlarina bagl iiyelerin bagliliklarinin
artmast ve istikrarli bir gidisat sergilemesiyle spor salonlar1 ekonomik agidan

giiclenmeye baglamaktadir (Doganer vd., 2018).

Bu endiistri igerisinde ¢alisan antrenorlerin verimli bir sekilde spor salonu
tiyelerine hizmet verebilmesi i¢in spor salonu ydneticisi ve spor salonu ortaminin uygun
sartlarda olmasi1 gerekmektedir. Spor salonlarinda olusan uygunsuz durumlarla beraber
ortamin toksisiteye doniismesi antrendrlerin isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili

olabilmektedir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri bircok nedenden gerceklesebilmektedir. Bu
nedenler cevresel, kigisel veya oOrgiitsel bir neden dogrultusunda gerceklesebilir.
Calisanlarin isten ayrilma karar1 6rgiit tarafindan belli maliyetlere ve olumsuz sonuglara
sebep olabilmektedir. Bu maliyetler ve olumsuz sonuglar dogrultusunda isletmelerin is
devrinde bir diisiis olusabilmektedir (Kizildag, 2015).

Toksik liderlik ile ilgili yapilan arastirmalarin taramasinda, caligmalarin
uluslararasi alan yazinda daha ¢ok incelendigi, ulusal alan yazinda ise saglik, egitim
orgiitleri, meslek gruplar1 gibi farkli sektorlerde ve orneklem gruplarina yapildigi
goriilmektedir. Ulusal alan yazinda spor yonetimi alaninda toksik liderlik ile ilgili ve

bizim konumuz ile dogrudan baglantili bir ¢alismaya rastlanamamastir.

Bu c¢alismada, spor salonlarindaki yoneticilerin toksik liderlik davranislar ile
calisanlarin isten ayrilma niyeti arasindaki iligskinin belirlenmesi amag¢lanmaktadir. Bu
amacla, daha once ulusal alan yazinda spor yonetimi alaninda bulunmayan “toksik

liderlik” aragtirilmis ve alan yazina 6zgiin bir ¢caligsma kazandirilmas1 amaglanmastir.



I. BOLUM

1. GENEL BIiLGILER

Bu boliimde liderlik, liderlik teorileri, toksik liderlik ve boyutlari, isten ayrilma,

isten ayrilma sonuglar1 gibi konular hakkinda bilgiler verilmektedir.
1.1. Liderlik Kavrami ve Onemi

Liderlik kavraminin kelime kokeni incelendiginde “leader” yani onder terimi
karsimiza c¢ikmaktadir. Leader sdzciigii ingilizce’de “to lead” yani onderlik etmek,
onden gitmek" fiilinden tiiremistir (Bahaettin, 1924). Tiirk Dil Kurumu “lider” terimini
sosyal yeri, iinii ve gilicii nedeni ile belirli kosul ve zamanlar kapsaminda, iginde
bulunan toplumdaki davranis ve tutumlarin sonuglarni farklilastirip yonlendirebilme

becerisi sergileyen kisi, 6nder, sef olarak tanimlamaktadir.

Eren (2003: 501), lideri “grup igerisinde bulunan iiyelerin var olan giiglerini bir
hedef dogrultusunda toparlayan ve harekete gegiren kimse” olarak tanimlar. Kaya’ya
(2002: 15) gore liderlik kavrami, ¢ok ¢alismak ve siirekli olarak ¢alismaktir. Klagge
(1997) ise liderlik becerisini “orgiitsel konularla ilgili yetenek ve bilgi olarak”
tanimlamigtir. Lider, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarint kendi istegine gore
sekillendiren, bu siireci gerceklestiren, gelismesine yardimei olan, ¢alisanlar ile orgiitiin
amaglarin1 benimseyerek bu dogrultuda yon gdsteren talimatlar ortaya koyan kisi olarak

da tanimlanmaktadir (Bakan, 2008).

Orgiit igerisinde calisanlarin c¢alisma ortaminda veya organizasyonel islerde
basarili olunmasi lider ile baglantilidir. Bu baglamda lider ve ¢alisanlarin ortak
davraniglart sonucunda olusan basar1 ve basarisizligl, c¢alisanlarin lidere atfettigi

sOylenebilir (Cemaloglu, 2005; Cetin, 2016).

Yukarida yapilmis olan tanimlar, liderligin ve lider kavraminin anlasilmasinda
ve arasindaki farklarin ortaya konulmasinda yardimci olmaktadir. Ayni zamanda
yapilmig tanimlar birbirine yakin olmasa bile belirli ortak noktalar1 bulunmaktadir.
Bunlar; bireyin iginde var olan yetki, bazi belirgin 6zelliklere sahip birey, bir eylem
sekli (Katz ve Kahn, 1978: 13), orgiit veya grup bireylerinin hedeflerine ulasmada
destekgi (George ve Jones, 1996: 61) gibi noktalar yapilan bu tanimlamalardaki ortak

noktalar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.



1.1.1. Liderlik Teorileri

Liderlik kavramini felsefi bir anlatim ile ilk kez Thomas Carlyl (1841)
tarafindan arastirllmistir. Arastirmacilar endistri devrimi gelisimleriyle beraber liderligi
daha anlamli kilmak i¢in agiklamay1 amaglamislar ve bir kisinin lider sifatin1 alabilmesi
icin, vizyon sahibi, giivenilir, motive edebilme, sorumluluk alma yetenegi, empati
yetenegi gibi ozelliklerinin bulunmasi gerekmektedir. Bu gibi 6zellikleri bulunmamasi
halinde liderlik sifatinin s6z konusu olamayacagini savunmuslardir. Bu sekilde
ozellikler teorisi ortaya ¢cikmustir. Ozellikler teorisi liderler ve lider konumunda olmayan
kisilerin farkliliklarin1 glin yiiziine ¢ikarmakta yetersiz kaldigindan ve etkili liderlik
anlayisin1 agiklamakta yetersiz bulundugundan, arastirmacilar liderlerin tutum ve
davraniglarinin  nasil olduklarina, kendi kisiliklerinin yerine neler yaptiklarina

arastirmaya baslamislardir. Davranigsal liderlik teorisi bu sekilde ortaya cikmistir

(Adasal, 1979: 230; Sahin, 2012).

flerleyen zamanlarda, bireyleri amaclar dogrultusunda etkileyerek ve koordine
ederek hedefe ulastirma olarak ifade edilen liderligin, var olan bu olguyu
gerceklestirmek icin kullandig1 kaynaklar1 ve giicleri tartisma konusu olmustur. Liderler
farkli sart ve durumlarda farkli giiglere bagvurduklari ortaya ¢ikmistir. Bu durumda da,
durumsal liderlik teorisi ortaya konulmustur. Yillar gectikge yonetim ve liderlik
anlamlan giincellenip degistikce, bu konu basliklarin1 farkli agilardan ele alan teoriler
ortaya ¢ikmistir. Bunlar, geleneksel liderlik teorileri ve modern liderlik teorileri olarak
iki baslik olarak ele alinabilir (Bayram, 2013).

1.1.1.1. Geleneksel Liderlik Teorileri

Liderlik kavrami 1900°li yillardan beri bilimsel olarak arastirilan bir konudur.
Liderlik teorilerinin baglangici olan geleneksel liderlik teorilerini ii¢ alt baglik altinda

stralamak miumkindiir.
1.1.1.2. Ozellikler Liderlik Teorisi

Geleneksel liderlik kuraminin ilk teorisi Ozellikler Yaklasimi Teorisidir. Bu
teori karizmatik lider kuraminin sahibi olan Max Weber’in kuramindan yola ¢ikilarak
arastirma konusu olmustur. Ozellikler yaklasimi teorisinde ana nokta; lider olan bireyler

ile olmayanlar arasindaki kisisel ve fiziksel ozelliklerdir. Ozellikler teorisinin var



olusunda “Lider olunur mu yoksa dogulur mu?” sorusu bulunmaktadir. Bu teoriye gore
lider bu 6zelliklere dogustan sahip olmaktadir. Lideri diger bireylerden ayiran kisisel
farklarin basinda cinsiyet, boy, yas, iletisim becerisinin yeterliligi, zeka, bilgi gibi

konular yer almaktadir (Kogel, 2011: 577).

Liderlik ozellikleri iizerine yapilan ¢aligmalarda liderlerin, sosyal ozellikleri,
duygusal ozellikleri, fiziksel 6zellikleri ve diisiinsel 6zellikleri olmak tizere dort grup

oldugu ortaya ¢ikmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 206).

Sahip olunan liderlige yatkinlik yeterli dahi olsa, birey bu yatkinligr olumlu ve
verimli bir sekilde kullanabilmelidir (Yukl, 1989: 255). Bu teori, liderligi tam olarak
aciklamada yetersiz kaldig1 icin elestiri gdrmiistiir. Ikinci olarak, davramigsal liderlik

teorisi ve gelisim siireci ortaya ¢ikmistir (Kogel, 2011: 577).

1.1.1.3. Davramssal Liderlik Teorisi

Bu teori 1950 ile 1970°1i yillar arasinda arastirma konusu olmustur. Davranigsal
liderlik teorisinin ana konusu, liderin var olan kisisel durumundan ¢ok liderin herhangi
bir gelisen olay karsisindaki davraniglar1 ve tutumlarndir. Liderlik zamani igerisinde,
liderin yaptig1 eylemlerin ve faaliyetlerin tiimii arastirma noktasidir. Bu teorinin tarihsel
gelisimi olarak; McGregor'un X ve Y Teorileri, Ohio State Universitesi Liderlik
Arastirmalar;, Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalari, Yonetim Tarzi Matrisi,

Sistem Yaklagimi konu basliklar1 sayilabilir (Bayram, 2013).

Bu teoriye gore, liderligin etki alani, yapilan isin 6zellikleri, ¢calisanlarin beklenti
durumu ve kisilik tarzlari, liderin tecriibesi ve yas1 gibi bir¢ok faktor liderlik durumuna

etki ettigi goriilmektedir (Celik ve Siinbiil, 2018).

1.1.1.4. Durumsal Liderlik Teorileri

Davranigsal ve Ozellikler teorilerinin liderlik kavramini aciklama konusunda
yetersiz oldugu 1970 yillarindan sonra durumsal liderlik teorisi {izerinde durulmustur.
Liderlik kavrami zaman ve yere gore degiskenlik gosterebilen yonetimsel bir tutum ve
davranig bi¢imidir. Bu sebeple her zaman kabul gérmiis evrensel igerikli degerler
durumsallik teorisine gore gecerli olmamaktadir. Bu teori her zaman tek bir sekilde olan
liderligin olmadigini savunmaktadir. Durumsallik teorisi, lider bireyin gorevler
karsisindaki bulundugu eylemler, iletisimde gosterdigi davranis bicimleri, bir olay

gerceklesirken olaya karsi tutum ve davraniglaridir (Dilts, 1996: 203).



Szilagyi’ye (1990: 114) gore, bu teorinin ana noktasi, liderlerin her olay ve
olguda ayni tepkileri verememesinden kaynakli olan durumlari ele almasidir. Tek ve en
dogru yonetim tarzinin olmadigini savunmaktadir. Durumlara gore yonetimin bigimini
degistirebilecegini One slirmektedir. Biitlin olaylar1 bir biitiin halinde ele alip yeri

geldiginde o sekilde hareket edebilmektir.

Bazen olaylara bazen de kisilere yonelik olan tutum ve davranislarda bulunan
liderler, calisanlarin is verimliligini ve is tatmini {izerinde olumlu etkiler yaratacaktir.
Durumsallik teorisine gore, liderlik belli evrensel nedenlerden dolayr dogmamistir.

Lider kavrami ¢evre kosullar1 ve bunun etkileri sonucu dogmustur (Kizildas, 2017).

1.1.1.5. Modern Liderlik Teorileri

Yonetim alanindaki gilincel arastirmalarin liderlik tarzlarindaki geleneksel
teorilerin yetersiz kaldigini saptanmis ve modern liderlik teorileri ortaya konulmustur.
Bu modern teori kavramlarinda liderlik boyutlarinda daha once {iistiinde durulmamis
konular1 islenmistir. Bu iistiinde durulmayan konularda 6ne ¢ikan en 6nemli unsur lider
ile galisan arasindaki iliskiye dayali konular olmustur. Bu modern liderlik teorileri
liderlik kavraminin gelisigiizel ortaya ¢ikmadigi tizerinde durur. Modern liderlik
teorilerinde 6nemli detay, vizyon belirleyen liderin var olan vizyonu diger ¢alisanlar ile
bir biitlin haline getirip yeni bir vizyon gergeklestirilmesine yonelik faaliyetleri

koordine eden kisidir (Bozkurt ve Goéral, 2013).

Modern lider teorileri temel olarak; hizmetkar lider, karizmatik lider, doniisiimcii
lider, yonetimsel lider, vizyoner lider, etik lider, stratejik lider ve toksik lider

teorileridir. Bu modern liderlik teoriler asagida aciklanmaktadir.

1.1.1.6. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kavrami 1970 yilinda ortaya ¢ikmustir. Hizmetkar liderlik,
diger liderlik tiirlerinden farkli olarak Once bir hizmetkardir. Her insanda oldugu gibi
hizmet etme duygusu ile baslar. Ardindan bireyi yonetme ihtiyacina siiriikleyen anlamli
olan tercihler gelir. Burada onemli olan yonetilecek bireylerin arzu ve ihtiyaglarin
bilinmesidir. Hizmetkar liderlik i, yasam ve toplumsal hayata olumlu degisimleri
tasiyan ve uzun siireli olumlu degisim yaklasimidir. Hizmetkar liderlik kurumdaki

calisanlar ile bir biitiin halinde hizmet etme durumudur (Yilmaz ve Ceylan, 2016).



Alicr’ya (2018) gore, hizmetkar liderligin ilk kurali hizmet etmektir. Bu diisiince
hizmetkar liderligi diger liderlik tarzlarindan ayirmaktadir. Hizmetkar bir lider “Ben
liderim hiikmederim” anlayisin1 degil; “Ben liderim bu yiizden hizmet ederim”

anlayisini benimserler.

1.1.1.7. Doniisiimcii Liderlik

Doniisiimceii liderlik 1979 yilinda ortaya ¢ikmistir. Burns (1979) doniisiimcii
liderlikte lideri; “calisanlar1 ile birliktelik igerisinde ekonomik, siyasal ve psikolojik
yonden iligkilerde bulunmasidir. Liderler, calisanlarin1 o6diillendirecek ve onlarin
motivasyonlarini daima arttirmaya yonelik calismalar olusturmaktadir” gseklinde

aciklamstir.

Dontigiimcii lider, ¢alisanlara giiglii bir vizyon ve iyi bir gelecek saglayabilir

ise, caligsanlarin geri doniitte duyarli olmas1 muhtemeldir (Kark ve Dijk, 2007).

1.1.1.8. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik kavrami 1980 yilinda ortaya ¢ikmustir. Karizmatik lider,
¢ogu zaman kriz durumlarinda kendini belli eden olaganiistii nitelikte ve etkili kisilik
ozelliklerine sahiptir. Lider bu tipte, cogu zaman Ozgiivenli, cesur, calisanlarinda
hayranlik uyandiran, ikna kabiliyeti ve motivasyon iizerinde etkisi gii¢lii bir 6zelliktedir

(Celik ve Siinbiil, 2008).

Calisanlar arasinda amagsiz bir baglilik kurmaktan c¢ok sosyal vizyon sahibi

orglitlerin olusmasini saglar (Choi, 2006).

1.1.1.9. Yonetimsel Liderlik

Yonetimsel liderlik 1985°1i yillarda ortaya c¢ikmistir. Bu liderlik tiirii diger
liderlik tarzlarmma gore yoneticilie en yakin liderlik tiiriidiir. Yonetimsel liderlik;
orgiitiin amag¢ ve hedeflerine yonelik ceza ve 6diil yoluyla ¢alisanlarin yonlendirildigi
liderlik tiiriidiir. Yonetimsel liderler, calisanlarin inovatif ve girisken yonleriyle
ilgilenmek yerine onlarin yasamlarin1 daha etkili ve olumlu gergeklestirmek {izerine

yogunlagmislardir (Kogel, 2010: 590).



1.1.1.10. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik kavrami 1990’11 yillarda ortaya ¢ikmistir. Vizyoner liderler,
kurum iiyelerini ve ¢alisanlar etki altina alarak hareketlendirme ve ileriye doniik bir

bicimde somut ve ulasilmasi olagan hedefler belirleme kapasitesine sahiptir (Erdogan,

2002: 48).

Vizyoner liderler ileriyi gercekten gorebilen ve gelecekte ulasilmak istenen
hedefe gelinebilmesi igin izleyicilerle birlik igerisinde hareket edebilendir (Dogan,
2007: 97). Liderin, gelecekte olusabilecek problemleri goriip 6nceden 6nlem alabilmesi

liderlin 6nemli bir yanidir.

1.1.1.11. Etik Liderlik

Etik liderlik kavrami 2000’li yillarda ortaya ¢ikmistir. Etik lider karakterinden
6diin vermeyen, baskalarina yon gosterebilen ve 6rnek davranislar sergileyen bir kisidir.
Etik liderler, orgiitte olusan organizasyonel faaliyetlerde, vizyon, hedefler ve degerlerin
etik sinirlar igerisinde olusturur ve calisanlarina da etik bir sekilde empoze eder. Etik
liderlik etik degerlerden olusan bir sistem olusturmasi ve bu sistemi verecegi karar ve

davraniglarla biitiinleserek belirlemesidir (Uysal, 2012).

Brown ve digerlerine (2005) gore, etik liderler, izleyicilerin bagarisinda yol
gosteren ve c¢Oziim ireten kisilerdir. Bunun yam sira, etik liderler standartlarin
bozulmamasi ve karar alinirken esit ortam saglanmasi igin 6diil ve ceza sistemi ile etik

standartlar olusturmaktadirlar.

1.1.1.12. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik kavrami 2000°li yillarda ortaya cikmistir. Stratejik liderlik,
gelecegi iyi bir bicimde analiz ederek hareket edebilmek, bu hareketi olusturabilmesi
icin yeterli stratejik yonetim tarzini ortaya koyabilmek ve bununla beraber yonetici ve
calisanlar1 yetkilendirmek, calisanlar1 kurumun vizyonuna yonelik giincel hedeflere

ulagtirmak, kiiresellesmis rekabet ortaminda stratejik degisimler yapabilmektir (Tiryaki,
2008).

Stratejik lider, kurumun stratejisini kurgulama, faaliyete gecirme ve analizinin

idaresinden sorumlu olan kisidir. Bu kisiler genellikle {ist mertebedeki yonetici ve bu



konulardan sorumlu uzman kisilerdir. Bu kisilere genellikle stratejistler denir (Tiryaki,
2008).

1.1.1.13. Kendi Kendine Liderlik

Kendi kendine (6z) liderlik 1980’lerde arastirilmaya baslanmigtir (Neck ve
Houghton, 2006). Yiizyilin son ¢eyreginde ortaya ¢ikan 6z liderlik (Bozyigit, 2019) ile
ilgili olarak Manz ve Sims (1980), Manz (1986) ve Houghton ve Neck (2002)
tarafindan calismalar yapildigi goriilmektedir. Kendi kendine liderlik tarzi, bireylerin
davranig durumlar1 ve kendi igsel diislince durumlarin1 kapsamaktadir. Bu kapsamlar,
kendi kendine diyalog halinde olma, zihinde canlandirma yapma, kendi kendine gézlem
icerisinde olabilme, kendi davranislarinin farkinda olma ve kendine ipuglar1 koyarak

hedefe ulagmak gibi kapsamlardir (Ugurluoglu, 2010).

Bozyigit ve Cetin’e (2018) gore, kisilerin kendi kendini etkilemede kullandiklari
diisiince ve davranislara yonelik stratejiler, kisilerin kendini kontrol edebilmesi ve
koordine edebilmesi ile ilgili yapilanlar kendi kendine liderligi agiklamaktadir. Kendi
kendine liderlik {i¢ strateji iizerinde durmaktadir. Bu stratejileri; dogal 6diil stratejisi,
davranig odakli strateji ve yapict diisiince kaliplaridir (Manz ve Sims, 1980; Houghton
ve Neck, 2002).

1.1.1.14. Toksik Liderlik

Toksik liderlik kelimesinin alan yazinda ilk kez Whicker (1996: 12) tarafindan
kullanildig1 gériilmektedir. Yonetim literatiiriinde ise ilk kez “Orgiitsel Toksisite” ad1
altinda Frost (2003: 13) tarafindan yeni bir kavram olarak literatlire girmistir. Liderlik
izerine yapilan son arastirmalarda, islevsiz liderlik konusunda detayli bir bi¢imde ve
daha ayrintili konu basliklar1 olusmustur. Bu arastirmalar neticesinde bir¢ok olumsuz
liderlik ¢esidi harmanlanip, bunun sonucu olarak toksik liderlik kavrami olusmustur
(Kirbag, 2013). Toksik liderler veya yoneticiler; kurumlardaki toksisiteye etki eden ve

toksik bir kurumun olugsmasindaki en 6nemli unsurdur (Bektas ve Erkal, 2015).

Toksik lider, astlarini birer birey olarak gérmekten ziyade gdzden ¢ikarilabilecek
bir ara¢ olarak goren, yikici bir kisilige sahip olup; ¢aligma ortamina kolaylikla zarar
verebilen ve kendi kisisel ¢ikarlart dogrultusunda hareket eden lider tiirii olarak
tanimlanmaktadir. Toksik liderler olumsuz davranislar ve toksik bir tutum igerisinde

olurlar. Toksik lider bulunan 6rgiit gruplarinda giivensizlik ve koordine eksikligi soz
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konusudur. Kibir ve egoist tutum ve davranislar kurum igerisinde huzursuz bir ortam

yaratir (Reed, 2004).

Lipman-Blumen’a (2005a) gore, toksik lider statiisiindekiler genel olarak dort
ihtiyag¢ ve iki korkuyu kendi ¢ikarlari i¢in kullanir. Otoriter bir konum elde etme, aidiyet
duygusu kazanma, kendini 6zel ve giivende hissetme duygular ihtiyaglaridir. Korkulari

ise sosyal olgu disinda kalma ve var olan gii¢lerini yitirmedir.

Liderler, orgiitleri belli amaglara ulagtirmak amaciyla yoneten kisiler olarak
aciklanabilir. Bu liderler orgiitleri amaca ulastirma yolunda izleyicilerini etkiler ve
kendini takip ettirmeyi basaracak pozitif yonlere sergilerler. Lider her zaman pozitif ve
etkileyici yoniiyle degil bazi durumlarda negatif ve olumsuz davraniglartyla kendini
gosterebilir. Bu nedenle liderin her zaman iyi ve aydinlik yiiziiniin disinda karanlik bir

yiizlinlin de olabilecegini sdyleyebiliriz (Basar ve Sigri, 2016).
1.1.2. Liderligin Karanhk Yiizii

Macklem (2005) ve Goldman (2006) ortaya koyduklar1 aragtirmalara gore, kotii
liderlik olarak adlandirilan toksik liderlik konusu siirekli konusulsa da {izerinde ¢ok bir
calisma s6z konusu olmamistir. Daha 6nceki arastirmalar, medyadaki sdylentiler, toksik
liderligi tanimlamak i¢in adimlar atilmasina ragmen, bilimsel olarak net bir acidan ele
alinamamis ve her yayin kendisine gore toksik liderligin tanimini yapnustir. Oncelikle
toksik liderligi anlamak igin toksik liderligin ne anlam ifade ettiginin 6grenilmesi
gerekmektedir. Bunun ifade edilmesi olduk¢a zordur ¢ilinkii “toksik” sozciigii birden
fazla islevi olmayan liderlik tiirii i¢in nitelendirilmistir. Bu islevsiz liderlik tiirlerinin

tiimi liderligin karanlik yiizii olarak tanimlanmistir.

