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Ogretmenlerin toksik liderlik davranis1 gdsteren yonecilere iliskin algilari ve bu
davraniglarin 6gretmenlerin bagliliklar {izerindeki etkisinin arastirilmasi ¢alismanin
temel amaci olarak belirlenmistir. Kiiresellesen diinya ve teknolojik gelismelerin
yaratmis oldugu belirsizlik, biitiin kurumlar gibi okullarin da karsilastiklar1 sorunlarin
basinda gelmektedir. Okullar bu dénemin ruhuna uygun insan profili yetistirmek i¢in
mekanik Orgiit yapisindan uzaklasmis; bilimsel anlamda derinlesebilecek, analitik
gbzlem yapabilecek, birden fazla ag¢idan yaklasmayi 6grenebilecek 6grenci profili
yetistirmek i¢in organik orgiit yapilarini benimsemeye baslamislardir. Dolayisiyla bu

yeni Orgiitsel yapida okullarin en temel insan kaynagi 6gretmenler olmustur.

Safranbolu ilgesinde gergeklestirilen alan ¢alismasi sonucunda toksik liderlik
davraniglarinin  6gretmenlerin Orgiitsel baghiligin1i olumsuz yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Kadinlarin erkeklere gore yoneticilerin daha fazla toksik liderlik 6zelliklere
sahip olduklarin1 diigtindiikleri tespit edilmistir. Yoneticilerin toksik liderlik
davraniglariyla ilgili alginin, 6gretmenlerin medeni durumlarina ve branglarina gore
anlamli bir farklilik gostermedigi; okul tiirii, kidem ve yas degiskenlerine gore az da
olsa farklilagabildigi tespit edilmistir. Hem kadin hem de erkek 6gretmenlerin baglilik
diizeylerinin ayn1 seviyede oldugu ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel baghlik yas, medeni
durum, kidem ve okul tiirlerine gore az da olsa farkli gikmustir. Ogretmenlerin orgiitsel
bagliligini, yoneticilerin deger bilmez olmalarinin ve olumsuz ruh hallerinin azalttig
ortaya ¢ikmustir. Ogretmenlerin normatif bagliligini, yoneticilerin deger bilmez
olmalari, olumsuz ruh halleri ve bencil olmalar1 azaltmaktadir. Toksik liderlik
davraniglart alt boyutlarinin, 6gretmenlerin devam baghiligini etkilemedigi tespit
edilmigtir. Ogretmenlerin duygusal baghligin1 ise, yoneticilerin deger bilmez

olmalarinin azalttig1 sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Toksik, Toksik Liderlik, Orgiitsel Baglilik, Ogretmen, Okul

Miidiirii



ABSTRACT

The main purpose of this study was to investigate the perceptions of teachers
about toxic leadership behaviors and their effects on teachers' commitment. The
uncertainty created by the globalizing world and technological developments is one of
the problems faced by schools like all institutions. Schools are moving away from the
structure of a mechanical organization in order to train a human profile in accordance
with the spirit of this period; have begun to adopt organic organization structures in
order to educate students in order to deepen their scientific understanding, to make
analytical observations and to learn to approach from multiple perspectives. Therefore,
the most basic human resource of schools in this new organizational structure has been

teachers.

As a result of the field study conducted in Safranbolu district, it has been
determined that toxic leadership behaviors of the administrators negatively affect the
organizational commitment of teachers. It is found that women think more than men
that managers have more toxic leadership characteristics.
It is also found that the perceptions of administrators about toxic leadership behaviors
do not show a significant difference according to the marital status and branches of the
teachers; yet a little difference is seen according to school type, seniority and age.
Both the male and female teachers have been found to have the same level of
commitment. Teachers' organizational commitment is slightly different according to
age, marital status, seniority and school types.
It is found that the administrators' lack of value and negative moods decreased teachers
‘organizational commitment. The managers’ lack of value situation, negative moods
and  selfishness  decrease the  normative  commitment of teachers.
The sub-dimensions of toxic leadership behaviors do not affect teachers' continuation.
On the other hand, it is concluded that the emotional commitment of the teachers
decrease by unappreciativeness of the administrators.