1.1.2.1. Karanlik Liderligin Ana Boyutlar:

Liderligin karanlik yoniintin Conger (1990) tarafindan ilk kez arastirildig olarak
ist diizey becerilerden dolay1 ¢alisanlar {izerinden olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.
Lider bu iistlin becerileri kendi kisiligi ile birlestirmesi sonucu 6rgiit icerisindeki ana
hatalar fark etmeyip kendi vizyonu dogrultusunda iletisim becerilerini kullanarak kendi
vizyonuna ¢aliganlar1 inandirdiktan sonra orgiit icerisinde birtakim problemler olusmaya
baslamaktadir. Liderin bu problemleri saptayamamasi ve kendi ¢ikarlar1 ve vizyonu
acisindan olusturdugu iletisim orgiit icerisinde karanlik bir liderlik tiirliniin baslamasina

isaret oldugunu ifade etmektedir. Bu calisma ile tam anlamiyla orgiit icerisindeki
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karanlik liderin agiklanmasi yapilmamis olsa da alan yazina karanlik liderligin var olusu
acisindan 6nem tagimaktadir. Bu c¢alisma sonrasinda kotii (karanlik) liderlik tanimin
yapilmas1 Ashforth (1994) tarafindan giiciinii kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanarak
yaptirimlar yapan liderleri incelemis ve bu liderleri “kii¢iik tiran” olarak adlandirmistir.
Tepper (2000), yaptigi ¢alismalar ile Ashforth’un bu ¢aligmasina dayanarak “istismarci
yonetim” anlayisini gelistirmistir. Istismarci yonetim anlayisinda lider astlari ile
arasinda sozlii ve sézsiiz diismanca tutum ve davranis sergilenmesine yonelik durum

olarak ele almistir ve bu yonetimde kisiler arasinda fiziksel temas s6z konusu degildir.

Bazi arastirmalara (Kets de Vries, 1999; Judge vd., 2006) gore karanlik lider
konumundaki liderlerin ¢ogunlukla gbze carpan ve yaygin 06zelliginin narsisizm
oldugunu 6ne siiriilmistiir. Bu aragtirmalar ele alarak Glad (2002), liderin narsist bir
yonetim anlayisiyla yonetimi iizerine arastirma yaparak karanlik lider konusunu agiklik
getirmek icin arastirmalarda bulunmustur. Kellerman (2004: 32) ise liderlerin hep
olumlu ve anlamli yonlerine deginildigini, liderligin karanlik yoniiniin ele alinmadigini
belirterek yikici ve istismarci davranis ve tutumlar sergileyen liderligi “kétii liderlik”
olarak tanimlamistir. Lipman-Blumen “toksik liderligin ¢ekiciligi” isimli ¢alismasinda,
Whicker’in (1996: 12) arastirmasindan yararlanarak “toksik liderlik” tanimini ortaya
¢ikarmig, tanimi zenginlestirmis ve toksik liderlerin kisilik ozellikleri su sekilde ele
alimmustir: yalan sdyleyen, kendi ¢ikarlarini diisiinen, hatalarini kabullenmeyen, egosu
yiiksek, eksik yonlerini goremeyen (Lipman-Blumen, 2005a). Padilla ve digerleri
(2007) 1se toksik lider kavramimi gelistirerek karanlik liderlik boyutunun etkilesim
icerisinde olarak tanimlanabilecegini belirtip “yikict liderlik” kavramimi ortaya
koymuslardir. Bu evreye kadar gecen tarihsel siirecler lider tutumlar1 ve agiklamalar
karanhik liderligin yiizlinii olusturmaktadir. Bu sebeple ele alinan liderlik tiirleri

“karanlik liderlik” kavrami i¢erisinde adlandirilabilir (Takala, 2010).

1.1.3. Kotu Liderlik

Lipman-Blumen (2005a) toksik liderleri, kontrol sistemini uygulayarak ve
insanlar1 korkutarak insanlar1 ve tiim iilkeyi yonetmeye ¢alisan bir siyasetciyi, calistigi
sirketi iflasa ugratmasina sebep olan kararlar alan veya ¢ocuklara kotii niyetler besleyen
rahipleri de toksik liderler kategorisinde siniflamistir. Whicker’m (1996) toksik liderlik
degerlendirmesi de buna benzer farkli siniflandirmalardan olusmaktadir. Whicker
(1996), transasyonel liderlik ile toksik liderlik farkliliklarin1 ortaya koymasina ragmen,

toksik lider statiisiindekilerin totsisite seviyesi bakimindan ¢okga farklilik olabilecegini
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belirtmistir. Goldman’a (2006) gore toksik liderlik “klinik agidan teshisi koyulabilen,
zihinsel agidan rahatsizlig1 bulunan liderlik tiiriidiir”’. Bu sebeple tam anlamiyla toksik
konumda bulunan yikict lider kavrami ile toksik konumda olmayan kot lider

statiisiindekiler arasindaki ayrimlar ortaya konulabilmistir (Schmidt, 2008).

1.1.3.1. Kétii Liderlik Bicimleri

Kellerman (2008: 43-44) kamu, 6zel ve kar amaci olmayan sektorlerde, ulusal ve
uluslararasi diizeyde, kotii yandaslarin ve koti liderlerin olusturdugu bircok cagdas
ornegi incelendikten sonra, kotii liderlikleri “Bagnaz, Yetersiz, Taskin, Duygusuz,

Ahlaksiz, Umursamaz ve Seytani” olmak tizere yedi baglik altinda toplamustur.

e Ahlaksiz Liderlik: Bu liderler aldatmaya meyillidir, yalan soylerler ya da
hirsizlik yapma potansiyelleri vardir. Kendi ¢ikarlarini diistiniir ve bu kamu ¢ikarinin
oniindedir. Ahlaksiz liderligin sebepleri gii¢ ve hirs gibi durumlardir. Ornegin, maddi
giiciinii artirabilmek icin riigvet alma yoluna giderler ve vergi kacirma egilimdedirler
(Kellerman, 2008: 50).

e Yetersiz Liderlik: Goleman’a (1999: 317) gore, yetersiz liderlik sadece herhangi
bir konudan liderlerin yetersiz olma durumudur. Liderin her anlamda yetersiz olmasina
gerek yoktur. Bu yetersiz olma durumlar: etkin ¢alisamama durumu, kabiliyetsizlik,
pratik olamama, akademik veya duygusal zekadan yoksunluk gibi durumlar olarak ele
almabilir.

eBagnaz Liderlik: Bagnaz lider inat¢1 ve 6diin vermez kisilerdir. Yeterli olsalar
yenilige veya degisime ayak uydurmak istemezler veya beceremezler. Bagnaz liderler
bu sebepten bir yere kadar basarili olurlar. Degisen olgularla beraber kendilerini
degisime gotiirmediklerinde ve bu konuda direndiklerinde sonug kotii liderlikle sonlanir
(Kellerman, 2008: 48).

e Tagkin Liderlik: Heifetz ve Linsky’e (2002: 164) gore, taskin lider kendi
benligini kontrol edemez, etkin koordine yetenegine sahip degildir ve ¢alisanlardan
yardim alir. Lider kendi iggiidiilerini kontrol etme agisindan diger insanlardan daha
fazla zorlanmaktadir, bu durum liderin uygun davranma ve akilli hareket etme 6zelligini
engelleyecegi unutulmamalidir.

e Umursamaz Liderlik: Umursamaz lider c¢alisanlarin ya da sorumlu oldugu

kisilerin durumlarini, sagligini ve refahini hi¢cbir durumda 6nemsemez ve umursamazlar

(Kellerman, 2008: 51-52).
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e Seytani Liderlik: Seytani lider calisanlarina kétii davraniglar sergiler. Calisanlar
tizerinde iktidarligin1 eziyet boyutunda kullanirlar. Bu eziyet erkek, kadin ve ¢ocuklara
da gosterilebilir ve siddetlidir. Zarar fiziksel veya psikolojik olarak disiiniilebilir. Bu
liderler sadist ozellikler sergilemeyebilirler fakat bazi1 uzman kisiler, seytani fikirlerin
hedefin sadece vazgegirme olmadigina, aci g¢ektirme zamanini arttirma isteginden
kaynaklt oldugu sdylemektedirler. Tim kotiilik yapanlarin, diger c¢alisanlari
incitmekten haz aldigina inanirlar (Gangel, 2008: 2-5).

e Duygusuz Liderlik: Kellerman’a (2008: 49) gore, duygusuz lider duyarsiz ve
kabadir. Kurum iiyelerinin ve calisanlarinin ihtiya¢ ve arzularmmi hice sayar veya

umursamazlar.

1.1.4. Toksik Liderlik Kavram

Toksik lider veya yonetici kavrami, kurum igerisindeki toksik etkiyi yaratan ve
gelismesine neden olan en Onemli sebeptir. Kurumlar az veya c¢ok bir toksisite
icerisindedirler. Bu toksisite liderler iizerinden ¢ok daha hizli yayilim
gosterebilmektedir. Eger bu toksisite dnceden fark edilmez ise Orgiit agisindan sorun

teskil edebilmektedir (Bektas ve Erkal, 2015).

Toksik liderlik kavramini ilk kez Whicker (1996) tarafindan literatiire
kazandirilmistir (Giinsel, 2017). Toksik lider, ¢alisanlarini kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda
gbzden cikarabilen, yikici kisilik ozelliklerine sahip ve calisma ortamina zarar
verebilecek sekilde hareket eden olarak tanimlanmaktadir (Reed, 2004). Toksik liderler,
baskin bir kisilik olup astlar1 iizerinde ciddi baskilar kurarak, kisisel c¢ikarlarin
diisiinerek calisanlarini koordine etmektedir. Bu yonden bakildiginda bu tip liderler

ulasilmas1 gereken hedefe sonug¢ ne olursa olsun iyi ya da kotli birtakim faaliyetlerde

bulunarak ulasmay1 hedeflemektedirler (Bird, 2010; Goldman, 2006).

Toksik liderlik konusu altinda en ¢ok arastirma Amerika’da yapilmaktadir.
Amerika’da toksik liderlik aragtirmalar1 orduya kadar yayillma gostermektedir. Ornek
verilecek olursa 2003 yilinda Ordu Sekreteri olan Thomas E. White, ABD’de bulunan
Askeri Kolejde orduda yikict lider davraniglarina sahip ordu ¢alisanlarinin nasil tespit
edilecegine dair ¢alisma yapmustir (De Genio, 2002; Reed, 2004).
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1.1.5. Toksik Liderligi Ortaya Cikaran Sebepler

Toksik liderlik belirtilerinin  glin yiizilne ¢ikmasinda, liderin var olan
kisiligindeki kot yonleri ve toplum agisindan dayatilan basarma ihtiyacindan
kaynaklanan toksik liderlik durumun yani sira 6rgiitsel nedenler yiiziinden de toksik

liderligin olugsmas1 miimkiindiir.

Orgiitsel nedenler; astlar, hissedarlar, toplumsal ve o&rgiitsel kurallar1 inkar,

orgiitsel isleyis olarak ele alinabilir (Balli, 2014).

1.1.5.1. Astlar

Toksik liderligin ortaya ¢ikisinda kurum igerisinde toksik lider kadar astlar da bu
toksisitenin yayilmasinda etkili olmaktadir (Offermann, 2004). Liderler, ¢alisanlarinin
isteklerini yerine getirerek takip edilmekte ve onaylanmaktadir. Bu durum lider
lizerinde stres olusturucu bir hal almaktadir. Bu sebeple liderler olumsuz davranis
sergileyebilmektedirler (Higgs, 2009). Bunun yaninda liderler astlari tarafindan siirekli
onaylanmasi {izerine bu olumsuz tutum ve davramiglarini degistirmeden devam
ettirmekte, var olan Orgiit i¢i toksisiteyi dolayli yoldan arttirabilmektedirler (Clements
ve Washbush, 1999).

1.1.5.2. Hissedarlar

Hisse ve sermaye sahibi kisiler isletmelerinde her zaman isteklerini
karsilayabilecek liderler basa getirmektedirler. Organizasyonu ve koordineyi basariyla
gergeklestirecek ve ekonomik agidan getiri saglayabilecek olan liderleri tercih etmeleri
bu liderlerin bunu karsilama istegi liderler iizerinde stres olusturmaktadir. Lider, bu
hisse ve sermaye sahibi kisilerin isteklerini yerine getirebilmek icin elinde var olan giicii

yanlig bir bigimde kullanabilmektedir (Husted, 2008).

1.1.5.3. Toplumsal ve Orgiitsel Kurallari inkar

Lider yaptig1 hatalar1 ve bu hatalar sonucu dogan problemleri kabul etmeyerek
onlar1 inkar yoluna gider. Bu dogan problemleri ortadan kaldirabilmek i¢in olaylar1 hige
saymaya devam edebilir ve elinde var olan giicii etik dis1 kullanabilir (Colleman, 1987).
Yaptiklarini kabullenmek yerine onlar1 inkar ederek kendine inandirmaya ¢aligmaktadir.

Daimi takipgisi olan ¢alisanlar bu durumlari kabullenerek onu onaylamasi oOrgiit
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icerisindeki toksisitenin daimi olarak devam etmesi ve biiylimesine neden olmaktadir

(Gillaspie, 2009).

1.1.5.4. Orgiitsel Isleyis

Liderlik davraniglar1 yani sira orgiitsel bir igleyis Orgiit ici toksisiteyi ¢ikaran
sebeplerden olabilmektedir. Orgiit icerisindeki, islerin isleyisi, is tammlamalari,
sorumluluklarin ve yetkilerin belirlenmedigi durumlarda orgiit igerisindeki kisiler kendi
cikarlar1 ve istekleri dogrultusunda hareket etme egilimine sahip olmakta, bu durum da

toksisite ortaminin olugmasina sebep olmaktadir (Nelson ve Hogan, 2009).

Bu gibi orgiitlerde merkezi iyilestirme olay ve olgular karsisinda herkesin gorev
ve sorumluluk dagilimlarinin iyi yapilmasi gerekmektedir. Lider siirekli olarak orgiitsel
isleyis durumunu kontrol etmeli ve yonlendirme egilimde bulunmalidir (Gillaspie,

2009).

1.1.6. Toksik Liderligin ve Toksik Orgiitiin Belirtileri

Toksik liderlik belirtilerinin en biiyiikk gostergeleri tutum ve eylemlerle ortaya
cikmaktadir. Bu toksik liderlik gostergelerinin anlasilamamasi orgiit icerisinden
huzursuz ve kotii sonuclar doguracak bir zemin hazirlanmasina neden olur. Bu belirtiler
“negatif etkileme”, “ahlaki ¢oziilme ve diirtistliik durumunun diistik olmasi” ve “yiiksek
riskli tutumlar” olarak ifade edilmektedir (Gillaspie, 2009). Douglas ve Martinko’ya
(2001) gore, olumsuz durumlarda fazla tepki gosteren ve bu olaylarda fazla hassas olan
kisiler negatif etkilenme 6zelligine sahiptir ve toksik liderlik belirtilerinin bir gostergesi
durumundadir. Negatif duygulanma daha ¢ok bireylere diismanlik, endiseli gibi kotii

durumlar olusturarak karsimiza ¢ikmaktadir. Negatif duygulanmada liderler olumsuz

olgular karsisinda daha fazla hassas ve ¢ok daha tepkili davraniglar sergilemektedirler.

Ahlaki ¢oziilme durumunda lider, etik deger durumlarini yok sayip etikten uzak
bir tutum sergiler. Diiriistligiin diisitk olmas1 durumunda ise lider, kendi durumunu
diisiinerek o an i¢in durumu ortadan kaldirmak, kisiler arasinda esitsizlige yol agacak
davraniglar sergilemek ve kisilere kendi ¢ikarlari i¢in yalanlar sdylemek gibi durumlar
olusturur (Gillaspie, 2009). Yiiksek riskli tutumlar, lider iizerinde islevsellik
gostermeyen kisilige ait tutumlardir. Islevsellik gdstermeyen birgok tutum tiirii
bulunmaktadir. Bunlarin bazilar1 “panik, kuskucu, risk almayan, icine kapanik, bos

veren” gibi tutumlardir (Hogan ve Hogan, 2001).



16

Bazi orgiitlerin icerisindeki etkenler, orgiitiin var olan stratejisi, Orglitiin yapis,
hiikiim verme mekanizmasi, liderligi ve grup dinamikligi yoniinden etkili bir duruma
sahip olabilmektedir. Fazlaca yaygin olan bu durumlarn aciklamak ve tespit etmek
zorluyken, bu durumlar1 ortadan kaldirmak daha da zordur. Bu toksik orgiitleri
belirlemenin en 6nemli yolu bu belirtileri tanimayabilmektir (Kirbag, 2013). Negatif ve
toksisite icerisinde bulunan bir orgiitiin belirtileri asagidaki gibi siralanabilir (Kirbag,

2013):

e Erdemli olmak yerine siradanlik
e Korku ile yonetim

e Liderlerin kaybetmesi

¢ Yas ve cinsiyet kisitlamalari

¢ Yonetici degisimleri

¢ Calisanlarin karakter zafiyetleri

e Yasanmisliklarin tekrarlanmasi

1.1.7. Toksik Liderlerin Pesinden Ni¢in Gideriz?

Calisanlarin toksik liderlik ozelliklerine sahip liderlerin pesinden gitmesinin
sebepleri psikolojik ihtiyaglar ve fiziksel wvarliklarla ilgilidir. Calisanlarin igsel
durumlardan kaynakli psikolojik ihtiyaglarin1 ve kaygilarini ortadan kaldiracak lider
arayisina girmesiyle olusur. Bu bakimdan, ¢alisanlar is sahasinda kendini tam olarak
gostermesine izin veren, ¢alisma motivasyonu saglayan, is tatminini olumlu yonde

etkileyen bir liderin pesinde gitme egilimi gosterirler (Glincel, 2017).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin, ¢alisanlarin ihtiyaglarini saptayabilen bir
calisgma oldugu soylenebilir. Bu ihtiyag hiyerarsisine gore g¢alisanlarin ilerlemesi ve
ithtiyaclar sekillenmektedir. Bu hiyerarside, bilindigi gibi, ihtiya¢lar asagidan yukariya
dogru ilerler ve bu ilerleme tizerine insanlarin ihtiyaglari adina konusulabilinir. Lipman-
Blumen (2005b: 6) psikolojik ihtiyaglarin kiigiik yaslarda aile fertlerinin ve bireyin
cevresinde bulunan kisilerin biraktig1 izlerle ve bu ihtiyaglarin olgularin tam merkezinde
ve toplumda saygin bir kisilik olusturma gibi durumlarla ilgili oldugunu belirtmektedir.
Bu durumlarda bireyler kotii liderlerin etkisiyle giigsiizliik duyduklari igin bu psikolojik
ihtiyaglar1 ortadan kaldirabilmek adina var olan kotii liderlerin yolundan gitmeyi tercih

ederler. Katii liderler bireylere “secilmis” oldugunu hissettirerek giiven kazanirlar ve bu
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durumu iyi kullanarak takipgilerini kendi yoluna ¢ekebilmektedirler (Lipman-Blumen,
2005b: 7).

Disgsal ihtiyaglarimizda bu diinya iizerindeki diizensiz, belirsiz ve ekonomik bir
kaygi icerisinde yastyor olusumuz vardir. Bu kaygilar bizleri her ne durumda olursa
olsun zorunlu olarak kotii liderlerin peslerinden gitmemiz igin sebeplerdir. Bu
sebeplerle kotii liderler bu dilizensiz belirsiz ve ekonomik zorluklar1 ortadan
kaldirabilecegini vaat etmesi bizleri onlarin takipg¢isi konumuna getirmektedir. Bir diger
ihtiya¢ ise diinya iizerinde siirekli degisen bilgiler ve durumlar karsisinda bizlerin
karsisina c¢ikan firsatlarin bir anda farklilik gosterebilme durumundan kaynakli
ulasilabilecek giiclerin toksik liderler tarafindan iitopik bir sekilde bize aktarilmasiyla
ortadan kalkacagin1 inanip toksik liderlerin pesinden gidebilmemizdir. Bu {itopik
olaylar1 dyle konumlandirarak anlatirlar ki diinya iizerinde gili¢ kazanma istegimizin ve
bu olagan firsatlar {izerinde bizlerin konumunun daha iyi yerde olabilecegimizi

diisinmemiz toksik liderleri takip etmemizi giiglendirmektedir (McCleskey, 2013).

1.1.8. Toksik Orgiitiin Nitelikleri

Bir orgiitiin toksik orgiit olarak adlandirilabilmesi icin, Orgiit igerisindeki
iletisimde bireyler hakkinda kotii bilgilerin  olmas1 ve olumsuz sdylemlerin
gerceklesmesi gerekir. Boyle orgilitlerde c¢alisanlar is arkadaslarini, is havasini ve
ortamii bozacak tiirden davramis ve tutumlar sergiledigi goriilmektedir. Bu gibi
davranig ve tutum sergilemesi Orglit icerisinde yayilarak diger is arkadaslarimin bu

duruma dahil olmasiyla toksik orgiit olmasi i¢in yeterlidir (Bitirim ve Eginli, 2008).

Toksik bir orgiitte calisan bireylerin en belirgin 6zellikleri ¢alistiklarr orgiitte
cok uzun siireli kalmayacaklarini hissetmeleridir. Orgiit ierisinde calisanlar baslangic
olarak iyi sekilde karsilansalar da ilerleyen zamanlarda bu durumun bdyle olmadigini
hissederler. Boyle orgiitlerde calisanlar sadece islerin iiretiminde bir vasiflarinin oldugu
herhangi bir sekilde baska bir durumda kendilerini islerine bagli hissetmediklerini
anlarlar (Kirbag, 2013). Toksik orgiit icerisinde ¢alisanlar ya birbirleriyle hig¢ iletisim
kurmadan islerini devam ettirmekte ya da siirekli dedikodu tarzinda iletisim icerisinde
olup islerini Onemsemeyerek Orgiitii toksisitesini olusturmaktadirlar. Toksik orgiit
ikliminin hakim oldugu orgiitlerde c¢alisanlar, kizginlik, tiikkenmislik, bitkinlik gibi
birgok olumsuz duygu igerisinde bulunurlar ve bu duygu durumlariyla siirekli

cevrelendiklerini diisiiniirler. Bu olumsuz duygularin hakim oldugu orgiitler,
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calisanlarin motivasyonunu zamanla diigiirerek calisanlardan alinan performansi ve

orgiitiin verimliligini diistirmektedir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007)

Bir orgiit icerisinde bilgilerin akis1 formal olan kanallar ve dogal olan kanallar
ile iki sekilde gergeklestirilir. Formal olan iletisim kanali, ¢alisanlara bilgi aktarimi,
ikna edilmesi, amaclara yonelik yonlendirme gibi orgiit isleyisini etkileyecek temel
iletisim kanalidir. Dogal iletisim ise, kendiliginden ortaya c¢ikmaktadir ve c¢alisanlar
arasindaki kisisel iletisime dayanmaktadir. Her iki iletisim kanali da orgiit i¢in 6nem
tagimaktadir. Fakat dogal iletisim kanali baz1 durumlarda dedikodu/sdylenti ag1 olarak
kullanilarak orgiite dogrudan veya dolayli yoldan zarar vermektedir (Bitirim ve Eginli,

2008)

1.1.9. Toksisitenin Yayilmasi

Toksisite son zamanlarda, drgiitlerin baslica sorunlar arasindadir. Orgiitler bu
konu hakkinda onlem almaya calisgsa da bu konuda basarisiz olmaktadirlar. Bazi

durumlarda orgiit igerisindeki toksisitenin yayilma durumu olusabilir. Bunlar;

e Denetlenmeme,
e GOz yumma,
e Inkar edilme durumudur ve drgiit igerisindeki motivasyon ve is iiretimi {izerinde

olumsuz etki yaratir.

Toksik durumlarin denetlenmemesinde, orgiitiin tlimiinde tutum ve davranislar
olumsuz sekilde degisir, iiretim zarar goriir, ¢okiisler baslar ve yonetim kadrosu zarar
goriir. Bu durum, oOrgiit icerisindeki tiim olaylar1 direkt olarak etkiler ve orgilit toksik
liderler sebebiyle kor edilir. Bu kor edilme sonrasi yeterli denetimin olmamasi
nedeniyle toksisiteye ¢6ziim yolu aranmaz ve diger calisanlar da toksik lider ve
yoneticiler tarafindan kor edilir. Orgiitler bu durum karsisinda bazen basar1 sebebiyle de
orglitlin toksisitesini fark etmeyebilirler. Basariliyken hi¢bir calisanin sesi ¢ikmazken

basarisiz durumlarda sikayetler ve rahatsizliklar dillendirilmeye baslanir (Goldman,
2009: 190-192).

Kusy ve Holloway’e (2009: 7) gore toksisite ¢ok hizli ve diizenli olarak yayilma
egilimi gosterir. Orgiit icindeki toksisitede kendisine yer edindikten hemen sonra tiim

calisanlar tehdit altina girer.
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1.1.10. Toksik Liderligin Ozellikleri ve Davramslari

Orgiit igindeki toksik bir yonetim anlayisi umutsuzluk, sinirlilik, motivasyon
diistikligii, olumsuz iletisim nedenleriyle direkt sebebiyet vermektedir. Toksik liderler,
toksisite igerisine girmis bir Orgiit kiltliriiniin olusmasinda ve kontrol edilmesinde
onemli bir role sahiptir ve c¢alisanlar yonetimin denetlemesi agisindan endise
yasamamalar1 gerekmektedir. Toksik kurumlarda toksik 6zelliklerde bulunmayan
calisanlar ve buna ayak uydurmayanlarin orgiit icerisindeki aidiyet diizeyi ve is doyum
diizeyleri azalmakta isten ayrilma egilimleri artmaktadir (Appelbaum ve Roy-Girard,
2007).

Toksik bir ortamda, calisanlarin, yoneticileriyle aynm1 anlayista olmalar
durumunda 6diillendirilir, farkli bir tutumda olduklarinda ise cezalandirilirlar. Aym
zamanda kurumda her seyi kabullenip onaylayan oOdiillendirilip ve terfi ettirilirken,
sorgulayip ayni fikirde olmayan calisanlar kurum ve kararlardan miimkiin oldugunca

uzaklastirilirlar (Uzunbacak ve Uzun, 2019).

Wilson-Starks’a (2003) gére toksik lider tiirleri ii¢ ana 6zellige sahiptirler. ilki,
disiplinli kontrol anlayislariyla yaraticiligi baskilamaya ¢aligirlar. Kendisini dinleyen,
emirlerine uyan ve itaat eden calisanlar1 segerler. Ikincisi, iletisim yetersizlikleridir.
Disiplinli kontrol anlayisiyla insanlar1 birbirlerinden uzaklagtirirlar. Bilgi alisverisini
ellerine alarak olumsuz oOrgiit iklimi ve giivensiz ortam yaratirlar. Son olarak da,
giivensizlikleri sebebiyle kurum ve bireyler arasindaki bagi azaltirlar. Orgiitiin
verimligini arttirmak yerine giivensizlik nedeniyle baglar azalir ve ¢alisanlar birbirlerine

yabancilasir.

Toksik liderler ¢ok diisiinmeden kisa bir zamanda karar alirlar ve bu karar1 bir
sebep belirtmeksizin ¢ok cabuk degistirirler. Cogu zaman karar alirken sonucu
diiginmez ve her zaman dogru kararlar aldigini diisiinmektedirler. Toksik liderler,
kendilerini diigiinen ve orgiit igerisinde olumsuz Orgiit iklimi yaratacak davranmislar

sergilerler (Bitirim ve Eginli, 2008).

Appelbaum ve Roy-Girard’a (2007) goére toksik bir lider asagidaki davranis

bicimleri ile toksik bir kurum yapisi olusturabilir:

e Var olan her organizasyonun kontroliinde olmasini ister,

e Sorunlar agiga ¢iktiginda suglayacak biri veya suglular belirler,
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e Kendisi higbir zaman hata yapmaz her zaman ¢evresindekiler hatalidir,
e Dogru olan sartlar1 ve sebepleri gérmez,

¢ Olumlu bir durum olmadik¢a duygularini ifade etmekte zorlanir,

¢ Soru sormaktan ¢ekinir ve sadece kendi konusmak ister,

¢ Hi¢ kimseye giiveni yoktur,

¢ Calismaya her seyden daha fazla 6nem verir.
1.1.11. Toksik Calisanlar

Toksik liderlerin tutum ve davranmiglarina karsilik tepkisiz kalmak calisanlar
acisindan belirgin bir olgudur. Toksik liderlerin tutum ve davranislarina katki saglamak
toksik liderlere destek olmak ise farkli bir olgudur. Toksik liderler ile beraber is yiiriiten
ve is birligi igerisinde olan ¢alisanlar toksik c¢alisan konumundadir (Kellerman, 2008:
29).

Toksik c¢alisanlar, tutum ve davranislar ile yikici bir dongili olusturan c¢alisan
grubudur (Bektas ve Erkal, 2015). Orgiit igerisinde toksik ¢alisanlarm farkina varilmasi
oOrgiitiin maddi ve manevi anlamda zarar gérmesinin Oniine gecebilir (Frost, 2004). Bu
toksik calisanlarin tipik 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Bektas ve Erkal, 2015):

e Diisiik moral,

e Diisiik verimlilik,

e (Catismaya yonelik ve yikici davranislar,

e Olumsuz tutumlar,

¢ Olumsuz yorum ve sdylemler,

e Dedikodu ve saldirgan davranislar,

e Isteksiz ¢alisma ve ise devamsizlik,

e (Calisma arkadaslarina yardim konusunda isteksizlik,

e (Calisma arkadaslarina zorbaca davranislar (Bektas ve Erkal, 2015).

Yukaridaki tutum ve davranislar diger calisanlar acisindan olumsuz sonuglar
dogurmasina ragmen toksik ¢alisanlar bu tutum ve davraniglar1 orgiit icerisinde siirekli
tekrarladiklar1 goriilmektedir. Bu toksik calisanlar1 destekleyen 6zel baglantilar,

tanmidiklar ve Onemli islerde gorevlendirmeleri bu sebepten yetenekliymis algisi
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olusturmalart bu tutum ve davraniglar1 tekrarlamalarina sebep olmaktadir (Kusy ve

Holloway, 2009: 75).

1.1.12. Toksik Liderlik Boyutlari

Schmidt (2008) toksik liderligi: “Istismarci bir y&netim, otoriter liderlik,
narsizm, ¢ikarcilik ve degisken ruh hali” olmak iizere bes boyut altinda ele almaktadir.
Celebi ve digerleri (2015) ise Schmidt’in (2008) olgeginden yararlanarak yaptiklari
arastirmada toksik liderligi “degerbilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik ve olumsuz ruh hali”

olmak tizere dort alt boyut altinda toplamislardir.

1-Degerbilmezlik: Toksik olan liderlerin ¢alisanlar1 degerli gérmemesi, gegmis
hatalar1 yiiziine vurmasi ve kendilerine verimsiz olduklarini belirterek {istlerinde otorite
kurmaya c¢aligmasi olarak tanimlanabilmektedir. Lider calisanlar1 ile yalnizca mesai
icerisinde emir verici konusma tarzinda iletisim igine girerek mesai diginda iletisime

girmemesi ve esneklikten uzak olmasi bu boyut igerisine girmektedir (Demirel, 2015).

2-Cikarcilik: Celebi ve digerlerine (2015) gore, liderin yalnizca kendisine
faydas1 olacak astlara ayricalikli davraniglar sergilemesi, altinda calisanlarinin
emeklerini hice sayip iizerine yatarken kusur ve basarisizliklarin mesuliyetini altindaki
calisanlarinin {izerine yikmasidir. Keyfi tutum ve davranislar, yiikselme ve mevkiinin
onemsenmeyerek iistlerle iyi geginmek i¢in yapmacik tavirlar gosterilmesi de bu boyut

icerisine girmektedir.

3-Bencillik: Bitirim ve Eginli’ye (2008) gore, liderin narsistik kisiliginin bir
yansimasidir. Lider; kendini diger kisilerden daha yetenekli hatta kusursuz biri olarak
gorerek bulundugu pozisyonu ve daha iist makamlarda olmasi gerektigine inanmakta;

orgiit i¢cin vazgecilmez oldugunu diisiinmektedir.

4-Olumsuz ruh hali: Liderin bu olumsuz ruh hali; davraniglari, jest ve mimikleri,
ses tonu ile ig sahasina yansitmasi bu sebeple de calisanlarin liderin var olan ruh hali

nasil ise o sekilde davranmak durumunda kalmalar1 olarak tanimlanmaktadir (Celebi

vd., 2015).

1.1.13. Toksik Tletisim

Toksik iletisim, ana hatlartyla bir Orgiit icerisindeki ¢alisanlarin is ile

ilgilenmekten ¢ok, kisiler ile ilgilenerek zarar verme hedefi olan tutum ve davranislarin



22

timiidiir. Sozel olarak iletisimde dedikodu ve sdylentiler olarak agiklanmakta, s6zsiiz
olan iletisim ise olumsuz davraniglar ve verilen tepkiler olarak ifade edilmektedir.
Toksik iletisim, ¢alisanlarin giiven duygusunu, degerini, is ortakligini, is performansini

yipratan orgiitsel bir olaydir (Wilson, 2006).

Solmaz’a (2004: 33) gore, dedikodu ve soylentiler, resmi olmayan bilgiler
icermekte ve gelecek agisindan bilgi olarak kullanilmaktadir. Bir orgiitte dedikodu ve
sOylentilerin baslamasi i¢in ii¢ durumun olmasi1 gerekmektedir. Bunlar; bilgi eksikligi,
giiven duygusunun olmayisi ve ¢eligkilerdir. Toksik iletisim, kurumun tiimiine olumsuz
bir sekilde etki eden dedikodu ve sOylentileri i¢ine alan fakat bu durumlardan daha
fazlasini i¢eren olumsuz iletisim bi¢imidir. Bu dedikodu ve soylentiler kurum igerisinde
yayllmadan sonra entelektiiel giiveni ortadan kaldirdigi zaman toksik iletisime

doniistiigl belirtilebilmektedir (Eginli ve Bitirim, 2008).

Toksik tutum ve davranislarin yani sira Orgiit igerisinde toksik iletisimin
yayilmasinda toksik liderlerden ¢ok daha etkili olanlar toksik c¢alisanlardir. Toksik
calisanlarin 6zsaygr ve 0z farkindaliklari diger c¢alisanlara gore daha az oldugu
diisiniilebilmektedir. Genel anlamda toksik personelin, orgiit igerisinde kendilerinin iyi
olmadigin1 hissetmeleri, diger Orgiit ¢alisanlarin {izerindeki kontrol mekanizmalarini
kaybetme korkusuyla orgiit igerisinde toksik iletisim ortami olusturduklar
sOylenebilmektedir. Eger toksik c¢alisanlarin orgiit igerisindeki toksik iletisim ortami
yaratmalar1 goz ardi edilirse orgiit agisindan geri doniilmez maddi ve manevi zararlar
dogmasina sebep olabilmektedir. Toksik iletisim gosterebilecek calisanlarin belirli

karakteristik 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Frost, 2004; Wilson, 2006):

e s arkadaslar1 hakkinda kotii soylemler ve dedikodular ¢ikarmak,

Is disindaki kisilere drgiit hakkinda bilgiler vererek orgiitii kotiilemek,
Mobbing,

Is arkadaslarin1 kiigiimseyen tutum ve davramislar,

e Savunmaci kisilik yapist.

Orgiit icerisinde toksik iletisimi dnlemek igin yoneticiler her konuda iletisime
acik ve gozlemci olmalidir. Toksik iletisimle ilgili belirtilerin baslangicinda, ¢calisanlarla

konular dahilinde 6zel ve genel konusmalar yapilmalidir (Bitirim ve Eginli, 2008).
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1.1.14. Toksik Liderlik ile Calisan Performansi fliskisi

Yonetim tarzi olarak yonetsel zorbalik ile yonetim bigimi olusturan toksik
liderler, calisanlarin is performansi lizerinde negatif bir etki olusturarak onlan siirekli
olarak olumsuz degerlendirmekte ve Orgiit motivasyonunu, orgiite olan giiven ve
baglilig diisiirmekte, kisinin 6zel ve profesyonel hayatina zarar vermekte, ¢alisanlarin is
izerine yogunlasip liretken olmalarinin oniine gegmektedirler (Schyns ve Schilling,
2013). Toksik liderler islerini 6nemli ve hedefe ulasmak i¢in ¢aligmalar gosteriyormus
gibi goriinse de bu yolda astlarin1 ezmekte ve onlar1 hige sayarak bunu yapmaktadirlar
(Tepper, 2007). Giindiiz ve Dedekorkut’a (2014) gore ise toksik liderligin hakim oldugu
orgiitlerde hirsizlik, sabotaj, psikolojik problemler ve kurumun basarisizligl gibi

durumlar dogurarak c¢alisanlar iizerinde negatif bir alg1 ve tutum olusturmaktadir.

Toksik liderlik kavraminin son zamanlarda arttigi gozlemlenmektedir (Harris
vd., 2007). Liderler ¢alisanlarin1 yonlendirir ve koordine ederken hangi sebeple kotii
niyetli olarak bu olaylar1 gergeklestirdikleri arastirmasi gereken bir konudur. Liderlerin
toksik duruma ge¢melerinin sebeplerinden biri strestir. Liderler glinlimiiz sartlarinda
ekonomi ve ig diinyasinin stresi sebebiyle ¢alisanlarina bu durumu yansitabilmektedirler
(Burton vd., 2012). Bunlarin yani sira toksik liderin kotii niyetli davraniglarina sahsi
olarak caligana gostermesi gerekmez bir diger calisanina gosterilen olumsuz davranisi
veya bu gibi toksik iletisimi duymasi ayni etkiyi Orgiit icerisinde olusturmaktadir
(Harris vd., 2013).

1.1.15. Toksik Liderligin Toksisite Durumlarim1 Azaltma Yollar:

Liderler, ¢ogunlukla da sirket odakli liderler, iyi ve dogrucu bir lider veya
yonetici olabilme adina fazlasiyla 6neri altinda kalirlar. Fakat bu onerilerin cogunlugu,
liderlerin bastan itibaren degismesine baghidir ve biiyiik kismi da tarafli olanlar

soyutlayarak bu liderler {izerine daha fazla yogunlagmaktadir (Kirbag, 2018).

Problem, yetiskinlik zamaninda yenilenmenin zorlugu veya az karsilasilmasi
degildir. Bunun disinda liderler i¢in uygun oluyorsa degisiyor olmasidir. Koétii liderlerin
iyi bir lider olmaya yonelmesi i¢in () toksik liderlik maliyetinin iyi lider maliyetinden
daha fazla oldugunu ve (b) iyi liderligin getirdigi sonuglarin toksik liderlikten daha iyi
ve olumlu sonuglar olusabilecegini diisiinmeleri gerekir. Bu sonuglar izleyicilerin olaya

katildig1 yerdir. Izleyiciler, iyi lider olanlara 6diil ve kotii liderlere ceza sorumlulugu
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getirmedikleri siirece toksik liderligin Oniine gecilmeyecek ve tekrarlanacaktir

(Kellerman, 2008: 271).

Liderin etrafindakiler, liderin kusurlarin1 dile getirme konusunda c¢ekimser
davranmamalidir. Toksisisteyi azaltmak icin sunulan tavsiyeler, toksisite sorununa karsi
etkili olmaz. Ozellikle de, toksik liderlere zoraki alistirilmis ya da caydirilmis
izleyicilerle iliski icerisinde degildir. Fakat, toksik liderligin uyar1 olarak devamliligi

veya Orglitte hakimiyet kurdugu diger bir¢ok durumla iliskilidir (Gilbert vd., 2012).

1.2. Isten Ayrilma Niyeti

Giiniimiizde bireylerin hedefledikleri ya da genellikle ¢evreden etkilendikleri bir
is1, meslegi secip calisma hayatina basladiklar1 goriilmektedir. Calisma hayatina
baslayan birey is ortamindan etkilendigi gibi ¢evresini ve is arkadaslarini etkiler. Bu
etkilenme siiresince is ortamlarinda olumlu ve olumsuz durumlarin yasandigi da
bilinmektedir. Askin (2014) isten ayrilma niyetini, ¢alisanlarin ig sartlarindan memnun
kalmamalari durumunda gosterdikleri negatif ve pozitif bir durum olarak
nitelendirmektedir. Tiiziin (2007) ise isten ayrilma niyetini, bireylerin isten ayrilma

istegi olarak ifade etmistir.

Isten ayrilma niyeti goniilli ya da goniilsiiz bir sekilde olabilir. Chang ve
Chang’e gore (2008) goniillii isten ayrilma Orgiitsel veya bireysel faktorlerden
kaynaklanabilir. Goniilsiiz olarak isi birakma ise belli nedenler yiiziinden isten ¢ikarilma
ya da isten kovulmadir. Karatag’a (2013) gore, isten ayrilma niyeti, bireylerin is
yerindeki ¢alisma kosullarindan memnun olmama veya ¢alisilan boliimde rahat olmama

durumunda is birakmaya niyetlenilmesi veya diistintilmesidir.

Kurum iginde, calisanlarin beklentilerinin  karsilanmamasi durumunda is
tatmininde azalma ve is performansinda diisiis gibi durumlarla karsilasilmaktadir ve bu
isten ayrilma niyetine sebep olabilmektedirler. Personelin bu davranist kurum igerisinde
rahatsizlik duydugu bazi durumlar yiiziinden kurumdan kagmasi olarak diisiiniilebilir

(Eren, 2012: 405).

Gergek ve digerlerine (2015) gore, isten ayrilma niyetinin en Onemli
sebeplerinden birisi de isten alinan tatminin yeterli olmamasidir ve bu da ¢alisanlarin

isten ayrilmaya niyetlenmesinin baglamasina isarettir.
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1.2.1. isten Ayrilma Nedenleri

Isten ayrilma niyetinin kurumlarda oniine gecilebilmesi igin ilk basta isten
ayrilma niyetini etkileyen sebeplerin belirlenmesi ve bu yonde Onlemler alinmasi
gerekmektedir. Isten ayrilma niyetini etkileyen birgok sebep bulunmaktadir. Cotton ve
Tuttle’in (1986) arastirmalarina gore bu sebepler; gevresel, kisisel ve orgiitsel faktorler

olarak ii¢ baglik altinda ele alinmaktadir (Aslan ve Etyemez, 2015).

1.2.1.1. Cevresel Nedenler

Cevresel faktorler Orgiitiin ve yoneticinin beklentilerinin disinda gelisen, etki
alanimin belirgin olmadigt ve kontrol edilemeyen sebeplerdir. Bu sebeplerin
belirmesinde iilkenin i¢inde bulundugu sosyo-ekonomik durumlar ve politik ve sosyal
sebepler gosterilebilir (Kilig, 2004). Varol’a (2010) gore iilke ekonomisi, otomasyon,
farkli meslek gruplarinin 6n plana ge¢mesi gibi nedenler isten ayrilma niyetinde
cevresel nedenler olarak gosterilmektedir. Cevresel nedenlerin boyutlar1 kurumlarin

miidahale yapamayacagi kadar biiyiik olmaktadir.

1.2.1.2. Kisisel Nedenler

Kisiler herhangi bir kurumda calisma siirecine baslarken c¢esitli beklentiler
icerisine girerler. Kurumun ¢alisanina yarattigi imkanlar, ddiiller, egitim siirecindeki
faaliyetler, calisan1 tatmin eder ve calisan tlizerinde etkili olup c¢alisant kurumda
kalmalarin1 saglar. Kurumdan ayrilma ise, ¢alisanlarin bu beklentilerinin kurum

tarafindan karsilanmamasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Acar, 2017).

Yasam standartlarindaki farklilasmalar, is ile alakali iimitlere ve hedeflere
ulagilamamasi, farkli bir ise ilgi duyulmasi vb. sebepler ise isten ayrilmay: etkileyen
kisisel faktorlerdir (Yildiz, 2010). Aile iletisiminin zaman igerisinde farklilagmasi, yasin
ilerlemesiyle olusan problemler, egitim ve Ogretimin ihtiyacinin artmasi, birgok

psikolojik ve fiziksel sebepler isten ayrilmayi etkileyen kisisel faktorlerdir (Turan,
2017).

Yapilan bir arastirmada, yasin artmast, egitim seviyesinin yiikselmesi ve ¢alisma
stirelerindeki artigin isten ayrilma diislincesini azalttigi goriilmistiir (Sabuncuoglu,
2007). Hayden ve Madsen (2008) tarafindan yapilan bir aragtirmada ise yas1 kiigiik ve
egitim seviyesi yiiksek olan personellerin daha ¢ok is imkanlarina sahip olmasi

nedeniyle isten ayrilma diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Bireylerin evli veya c¢evrelerinde bakimini iistlendigi kisilerin olmasi isten
ayrilma disiincesini etkilemektedir. Calisan bir bireyin g¢evresine karsi sorumluluk
hissetmesi nedeniyle isten ayrilma disiincesi negatif bir sekilde etkilenmektedir
(Carike¢1 ve Celikkol, 2009).

1.2.1.3. Orgiitsel Nedenler

Orgiitler tarafindan olusan problemlerin calisanlarda isten ayrilma niyetine sebep
oldugu soylenebilir. Bu nedenler alan yazinda incelendiginde, Cekmecelioglu’na (2005)
gore isyerine ulasimdaki giicliik, is yiikiinilin fazlaligi, isin zorlugu ve iicretlendirmedeki

adaletsizlik isten ayrilma gostergesi olan orgiitsel nedenlerdir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen diger oOrgiitsel sebepler ise:
“Orgiite olan baglilik, isten alinan tatmin, orgiit ile 6zdeslesme, is agisindan olan giiven,
Orgiitiin var olan kiiltiirdi, orgiit icindeki iklim, is arkadasliklar1 ve yoneticiler ile olan
iligkiler, is ve is konumu agisindan olan beklenti ve talepler, kariyer gelistirme firsatlari,
otonomi, 6diillendirme durumlari, isin durumu, iicret durumu, tiikenmislik durumu,
stres sebepleri, ¢aligmanin bulundugu kosullar, orgiitiin adalet ve desteginin algis1 ve
egitim admna olan algilar, is saatleri, is yerinin fiziksel durumu, is yiikiine bagli olan
gelisme ve ilerleme olanaklari” olarak siralanabilir (Kaya ve Kiran, 2011; Aslan ve
Etyemez, 2015).

Isten ayrilma diisiincesi bazi nedenlerle orgiitten kaynakli bazi nedenlerle ise
orgiit i¢i calisanlardan kaynakli olabilir. Bunlara 6rnek olarak iicret azligi, caligma
sartlarinin  zorlugu, Orgiit igindeki iletisim eksikligi, lcretteki adaletsizlik vb. gibi
nedenler verilebilir (Simsek ve Aslan, 2012). Turan’a (2017) gore, orgiit igerisindeki
sebeplerin olusmasinda yoneticiler sorumlu olabildigi gibi ortadan kaybolmasinda da
etkili olabilmektedirler. Orgiit igi durumlarda ¢alisanin kendi istegiyle isten ayrilmasina
sebep olan durumlar da olusmaktadir. Bu durum, iistesinden gelinebilecek bir

problemdir.

Kurumlarin egitim faaliyetlerini 6nemsemesi ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerine etki etmektedir. Calisanlar kendilerini siirekli gelistiren ve deger katan

orgilitlere baglilik duymaktadirlar (Sabuncuoglu, 2007).

Bozyigit’e (2018: 27) gore, orgiit icerisinde yildirma davramislari kisilerin

orgiitsel acidan isten ayrilma nedenleri arasinda olabilmektedir. Yildirma (mobbing)
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tutum ve davramslari ¢alisma hayatinin her alaninda gerceklesebilmektedir. Orgiit
icerisinde yildirmaya maruz kalan c¢alisanlar bu davranislart psikolojik agidan

kaldiramayarak isten ayrilma egilimi géstermektedirler.