Keywords: Toxic, Toxic Leadership, Organizational Commitment, Teacher, School

Principal
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ARASTIRMANIN KONUSU

Yoneticilerin toksik liderlik davraniglariin 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklar

uzerine etkisi.
ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve yogun rekabet gibi nedenlerden dolay1
kurumlar ¢aliganlarinin performansinmi arttirmak i¢in onlarin davraniglarin1 anlamaya
calisarak is tatmini ve ise adanmalarini saglamaya ¢alismaktadirlar. Bu yeni siirecte ve
yasanan orgiitsel degisimler nedeniyle calisma iliskilerini diizenleyen ve ortaya ¢ikan
degisimlere birer ara¢ niteligi tasiyan g¢esitli kavramlar ortaya c¢ikmistir. Bu
kavramlardan toksik liderlik davranislar1 ve orgiitsel baglilik kavramlari son yillarda
hem 6zel sektorde hem de devlet kurumlarinda 6nemli bir yer tutmaya baslamislardir.
Kurumlar, galisanlarin is tatminlerini ve performanslarini artirmak iizere, ¢alisanlariyla
giivene dayali bir iligki kurmalarina ve personelin kuruma kendini baglamasia zemin
hazirlayan yapici liderlik 6zellikleri uygulamalarina 6nem vermeye baslamislardir.
Dolayisiyla bu calisma, yapici liderlik 6zellikleri icinde degerlendirilemeyen toksik
liderlik davranislarmin  ve Ogretmenlerin  Orgiitsel baglilik diizeylerinin ortaya

konulmasi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Bu arastirmanin odak noktas: toksik liderlik davramislarinin bir sonucu olan
orgiitsel baglilik diizeyidir. Bu ¢ergevede toksik liderlik davranislarinin 6gretmenlerin
orgiitsel bagliliklar1 diizeylerine olasi etkisi arastirilmaktadir. Karabiik ili Safranbolu
ilgesinde gergeklestirilen bu calismanin alanyazina temel katkisi, iilkemizdeki 6zel
sektor isletmelerinde oldugu kadar kamu kurumlarinda da 6nem kazanan toksik
liderlik davraniglar1 ve orgiitsel baglilik kavramlarini biitiinctil bir model ¢ercevesinde
ele alarak alana zenginlik kazandirmaktir. Ikinci katkisi, bilgi caginda birer dgrenen
orglit olma yolunda c¢abalar gosteren okullarin yonetim dinamiklerini belli bir yonden

ortaya koymaktir.
ARASTIRMANIN VERI TOPLAMA ARACI

Safranbolu il¢esinde ¢alisan Ogretmenlerin  yOneticilerin toksik liderlik
davraniglariyla ilgili algilarii ve 6gretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerini dlgmek
amaciyla anket teknigi kullanilmistir. Anket, bir arastirma problemini ortaya koymak

amaciyla sorularin kullanilmasi yoluyla orneklemden dogru bilgileri almak igin
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tasarimi yapilmis yapisal formlardir (Nakip, 2013). Arastirmada kullanilan anket 3
bolim seklinde tasarlanmistir. Birinci bolimde arastirmaya katilan kisilerin
demografik 6zelliklerini belirlemek icin 6 tanimlayici soruya yer verilmistir. Ikinci
boliimde 6gretmenlerin, yonetcilerinini toksik liderlik davraniglar ile ilgili algilarini
belirlemek i¢in 30 maddeden olusan “Toksik Liderlik Olgegi” yer almaktadir. Soz
konusu o6l¢ek, gecerlilik ve giivenirlilik ¢alismasi Celebi, Giiner ve Yildiz (2015)
tarafindan yapilan calismadan alinmustir. Ugiincii boliimde Ogretmenlerin rgiitsel
baglilik diizeylerini belirlemek icin Allen, Mayer ve Smith (1993) tarafindan
gelistirilen 18 maddelik 6lgek kullanmilmustir. Orgiitsel baglilik dlgeginin gecerlilik ve
giivenirlilik ¢alismas1 Dagl, Elgicek ve Han (2018) tarafindan yapilmustir. Olgek
ifadeleri 5°1i Likert 6lgegi derecelendirmede “1-Kesinlikle katilmiyorum; 5-Kesinlikle

katilryorum” seklinde puanlandirilmistir (Ozdamar, 2004).