1.2.2. isten Ayrilma Niyetinin Sonu¢lar

Isten ayrilma niyetinin, kurum icerisinde birtakim sonuglar dogurdugu
diisiiniilmektedir. isten ayrilma niyetine yol agan nedenlerin ¢dziimlenmesi ile isten
ayrilma tutum ve davranislart 6nceden tahmin edilebilmektedir (Avcr ve Kiigiikusta,
2009). Isten ayrilma niyeti, calisanin isten ayrilma tutum ve davramslarini
olusturmaktadir. Isten ayrilma davranislarii belirlerken isgiiciindeki devir hizi,
kurumlar i¢in énemli ipuglar1 vermektedir. Ayni1 zamanda isglicii, kurumlar i¢in maliyet
belirlemede 6nemli bir unsur olusturmaktadir. Bu maliyet 6gelerinden bazilari: ise kabul
edilme maliyeti, siire ve egitim maliyetleridir (Kizildag, 2015). Avci ve Kiiglikusta’ya
(2009) gore de isten ayrilma niyeti siirecinden sonra meydana gelen bu tutum ve
davraniglarin Orgiit agisindan belli maliyetleri bulunmaktadir. Bu maliyetler kurum

acisindan olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.

Isten ayrilma niyetindeki siirecler sonucunda isten ayrilma davranist
gerceklesmektedir. Siirecler, islerin degerlendirme siireci, isten alinan tatminin
azalmasi, isten ayrilma diisiincesine girmesi, isten ayrilma siirecinin olumlu ve olumsuz
yanlarinin karsilagtirilmasi, farkli is olanaklariin arastirilmasi ve degerlendirilmesi, var
olan i1s ve farkli alternatiflerin karsilastirilmasi, isten ayrilma niyeti olusumu ve isten

ayrilma siirecinin gerceklesmesi stiregleri meydana gelmektedir (Giirpinar, 2006).

Isten ayrilma niyeti sonunda karsilasilan en belirgin sonuglardan biri isgiiciiniin
devir hizindaki artistir. Bu durum orgiit agisindan olumsuz sonuglar dogurmaktadir.
Karsilasilan bu sonuglarm 6rgiit icin dolayli veya dogrudan etkileri bulunmaktadir. Is
konusunda tecriibeli ¢alisanlarin kaybedilmesi Orgiit i¢i verimliligi azaltmakta ve
calisanlar {lizerinde olumsuz etki yaratmaktadir. Ayni zamanda, isten ayrilma
diisiincesinde olan g¢alisanlarin isleri isteksiz ve diisiik verimlilikte yapmasi1 da orgiit

igindeki iretimin kalitesini etkilemektedir (Poyraz ve Kama, 2008).

1.3. Toksik Liderlik ile Ilgili Yapilan Arastirmalar

Izgiiden ve digerlerinin (2016) yaptig1 arastirmada calisanlarin hangi toksik

liderlik davraniglarina daha fazla maruz kaldiklar1 tespit edilmeye calisiimistir.
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Aragtirmanmn katilimeilarmi Isparta ilinde bulunan Siileyman Demirel Universitesi
Hastanesi’nde galisanlar olusturmustur. Elde edilen bulgularda toksik liderlik tiiriiniin
narsist liderlik oldugu ancak genel olarak toksik liderlik davranmis diizeyinin diisiik
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

Bakan ve Yilmaz (2019) toksik lider davranislarinin tiikenmislige bir etkisinin
olup olmadigini belirlemek i¢in Kahramanmaras ilinde faaliyet gosteren tekstil ve metal
mutfak sanayisi isletmelerinde calisan 261 katilimci iizerinde arastirma yapmuistir.
Arastirma sonucunda hipotezlerin kabul edildigi ve c¢alisanlarin toksik liderlik
algilarinin tilkenmislik algilarin1 anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Kahveci ve digerleri (2019) okul yoneticilerinin toksik liderlik davranislari ile
Ogretmenlerin  Orgiitsel ~ baghliklar1  arasindaki  iliskiyi  ortaya  ¢ikarmayi
amaclanmiglardir. Rize il merkezindeki ilkogretim okullarinda gorev yapan 291
ogretmenin katildigi arastirmanin sonucunda dgretmenlerin toksik liderlik algilarinin
diisiik, orgiitsel bagliliklarinin orta derecede oldugu sonucuna varilirken bu iki degisken
arasinda negatif yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Ogretmenlerin toksik liderlik ve orgiitsel baghlik algilarinin yas degiskenine gore
farklilastig1; cinsiyet, medeni durum, brang ve hizmet yili degiskenlerine gore
farklilagsmadigr goriilmistiir. Ayrica toksik liderlik davraniginin Grgiitsel bagliligin
onemli bir yordayicisi oldugu ortaya ¢cikmistir.

Uzunbacak ve Uzun (2019) “Toksik liderligin c¢alisanlarin tiikenmislik
diizeylerine etkisi” adli galismada olumsuz etkilere sebep olan toksik liderlik ile
tikenmislik arasindaki iliskiyi ele almislardir. Arastirmaya Denizli ilinde faaliyet
gosteren li¢ tekstil firmasinda calisan 241 mavi yakali ¢alisan dahil edilmistir. Toksik
liderligin dogrudan davranis tarziyla ilgili oldugu degerlendirilen koétii davranan lider ve
otokratik liderlik boyutu ile tiikkenmislik algilar1 arasinda iligki bulunmustur. Buna gore,
calisanlarin liderlerinin kotii davrandigini ve otokratik tarzda yonetim sergiledigini
yiiksek diizeyde algilamalar1 durumunda tiikenmislik diizeyleri de yiikselmektedir.
Kisilik 6zelligi olarak degerlendirilebilecek diger toksik liderlik boyutlar1 ile

calisanlarin tiikenmislik diizeyleri arasinda bir iligki bulunamamustir.

Eris ve Orun (2020) “Toksik liderlik bir ¢iktis1 olarak orgiitsel baghlik” adli
calismada banka calisanlarinin orgiitsel baglilik seviyesi, yoneticilerin toksik liderlik
seviyesi, bunlarin birbiriyle iligskisi ve birbirine olan etkisini demografik 6zellikler

acisindan incelemislerdir. Arastirma, Dogu Anadolu Bolgesi’nde bulunan bir kamu
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bankasinda gérev yapan 302 banka ¢alisani iizerinde yapilmistir. Aragtirmada, toksik
liderlik ve orgilitsel baglilik arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Banka calisanlarinin algilarina gore yoneticilerin toksik liderlik diizeyi

arttikca ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyinin de azaldigi goralmistiir.

Zagross ve Jamileh’in (2016) yaptig1 bir ¢alismada toksik liderlik ile is stresi
arasindaki iligki arastirilmistir. 212 kisinin katildigr arastirma sonucunda algi
bakimindan toksik liderlik ile is stresi arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Toksik

liderlige maruz kalan ¢alisanlarin is stresini daha fazla oldugu belirlenmistir.

Malik ve digerleri (2018) toksik liderlik ile duygusal tiikenme arasindaki iliskiyi
aragtirtlmislardir. Pakistan’daki bir tekstil fabrikasinda calisan 262 kisi arastirmaya
katilmistir. Arastirma sonucunda toksik liderlik davranislarinin ¢alisanlarda duygusal

tilkenmeye sebep oldugu saptanmustir.

Bhandarker ve Rai (2019) toksik liderligin duygusal durum bozuklugu
tizerindeki etkilerini incelemislerdir. Arastirmaya Hindistan’daki bir kamu kurulusunda
calisan 570 kisi katilmistir. Aragtirma sonucunda toksik liderligin duygusal anlamda
durum bozukluguna yol agtig1, calisanlarin 6zgiiven yetersizligine sebep oldugu ve is

veriminin diistiigli saptanmustir.
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1. BOLUM

2.1. GEREC ve YONTEM

Aragtirmanin bu boliimii iki kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda arastirmanin
gerekeesi; onemi, amag ve kapsami, arastirma problem climleleri ve arastirma modeli,
ikinci kisimda ise arastirmanin yontemi; evren ve 6rneklem, 6rnekleme yontemi, veri
toplama aracglarinin yapist ve soz konusu araglarin giivenirlilik diizeyleri, verilerin
analizi ve arastirmanin varsayimlari ve sinirliliklar1 gibi aragtirmada izlenen yontemden

bahsedilmistir.

2.1.1. Gereg

Bu baslik altinda arastirmanin 6nemi, amaci, kapsami Ve arastirmanin problem

climlelerine yer verilmistir.

2.1.1.1. Arastirmanin Onemi

Ozel spor salonu antrendrlerinin yoneticileri tarafindan toksik davramislara
maruz kalip kalmadigi, toksik davramiglara maruz kalinmis ise farkina varilip Oniine
gecilebilmesi, spor salonu igerisindeki olusabilecek toksisite ortamini ortadan
kaldirilmasi ve yoneticilerin toksik (zehirli) davranislarinin tespit edilmesinin 6zel spor
salonlar1 agisindan dnemli ve olumlu katkilar saglayacag: diisiiniilmektedir. Ulusal alan
yazinda Spor Bilimleri literatiiriine bakildiginda toksik liderlik iizerine arastirmaya
rastlanamamis olmasi bu ¢alismadan elde edilen bulgularin alan yazina katki saglamasi

acisindan 6nem tasimaktadir.

2.1.1.2. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Arastirmanin birincil amact Tiirkiye’de bulunan 6zel spor salonlarinda c¢alisan
antrendrlerin yoneticilerini algiladiklart toksik liderlik diizeyleri ile antrendrlerin isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin tespiti olmakla beraber, s6z konusu iligkinin
cinsiyet, yas, egitim durumu, gelir diizeyi ve sahip olunan antrenérliik belgesi sayisina
gore farklilasip farklilasmadigi da arastirma kapsaminda tutulmustur. Diger yandan
antrendrlerin algiladiklar1 toksik liderlik diizeyinin cinsiyet, yas, egitim ve sahip
olduklar1 belge sayisina gore algilarinin degisip degismedigi de kontrol altinda
tutulmustur. Bu dogrultuda, arastirmada bagimsiz degisken olan toksik liderlik algist ve

bagimli degisken isten ayrilma niyeti arasindaki iligki cinsiyet, yas, egitim durumu, gelir
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diizeyi ve sahip olunan belge sayisi degiskenleri moderatorliigiinde incelenmis, toksik
liderlik i¢in belirlenen cinsiyet, yas, egitim ve sahip olunan belge sayis1 degiskenleri de

kontrol degiskenleri olarak belirlenmistir.

2.1.1.3. Arastirmanin Problem Ciimleleri

Arastirma amaglari dogrultusunda olusturulan problem ciimleleri asagidaki
gibidir;
Problem ciimlesi 1: Yoneticilerin toksik davramislari ile antrendrlerin isten

ayrilma niyetleri arasinda iligki var midir?

Problem ciimlesi 2: Kadin ve erkek antrendrlerin yoneticilerinin toksik liderlik

davraniglarina yonelik algilar1 farklilagsmakta midir?

Problem ciimlesi 3: Farkli yas gruplarindaki antrendrlerin yoneticilerinin toksik

liderlik davraniglarina yonelik algilar farklilasmakta midir?

Problem climlesi 4: Farkli egitim seviyesindeki antrendrlerin yoneticilerinin

toksik liderlik davraniglarina yonelik algilar1 farklilasmakta midir?

Problem ciimlesi 5: Farkli gelir diizeyindeki antrendrlerin yoneticilerinin toksik

liderlik davranislarina yonelik algilar1 farklilagsmakta midir?

Problem ciimlesi 6: Farkli sayida belge sahibi antrendrlerin yoneticilerinin toksik

liderlik davranislarina yonelik algilar farklilasmakta midir?

Problem climlesi 7: Kadin ve erkek antrendrlerin isten ayrilma niyet diizeyleri

farklilasmakta midir?

Problem ciimlesi 8: Farkli yas gruplarindaki antrendrlerin isten ayrilma niyet

diizeyleri farklilagsmakta midir?

Problem climlesi 9: Farkli egitim seviyesindeki antrenorlerin isten ayrilma niyet

diizeyleri farklilagsmakta midir?

Problem ciimlesi 10: Farkli gelir diizeyindeki antrendrlerin isten ayrilma niyet

diizeyleri farklilasmakta midir?

Problem cilimlesi 11: Farkli sayida belge sahibi olan antrenérlerin isten ayrilma

niyet diizeyleri farklilagmakta midir?
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2.1.2. Yontem

Bu baslik altinda, arastirmanin evreni ve Orneklemi, arastirmanin Ornekleme
yontemi ve veri toplama araglari, veri toplama yontemi, verilerin analizi, arastirmanin

varsayim ve sinirliliklar1 yer almaktadir.

2.1.2.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin ¢alisma evreni, 2019-2020 yillarinda Tirkiye’deki 6zel spor
salonlarinda c¢alisan antrenorlerden olusmaktadir. Evrenin bu sekilde belirlenmesinin
temel amaci evren biiylikligliniin olabildigi kadar biliyiilk sayida hesaplanarak,
bulgularin evreni temsil etme giicliniin arttirilmasi hedeflenmistir. Arastirmanin
orneklemi ise, 6zel spor salonlarinda calisan 135 erkek, 90 kadin olmak iizere toplam
225 antrenorden olusmaktadir.

Calismanin 6rnekleminin belirlenmesinde amagsal (monografik) ornekleme

se¢im yontemi kullanilmugtir.
2.1.2.2. Arastirmanin Ornekleme Yéntemi

Aragtirmanin Ornekleme yonteminde, evren sayisinin tam olarak bilinmedigi
durumlarda gerekli evren Orneklem sayisi ele alinarak asagidaki formiil ile

hesaplanmustir;

_t%p.q  (1.96%)(0.5)(0.5)

dz 0.0752 170

Burada n gerekli minimum o6rneklem sayisi, N evren sayisi t t tablo degeri
(t(0.05)=1.96), d goze alinan sapma %?7.5 (d=0.075), p olayin goriilme sikl1g1 (0.5) ve
q olayin goriilmeme sikligi (0.5) olarak tanimlanmaktadir. p ve q degerleri
bilinmediginden p=q=0.5 esitligi orneklem sayisin1 hesaplamak i¢in kullanilabilir

(Ozdamar, 2003: 116-118).

Formiil uygulandiginda hesaplanan gerekli Orneklem sayis1 170 olarak
hesaplanmistir (n=170). Olgek formu gevrimici ortama aktarilmis ve 233 adet veri elde
edilmistir. Eldeki veriler blok cevaplar bakimindan incelenmis 8 veri elenerek 225 veri

ile calismaya devam edilmistir.

Ornekleme vyeterliligi degeri Kaiser Meyer Olkin ile Bartlett kiiresellik test

istatistikleri denetlenmistir. Kaiser Meyer Olkin Ornekleme yeterliligi Olgiisii k
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maddeden olusan dlgegin olgusunu Slgmedeki yeterliligini belirtir. Olgiilmek istenen
olgu i¢in ¢ok sayida farkli sorulardan olusan Glgekler gelistirilebilir. Mevcut 6lgek bu
Olcekler dogrultusunda hangi degere sahiptir. Kaiser Meyer Olkin ornekleme yeterliligi
degeri, k maddeden olusan mevcut 6rnegin olgusunu o6lgmedeki benzerlerine gore
yeterliligini ortaya koyan bir degerdir. Degerin 0.5’den biiyiik olmasi1 gerekir. Deger 1’e
yaklastikca mevcut Olgegin olgusunu olgmede yiiksek yeterlilikte bir 6lgek oldugu
gosterir (Ozdamar, 2016: 150).

Bartlett kiiresellik testi ise mevcut 6lgegin maddelerinin birbiri ile iliskili olup
olmadigini, 6l¢egin en azindan bir ya da daha fazla alt boyuttan olusup olusmadigini
belirler. Bartlett kiiresellik testi olasilik degeri p>0.05 ise Ol¢ekteki maddelerin
birbirinden bagimsiz olduklar ya da yeterli korelasyon diizeyinde olmadiklari anlamina
gelir. P<0.05 diizeyi ise Olg¢egin olgusunun alt boyutlarini 6l¢gmede etkin oldugu
anlamina gelir (Ozdamar, 2016: 151).

2.1.2.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 olarak “Kisisel Bilgi Formu”,
“Toksik Liderlik Olgegi” ve “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” kullanilmustir.

Aragtirmanin veri toplama aract olarak kullanilan olceklerde “kesinlikle
katilmryorum” ve “kesinlikle katiliyorum” arasinda olan besli Likert Olcegi
kullanilmistir ~ (Kesinlikle — Katilmiyorum=1, Katilmiyorum=2, Kararsizim=3,
Katiliyorum=4,  Kesinlikle —Katiliyorum=5).  Olgekler ~ ortalama  puan ile
degerlendirilmekte ve Olceklerden alinan en yiiksek puan katilimcilarin  puan

derecelerini ifade etmektedir.

2.1.2.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formu cinsiyet, yas, egitim durumu, gelir durumu ve antrendrlerin

sahip oldugu belge sayisi ile ilgili sorular igermektedir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin %40°1 kadin, %60’1 ise erkek antrendrlerden
olugsmaktadir. Antrendrlerin yas gruplarina gore dagilimlari incelendiginde %49.3’{iniin
25 yas ve alt1, %31.6’smin 26-30 yas arasinda, %19’unun 31 yas ve lizeri antrendrden
olustugu goriilmiistiir. Antrendrlerin gelir durumuna goére dagilimlart incelendiginde,
%25.1’inin 1000 TL ve alt1, %52.9’unun 1001-2500 TL arasi, %22’sinin 2501 TL ve

tizeri gelir durumuna sahip oldugu, egitim durumlarina gore ise, %28.4’linlin lise,
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%62.7’sinin lisans, %7.6’sin1n lisansiistii ve %1.3 diger egitim durumuna sahip oldugu

goriilmektedir.

Arastirmaya dahil edilen antrenérlere ait bilgilere iliskin dagilimlar Tablo 1°de

Ozetlenmistir.

Tablo 1. Antrendrlerin Kisisel Bilgi Formuna Iliskin Dagilim

n %
Cinsiyet Kadn 90 40.0
Erkek 135 60.0
Toplam 225 100.0
Yas 25 Yas ve Altt 111 49.3
26-30 Yas Arast 71 31.6
31 Yas ve Uzeri 43 19.
Toplam 225 100.0
Gelir 1000 TL ve Altt 56 25.1
1001-2500 TL Aras1 118 52.9
2501 TL ve Uzeri 49 22.0
Toplam 225 100.0
1000 TL ve Altt 56 25.1
Egitim Durumu Lise 64 28.4
Lisans 141 62.7
Lisanstistii 17 7.6
Diger 3 1.3
Toplam 225 100.0

Antrenorlerin farkli branslarda sahip olduklari belgelere dair dagilimlar1 Tablo

2’de sunulmustur.

Tablo 2. Farkli Branglarda Sahip Olunan Belgelere iliskin Dagilim

Belge n %
Fitness 123 54.7
Wellness 52 23.1
Reformer 35 15.6
Spinning 18 8.0
Kick Boks 8 3.6
Pilates 4 1.8
Yoga 3 13
Diger 7 2.8

Antrendrlerin sahip olduklart belge sayilart incelendiginde, %54.7 sinin fitness,
%23.1’inin wellness, %15.6’smin reformer, %8’inin spinning, %3.6’sinin kick boks,
%1.8’inin pilates, %1.3’linlin yoga ve %2.8’inin diger branslardan antrendrliik
belgelerine sahip olduklar1 gériilmiistiir.

Arastirmaya katilanlarin antrendrliik belgesi olup olmadigi durumu gruplara
ayrildiginda %22.7’sinin belgesinin olmadigi, %68’nin 1-2 belgeye sahip oldugu ve
%9.3’linlin de 3-4 belgeye sahip oldugu goriilmiistiir. Sahip olunan antrendrlilk

belgelerine iliskin yapilan grup dagilimlar1 Tablo 3’te goriilebilir.
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Tablo 3. Antrenérlerin Sahip Olduklar: Belge Sayilarina Iliskin Dagilimlar

Belge Sayisi n %
Belgesi Yok 51 22.7
1-2 Belge 153 68.0
3-4 Belge 21 9.3
Toplam 225 100.0

2.1.2.3.2. Toksik Liderlik Ol¢egi

Ozel spor salonlarinda calisan antrendrlerin toksik liderlik algisin1 6lgmek icin
orijinali Schmidt’e (2008) ait olup Celebi vd., (2015) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 30
maddelik “Toksik Liderlik Olgegi” uygulanmistir. Toksik liderlik dlgegi 4 alt boyuttan
(deger bilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik ve olumsuz ruh hali) olusmaktadir. Asil ¢aligmada
Olgegin giivenirlik katsayilari alt boyutlari igin; “deger bilmezlik” .92, “bencillik” .93,
“cikarciik” .94, “olumsuz ruh hali” .89 ve toplam katsayr igin ise .96 olarak

bulunmustur.

2.1.2.3.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Ozel spor salonlarinda ¢alisan antrendrlerin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek igin
orijinali Camman vd.’ye (1983) ait olup Giirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan alt boyutu bulunmayan 3 maddelik “isten Ayrilma Niyeti Olgegi”

uygulanmustir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 asil ¢alismada .90 olarak bulunmustur.
2.1.2.4. Kullamlan Ol¢iim Araclarimin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Olgeklerin yapisal gecerlilik dzelliklerine dair bulgularin incelenmesi amaciyla

acimlayici faktor analizleri uygulanmigtir.

Acimlayict faktdr analizi, arastirmacinin tek bir veri setindeki hangi
degiskenlerin bir digerlerinden nispeten bagimsiz olarak tutarli alt kiimeleri
olusturdugunu kesfetmeye ilgi duydugunda kullandig: istatistiksel bir tekniktir. Birbiri
ile iligkili olan, fakat biiylik dlclide degiskenlerin diger alt kiimelerinden bagimsiz olan
degiskenler, faktorler olarak birlestirilirler. Faktorlerin degiskenler arasindaki
korelasyonlar1 olusturan temel siiregleri yansittiklar1 diisiiniiliir. Mevcut veri ile yapilan
acimlayic1 faktor analizi sonucu elde edilen faktorlerin Olgeklerin orijinal faktor
yapistyla Ortiismesi Olcekler icin yapisal gecerliligin saglandigin1  gdstermektedir

(Tabachnick ve Fidell, 2013: 612).
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Acimlayici faktor analizi sonucu elde edilen 6lgme araci yapilarin giivenirlilik
diizeylerinin belirlenebilmesi amaciyla Cronbach’s Alpha giivenirlilik katsayilar
hesaplanmistir. Cronbach’s Alpha bir 6lgekteki sorularin varyanslariin toplami, genel
varyansa boliinerek elde edilir. Alfa katsayisi ile bir 6lgekteki sorularin, belirli gruplar
halinde, tiirdes bir yapiy1 olusturup olusturmadiklart belirlenmeye c¢alisilir ve 0 ile 1
arasinda deger alir. Alfa degerinin negatif ¢ikmasi, giivenirliligin bozuldugu anlamina
gelir. Sosyal bilimlerde Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayis1 Tablo 4’te belirtilmistir
(Karagoz, 2016: 941).

Tablo 4: Cronbach’s Alpha Referans Degerleri

Aralik Giiven Diizeyi
Alpha <0.50 Yetersiz Giivenirlilik Diizeyi
0.50<Alpha<0.70 Genel Kabul Goéren Giivenirlilik Diizeyi
0.70<Alpha<0.80 Iyi Derecede Giivenilir
0.80<Alpha<0.90 Cok Iyi Derecede Giivenilir
0.90<Alpha Miikemmel Derecede Giivenilir

Ayn1 zamanda ideal faktor sayilarinin ve yapilarinin belirlenebilmesi amaciyla
temel bilesenler yontemi ve varimax dondiirme teknigi ile faktor analizi uygulanmistir.
Aciklanan yigimli varyans orani kriteri ¢ergevesinde aciklanan yigimli varyans orani
incelenmis faktorler tarafindan agiklanan yigimli varyans oraninin %50 ve tizeri oldugu
faktor yapilarmin olguyu olgme yeterliligini sagladigina karar verilmistir. Faktorler
tarafindan aciklanan varyans oranmin yeterli oldugu 6l¢ek yapilarinda birlikte faktor
olusturan maddeler incelenmis, orijinal Ol¢ekten sapan maddeler 6l¢ek disinda
birakilmak suretiyle 6lgeklerin orijinal yapisina kavugmasi saglanmistir. Diger yandan
maddelerin faktdr puanlari incelenerek faktdr puanlariin 0.5’in altinda olmamasi ve bir

maddenin birden fazla faktore 0.10 fark ile yaklagmamasi saglanmistir.

Toksik Liderlik Olgegi’nin orijinalinde bulunan 14. sorudaki “Okulun gelecegi
ve gidisatimin ancak onunla iyiye gidecegine inanir” ifadesi “Spor salonunun gelecegi

ve gidisatinin ancak onunla iyiye gidecegine inanir” olarak degistirilmistir.

Toksik Liderlik Olgegine uygulanan agimlayici faktdr analizi sirasinda bazi
maddelerin orijinal 6lgekteki boyutlarindan farkli boyutlarda yer aldigi goériilmiis ve bu
maddeler teker teker cikrilarak faktor analizi tekrarlanmistir. Bu analiz tekrarlari
esnasinda bazi maddeler orijinal O6l¢ekteki boyutlara donerken 3., 4., 17. ve 24.
maddeler 6l¢ek disinda birakilmistir. Bahsi gecen maddeler dlgek disinda birakildiktan

sonra 6l¢ege uygulanan nihai faktor analizi sonuglar1 Tablo 5’teki gibidir.
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Tablo 5. Toksik Liderlik Olgegi Acimlayict Faktor Analizi Sonuglart

Madde

Boyut

2

3

4

Aciklanan
Varyans Kiimiilatif Varyans

7.Calisanlarina pek deger vermez.

11.1letisimi emirler seklindedir.

1.Caliganlarini kiiglimseyen tavirlar sergiler.
5.Calisanlarinin gegmis hatalarii/yanliglarini
onlara sevimsizce hatirlatir

10.Calisanlarina karsi neredeyse hi¢ esnek
degildir

9.Calisanlarinin yeni
yollar/yaklagimlar/yenilikler denemelerine pek
izin vermez.

2.1s disinda calisanlariyla iletisimde/baglantida
olmayi istemez.

6.Calisanlarina islerinde yetersiz olduklarini
sOyler

.696
.690
.670

.583

571

.570

.553

512

33.169 33.169

20.Kendi bagarisizliklarini ¢alisanlarina yiikler.
23.Sadece bir sonraki ¢ikari i¢in igini kusursuz
yapmaya ¢alisir.

22.0na ait olmayan bagarilarim
artilarini/getirilerini kendine alir.

21.Sadece ona getirisi olan kisilere ayricalikli
davranir.

19.Calisanlarmin yaptig1 hatalarda
sorumlulugu paylasmayi reddeder.
18.Ustlerine iyi goriinmek i¢in yapmacik
tavirlar sergiler.

25 Kisisel ¢gikarlarini 6nde tutar.

.685
.647

.625

.608

.590

529
519

8.303 41.472

30.0Olumsuz ruh hallerinde (kizgin, sikintily,
moralsiz) kimse ona yaklagmak istemez.
29.Calisanlar, onun ruh haline gore hareket
ederler.

26.0nun o anki ruh hali is ortaminin
iklimini/havasini belirler.

27.0lumsuz ruh halini/hallerini ses
tonuna/siddetine yansitir
28.Davraniglarinda dengesizlik/degiskenlik
vardir.

.840

.818

.783

.603

.593

7.966 49.438

16.Miikemmel bir kisi olduguna inanir.
13.Bulundugu konumu (hatta daha st
makamlar1) fazlasiyla hak ettigine inanir
12.Cok seyi hak eden biri olduguna inanir.
15.Digerlerinden daha yetenekli oldugunu
diigtinir.

14.Spor salonunun gelecegi ve gidisatinin
ancak onunla iyiye gidecegine inanir

765
735
.693
.692

.630

5.012 54.450

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olciitii
Yaklasik Ki-Kare

Bartlett Kiiresellik Testi

sd

.893
2454.060
300
0.000

KMO istatistigine gore Olgek Ornekleme yeterliliginin yiliksek oldugunu

goriilmektedir (KMO>0.80). Diger yandan Bartlett kiiresellik testi anlamlilik degerine

gore ise Olcekte yer alan maddeler %1 anlamlilik diizeyinde bir olguyu agiklamak iizere

yeterli korelasyon iliskisi igindedirler (p<0.01). Olgekte kalan maddelere ait faktor

yiikleri incelendiginde tiim maddeler i¢in hesaplanan faktér puanlarinin 0.5’in ilizerinde
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oldugu goriiliir. Olgek varyansmin 4 boyut tarafindan agiklanma oram ise yaklasik
%54°diir. Daha agik bir ifade ile varyansin yarisindan c¢ogu boyutlar ile
aciklanabilmektedir. S6z konusu bulgular 6l¢egin disarida birakilan 5 adet maddeden
sonra yapisal gecerlilik gosteren bir 6lgme araci yapisina kavustugunu gostermektedir.
Agimlayict faktor analizi sonucu elde edilen nihai boyut ve 6l¢ek yapilarina uygulanan

Cronbach’s alpha giivenirlilik analizi bulgular1 Tablo 6’daki gibidir.

Tablo 6. Toksik Liderlik Ol¢egi Giivenirlik Istatistikleri

Olgek/ Alt boyut Madde Sayisi Cronbach’s Alpha

Toksik Liderlik 25 0.910
Deger Bilmezlik 8 0.822
Bencillik 5 0.795
Cikarcilik 7 0.833
Olumsuz Ruhsal durum 5 0.844

Olgegin Cronbach’s alpha giivenirlik katsayilar1 Tablo 4’te belirtilen araliklar
incelendiginde “deger bilmezlik”, “cikarcilik” ve “olumsuz ruhsal durum” alt boyut
degerlerinin cok iyi, “bencillik” alt boyutunun iyi, Toksik Liderlik Olgegi’ne ait degerin

ise miikemmel derecede giivenilir oldugu goriilmektedir.

“Isten Ayrilma Niyeti Olcegi”ne uygulanan agimlayici faktdr analizi sonucunda
Olgegin orijinal yapisindaki gibi tek boyutlu oldugu, tiim maddelerinin yeterli faktor
puanina sahip oldugu ve varyans agimlayicihigmin yeterli oldugu goriilmiistiir. Olgege

uygulanan agimlayici faktor analizi bulgulari Tablo 7°deki gibidir.

Tablo 7. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi A¢imlayici Faktdr Analizi Sonuglar

Madde Boyut Aciklanan
1 Varyans
2.En geg bir y1l i¢erisinde bu kurumdan ayrilmig olmay1 planliyorum. 899
1.Hali hazirda kendime yeni bir is artyorum. 893 77.650
3.Daha iyi bir is buldugum zaman bu kurumdan ayrilmayi diigiiniiyorum. 851
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olciitii 723
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki- 306.205
Kare
S.D 3
p .000

KMO istatistigine gore isten ayrilma niyeti Olgegi Ornekleme yeterliliginin
yiiksek. (KMO>0.70), Bartlett kiiresellik testi anlamlilik degerine gore ise oOlcek
maddeleri %1 anlamlilik diizeyinde bir olguyu agiklamak iizere yeterli iliski i¢indedirler

(p<0.01). Madde faktor yiikleri 0.5’in {izerinde ve Olgek varyansinin agiklanma orant
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yaklasik %78’dir. Bulgular 15181nda 6lgegin yapisal gegerlilik gdsteren bir dlgme araci
yapisinda oldugu soylenebilir. Olgege ait Cronbach’s alpha giivenirlilik katsayis1 Tablo
8’deki gibidir.

Tablo 8. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Olcek Madde Sayisi Cronbach’s Alpha

Isten Ayrilma Niyeti 3 0.852

Tabloda goriildiigii iizere “Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi” bu arastirma icin ¢ok iyi

derecede giivenilir bir 6lcektir.

2.1.2.5. Veri Toplama Araclarina iliskin Betimsel Istatistikler

Arastirmanin bu kisminda arastirmanin dlgme araglar1 olan 6l¢ek ve boyutlarina
ait maddelere verilen cevaplarin toplaminin soru sayisina boliinmesi ile elde edile dlgek
ve boyut degerlerine ait betimsel istatistikler ve normal dagilim testleri yer almaktadir.

Olgeklere ve alt boyutlara iliskin betimsel istatistikler Tablo 9°daki gibidir.

Tablo 9. Veri Toplama Araglar1 ve Alt Boyutlara Iliskin Betimsel Istatistikler

Olcek / Alt boyut n min. mak. X ss

Toksik Liderlik Olgegi 225 1.00 4.58 2.43 0.76
Deger Bilmezlik 225 1.00 4.38 1.94 0.81
Bencillik 225 1.00 5.00 2.96 1.01
Cikarcilik 225 1.00 5.00 2.17 0.97
Olumsuz Ruhsal Durum 225 1.00 5.00 2.65 1.16

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi 225 1.00 5.00 2.64 1.29

Deger bilmezlik boyutu minimum 1, maksimum 4.38, ortalama 1.94 ortalama ve
0.81 standart sapma degerine sahiptir. Bencillik boyutu 1, maksimum 5, ortalama 2.96
ortalama ve 1.01 standart sapma degerine sahiptir. Cikarcilik boyutu 1, maksimum 5,
ortalama 2.17 ortalama ve 0.97 standart sapma degerine sahiptir. Olumsuz ruhsal durum
boyutu 1, maksimum 5, ortalama 2.65 ortalama ve 1.16 standart sapma degerine
sahiptir. Toksik liderlik 6l¢egi 1, maksimum 4.58, ortalama 2.43 ortalama ve 0.76
standart sapma degerine sahiptir. Isten ayrilma niyeti dlgegi 1, maksimum 5, ortalama
2.64 ortalama ve 1.29 standart sapma degerine sahiptir. Toksik liderlik boyutlari
incelendiginde en yiiksek ortalamani bencillik boyutunda, en diisiik ortalamanin deger
bilmezlik boyutunda oldugu goriilmektedir.

Toksik Liderlik Olgegi ve alt boyutlari ile isten Ayrilma Niyeti dlgeginin normal
dagilim test istatistikleri Tablo 10’ daki gibidir.
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Tablo 10. Normal Dagilim Test Istatistikleri

Olgek / Alt boyut Carpikhik Basiklik

Toksik Liderlik Olgegi .536 -.096
Deger Bilmezlik .851 .090
Bencillik .040 -.469
Cikarcilik .701 -419
Olumsuz Ruhsal Durum .250 -.891

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 260 -1.124

Bilindigi iizere sosyal bilimlerde kullanilan 6lgek tarzi veri toplama araglari ile
toplanan verilerde normal dagilim testleri ile normal dagilima uymasi1 beklenmez.
Arastirmacilar bunun yerine sosyal bilimlere ait O6lgme araglart icin carpiklik
katsayisinin  incelenmesini &nermektedir. Istatiksel bir calismada, bircok testin
yapilabilmesi i¢in dagilimin normal veya normale yakin olmasi gerekmektedir. Cilinkii
verilerin normal dagilimdan uzak olmasi analiz sonuglarmin yanlis ¢ikmasina
dolayisiyla da yapilan yorumlarin yanlis olmasina yol acabilmektedir (Kalayci, 2006).
Tabachnick ve Fidell (2013), carpiklik ve basiklik degerlerinin +1.5 ve -1.5 degerleri
arasinda oldugu durumlarda dagilimin normal dagilim olarak gergeklestigini kabul
etmektedirler. Tablo 10 incelediginde verilerin carpikliklari bakimindan +1.5 ve -1.5
degerleri arasinda oldugu goriilmektedir. Normal dagilim test istatistiklerinin yaninda
degiskenlerin Q-plot grafiklerinde de beklenen normal dagilim degerine karsi gézlenen
degerlerin karsilastirilmast yapilarak normal dagilima yakinlik oldugu sdylenebilir.
Dikey eksende beklenen normal dagilim degeri yatay eksende ise gozlenen degerin yer

aldig1 Q-plot grafikleri Grafik 1’deki gibidir.
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Grafik 1. Degisken Q-Plot Grafikleri

Grafikler incelendiginde beklenen normal dagilim degerleri ile gozlenen
degerlerin olduk¢a sik bir sekilde ayn1 dogru ilizerinde kesistikleri goriilmektedir. Bu
durumda carpiklik degerleri ve normal dagilim grafikleri bakimindan degiskenlerin
normal dagilim seyrettigi ve degiskenler ile yapilacak hipotez testlerinde parametrik test
istatistiklerinden faydalanilmistir.

2.1.2.6. Veri Toplama Y éntemi

Arastirmada kullanilan veri toplama yontemi olarak arastirmacinin ulasabildigi
0zel spor salonlarinda Slgekler bizzat arastirmaci tarafindan yiiz yiize uygulanmistir.
Aragtirmacinin ulagamadig1 6zel spor salonlarina ise kisisel bilgi formu ve olcekler
cevrim i¢i forma uyarlanip mail {izerinden antrendrlere ulastirilarak formun

doldurulmasi istenmistir. Veri toplama siirecinde katilimcilara arastirma konusu ve veri
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toplama araci hakkinda bilgiler verilmistir. Ozel spor salonlarinda yiiz yiize olarak

uygulanan 6l¢ekte antrenorlerin uygun zamani gz dniinde bulundurulmustur.

2.1.2.7. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler Microsoft Excel programinda
birlestirilip gerekli sayisal kodlamalar yapildiktan sonra IBM SPSS 22.0 versiyonuna

aktarilmastir.

Arastirmanin ilk problem ciimlesi siirekli degiskenler olan Toksik Liderlik
Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olgekleri arasindaki iliskilerin incelenmesini
icermektedir. Siirekli degiskenler olan Olgeklerin birbiri ile iliskilerinin incelenmesine
dayali hipotezlerin ¢ozliimlenmesinde korelasyon analizinden faydalanilmistir.
Korelasyon analizinde degiskenlerin herhangi birinin digerini etkileyip etkilemedigi
arastirilir, yani degiskenler arasinda bagimli ve bagimsiz ayrimi yapilmaz. Sadece
dogrusal iligskinin varlig1 yonii ve derecesi belirlenmeye calisilir. Hesaplanan korelasyon

katsayist icin iliski derecesi su sekilde yorumlanabilir;
Rxy=0 ise X ve Y degiskenleri arasinda korelasyon yoktur.

0.00<Rxy < 0.25 ise X ve Y degiskenleri arasinda ¢ok zayif bir korelasyon

iliskisi vardir.

0.25< Rxy <0.49 ise X ve Y degiskenleri arasinda zayif bir korelasyon iligkisi

vardir.

0.49< Rxy <0.69 ise X ve Y degiskenleri arasinda orta dereceli bir korelasyon

iliskisi vardir.

0.70< Rxy <0.89 ise X ve Y degiskenleri arasinda yiiksek dereceli bir korelasyon

iliskisi vardir.

0.90< Rxy <1 ise X ve Y degiskenleri arasinda ¢ok yiiksek dereceli bir ilgilesim

iliskisi vardir.
Rxy=1 ise X ve Y degiskenleri arasinda tam korelasyon vardir.

Korelasyon katsayisinin isareti ise degiskenlerin birlikte degisiklik yoniinii tayin

eder (Akgiil ve Cevik, 2003: 358)
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Arastirmanin diger problem ciimleleri ise siirekli degiskenler olan Toksik
Liderlik Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin cinsiyet, yas grubu, egitim, gelir ve
belge sahipligi gibi kisisel bilgi formuna iliskin ve tanimlayici kategorik degiskenlerin

farkli diizeylerinde farklilagip farklilasmadiginin incelenmesini igermektedir.

Kisisel Bilgi Formuna iliskin ve tanimlayici gruplar arasindaki farklarin
incelenmesinde normal dagilim varsayimi altinda iki grup ortalamasina dair farki igin
bagimsiz orneklem T-testi, ikiden fazla grup ortalamasinin farki i¢in ise tek tarafli
ANOVA (F testi) uygulanmistir. T-testi ve ANOVA testi normal dagilima ek olarak
karsilastirilacak ~ gruplarin = 6rneklem  sayilarinin 30’un  {izerinde  olmasini
gerektirdiginden ANOVA testi sirasinda 30’un altinda olan kategoriler birlestirilerek

yeni kategoriler olusturulmustur.
Bagimsiz orneklem T-testi sifir ve alternatif hipotezleri su sekildedir;
Ho: wa= p2 (Grup ortalamalari arasinda fark yoktur)
H1: pi# p2 (Grup ortalamalart arasinda fark vardir)

Secilen anlamlilik diizeyi icin (%5) sifir hipotezinin reddedilmesi gruplarin
karsilastirma kriteri bakimindan birbirinden énemli diizeyde farkli oldugunu ifade eder

(Karagdz, 2016: 383-392).

Ikiden fazla grup arasindaki farklarin tespiti icin ise tek tarafli ANOVA testine
basvurulmustur. ANOVA testi i¢in sifir ve alternatif hipotez su sekildedir;

Ho: wa= p2= pz= u (Grup ortalamalari arasinda fark yoktur)
H1: pi# po# ps# p (En az bir grubun ortalamasi digerlerinden farklidir)

ANOVA testi sonucunda arastirma anlamlilik diizeyinde alternatif hipotezin
kabul edilmesi yani en az bir grubun ortalamasmin farkli olmasi durumunda, farkin
kaynagi olan grup veya gruplarin tespiti amaciyla post-hoc ikili karsilastirma testlerine
kullanilmistir. Post-hoc testleri her grubu birbiri ile karsilastirarak ANOVA testinde
ortaya ¢ikan farkin hangi grup veya gruplar arasindaki farklardan kaynaklandigini

belirlemek ile beraber farkin yoniinii de belirlenmektedir (Karagoz, 2016: 399-434).

2.1.2.8. Arastirmamin Varsayimlari ve Simirhiliklar:

Bu arastirma i¢in diisiintilen varsayimlar ve sinirliliklar agagida belirtilmistir.
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Arastirmanin varsayimlari;

Ozel spor salonlarinda c¢alisan antrendrlerin arastirma igin kullanilan veri
toplama araglarini samimi, ciddi ve objektif bir sekilde yanitladiklar1 varsayilmaktadir.

Olgek maddelerinin arastirmanin amacma hizmet eder nitelikte oldugu
varsayilmaktadir.

Arastirmada alinan Orneklemin evrenin tiim Ozelliklerini tasimakta ve evreni
yeterli oranda temsil ettigi varsayilmaktadir.

Ornekleme giren gruplarin 6lgeklere verdikleri yanitlarin gercedi yansittigi
varsayilmaktadir.

Ulasilan veri kaynaklarinin arastirmanin gergek¢i sonuglara ulagmasi igin yeterli

oldugu varsayilmaktadir.

Arastirmanin sinirliliklari;

Bu aragtirma, Tiirkiye sinirlart igerisinde bulunan 6zel spor salonlarinda aktif
olarak ¢alisan antrendrlerin goriisleriyle sinirhidir.

Bu arastirma, veri toplama araglarindan elde edilen veriler ile sinirlidir.

Bu arastirma verileri, yiiz ylize ve online ortamda toplanan veriler ile sinirhdir.
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Arastirmanin bu boliimiinde 6lgek verilerinin analizi sonucu elde edilen bulgular

tablo ve yorumlar ile birlikte sunulmustur.

3.1. Frekans Analizleri

Arastirmanin bu kisminda Olgek maddelerine verilen yanitlarin frekans

dagilimlar ile ortalama ve standart sapma degerleri yer almaktadir.

3.1.1. Toksik Liderlik Ol¢egi Frekans Analizleri

Toksik Liderlik Olgegi frekans analizleri Tablo 11°de gériilmektedir.

Tablo 11. Toksik Liderlik Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

@ § § £ £ o §

=3 S S 5 = 2

£ £ g £ 2 £g _

Madde § = = 5 = E = X SS
¥ ¥ ~ M ¥
n % n % n % n % %

1.Calisanlarini kiigimseyen tavirlar sergiler. 154 684 40 178 15 67 13 58 3 13 154 09
2.Is d1§1pda calisanlariyla iletisimde/baglantida 109 484 38 169 23 102 26 116 29 129 224 147
olmay1 istemez.
3.Diger insanlara calisanlart hakkinda 150 667 42 187 17 76 9 40 7 31 158 101
kotiimser/sikayetvari konusur.
4.Calisanlarini halk nazarinda kiigtiltiir. 158 702 39 173 17 76 8 36 3 13 148 088
S.Cgllsgnlarlmn gecmis hatalarini/yanlislarini onlara 110 489 34 151 38 169 33 147 10 44 211 128
sevimsizce hatirlatir
6.Calisanlarina islerinde yetersiz olduklarmi soyler 115 51.1 46 204 20 89 35 156 9 40 201 126
7.Calisanlarina pek deger vermez. 136 604 52 231 19 84 13 58 5 22 166 1.01
8.Bir olayda caliganlarini dinlemeden onlara karst 111 493 51 227 25 111 20 89 18 80 204 130
tavir alir.
9.Calisanlarinin yeni yollar/yaklagimlar/yenilikler
denemelerine pek izin vermez. 107 476 55 244 23 102 23 102 17 76 206 129
10.Calisanlarina karsi neredeyse hig esnek degildir 95 422 71 316 21 93 24 107 14 62 207 123
11.1letisimi emirler seklindedir. 123 547 49 218 20 89 23 102 10 44 188 120
12.Cok seyi hak eden biri olduguna inanir. 42 187 33 147 70 311 44 196 36 160 300 132
13.Bulundugu konumu (hatta daha Gist makamlar) a9 174 34 151 65 289 51 227 36 160 305 131
fazlasiyla hak ettigine inanir
14.Spor salonunun gelecegi ve gidisatmnancak 5 900 45 204 53 236 42 187 39 17.3 293 1.37
onunla iyiye gidecegine inanir
15.Digerlerinden daha yetenekli oldugunu disiinir. 53 23.6 49 218 48 213 37 164 38 169 281 140
16.Miikemmel bir kisi olduguna inanir. 47 209 35 156 49 218 48 213 46 204 305 142
17.Keyfi davraniglar1 ve/veya kararlari vardir. 57 253 43 191 35 156 47 209 43 191 289 148
;gr‘;f;e”“e iyi gorlinmek i¢in yapmacik tavirlar 454 533 37 164 26 116 23 102 19 84 204 135
19 Calisanlarinin yapu hatalarda sorumlulugu 415 499 54 240 27 120 21 93 13 58 199 123
paylasmay1 reddeder.
20.Kendi basarisizliklarini ¢alisanlarna yiikler. 127 564 44 196 18 80 18 80 18 80 192 1.30
21.Sadece ona getirisi olan Kisilere ayricalikh 107 476 42 187 23 102 25 111 28 124 222 145
davranir.
22.0na ait olmayan basarilarin artilarini/getirilerini 128 569 38 169 25 111 15 67 19 84 193 131

kendine alir.
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Tablo 121. Toksik Liderlik Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (devamu)

%) g g =) =) <5} §
x g 9] S| g = g
= > > @ Q = >
S E g g 2 ZE o
Madde é = = 5 e EE X SS
§ 3 2 < 5
n % n % n % n % n %
23.Sadece bir sonraki ¢ikar1 igin isini kusursuz 89 396 49 218 25 111 27 120 35 156 242 149
yapmaya calisir.
24.Terfi/makam en 6nemsedigi seydir. 68 302 37 164 36 160 38 169 46 204 281 153
25 Kisisel ¢ikarlarini 6nde tutar. 72 320 45 200 31 138 36 16.0 41 182 268 151
26.0nun o anki ruh hali i5 ortaminin 57 253 41 182 33 147 47 209 47 209 294 150

iklimini/havasini belirler.