Aragtirmaya katilan dgretmenlerden elde edilen veriler, SPSS istatistik paket
programi kullanilarak analiz edilmistir. Bu ¢ercevede dncelikle arastirmada kullanilan
Olceklerin yapisal gecerlikleri ve gilivenirlilikleri analiz edilmistir. Yap1 gecerliligi,
analize konu olan veri setinin ne oldugunu agiklamaktadir ve bunun test edilmesinde
en yaygin kullanilan yontemlerin basinda faktor analizi gelmektedir. Faktor analizi;
dogrulayic1 ve agiklayici (agimlayici) olmak tizere iki tiirden meydana gelmektedir.
Dogrulayict faktor analizi onceden kullanilan bir veri setinin, sonraki ¢alismalarda
kullanilmasi sonucunda orijinal faktor yapisini gosterip gostermedigini analiz etmeyi
ifade etmektedir. Agiklayic1 faktor analizi ise bir dilden baska bir dile g¢evrilen bir
Ol¢egin boyutlarmi ortaya koyan maddelerin serbest birakilmasi sonucu faktor
yapisinin ortaya ¢ikarilmasidir (Yashoglu, 2017). Dolayisiyla yapilan arastirmanin
ozelligine bagh olarak ¢alismada kullanilan dlgeklerin yapisal gegerliligini belirlemek

icin agiklayici faktor analizi teknigi tercih edilmistir (Biiytikoztiirk, 2007).

Aciklayic1 faktorde iki 6nemli deger bulunmaktadir. Bu degerlerden Barlett
degeri; veri toplama sonucunda elde edilen verilerin faktdr analizine uygun olup
olmadigini1 belirlemektedir. Bartlett degerinin p<.05 ya da p<.01 olmasi1 veri setinin
faktor analizine uygun olduguna isaret etmektedir (Hair, Anderson, Tatham ve Black,
2010). ikinci bir deger olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri ise, veri setinden
bulunan degiskenlerin hangi diizeyde ortak oldugunu gosteren bir degerdir. KMO
degerinin .60’1n lizerinde olmasi veri setinin faktdr analizi i¢in uygun oldugu anlamina

gelmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Ancak Hair, Black, Rabin ve Anderson
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(2010), KMO degerinin .50 veya .50’nin {izerinde olmasi gerektigini ifade
etmektedirler ve KMO degeri .50’nin altinda olan veri setlerinin degerlendirmeye

uygun olmadigini belirtmektedirler.

KMO degerinin kabul edilebilir diizeyde ¢ikmasi durumunda 6zdegeri 1°den
biiyiik olan faktorler dikkate alinarak, 6l¢iim aracinin ka¢ faktérden meydana geldigi
saptanmaktadir (Erdogan, 2003). Faktor sayilarin1 elde etmek icin ise alanyazinda
yaygin kullanimi bulunan ve yorumlama kolayligi olan dikey (ortagonal) dondiirme
yontemlerinden Varimax Dondiirme Yontemi tercih edilmistir. Varimax dondiirme
yontemi, az degiskenden hareketle faktdr varyanslarinin yiiksek ¢ikmasini

saglayabilmektedir (Tavsancil, 2002).

Arsatirmada kullanilan dlgeklerin giivenilir olup olmadigina karar vermek i¢in
giivenirlik analizi yapilmistir. Kavram olarak giivenirlik, veri toplama araglarinini test
edilmesi siirecinde, yapilan Olgiimlerin tekrarlanabilir sonuglar vermesi veya
tekrarlardaki tutarlilig: ifade etmektedir (Ural ve Kilig, 2013; Alpar, 2010). Baska bir
deyisle giivenirlik; zamandaki degismezlik Olgilisii olarak degerlendirilmektedir
(Tavsancil, 2004). Giivenilirlik analizi i¢in ise sosyal bilimlerde en ¢ok tercih edilen
Alfa katsayis1 (Cronbach Alpha) kullanilmistir (Erkus, 2009; Ozdamar, 2004). Alfa
katsayis1 toksik liderlik davraniglar1 6lgeginin giivenirlik katsayisi o= .88 ve orgiitsel
baghilik 6l¢eginin giivenirlik katsayisi a= .86 olarak tespit edilmistir. Alfa katsayilari
dikkate alinarak arastirmada kullanilan 6l¢tim araglarinin oldukea giivenilir olduguna

karar verilmistir (Akgiil ve Cevik, 2003).