}ZIZI.l(S)lltLlJ;nSUZ ruh halini/hallerini ses tonuna/siddetine 76 338 48 213 31 138 37 164 33 147 257 146

28.Davraniglarinda dengesizlik/degiskenlik vardir. 71 316 49 218 37 164 35 156 33 147 260 144
29.Calisanlar, onun ruh haline gore hareket ederler. 83 369 47 209 32 142 38 169 25 111 244 141

30.Olumsuz ruh hallerinde (kizgm, sikmtls, 82 364 30 133 30 133 36 160 47 209 272 159
moralsiz) kimse ona yaklagmak istemez.

)

“l.Calisanlarmm kiiciimseyen tavirlar sergiler.” maddesine verilen yanitlarin
frekans dagilimlar1i su sekildedir; %68.4 kesinlikle katilmiyorum (n=154), %17.8
katilmiyorum (n=40), %6.7 kararsizim (n=15), %5.8 katiliyorum (n=13), %]1.3
kesinlikle katilmiyorum (n=3). Madde ortalamasi (1.54+0.94) incelendiginde madde
i¢cin 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“2.Is disinda calisanlaryla iletisimde/baglantida olmayr istemez.” maddesine
verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %48.4 kesinlikle katilmiyorum
(n=109), %16.9 katilmiyorum (n=38), %10.2 kararsizim (n=23), %11.6 katiliyorum
(n=26), %12.9 kesinlikle katilmiyorum (n=29). Madde ortalamas1 (2.24+1.47)
incelendiginde madde i¢in 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu
sOylenebilir.

’

“3.Diger insanlara ¢alisanlart hakkinda kotiimser/sikayetvari  konugur.’
maddesine verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %66,7 kesinlikle
katilmiyorum (n=150), %18.7 katilmiyorum (n=42), %7.6 kararsizim (n=17), %4
katiliyorum (n=9), %3.1 kesinlikle katilmiyorum (n=7). Madde ortalamas1 (1.58+1.01)
incelendiginde madde i¢in 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu
sOylenebilir.

“4.Calisanlarint halk nazarinda kiigiiltiir. ” maddesine verilen yanitlarin frekans
dagilimlan su sekildedir; %70,2 kesinlikle katilmiyorum (n=158), %17.3 katilmiyorum
(n=39), %7.6 kararsizim (n=17), %3,6 katiliyorum (n=8), %1,3 kesinlikle katilmiyorum
(n=3). Madde ortalamas1 (1,4+-0,88) incelendiginde madde i¢in dérneklem ortalamasinin
kesinlikle katilmiyorum cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

’

“5.Calisanlarimin ge¢mis hatalarini/vanliglarint onlara sevimsizce hatirlatir.’
maddesine verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %48.9 kesinlikle
katilmiyorum (n=110), %15.1 katilmiyorum (n=34), %16.9 kararsizim (n=38), %14.7
katihyorum (n=33), %4.4 kesinlikle katilmiyorum (n=10). Madde ortalamasi
(2.11£1.28) incelendiginde madde i¢in 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina
yakin oldugu soylenebilir.
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“6.Calisanlarina islerinde yetersiz olduklarini séyler.” maddesine verilen
yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %51.1 kesinlikle katilmiyorum (n=115),
%20.4 katilmiyorum (n=46), %8.9 kararsizim (n=20), %15.6 katiliyorum (n=35), %4
kesinlikle katilmiyorum (n=9). Madde ortalamasi (2.01£1.26) incelendiginde madde
i¢cin 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“7.Calisanlarina pek deger vermez.” maddesine verilen yanitlarin frekans
dagilimlar1 su sekildedir; %60.,4 kesinlikle katilmiyorum (n=136), %23.1 katilmiyorum
(n=52), %8.4 Kkararsizim (n=19), %5.8 katiliyorum (n=13), %2.2 kesinlikle
katilmiyorum (n=5). Madde ortalamasi (1.66+1.01) incelendiginde madde i¢in 6rneklem
ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“8.Bir olayda ¢alisanlarint dinlemeden onlara karst tavir alir.” maddesine
verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %49,3 kesinlikle katilmiyorum
(n=111), %22.7 katilmiyorum (n=51), %11.1 kararsizzim (n=25), %8.9 katiliyorum
(n=20), %8 kesinlikle katilmiyorum (n=18). Madde ortalamasi (2.04+1.3)
incelendiginde madde i¢in drneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu
sOylenebilir.

“9.Calisanlarimin  yeni yollar/vaklasimlar/yenilikler denemelerine pek izin
vermez.” maddesine verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %47.6
kesinlikle katilmiyorum (n=107), %24.4 katilmiyorum (n=55), %10.2 kararsizim
(n=23), %10.2 katiliyorum (n=23), %7.6 kesinlikle katilmiyorum (n=17). Madde
ortalamasi (2.06+1.29) incelendiginde madde i¢in 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum
cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“10.Calisanlarina karsi neredeyse hi¢ esnek degildir.” maddesine verilen
yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %42.2 kesinlikle katilmiyorum (n=95),
%31.6 katilmiyorum (n=71), %9.3 kararsizzim (n=21), %10.7 katiliyorum (n=24), %6.2
kesinlikle katilmiyorum (n=14). Madde ortalamasi (2.07+1.23) incelendiginde madde
i¢in 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“11.1letisimi emirler seklindedir.” maddesine verilen yanitlarmn frekans
dagilimlar su sekildedir; %54.7 kesinlikle katilmiyorum (n=123), %21.8 katilmiyorum
(n=49), %8.9 kararsizim (n=20), %10.2 katihyorum (n=23), %4.4 kesinlikle
katilmiyorum (n=10). Madde ortalamasi (1.88%1.2) incelendiginde madde i¢in 6rneklem
ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“12.Cok seyi hak eden biri olduguna inanir.” maddesine verilen yanitlarin
frekans dagilimlart su sekildedir; %18.7 kesinlikle katilmiyorum (n=42), %14.7
katilmiyorum (n=33), %31.1 kararsizzim (n=70), %19.6 katiliyorum (n=44), %16
kesinlikle katilmiyorum (n=36). Madde ortalamasi (3.00+1.32) incelendiginde madde
i¢in orneklem ortalamasinin kararsizim cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“13.Bulundugu konumu (hatta daha iist makamlary) fazlasiyla hak ettigine
inanir.” maddesine verilen yanitlarin frekans dagilimlari su sekildedir; %17.3 kesinlikle
katilmiyorum (n=39), %15.1 katilmiyorum (n=34), %28.9 kararsizim (n=65), %22.7
katiliyorum (n=51), %16 kesinlikle katilmiyorum (n=36). Madde ortalamasi
(3.05+1.31) incelendiginde madde icin 6rneklem ortalamasinin kararsizim cevabina
yakin oldugu soylenebilir.

“14.Spor salonunun gelecegi ve gidisatinin ancak onunla iyiye gidecegine
inanir.” maddesine verilen yanitlarin frekans dagilimlari su sekildedir; %20 kesinlikle
katilmiyorum (n=45), %20.4 katilmiyorum (n=46), %23.6 kararsizim (n=53), %18.7
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katillyorum (n=42), %17.3 kesinlikle katilmiyorum (n=39). Madde ortalamasi
(2.93£1.37) incelendiginde madde i¢in Orneklem ortalamasinin kararsizim cevabina
yakin oldugu sdylenebilir.

2

“15.Digerlerinden daha yetenekli oldugunu diistiniir.” maddesine verilen
yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %23.6 kesinlikle katilmiyorum (n=53),
%21.8 katilmiyorum (n=49), %21.3 kararsizim (n=48), %16.4 katiliyorum (n=37),
%16.9 kesinlikle katilmiyorum (n=38). Madde ortalamasi (2.81%1.4) incelendiginde
madde i¢in 6rneklem ortalamasinin kararsizim cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“16.Miikemmel bir kisi olduguna inanir.” maddesine verilen yanitlarin frekans
dagilimlar su sekildedir; 9%20.9 kesinlikle katilmiyorum (n=47), %15.6 katilmiyorum
(n=35), %21.8 kararsizzim (n=49), %21.3 katiliyorum (n=48), %20.4 kesinlikle
katilmiyorum (n=46). Madde ortalamasi (3.05+1.42) incelendiginde madde i¢in
orneklem ortalamasinin kararsizim cevabina yakin oldugu soylenebilir.

“17.Keyfi davramslart ve/veya kararlart vardir.” maddesine verilen yanitlarin
frekans dagilimlart su sekildedir; %?25.3 kesinlikle katilmiyorum (n=57), %19.1
katilmiyorum (n=43), %15.6 kararsizim (n=35), %20.9 katiliyorum (n=47), %19.1
kesinlikle katilmiyorum (n=43). Madde ortalamasi (2.89+1.48) incelendiginde madde
icin drneklem ortalamasinin kararsizim cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“18.Ustlerine iyi goriinmek igin yapmacik tavirlar sergiler.” maddesine verilen
yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %53.3 kesinlikle katilmiyorum (n=120),
%16.4 katilmiyorum (n=37), %11.6 kararsizim (n=26), %10.2 katiliyorum (n=23), %8.4
kesinlikle katilmiyorum (n=19). Madde ortalamasi (2.04+1.35) incelendiginde madde
icin 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“19.Calisanlarimin  yaptigi  hatalarda sorumlulugu paylasmayr reddeder.”
maddesine verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %48.9 kesinlikle
katilmiyorum (n=110), %24 katilmiyorum (n=54), %12 kararsizim (n=27), %9.3
katiliyorum (n=21), %S5.8 kesinlikle katilmiyorum (n=13). Madde ortalamasi
(1.99£1.23) incelendiginde madde i¢in 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina
yakin oldugu sdylenebilir.

“20.Kendi basarisizliklarimi ¢aliganlarina yiikler.” maddesine verilen yanitlarin
frekans dagilimlart su sekildedir; %56.4 kesinlikle katilmiyorum (n=127), %19.6
katilmiyorum (n=44), %8 kararsizim (n=18), %8 katiliyorum (n=18), %8 kesinlikle
katilmiyorum (n=18). Madde ortalamas1 (1.92+1.3) incelendiginde madde i¢in 6rneklem
ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“21.Sadece ona getirisi olan kisilere ayricalikly davranir.” maddesine verilen
yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %47.6 kesinlikle katilmiyorum (n=107),
%18.7 katilmiyorum (n=42), %10.2 kararsizim (n=23), %11.1 katiliyorum (n=25),
%12.4 kesinlikle katilmiyorum (n=28). Madde ortalamasi (2.22+1.45) incelendiginde
madde i¢in 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“22.0na ait olmayan basarilarin artilarini/getirilerini kendine alir.”” maddesine
verilen yanitlarin frekans dagilimlan su sekildedir; %56.9 kesinlikle katilmiyorum
(n=128), %16.9 katilmiyorum (n=38), %]11.1 kararsizzim (n=25), %6.7 katiliyorum
(n=15), %8.4 kesinlikle katilmiyorum (n=19). Madde ortalamast (1.93£1.31)
incelendiginde madde i¢in 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu
sOylenebilir.
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“23.Sadece bir sonraki ¢ikart igin isini kusursuz yapmaya calisir.” maddesine
verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %39.6 kesinlikle katilmiyorum
(n=89), %21.8 katilmiyorum (n=49), %I11.1 kararsizim (n=25), %12 katiliyorum
(n=27), %15.6 kesinlikle katilmiyorum (n=35). Madde ortalamasi (2.42+1.49)
incelendiginde madde i¢in 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu
sOylenebilir.

“24.Terfi/makam en onemsedigi seydir.” maddesine verilen yanitlarin frekans
dagilimlan su sekildedir; %30.2 kesinlikle katilmiyorum (n=68), %16.4 katilmiyorum
(n=37), %16 kararsizzim (n=36), %16.9 katiliyorum (n=38), %20.4 kesinlikle
katilmiyorum (n=46). Madde ortalamast (2.81£1.53) incelendiginde madde igin
orneklem ortalamasinin kararsizim cevabina yakin oldugu séylenebilir.

“25.Kisisel c¢ikarlarini onde tutar.” maddesine verilen yanitlarin frekans
dagilimlar1 su sekildedir; %32 kesinlikle katilmiyorum (n=72), %20 katilmiyorum
(n=45), %13,8 kararsizim (n=31), %16 katiliyorum (n=36), %18.2 kesinlikle
katilmiyorum (n=41). Madde ortalamasi1 (2.68+1.51) incelendiginde madde igin
orneklem ortalamasinin kararsizim cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“26.0nun o anki ruh hali is ortaminin iklimini/havasin belirler.” maddesine
verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %25.3 kesinlikle katilmiyorum
(n=57), %18.2 katilmiyorum (n=41), %14.7 kararsizim (n=33), %20.9 katiliyorum
(n=47), %20.9 kesinlikle katilmiyorum (n=47). Madde ortalamasi (2.94+1.5)
incelendiginde madde i¢in 6rneklem ortalamasinin kararsizim cevabina yakin oldugu
sOylenebilir.

“27.0lumsuz ruh halini/hallerini ses tonuna/siddetine yansitir.” maddesine
verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %33.8 kesinlikle katilmiyorum
(n=76), %21.3 katilmiyorum (n=48), %13.8 kararsizim (n=31), %16.4 katiliyorum
(n=37), %14.7 kesinlikle katilmiyorum (n=33). Madde ortalamasi (2.57+1.46)
incelendiginde madde i¢in 6rneklem ortalamasinin kararsizim cevabina yakin oldugu
sOylenebilir.

“28.Davranislarinda  dengesizlik/degiskenlik  vardir.” maddesine verilen
yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %31.6 kesinlikle katilmiyorum (n=71),
%21.8 katilmiyorum (n=49), %16.4 kararsizim (n=37), %15.6 katiliyorum (n=35),
%14.7 kesinlikle katilmiyorum (n=33). Madde ortalamasi (2.6+1.44) incelendiginde
madde i¢in 6rneklem ortalamasinin kararsizim cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“29.Calisanlar, onun ruh haline gére hareket ederler.” maddesine verilen
yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %36.9 kesinlikle katilmiyorum (n=83),
%20.9 katilmiyorum (n=47), %14.2 kararsizim (n=32), %16.9 katiliyorum (n=38),
%11.1 kesinlikle katilmiyorum (n=25). Madde ortalamasi (2.44+1.41) incelendiginde
madde i¢in 6rneklem ortalamasinin katilmiyorum cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“30.0lumsuz ruh hallerinde (kizgin, sitkintili, moralsiz) kimse ona yaklasmak
istemez.” maddesine verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %36,4
kesinlikle katiliyorum (n=36), %20.9 kesinlikle katilmiyorum (n=47). Madde ortalamasi
(2.72£1.59) incelendiginde madde i¢in Orneklem ortalamasinin kararsizim cevabina
yakin oldugu soylenebilir.
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3.1.2. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Frekans Analizleri

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi’ne iliskin frekans analizleri Tablo 12°de

sunulmustur.

Tablo 132. isten Ayrilma Niyeti Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

SS

XI

Madde

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

B3

n 6 n % n % n % n
1. Hali hazirda kendime yeni bir is artyorum 95 422 42 187 43 191 25 111 20 89 226 134

2. En geg bir yil icerisinde bukurumdan aynlmis g9 391 31 138 33 169 35 156 33 147 253 1.49
olmay1 planliyorum : : . . . . .

3. Daha iyi bir i buldugum zaman bu kurumdan 60 267 20 89 39 173 39 173 67 298 315 158
ayrilmayi diisiiniiyorum

X

“1.Hali hazirda kendime yeni bir is arryorum” maddesinde verilen yanitlarin
frekans dagilimlar1 Tablo 12°deki gibidir. Madde ortalamasi (2.26+1.34) incelendiginde
madde i¢in 6rneklem ortalamasinin kararsizim cevabina yakin oldugu sdylenebilir.

“2.En ge¢ bir yil igerisinde bu kurumdan ayrimis olmayr planlyorum.”
maddesine verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; 9%39.1 kesinlikle
katilmiyorum (n=88), %13.8 katilmiyorum (n=31), %16.9 kararsizim (n=38), %15.6
katiliyorum (n=35), %14.7 kesinlikle katilmiyorum (n=33). Madde ortalamasi
(2.53+1.49) incelendiginde O6rneklem ortalamasinin kararsizim cevabina yakin oldugu

sOylenebilir.

“3.Daha iyi bir is buldugum zaman bu kurumdan ayrilmayt diistiniiyorum.”
maddesine verilen yanitlarin frekans dagilimlart su sekildedir; %26.7 kesinlikle
katilmiyorum (n=60), %8.9 katilmiyorum (n=20), %17.3 kararsizim (n=39), %17.3
katillyorum (n=39), %29.8 kesinlikle katilmiyorum (n=67). Madde ortalamasi
(3.15%+1.58) incelendiginde madde icin 6rneklem ortalamasimin kararsizim cevabina

yakin oldugu sdylenebilir.

3.2. Problem Ciimlelerine fliskin Istatistikler

Arastirmanin bu kisminda arastirma problem ciimleleri uygun test istatistikleri
ile sinanip bulgular tablo ve yorumlar ile birlikte paylasilmistir.

3.2.1. Problem Ciimleleri Bulgular:

Problem ciimlesi 1: Antrendrlerin toksik liderlik algisi ile isten ayrima niyeti

iliskisinin ¢o6ziimlenmesine dayanmaktadir. S6z konusu iligkinin ¢oziimlenmesi igin

korelasyon analiz yapilmistir.
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Tablo 14. Toksik Liderlik Olgegi ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Arasindaki Iligkiler

Degisken Istatistik 1 2 3 4 5 6

Rxy 1 0.511* 0.781* 0.490* 0.830* 0.468*
Deger Bilmezlik

p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Rxy 1 0.569* 0.394* 0.755* 0.385*
Bencillik

p 0.000 0.000 0.000 0.000

Rxy 1 0.607* 0.897* 0.502*
Cikarcihik

p 0.000 0.000 0.000
Olumsuz Ruhsal Rxy 1 0.787* 0.372*
Durum p 0.000 0.000

Rxvy 1 0.525*
Toksik Liderlik

p 0.000
. Rxv 1
Isten Ayrilma Niyeti

p
p<.05

Tablo 13 incelendiginde toksik liderlik boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif ve anlamli iligkiler oldugu goriilmektedir.

Yoneticilerin deger bilmezlik 06zelligi ile isten ayrilma niyeti arasinda %5
anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitif bir iliski vardir (Rxy=0.468, p<0.05).

Yoneticilerin bencillik 6zelligi ile isten ayrilma niyeti arasinda %5 anlamlilik
diizeyinde anlamli ve pozitif bir iliski vardir (Rxy=0.385, p<0.05).

Yoneticilerin ¢ikarcilik 6zelligi ile isten ayrilma niyeti arasinda %35 anlamlilik
diizeyinde anlamli ve pozitif bir iliski vardir (Rxy=0.502, p<0.05).

Y oneticilerin olumsuz ruhsal durum 6zelligi ile isten ayrilma niyeti arasinda %35
anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitif bir iliski vardir (Rxy=0.372, p<0.05).

Yoneticilerin toplam toksik liderlik 6zelligi ile isten ayrilma niyeti arasinda %5
anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitif bir iligki vardir (Rxy=0.525, p<0.05).

Ikinci problem ciimlesi su sekildedir;

Problem climlesi 2: Kadin ve erkek antrendrlerin yoneticilerinin toksik liderlik

davranislarina yonelik algilar1 farklilagmakta midir?

Toksik Liderlik Olgegi ve alt boyutlariin bagimli degisken, cinsiyetin faktor

degiskeni olarak tanimlandigi bagimsiz 6rneklem T-Testi yapilmistir.
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Tablo 154. Toksik Liderlik Olgeginin Cinsiyete Gére T-Testi Sonuglar

Degisken Cinsiyet n X SS t p
N _ Kadin 90 1.888 0.709
Deger Bilmezlik Erkek 135 1.983 0.878 0864 0-388
- Kadin 90 2.953 0.992
Bencillik Erkek 135 2.976 1.031 0166 0.868
Kadin 90 2.044 0.912
Grlareilik Erkek 135 2.257 1.010 -1.607 0.109
Kadin 90 2.633 1.190
Olumsuz Ruhsal Durum T G 566 147 -0.210 0.834
- Kadin 90 2.380 0.699
Tokstk Liderlik Erkek 135 2471 0.812 0.872 0.384
p>.05

Yoneticilerinin deger bilmezlik algilar1 bakimindan kadin (1.888+0.709) ve
erkek (1.983+0.878) antrenorler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml1 bir fark saptanmamustir (t223y=-0.864, p>0.05).

Yoneticilerinin bencillik algilar1 bakimindan kadin (2.95340.992) ve erkek
(2.976+1.031) antrendrler arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bir fark saptanmamustir (t(223=-0.166, p>0.05).

Yoneticilerinin ¢ikarcilik algilari bakimindan kadin (2.044+0.912) ve erkek
(2.257+1010) antrenorler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bir fark saptanmamustir (t(223=-1607, p>0.05).

Yoneticilerinin olumsuz ruhsal durum algilar1 bakimindan kadin (2.633+1.190)
ve erkek (2.667+1.147) antrenorler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml1 bir fark saptanmamustir (t23)=-0.21, p>0.05).

Yoneticilerinin toksik liderlik algilart bakimindan kadin (2.3804+0.699) ve erkek
(2.471£0.812) antrenorler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bir fark saptanmamistir (t223)=-0.872, p>0.05).

Uciincii problem ciimlesi su sekildedir;

Problem ciimlesi 3: Farkli yas gruplarindaki antrendrlerin yoneticilerinin toksik

liderlik davranislarina yonelik algilar1 farklilagsmakta midir?

Arastirma problemimin c¢oziimlenmesi i¢in Toksik Liderlik 6lcegi ve alt
boyutlarinin bagimli degisken, yas grubu degiskenin ise faktor degiskeni olarak
tanimlandig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. ANOVA testi bulgular
Tablo 15’de sunulmustur.
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Tablo 165. Toksik Liderlik Olgeginin Yas Gruplaria Gére ANOVA Sonuglari

Degisken Yas Grubu n X ss F p Post Hoc
25 Yas ve Alt1 111 1.997 0.848
Deger
. . 26-30 Yas Aras1 71 1.937 0.830 0687  0.504
Bilmezlik _ ' '
31 Yas ve Uzeri 43 1.826 0.698
25 Yas ve Alt1 111 2.998 1.020
Bencillik  26-30 Yas Arast 71 2.913 1.146 0.155  0.856
31 Yas ve Uzeri 43 2.977 0.746
25 Yas ve Alt1 111 2.167 0.953
Cikarcilik  26-30 Yas Arasi 71 2.266 1.056 0782  0.459
31 Yas ve Uzeri 43 2.030 0.896
Olumsuz 25 Yas ve Alt1 111 2.656 1.167
Ruhsal 26-30 Yas Aras1 71 2.665 1.143 0014  0.986
Durum 31 Yas ve Uzeri 43 2.628 1.206
25 Yag ve Altt 111 2.454 0.760
Toksik
o 26-30 Yas Arasi 71 2.445 0.835 0218  0.804
Liderlik _ ' '
31 Yas ve Uzeri 43 2.365 0.683
p>.05

Yoneticilerine dair deger bilmezlik algilart bakimindan 25 yas alti
(1.997+0.848), 25 ile 30 yas aras1 (1.937+0.83), 31 yas ve iizeri (1.826+0.698) yas
gruplarinda olan antrendrler arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir fark saptanmamustir (F-222)=0.687, p>0.05).

Yoneticilerine dair bencillik algilari bakimindan 25 yas alt1 (2.998+1.020), 25 ile
30 yas arast (2.913+£1146), 31 yas ve tlizeri (2.977£0.746) yas gruplarinda olan
antrendrler arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptanmamistir (F(-222)=0.155, p>0.05).

Yoneticilerine dair ¢ikarcilik algilar1 bakimindan 25 yas alt1 (2.167+0.953), 25
ile 30 yas arasi1 (2.266+1.056), 31 yas ve lzeri (2.030+0.896) yas gruplarinda olan
antrendrler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptanmamustir (F2-222)=0.782, p>0.05).