Olgeklerin yapisal gecerlikleri ve giivenirlikleri analiz edildikten sonra iizerine
anket calismasi yapilan kisilerin demografik 6zellikleri ve 6l¢iim araglaridaki ifadelere
verdikleri cevaplar analiz edilmistir. Bu kapsamda yapilan betimsel analizler frekans
ve aritmetik ortalama olmak tizere iki farkli tiirden olusmaktadir. Frekanslar, siklik
sayillar1 ve yiizdeleri gostermektedir. Aritmetik ortalamalar ise yalnizca sayisal
degiskenlere ait ortalamalari gdstermektedir (Veal, 2006; Cebeci, 2010). Olgiim
araglarindaki ifadeleri degerlendirmek amaciyla “1.00-1.80 igin kesinlikle
katilmryorum, 1.81-2.60 i¢in katilmiyorum, 2.61-3.40 i¢in kismen katiliyorum, 3.41-
4.20 i¢in katiliyorum ve 4.21-5.00 i¢in kesinlikle katiliyorum” deger araliklari
kullanilmistir (Ozdamar, 2001).
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Uciincii asamada yoneticilerin toksik liderlik davranislariyla ilgili algi ve
Ogretmenlerin  Orgiitsel baglilik  diizeylerinin  demografik degiskenlere gore
dagilimlarini tespit etmek amaciyla, farklilik testleri yapilmistir. Ancak oncelikle veri
setinin parametrik mi yoksa nonparametrik mi test kosularindan hangisini sagladig
belirlenmeye calisilmistir. Bu c¢ercevede verilerin normal dagilimina, basiklik ve
carpiklik durumlarina bakilmistir. Normallik testleri i¢cin p> .05, basiklik ve ¢arpiklik
degerlerinin ise -1,5 ve +1,5 arasinda deger almasina dikkat edilmistir (Tabachnick ve
Fidell, 2013). Testlerde verilerin kabul edilebilir degerlere sahip olduklarina ve
parametrik test kosullarina uygun olduklarina karar verilmistir. Farkliliklar test etmek
icin Bagimsiz Orneklem t-testi ve Tek yonli ANOVA testi yapilmustir. t testi;
aralarinda bagimsiz olan iki grubun arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini
belirlemeye yardimci olan bir testtir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004; Arslantiirk, 2001).
ANOVA ise birka¢ grubun ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadig1 anlamina gelmektedir (Pallant, 2005).

Analizlerin dordiincii asamasinda; yoneticilerin toksik liderlik davraniglar1 ve
orgiitsel baglilik arasindaki olasi iligkiyi belirlemek i¢in pearson korelasyon testi
yapilmistir. Pearson korelasyon katsayis1 -1 ve +1 arasinda deger almaktadir.
Dolayisiyla korelasyon katsayisinin +1°e yaklagmasi degiskenler arasinda pozitif ve
giiclii bir iliski oldugu anlaminda gelirken, -1’e yaklasmasi durumunda ise negatif ve
giiclii bir iliskinin oldugu anlasilmaktadir (Nakip, 2013). Degiskenler arasindaki
iliskinin diizeyi, korelasyon katsayis1 mutlak deger olarak 1.00-0.70 aras1 yiiksek;
0.70-0.30 aras1 orta; 0.30-0.00 aras1 da diisiik diizeyde iliski olarak dikkate alinmistir
(Biiyiikoztiirk, 2007). Analizlerin besinci asamasinda ise arastirmanin amacina yonelik

olarak Ongoriilen arastirma problemlerinin testi i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilarak

elde edilen sonuglar bulgular kisminda degerlendirilmistir.
ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu arastirmada nicel arastirma yontemlerinden betimsel ve iligkisel tarama

modeli kullanilmistir.
ARASTIRMANIN MODELI VE PROBLEM CUMLELERI

Bilimsel arastirmalarda verilerin amaca uygun bir bigimde ve en ekonomik

olarak toplanmasi ve c¢oOziimlenmesi arastirma modeli olarak ifade edilmektedir
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(Karasar, 2008). Bu kapsamda Karabiik ili Safranbolu ilgesinde gergelestirilen bu
arastirmada betimsel ve iligkisel tarama modeli kullanilmigtir. Tarama modeli, her
hangi bir olguyu veya o olguyla iligkili bireylerin 6zelliklerini tasvir etmeyi amaclayan
bir aragtirma modelidir. Betimsel ilisiksel tarama modelleri iki ve daha ¢ok degisken
arasindaki birlikte degisim varligimi veya derecesini belirlemeyi amaglayan aragtirma
modelleri i¢in kullanilir (Karasar, 2008). Tarama modellerinin nitel ve nicel olmak
tizere iki tiirii vardir. Arastirmada nicel arastirma yaklagimi tercih edilmistir
(Biyiikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2010). Nicel g¢aligsmalar,
istatistiki testler yapilarak c¢ikan sonuglarin yorumlanmasina katki saglayabilen
caligmalardir. Nicel caligmalar goreceli olarak daha hizli uygulanabilmekte ve tekrar

edilebilir 6zelliktedirler (Ulus, ince, Aliustaoglu ve Melez, 2010).