Yoneticilerine dair olumsuz ruhsal durum algilart bakimindan 25 yas alti
2.656x1167), 25 ile 30 yas aras1 (2.665£1.143), 31 yas ve iizeri (2.628+1.206) yas
gruplarinda olan antrendrler arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml1 bir fark saptanmamustir (F(-222)=0.014, p>0.05).

Yoneticilerine dair toksik liderlik algilar1 bakimindan 25 yas alt1 (2.454+0.760),
25 ile 30 yas aras1 (2.445+0.835), 31 yas ve {lizeri (2.365+£0.683) yas gruplarinda olan
antrendrler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptanmamustir (F(2-222=0.218, p>0.05).
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Dordiincii problem climlesi su sekildedir;

Problem ciimlesi 4: Farkli egitim seviyesindeki antrendrlerin yoOneticilerinin

toksik liderlik davraniglarina yonelik algilar farklilasmakta midir?

Arastirma problemimin ¢6ziimlenmesi i¢in Toksik Liderlik 06l¢egi ve alt
boyutlarimin bagimli degisken, egitim seviyesi degiskenin faktor degiskeni olarak
tanimlandigi bagimsiz orneklem T testi yapilmistir. T testi bulgulari Tablo 16°da

sunulmustur.

Tablo 176. Toksik Liderlik Olgeginin Egitim Seviyesine Gore T-Testi Sonuglar

Degisken Egitim n X Ss t p
Lise 64 1.930 0.693
Deger Bilmezlik i . -0.177 0.859
Lisans ve Uzeri 161 1.951 0.860
Lise 64 2.966 1.081
Bencillik - -0.014 0.989
Lisans ve Uzeri 161 2.968 0.989
Lise 64 2.221 0.869
Cikarcilik - 0.473 0.636
Lisans ve Uzeri 161 2.153 1.017
Lise 64 2.716 1.215
glumsuz Ruhsal - 0.506 0613
urum Lisans ve Uzeri 161 2.629 1.143
Toksik Liderlik ¢ 64 248 0688 199 0.772
Lisans ve Uzeri 161 2.425 0.800
p>.05

Yoneticilerinin deger bilmezlik davranislarina dair algilart bakimindan lise
(1.930+0.693) ile lisans ve tizeri (1.951+£0.860) seviyede egitime sahip antrendrler
arasinda %S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamistir
(t23)=-0.177, p>0.05).

Y o6neticilerin bencillik davraniglarina dair algilari bakimindan lise (2.966+1.081)
ile lisans ve iizeri (2.968+0.989) seviyede egitime sahip antrendrler arasinda %5
anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamustir (t23)=-0.014,
p>0.05).

Yoneticilerin  ¢ikarcilik  davraniglarima  dair  algilar1  bakimindan  lise
(2.221+0.869) ile lisans ve tizeri (2.153+1.017) seviyede egitime sahip antrendrler
arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamustir
(t223=0.473, p>0.05).

Y oneticilerin olumsuz ruhsal durum davranislarina dair algilar1 bakimindan lise
(2.716£1.215) ile lisans ve tizeri (2.629+1.143) seviyede egitime sahip antrendrler
arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamustir
(t(223)=0.506, p>0.05).

Yoneticilerin toksik liderlik davranislarina dair algilar1 bakimindan lise
(2.458+0.688) ile lisans ve tizeri (2.425+0.800) seviyede egitime sahip antrenorler
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arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamustir
(t(223=0.290, p>0.05).

Besinci problem climlesi su sekildedir;

Problem ciimlesi 5: Farkli gelir diizeyindeki antrendrlerin yoneticilerinin toksik

liderlik davranislarina yonelik algilar1 farklilagmakta midir?

Arastirma problemimin c¢oziimlenmesi i¢in Toksik Liderlik Olgegi ve alt
boyutlariin bagimli degisken, gelir diizey degiskeninin faktor degiskeni olarak
tanimlandigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. ANOVA testi bulgulari

asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 187. Toksik Liderlik Olgegi Olgeginin Gelir Diizeyine Gére ANOVA Sonuglari

Degisken Gelir Diizeyi n X ss F p Post Hoc
1000 TL ve Alt1 56 2.036 0.762

Deger Bilmezlik 1001-2500 TL Aras1 118 1.990 0.867 2.023 0.135 -
2501 TL ve Uzeri 49 1.745 0.722
1000 TL ve Alt1 56 3.029 1.073

Bencillik 1001-2500 TL Arast 118 2.966 1.057 0.148 0.863 -
2501 TL ve Uzeri 49 2922 0.819
1000 TL ve Altt 56 2.224 0.964

Cikarcilik 1001-2500 TL Arast 118 2.263 1.036 2.382  0.095 -
2501 TL ve Uzeri 49 1.910 0.804
1000 TL ve Altt 56 2.586 1.148

Olumsuz Ruhsal 1001-2500 TL Arast 118 2.795 1.157 2125 0.122 -

purum 2501 TL ve Uzeri 49 2404 1.154
1000 TL ve Altt 56  2.469 0.741

Toksik Liderlik 1001-2500 TL Arast 118 2.504 0.825 2.024 0.135 -
2501 TL ve Uzeri 49  2.245 0.637

p>.05

Yoneticilerinin deger bilmezlik davranislart konusundaki algilar1 bakimindan
1000 TL alt1 (2.036+0.762), 1001 ile 2500 TL aras1 (1.990+0.867) ve 2501 TL iizeri
(1.745+£0.722) gelir diizeyindeki antrenorler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamuistir (F(2-220=2.023, p>0.05).

Yoneticilerinin bencillik davranislar1 konusundaki algilar1 bakimindan 1000 TL
altt (3.029+1.073), 1001 ile 2500 TL arast (2.966+1.057) ve 2501 TL iizeri
(2.922+0.819) gelir diizeyindeki antrenorler arasinda %5 anlamhilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamistir (F(2-220=0.148, p>0.05).
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Yoneticilerinin ¢ikarcilik davranislart konusundaki algilar1 bakimindan 1000 TL
altt (2.22440.964), 1001 ile 2500 TL arast (2.263+1.036) ve 2501 TL iizeri
(1.910+0.804) gelir diizeyindeki antrenorler arasinda %35 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamuistir (F(2-220=2.382, p>0.05).

Yoneticilerinin olumsuz ruhsal durum davraniglari konusundaki algilar
bakimindan 1000 TL alt1 (2.586+1.148), 1001 ile 2500 TL aras1 (2.795£1.157) ve 2501
TL {izeri (2.404+1154) gelir diizeyindeki antrendrler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamuistir (F(2-2200=2125, p>0.05).

Yoneticilerinin toksik liderlik davraniglar1 konusundaki algilar1 bakimindan
1000 TL alt1 (2.469+0.741), 1001 ile 2500 TL aras1 (2.504+0.825) ve 2501 TL iizeri
(2.245+0.637) gelir diizeyindeki antrenorler arasinda %35 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamustir (F(2-220=2024, p>0.05).

Altinct problem cilimlesi su sekildedir;

Problem ciimlesi 6: Farkli sayida belge sahibi antrendrlerin yoneticilerinin toksik

liderlik davraniglarina yonelik algilar farklilasmakta midir?

Arastirma problemimin ¢éziimlenmesi icin Toksik Liderlik dlgegi ve alt
boyutlarinin bagimli degisken, antrendriin belgesinin olup olmamasi durumunun ise
faktor degiskeni olarak tanimlandigi bagimsiz 6rneklem T testi yapilmistir. T testi

bulgular1 Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 198. Toksik Liderlik Olgeginin Belge Durumuna Gére T-Testi Sonuglari

Degisken Belge n X ss t p
N . Yok 153 1.931 0.839
Deger Bilmezlik Var 72 1.974 0.764 0-365 0715
- Yok 153 2.958 1.027
Bencillik Var 72 2.986 0.991 0193 0848
Yok 153 2.194 0.979
Gikareibie Var 72 2.125 0.974 0495 0621
Olumsuz Ruhsal Yok 153 2.660 1.151
Durum Var 72 2.639 1.192 0.128 0899
- Yok 153 2.436 0.774
Toksik Liderlik Var 72 2.431 0.761 0450 0.964
p>.05

Yoneticilerinin deger bilmezlik algist bakimindan belge sahibi olan
(1.931+0.839) ve olmayan (1.974+0.764) antrenorler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamustir (t223=-0.365, p>0.05).

Yoneticilerinin bencillik algis1 bakimindan belge sahibi olan (2.958+1.027) ve
olmayan (2.986+0.991) antrenorler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir fark saptanmamustir (t(223=-0.193, p>0.05).
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Yoneticilerinin ¢ikarcilik algisi bakimindan belge sahibi olan (2.194+0.979) ve
olmayan (2.125+0.974) antrenorler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir fark saptanmamistir (t(223)=0.495, p>0.05).

Yoneticilerinin olumsuz ruhsal durum algist bakimindan belge sahibi olan
(2.660+1.151) ve olmayan (2.639+1.192) antrendrler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamustir (t223=0.128, p>0.05).

Y Oneticilerinin toksik liderlik algisi bakimindan belge sahibi olan (2.436+0.774)
ve olmayan (2.431+0.761) antrendrler arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir fark saptanmamustir (t(223)=0.45, p>0.05).

Yedinci problem ciimlesi su sekildedir;

Problem ciimlesi 7: Kadin ve erkek antrendrlerin isten ayrilma niyet diizeyleri

farklilagmakta midir?

Problemimin ¢6ziimlenmesi i¢in isten ayrilma niyetinin bagimli degisken,
antrenorlin - belgesinin olup olmamasi durumunun ise faktor degiskeni olarak
tanimlandigi bagimsiz orneklem T testi yapilmistir. T testi bulgular1 Tablo 19°da

sunulmustur.

Tablo 20. isten Ayrilma Niyeti Ol¢eginin Cinsiyete Gore T-Testi Sonuglari

Degisken Cinsiyet N X S.S t (223) p

. Kadin 90 2.815 1.178

fen Ayrima Nyet Erkek 135 2531 1363 161 0.108
p>.05

Isten ayrilma niyetleri bakimindan kadm (2.815+1.178) ve erkek (2.531+1.363)
antrendrler arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptanmamustir (f(223=1.614, p>0.05).

Sekizinci problem ciimlesi su sekildedir;

Problem ciimlesi 8: Farkli yas gruplarindaki antrendrlerin isten ayrilma niyet

diizeyleri farklilagsmakta midir?

Problemin ¢dziimlenmesi icin Isten Ayrilma Niyeti dlgeginin bagimli degisken,
yas grubu degiskeninin faktdr degiskeni olarak tanimlandigi tek yonlii varyans

(ANOVA) analizi yapilmistir. ANOVA testi bulgular1 Tablo 20°de sunulmustur.
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Tablo 21. isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Yas Grubuna Gére ANOVA Sonuglari

Degisken Yas Grubu n X ss F p Post Hoc
Isten A. 25 Yas ve Al 111 2.895 1.246
Ayrnilma  B. 26-30 Yas Arast 71 2.634 1.354 7.542 0.001* C<A ve B*

Niyeti ¢ 31 vagve Uzeri 43 2016  1.134

p<.05

Isten ayrilma niyetleri bakimindan 25 yas alt1 (2.895+1.246), 25 ile 30 yas aras1
(2.634+1.354), 31 yas ve lizeri (2.016+1.134) yas gruplarinda olan antrenorler arasinda
%S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak onemli farklar bulunmustur (F-222)=7.42,
p<0.05). Post hoc ikili karsilagtirma testleri incelendiginde 31 ve iizeri yas grubunda
bulunan antrendrlerin isten ayrilma niyetlerinin daha kiiclik yastaki antrendrlerden
diisiik oldugu goriiliir. Diger yas gruplari arasinda bu bakimdan bir fark saptanmamustir.

Dokuzuncu problem climlesi su sekildedir;

Problem ciimlesi 9: Farkli egitim seviyesindeki antrendrlerin isten ayrilma niyet

diizeyleri farklilagsmakta midir?

Problemimin ¢6ziimlenmesi i¢in isten ayrilma niyetinin bagiml degisken, egitim
seviyesinin ise faktor degiskeni olarak tanimlandigi bagimsiz orneklem T testi

yapilmustir. T testi bulgular1 Tablo 21’de sunulmustur.

Tablo 22. Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Egitim Seviyesine Gdre T-Testi Sonuglari

Degisken Egitim n X Ss t p
Isten Ayrilma Lise 64 2.844 1.168

Niyeti Lisans ve Uzeri 161 2.565 1.340 1457 0.147
p>.05

Isten ayrilma niyeti bakimindan lise (2.844+1.168) ile lisans ve iizeri
(2.565+1.340) seviyede egitime sahip antrendrler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamustir (t(223=1.457, p>0.05).

Onuncu problem ciimlesi su sekildedir;

Problem ciimlesi 10: Farkli gelir diizeyindeki antrendrlerin isten ayrilma niyet

diizeyleri farklilasmakta midir?

Problemin ¢dziimlenmesi igin Isten Ayrilma Niyeti dlgeginin bagimli degisken,
gelir diizey degiskeninin faktor degiskeni olarak tanimlandigi tek yonlii varyans analizi

yapilmistir. ANOVA testi bulgular1 Tablo 22°de goriilebilir.
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Tablo 23. Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Gelir Diizeyine Gre ANOVA Sonuglari

Degisken Gelir Diizeyi n X ss F p Post Hoc
Isten A. 1000 TL ve alt1 56 2.893 1.231

Ayrlma B 1001-2500 TL arasi 118 2.853 1.349  12.037* 0.000* C<AveB*
Niyeti C. 2501 TL ve tizeri 49 1.884 0.924

*p<.05

Antrendrlerin Isten ayrilma niyeti bakimindan 1000 TL alt1 (2.893+1.231), 1001
ile 2500 TL aras1 (2.853+1.349) ve 25001 TL fiizeri (1.884+0.924) gelir diizeyindeki
antrendrler arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farklar
saptanmugtir (F(2-220=12.037, p<0.05). Farkin kaynagi olan gelir grup veya gruplarinin
tespit edilmesi amaciyla yapilan Post Hoc ikili karsilastirma testi bulgulari su sekildedir,
2501 TL ve flizeri gelire sahip antrenorlerin isten ayrilma niyetleri daha az gelirli
gruptaki antrendrlerden daha diisiik diizeydedir. Diger gelir gruplari arasinda bu
bakimdan anlaml1 bir fark yoktur.

On birinci problem climlesi su sekildedir;

Problem ciimlesi 11: Farkli sayida belge sahibi antrendrlerin isten ayrilma niyet

diizeyleri farklilagsmakta midir?

Arastirma problemimin ¢dziimlenmesi igin Isten Ayrilma Niyetinin bagimli
degisken, antrendriin belgesinin olup olmamasi durumunun ise faktér degiskeni olarak
tanimlandigi bagimsiz O6rneklem T testi yapilmustir. T testi bulgulari tabloda

sunulmustur.

Tablo 24. Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Belge Durumuna Gore T-Testi Sonuglari

Degisken Belge n X ss t p

. o Yok 153 2.675 1.335

ften Aynima Fiyed Var 72 2.579 1219 0.521 0.603
p>.05

Antrendrlerin isten ayrilma niyetleri bakimidan belge sahibi olan (2.675+1.335)
ve olmayan (2.579+1.219) antrenorler arasinda %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir fark saptanmamustir (t(223=0.521, p>0.05)
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IV. BOLUM

4. TARTISMA ve SONUC

Bu boliimde, tartisma ve sonuglar incelenmeye calisilmistir. Ancak konu ile
ilgili olarak spor bilimleri ulusal alan yazininda daha oOnce yapilan arastirmalara
rastlanamamis olmasi ve yine spor bilimleri uluslararasi alan yazini incelendiginde ¢ok
az sayida arastirmaya olmasi nedeniyle elde edilen bulgular diger bilim alanlarindaki

benzer aragtirmalar ile tartigilmaya ¢alisilmistir.

4.1. Tartisma

Liderlik teorileri, isletmelerde ¢alisanlarin performanslarini arttirma ve onlara
katk1 saglama amaciyla veya liderin c¢alisanlarinin var olan vizyona nasil
ulagilabilecegini yoOniindeyken; bazi liderler bu durumun disinda davranislar
sergileyerek karanlik tarafin1 gostermektedirler (Padilla vd., 2007). Lider kelimesi
olumlu bir kelime olarak diisliniilse de bazi durumlarda olumsuzluk yaratacagi ve bu
gibi durumlarda isletmeye zarari olabilecegi goz ardi edilmektedir (Tavanti, 2011).
Isletmelerde bu gibi olumsuzluk olusturan durumlarin getirdigi sonuglar arasinda is
verimliliginde diisiisler, ¢alisan is tatmininde diisiisler, orgiite bagliligin azalmasi hatta
isten ayrilma istegi gibi durumlar olusabilmektedir. Calisanlar toksik bir ortamin
olustugu durumlarda bu durumdan kurtulabilmek igin isten ayrilma egilimine

yonelebilmektedirler.

Farkl1 alanlarda daha oOnceki yapilan arastirmalarin literatiir taramasi

yapildiginda;

Mailtis ve Ozgelik (2004) yaptiklar1 arastirmada Orgiitteki karar verme
siireclerinde toksik davraniglarin etkilerini incelemis, ¢alisanlarin karar verme
stireclerinde toksik davraniglarin olumsuz yonde etkisi oldugu sonucuna varmislardir.
Bu olumsuz siirecin sonunda g¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin olustugu yoniinde
bir yorumda bulunmuslardir. Unur ve Pekersen’in (2017) is stresi ile toksik davranislar
arasindaki iligki ile ilgili yaptig1 bir aragtirmada Orgiit icerisinde var olan is stresiyle
beraber toksik davraniglarin olusmasi calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde etkili
oldugu sonucuna ulagmislardir. Yal¢insoy ve Isik’in (2018) yaptiklart bir arastirmada
toksik liderligin alt boyutlar1 ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli iligkilere ulagilmistir. Ayrica, toksik liderligin bazi boyutlarinin 6rgiitsel baglilik
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ve igten ayrilma niyeti izerinde anlamli etkilerinin oldugu bazi boyutlarinin ise herhangi
bir etkiye sahip olmadigi goriilmiistiir. Tag ve digerlerinin (2019) arastirmasinda da
yoneticilerin Orgiit igindeki toksik davranislar1 ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
arasinda pozitif yonli iliski oldugu ve orgiit i¢i calisanlardan daha hassas ve kirilgan
yapida olanlarin toksik davraniglardan daha fazla etkilenip isten ayrilma niyetlerinin bu

kisilerde daha fazla olabilecegi sonucuna varilmaistir.

Toksik liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi ile ilgili daha 6nceki
caligmalara bakildiginda toksik liderligin isten ayrilma niyetini arttirdigina yonelik
sonuclar ortaya g¢ikarilmistir. Bu ¢alismalarin 6nemli sonuglarindan olan toksik liderlik
davraniglar1 ile isten ayrilma niyetleri arasindaki anlamli iligki bizim calismamizin
bulgularinda da goriilmiistiir. Bu bakimdan yapilan bu caligsmalar bizim ¢alismamizin

bulgularini destekler niteliktedir. Bizim ¢alismamizin bulgularina bakacak olursak:

Bu c¢alismanin birinci ve ana problem ciimlesi olan “Yoneticilerin toksik
davranmislar: ile antrendrlerin isten ayrilma niyetleri arasinda iliski var midwr?”
bulgulara bakildiginda ¢oziimlenebilmesi i¢in yapilan korelasyon analizi sonucunda
toksik liderlik ozellikleri ve toksik liderligin dort alt boyutu olan degerbilmezlik,
bencillik, ¢ikarcilik ve olumsuz ruhsal durum ile isten ayrilma niyeti arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliskiler oldugu saptanmistir. Daha agik bir ifadeyle
yoneticilerin toksik liderlik 6zellikleri 6zel spor salonlarinda ¢alisan antrendrlerin isten
ayrilma niyetlerini arttirmaktadir. Bu sonu¢ dogrultusunda antrendrlerin iste ayrilmasi
halinde spor salonu igerisindeki calisma hizinda diisiisler meydana gelecegi
sOylenebilir. Spor salonlarina bagli {liyeler ile antrendrler arasindaki iiye-antrendr
iliskisinin yiiksek oldugu soylenmektedir. Uyeler spor salonlarina geldiklerinde
antrendrler esliginde antrenmanlarin1  yiriitmekte ve ikili diyalog halinde
bulunmaktadirlar. Uyelerin spor salonlarina baglanmasinda ve iiyelerin siirekliliginde
antrendrlerin  paymin onemli oldugu sOylenebilir. Antrendrlerin isten ayrilmasi
durumunda ona bagl olan iiyelerinin de spor salonundan ayrilmasi s6z konusu olabilir.
Bu durumun spor salonunu gelir kaybina ugratabilecegi sdylenebilir. Bir antrenoriin
isten ¢cikmasi ve yeni antrendriin ige girmesi arasindaki gegen siirede de spor salonunda
aksakliklar meydana gelebilir. Spor salonuna yeni alinan antrendriin ige uyum siiresi ve
maliyetinin yoneticiye ekstra olarak yansiyacagi bilinen bir durumdur. Toksik
davraniglara maruz kaldigi igin isten ayrilan bir antrenér olmasi durumunda, daha

sonraki siireclerde spor salonunda olusabilecek toksik ortamlardan diger antrenérler de
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etkilenebilir. Bu toksisite ortaminin olusmasindan daha once fark edilerek 6nlem
alimmasimin iyi olacagi diisiiniilmektedir. Daha 6nce bahsedildigi gibi bu arastirma
sonucunda elde edilen bulgu ile daha onceki yapilan calismalar arasinda paralellik
oldugu goriilmektedir. Bu paralellik dogrultusunda, toksik liderligin isten ayrilma

niyetini artirdigr seklinde bir yorum yapilabilir.
Kisisel bilgi formu degiskenlerine bagli problem climlelerinin yorumu;

Ikinci problem ciimlesi olan “Kadin ve erkek antrenérlerin yéneticilerinin toksik
liderlik davramislarina yonelik algilart farklilasmakta midir?” problem ciimlesinin
¢oziimlenmesi i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem T testi sonucunda istatistiksel olarak
anlamli bir fark saptanamamistir (t223=-0.872, p>0.05). Bununla birlikte, Toksik
Liderlik Olgegi’'nden alman toplam puan ortalamalarina bakildiginda erkek
antrenorlerin (X =2.471) spor salonu yoneticililerinin toksik liderlik davranislari
algilama diizeylerinin Kadin antrenérlere (X =2.380) gore daha fazla oldugu sdylenebilir.
Benzer bir sekilde, Tas ve digerlerinin (2019) 6zel sektor calisanlar tizerinde yaptiklari
bir arastirmada da erkek calisanlarin toksik liderlik algisinin kadin ¢alisanlardan daha

yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Uciincii  problem ciimlesi olan “Farkli yas gruplarindaki antrenérlerin
voneticilerinin toksik liderlik davranislarina yénelik algilart farklilagsmakta midir?”
problem ciimlesinin bulgularina bakildiginda ¢éziimlenmesi i¢in yapilan ANOVA testi
sonucundan istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanamamistir (F(2-222=0.218, p>0.05).
Olgegin toplam puan ortalamalarina bakildiginda toksik liderlik davraniglarinin
algilanmasi bakimindan 25 yas ve alt1 (X =2.454) olan antrendérlerin, 26-30 yas arasi (X
=2.445) ve 31 yas ve lzeri (X=2.365) olan antrenérlerden daha fazla oldugu
bulunmustur. Balli (2014) tarafindan otel isletmelerinde karanlik liderligin orgiitsel
baglilik ve orgiitsel sessizlik lizerine etkisi ile ilgili yaptig1 bir aragtirmada ise bizim
sonucumuzun aksine yas¢a daha biiyiik olan ¢alisanlarin toksik liderlik algilarinin daha
yiiksek oldugu bulunmustur. Bunun nedeni, spor ve otel isletmelerinin sektor
farkliligindan kaynaklanabilecegi gibi arastirmada kullanilan Olgeklerin de farkli

olmasindan kaynaklanabilir.

Doérdiincli problem cilimlesi olan “Farkl: egitim seviyesindeki antrendrlerin
voneticilerinin toksik liderlik davramslarina yénelik algilar farklilasmakta midir?”

problem cilimlesinin bulgularina bakildiginda ¢6ziimlenmesi igin yapilan T testi
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sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanamamustir (t223)=0.290, p >0.05).
Bir bagka ifade ile 6zel spor salonlarinda c¢alisan antrenorlerin lise, lisans veya
lisansiistii bir egitim seviyesinde olmus olmalar1 yoneticilerinin sergilemis oldugu
toksik davranislarini algilama bakimindan herhangi bir fark yaratmamaktadir. Eris ve
Arun’un (2020) 6zel sektorde toksik liderlik ve orgiitsel baglilik ile ilgili yaptiklari bir
arastirmada da calisanlarin egitim durumuna gore toksik liderlik algilamasi yoniinden
fark saptayamamislardir. Elde edilen bu benzer sonuglara gore egitim seviyesinin toksik

liderligin algilanmasi bakimindan bir fark olusturmadigi seklinde yorum yapilabilir.

Besinci problem ciimlesi olan “Farkli gelir diizeyindeki antrendrlerin
yoneticilerinin toksik liderlik davramiglarina yénelik algilart farkhilagsmakta midir?”
problem ciimlesinin bulgularina bakildiginda ¢6ziimlenmesi i¢in yapilan ANOVA testi
sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir (F-220)=2024, p>0.05).
Bir bagka ifade ile 6zel spor salonlarinda calisan antrendrlerin gelir diizeyleri
yoneticilerinin toksik liderlik davranislarini algilamalar1 bakimindan bir farklilik
yaratmamaktadir. Antrendrlerin gelir diizeylerinin farkli olmasi toksik davranislarin
algilanmasinda bir faktor olarak goriilmemektedir. Analizler sonucu istatistiksel olarak
bir fark bulunmasa da toksik liderlik 6lgegi toplam puan ortalamalari incelendiginde
“1001-2500 TL” aras1 kazanci olan antrendrlerin toksik liderlik algilariin daha yiiksek
oldugu bulunmustur. Izgiiden ve digerlerinin (2016) saglik sektdriinde toksik liderlik
davraniglari ile ilgili yaptiklart bir arastirmada da farkli gelir diizeyinde olan calisanlarin
toksik liderlik davranislarina yonelik algilarinda bir farklilik olmadigi saptanmistir. Bu

bulgu aragtirmamizi destekler niteliktedir.

Altinct problem ciimlesi olan “Farkli sayida belge sahibi antrendrlerin
yoneticilerinin toksik liderlik davranmiglarina yénelik algilart farklilasmakta midr?”
problem ciimlesinin bulgularina bakildiginda ¢6ziimlenmesi i¢in yapilan T testi
sonucunda istatistiksel olarak anlaml bir fark saptanamamustir (t(223=0.45, p>0.05). Bu
sonu¢ dogrultusunda yoneticinin toksik davranislarinin antrendrlerin farkli birgok
antrenoOrliik egitimi alarak veya kendi sektoriinde tek bir egitim alarak toksik
davraniglar1 algilamasinda herhangi bir fark olmadig1 goriilmektedir. Bir baska ifade ile
antrendrlerin daha bilgili ve donanimli olmalar1 yoneticinin sergilemis oldugu toksik

davraniglar1 algilamalar1 agisindan bir fark yaratmamaktadir.
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Yedinci problem ciimlesi olan “Kadin ve erkek antrenérlerin isten ayrilma niyet
diizeyleri farklilasmakta midir?” problem climlesinin bulgularma bakildiginda
¢oziimlenmesi i¢in yapilan T testi sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamustir (t223=1.614, p>0.05). Bu sonu¢ dogrultusunda isten ayirilma niyetleri
cinsiyet ayrimi olmadan ayni diizeyde oldugu goriilmektedir. Calisan antrendrlerin isten
ayrilma niyetinde bulunmalar1 kadin veya erkek olmast acgisindan fark
gostermemektedir. Ozel spor salonu sektdrii antrendrlerinin birgok yerde c¢alisma
potansiyelinin olmas1 ve 6zel ders verme durumlarinin ¢alismis oldugu spor salonu
disinda farkli spor salonlarinda da 6zel derslerini verebiliyor olmasi isten ayrilma
niyetinde cinsiyet farkini ortadan kaldirdig1 diisiniilmektedir. Acar’in (2017) orgiitsel
baglilik tiirleri ile isten ayrilma niyeti ile ilgili 6zel sektor ¢alisanlari {izerinde yaptigi bir
arastirma da bizim sonucumuzu desteklerde nitelikte olup isten ayrilma niyetinin

cinsiyete gore farklilik gostermedigi sonucu bulunmustur.

Sekizinci problem climlesi olan “Farkli yas gruplarindaki antrenérlerin isten
ayrilma niyet diizeyleri farklilagsmakta midir?” problem ciimlesinin bulgularina
bakildiginda ¢6ziimlenmesi igin yapilan ANOVA testi sonucunda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (F-220=12.037, p<0.05). Olusturulmus olan i¢ farkli yas
gruplart arasinda (25 yas ve alti, 25-30 yas arasi, 31 yas ve iistii) Post Hoc ikili
karsilastirma testleri yapildiginda 31 yas ve lizeri yas grubu antrendrlerinin isten
ayrilma niyetlerinin daha kiiglik yastaki antrendrlerden daha disiik oldugu tespit
edilmistir. Diger yas gruplart arasinda bu bakimdan bir fark saptanamamistir. Bu
sonuclar dogrultusunda 31 yas ve iizeri antrendrlerin daha tecriibeli olmasi, hayata dair
daha fazla sorumluluklarin bulunuyor olabilmesi, belli bir yasa gelmis olmanin vermis
oldugu 6zgiiven eksikligi, calismis oldugu 6zel spor salonunda belli bir emek sarf etmis
olusu veya spor salonu igerisinde belli bir potansiyel ¢evreye sahip olusu isten ayrilma
niyetini azaltiyor olabilecegi diistiniilmektedir. Geng yastaki antrenorlerin daha
Ozglivenli ve girisken olmalari, kendisi i¢in iyi olani ararken karar siireclerinde
belirsizlikler yasamasi, tecriibe agisindan ileri yaslardaki antrenérlerden daha geride
olmalar1 vb. gibi durumlar nedeniyle geng yastaki antrenérlerin isten ayrilma niyetleri
daha fazla olabilir. Sahin’in (2011) lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki ile ilgili 6zel sektorde yaptig1 bir aragtirmada da yas ilerledikge isten

ayrilma niyetinin azaldigr sonucuna varilmistir. Bu da bizim sonucumuzu destekler
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nitelikte olup yas ilerledikce isten ayrilma niyetinin azaldigi, geng¢ yaslarda olmanin ise

isten ayrilma niyeti agisindan belirleyici bir faktor oldugu seklinde yorumlanabilir.

Dokuzuncu problem ciimlesi olan “Farkli egitim seviyesindeki antrendrlerin
isten ayrilma niyet diizeyleri farklilasmakta midir?” problem ciimlesinin bulgularina
bakildiginda ¢6ziimlenmesi igin yapilan T testi sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir
fark saptanamamistir (t(223=1.457, p>0.05). Bu sonug¢ dogrultusunda isten ayrilma
niyetinde egitim seviyesinin herhangi bir farklilik olusturmadigi, daha egitimli kisiler ile
egitimini ¢ok daha erken sonlandirmis kisilerin isten ayrilma niyetlerinin ayni
diizeylerde oldugu soylenebilir. Tolukan ve digerlerinin (2016) orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri ve isten ayrilma niyeti ile ilgili cimnastik antrendrleri iizerinde yaptiklar1 bir
caligmada da antrendrlerin isten ayrilma niyetleri egitim durumlarina gore anlamli bir
farklilik gostermemistir. Ulagtiklart bu sonucun bizim bulgularimizi destekler nitelikte
oldugu ve egitim durumunun antrendrlerin isten ayrilma niyetlerinde belirleyici bir

faktor olmadig1 sdylenebilir.

Onuncu problem cilimlesi olan “Farkli gelir diizeyindeki antrenorlerin isten
ayrilma niyet diizeyleri farklilagsmakta midir?” problem ciimlesinin bulgularina
bakildiginda ¢6ziimlenmesi igin yapilan ANOVA testi sonucunda istatistiksel olarak
anlamli bir farklillk bulunamamistir (F(-220=12.037, p<0.05). Farkliligin hangi
gruptan/gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan Post Hoc testine gore
2501 TL ve tizeri gelire sahip antrendrlerin isten ayrilma niyetleri daha az gelire sahip
antrendrlerin isten ayrilma niyetlerinden daha diisiik diizeyde oldugu bulunmustur.
Diger gelir gruplari arasinda bu bakimdan anlamli bir fark goériilememistir. Giiniimiiz
sartlarinda 6zel sektor alanlarinda sabit yiiksek gelirli is sahibi olmak giiclesmistir. Bu
durum o6zel spor salonlarinda da aym sekilde ilerlemektedir. Antrendrler kendilerini
gelistirdikleri kadar gelir diizeyine ulasmaktadirlar. Gelir diizeyi yiiksek bir antrendriin
calistig1 spor salonundan ayrilma niyetinin daha diisitk olmasi beklenen bir durumdur.
Ayrilma istegi olugabilmesi i¢in daha 1yi bir teklif s6z konusu olmasi gerekebilir. Gelir
diizeyi daha diisiik olan antrendrler ise 6zel spor salonu sektoriiniin genis cercevede
olmasi sebebiyle is potansiyelinin de yiiksek olmasi ve var olan tekliften daha farkli
teklifleri icerebilecek olmasi isten ayrilma niyetini daha yiiksek olmasim
destekleyebilir. Ozel spor salonu yoneticilerinin toksik liderlik davramslarmm gelir
diizeyi yliksek antrendrler lizerinden kabul edilebilir ve goz ardi edilebilme durumu

daha diisiik gelirli antrendrlerden daha fazla olabilecegi ongdriilmektedir. Yenihan ve
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digerleri (2014) tarafindan is stresi ve isten ayrilma niyeti ile ilgili 6zel sektorde yapilan
bir arastirmada da farkli gelir diizeylerine sahip calisanlarin isten ayrilma niyetleri de

farklilagsmaktadir.

On birinci problem ciimlesi olan “Farkl: sayida belge sahibi antrenérlerin isten
ayrilma niyet diizeyleri farklilagsmakta midir?” problem ciimlesinin bulgularina
bakildiginda ¢6ziimlenmesi igin yapilan T testi sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunamamustir (t223y=0.521, p>0.05). Bir baska ifade ile 6zel spor salonlarinda
calisanlarin antrendrliik belgesine sahip olup olmamasi isten ayrilma niyetlerinde bir
farklilik yaratmamaktadir. Spor salonunda calisan bir personel isten ayrilmaya
niyetlendiginde herhangi bir belgeye sahip olup olmamasinin onu etkilemedigi ve bu

niyetini devam ettirebilecegi diisiiniilmektedir.

4.2. Sonug

Bu calismada, 6zel spor salonu yoneticilerinin toksik liderlik davranislari ile
antrendrlerin isten ayrilma niyeti arasindaki iligkisi belirlenmeye ¢alisilmistir. Sonug
olarak, 0zel spor salonu yoneticilerin toksik liderlik davraniglari ile antrenorlerin isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu ortaya ¢ikarilmistir.
Arastirma bulgularima goére antrendrlerin toksik liderlik algilarinin ve isten ayrilma
niyetlerinin bazi1 degiskenler agisindan anlamli farklar gosterdigi saptanmuistir.
Antrendrlerin cinsiyet, yas, egitim durumu, gelir durumu ve sahip olunan belge sayisina
gore toksik liderlik algilamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamaistir. Ancak, antrendrlerin yas ve gelir durumunun isten ayrilma niyetlerinde

istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu bulunmustur.

Ozel spor salonu ydneticilerinin toksik liderlik davranislarmin olmasi antrendr
acisindan olumsuz sonuglar dogurarak isten ayrilma niyetlerinin olugmasina neden
oldugu goriilmektedir. Antrendriin isten ayrilma durumu spor salonu agisindan ve
yonetici acisinda da olumsuz sonuglar dogurabilecegi diisiiniilmektedir. Antrendriin
isten ayrilmasi yoOneticinin yeni bir antrendr arayisina girmesi ve yeni ise alinan
antrendriin is ortamina adaptasyonunda gececek siire zarfinda {iyelerin fiziksel
aktivitelerinin eksik kalmasi gibi durumlarla karsilagilabilir. Uyelerin fiziksel
aktivitelerinin eksik kalmasi iiyenin motivasyon diistikliigiine sebebiyet verip spor
salonundan ayrilmasina neden olabilir. Bu durumda spor salonu iiye kayb1 beraberinde

ekonomik agindan bir sorun yasayabilir. Spor salonu ikili diyaloglarin fazla oldugu
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yerlerdir. Bu sebepten toksik ortamin olusmasiin oniine gecilmedigi takdirde toksik
iletisim ig ortaminda hizla yayilacak ve orgiitiin bu durumdan daha fazla etkilenmesine
sebep olacaktir. Antrendrlerin yoneticilerinin toksik davranislarini destekler nitelikte
davranmamasi ve bu toksik davranislar1 yoneticilerine beyan etmesi durumunda toksik
davranislarin ve toksik ortamin olusmasinin 6niine gegebilecegi diisiiniilmektedir. Ozel
spor salonlar1 yoneticilerine yonelik karanlik taraf olan toksik liderlik davraniglarinin
olumsuz sonuglar1 yerine liderligin aydinlik taraflarinin olumlu sonuglarinin aktarilmasi
spor salonlarinin kalitesinin ve stirdiiriilebilirliginin arttirmasinda fayda saglayacaktir.
Sonug olarak, yapilan bu arastirmadan elden edilen bulgularin 6zel spor salonlarina,

antrendrler ve yoneticilerine yon gosterecegi ve katki saglayacagi diistintilmektedir.

4.3. Oneriler

Bundan sonraki arastirmalarda toksik liderlik konusunda calisacaklara oneriler;

e Arastirmanin grubu, liderlere ek olarak gorevlendirilmis miidiir veya bas
antrendrler degerlendirilebilir.

e Tirkiye geneli bulunan 6zel spor salonu tesislerinin yoneticileri degerlendirilebilir.

e Yurt disindaki spor salonlar1 degerlendirilerek yurt icindeki spor salonu ydneticileri
ile karsilastirma yapilabilir.

e Konu daha farkli sportif alanlarda arastirilabilinir.

e Ozel sektor, federasyonlar, kamu kurumlar vb. alanlarda arastirmalar yapilabilir.

e Toksik isletmeye sahip olan isletmeler i¢in toksisitenin genel capli durdurulmasi

veya yayllmasinin Oniine gegmeyi amaglayan arastirmalar yapilabilir.
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EKLER

Ek-1. Kisisel Bilgi Formu

Degerli Katilimez;

Bu arastirma, 6zel spor salonu yoneticilerinin toksik (zehirli) liderlik davranislart ile calisanlarin isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi belirlemek icin hazirlanmis bilimsel bir caligmadir. Bu galismanin
basgarili bir sekilde tamamlanabilmesi i¢in 6l¢ek maddelerinin eksiksiz olarak doldurulmasi gerekmektedir.
Arastirmadan elde edilen veriler akademik bir alanda bilimsel yontemler kullanilarak degerlendirilecektir.
Gizlilik prensibi geregi kimliginiz ile ilgili bilgi belirtmeniz gerekmemektedir. Vereceginiz yanitlarin
samimiyeti ¢alismanin gegerliligi agisindan dnem arz etmektedir.

Zaman ayirdigmiz icin tesekkiir eder, saygilarimizi sunariz.

Dr. Ogretim Uyesi Elif BOZYIiGIiT Onur GUZELYURT
Pamukkale Universitesi, Spor Yonetimi Anabilim Dali Pamukkale Universitesi, Spor Yénetimi Anabilim Dali
Spor Yéneticiligi Boliimii Ogretim Uyesi Yiiksek Lisans Ogrencisi
KISISEL BILGI FORMU
1. Cinsiyetiniz:
Kadin ()
Erkek ()

2. Yasiiz:

3. Egitim durumunuz:

Lise ()
Lisans ()
Lisansiistii ()
Diger (Belirtiniz) ........................ (ilkdgretim vb.) ()

Liitfen en son mezun oldugunuz okulu yaziniz.

4. Spor salonunuzdan aldigimiz sabit gelir diizeyinizi yazimz?
...................... TL (6rn: 1500TL)

5. Sahip oldugunuz belgeler nelerdir?

Fitness ()
Wellness ()
Reformer ()
Spinning ()
Diger (Belirtiniz) ..............cccoenen.. ()



Ek-2. Toksik Liderlik Olcegi

Salon Yoneticim

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

Calisanlarini kiigiimseyen tavirlar sergiler.

2 | Is disinda galisanlariyla iletisimde/baglantida olmay1 istemez.
3 | Diger insanlara ¢alisanlar1 hakkinda kétiimser/sikayetvari konusur.
4 | Calisanlarini halk nazarinda kiigiiltiir.
5 | Calisanlarinin gegmis hatalarmi/yanliglarini onlara sevimsizce hatirlatir.
6 | Calisanlarina islerinde yetersiz olduklarini soyler.
7 | Calisanlarina pek deger vermez.
Bir olayda calisanlarini dinlemeden onlara kars: tavir alir.
9 | Calisanlarinin yeni yollar/yaklasimlar/yenilikler denemelerine pek izin vermez.
10 | Calisanlarina kars1 nerdeyse hig esnek degildir.
11 | Iletisimi emirler seklindedir.
12 | Cok seyi hak eden biri olduguna inanir.
13 | Bulundugu konumu (hatta daha iist makamlar1) fazlasiyla hak ettigine inanir.
14 | Spor salonunun gelecegi ve gidisatinin ancak onunla iyiye gidecegine inanir.
15 | Digerlerinden daha yetenekli oldugunu diistiniir.
16 | Miikemmel bir kisi olduguna inanir.
17 | Keyfi davranislar ve/veya kararlar1 vardir.
18 | Ustlerine iyi goriinmek igin yapmacik tavirlar sergiler.
19 | Calisanlarinin yaptig hatalarda sorumlulugu paylasmayi reddeder.
20 | Kendi basarisizliklarini ¢alisanlarina yiikler.
21 | Sadece ona getirisi olan kisilere ayricalikli davranir.
22 | Ona ait olmayan basarilarin artilarini/getirilerini kendine alir.
23 | Sadece bir sonraki ¢ikari i¢in isini kusursuz yapmaya calisir.
24 | Terfi/makam en 6nemsedigi seydir.
25 | Kisisel ¢gikarlarmi 6nde tutar.
26 | Onun o anki ruh hali is ortaminin iklimini/havasini belirler.
27 | Olumsuz ruh halini/hallerini ses tonuna/siddetine yansitir.
28 | Davranislarinda dengesizlik/degiskenlik vardir.
29 | Calisanlar, onun ruh haline gore hareket ederler.
30 | Olumsuz ruh hallerinde (kizgin, sikintili, moralsiz) kimse ona yaklagmak istemez.
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Ek-3. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiltyorum

1 | Hali hazirda kendime yeni bir ig artyorum.

2 | En geg bir yil igerisinde bu kurumdan ayrilmisg olmay1 planliyorum.

3 | Daha iyi bir is buldugum zaman bu kurumdan ayrilmayi diisiiniiyorum.
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Ek-4. Cevrim I¢i Gonderilen Kisisel Bilgi Formu Ornegi

Ozel Spor Salonlarinda Calisan Antrenérler
Uzerine Bir Arastirma

Degerl: Kavlimecr:

Bu arastirma. ozel spor salonu yoneticilerinin toksik (zehirli) liderlik davramigian ile galiganlann isten aynima
niyetleri arasindaks iliskiys belirlemek icin hazirlanmus bilimsel bir galismadir. Bu caligmamin basand bir sekilds
tamamlanabilmesi igin dlgek maddelerinin eksiksiz olarak dolduruimasi gerekmektedir. Aragtirmadan eide edilen
veriler akademik bir alanda bilimsal yontemler kullanilarak dederlendirilecektir. Gizlilik prensibi geregi kimliginiz
ile ilgili bilgi belirtmeniz gerekmemektedir. Verecediniz yanitlann samimiyeti cahgmanin gegerliligi agisindan
Snem arz etmektedir.

Zaman ayirdidsmz igin tegekkiir eder, saygilanmez) sunanz.

Dr. Ogretim Uyesi Elif BOZYIGIT
Pamukkale Universitesi. Spor Yonetimi Anabilim Dakh
Spor Y&neticiligi Bolimua Ogretim Uyesi

Onur GUZELYURT
Pamukkale Universites: Spor Yonetimi Anabilim Dah
Yiksek Lisans Ogrencisi

1.Cinsiyetiniz *
) Kadin

| Erxek

2Yaginiz *

Kisa yamit metms

Dogum Yiliniz

Kisa yanit metni
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Ek-5. Cevrim I¢i Gonderilen Toksik Liderlik Olcegi Ornegi

TOKSIK LIDERLIK OLGEGI

Agaqidaki ankette salon yoneticilerinizin tutumlanm yansitan ifadeler vardir. Bu ifadeleri dikkatlice okuyarak yéneticilerinizin
szelliklerini hangi diizeyde yansntigim belirtiniz.

1.Galsanlanm kigumseyen tavirlar sergiler.

Kesinlikle Katiimiyorum O O O O O Kesinlike Katiliyorum

2.l diginda galiganlariyla iletigimde/baglantida olmay istemez. *

Kesinlikle Katilmiyorum O O O O O Kesinlike Katiliyorum

3.Diger inzanlara caliganlar hakkinda kotimser/sikayetvari konugur,

Kesinlikle Katiimiyorum O O O O O Kesinlike Katiliyorum

4.Cahsanlarin halk nazarinda kigaltlr. *

Kesinlikle Katilmiyorum O O O O O Kesinlike Katiliyorum

5.Galiganlannin gegmis hatalanimifyanlislanin onlara sevimsizee hatirlatir *
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Ek-6. Cevrim I¢i Gonderilen Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Ornegi

ISTEN AYRILMA NIYETI OLGEGI

Litfen againdaki cimlelere su anda galigt@iniz isyeri agisindan ne élgide katildigima belirtiniz.

*

1.Hzli hazirda kendime yeni bir is arryorum.

Kesinlikle Katilmiyorum O O O O O Kesinlike Katiliyorum

%

2.En geg bir yil igerisinde bu kurumdan ayrilmig olmayi planiyorum.

Kesinlikle Katilmiyorum O O O O O Kesinlike Katiliyorum

&

3.0aha iyi bir is buldugum zaman bu kurumdan ayrilmay) disindyorum.

Kesinlikle Katilmiyorum O O O O O Kesinlike Katiliyorum



Ek-7. Toksik Liderlik ve Isten Ayrilma N

1’)

sait <sgurbuz_99@yahoo.com=
Alici: ben =

Sevgili Onur,
Bahse konu dlcedi kullanabilirsin
Basarilar dilerim

Prof. Dr. Sait GURBUZ

Ankara Sosyal Bilimler Universitesi/Social Sciences University of Ankara
Siyasal Bilgiler Fakultesi/Faculty of Political Sciences

Isletme Bolima/Department of Business

06030 Ulus, Altindad, Ankara

+80 312 596 45 89

€6 Ogreniyorsaniz varsiniz

ASBUSSEM

SUREKLI EGITIM MERKEZI

A Sosyal Bilimler Universitesi Surekli Egitim Merkezi

S | Sciences University of Ankara, Lifelong Leamning Genter

ukumet Meydani Nc
lus- Ankara / TURKEY

Tel: +90 312 596 45 88

nurcelebi <nurcelebi@marmara.edu.tr>
Alici: ben ~

Olcedi kullanabilirsiniz. Basarilar. Prof. Dr. Nurhayat celebi

yeti Olcek Kullanim Izni

8 Oca 2019 Sal 08:42

6 Oca 2019 Paz 14:21

w -

W ow
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