Arastirmanin bagimsiz degiskeni yoneticilerin toksik liderlik davraniglaridir.
Bagimli degisken ise Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik diizeyleridir. Bilimsel
calismalarda hipotezler ya da varsayimlar belirlenmisse ve bu hipotezlerin test
edilmesi amaclaniyorsa niceliksel arastirmalarin yapilmasmin daha dogru sonuglar
verebilecegi ifade edilmektedir (Padem, Goksu ve Konakli, 2012). Bu arastirmada

asagidaki soruya ve alt sorulara cevap aranmistir:

Alt Problemler

1. Yoneticilerin toksik liderlik davranislart (¢ikarcilik boyutu, degerbilmezlik
boyutu, olumsuz ruh hali boyutu, , bencillik boyutu) ne diizeydedir?

2. Ogretmenlerin orgiitsel bagliliklar1 (normatif boyutu, devam boyutu,
duygusal boyutu) ne diizeydedir?

3. Yoneticilerin toksik liderlik davraniglar1 (6gretmen algilarina gore)
ogretmenlerin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, medeni durum, yas, okul tiirli, brang
ve hizmet siireleri) gore anlamli bir sekilde farklilasmakta midir?

4. Ogretmenlerin drgiitsel baglhilik davramslar1 demografik dzelliklere(cinsiyet,
medeni durum, yas, okul tiirii, brang ve hizmet siireleri) gore anlamli bir sekilde
farklilasmakta midir?

5. Toksik liderlik davraniglart ile orgiitsel baglilik arasinda nasil bir iligki

vardir?

6. Toksik liderlik davraniglar orgiitsel baglilig etkilemekte midir?
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EVREN VE ORNEKLEM

Nicel ¢alismalarda alan ¢aligsmasi belli bir ziimre {izerinde yapilmakta ve ortaya
konulan sonuglar arastirmaya konu olan kitlenin tiimiine genellenmektedir. Bu
cercevede evren; arastirmada cevabinin arandigi problem veya problemlere cevap
verebilecegi diislinlilen, hacmi biiyiikk olmasi durumunda orneklem yoluyla kiigiik
birimi segilebilen ve elde edilen sonuglarin genellenebildigi grup olarak tanimlanabilir
(Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010; Karasar, 2011). Karabiik ili
Safranbolu Ilgesinde gerceklestirilen bu arastirmanin evreni, 952 ogretmenden

olugmaktadir (safranbolu.meb.gov.tr, 2019).

Ogretmenlerin ¢alisma kosullarindan kaynaklanan durumlar, cevap alma
oraninin diisitk olmasi, zamanin kisith olmasi, maliyet vb. nedenlerden dolay1 evrende
orneklemeye basvurulmustur (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2005).
Orneklem; evrenden segilmek iizere arastirma problemine cevap verecedi 6n goriilen,
siirlar1 belli ve kurallara dayali olarak belirlenen alt birimler olarak tanimlanabilir.
Omeklem hesaplandiktan sonra arastirma bu alt birimlere uygulanmakta ve ortaya
cikan sonuclar genele uyarlanmaktadir (Karasar, 2011; Ozen ve Giil, 2007). Bu
arastirmada tesadiifi olmayan oOrnekleme tekniklerinden olan kolayda oOrnekleme
teknigi uygulanmistir. Kolayda oOrnekleme, arastirmaya kimin dahil edileceginin

arastirmacinin kararina gore belirlendigi bir 6rnekleme ¢esididir (Nakip, 2013).

Alanyazinda 6rneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde kullanilan degiskenlerin
dikkatte alinmasi gerektigi ifade edilmektedir. Dolayisiyla arasgtirmada orneklem
blytikligliniin, degiskenlerin en az bes kati kadar olmasi gerektigi belirtilmektedir
(Tavsancil, 2002). Ancak evrenin biiyiikliigii ve giiven diizeyi gézoniine alinarak
arastirmacilar cesitli 6rneklem hesaplama formiilleri gelistirmislerdir (Ryan, 1995;
Sekaran, 2003). Bu ¢ercevede evren biiyiikliigiiniin bilinmesi durumunda genel olarak
kabul gormiis olan asagidaki formiil kullanilarak 6rneklem hacmi hesaplanmistir

(Arikan, 2000).

NPg
(N-1)xB*+Pq
22

n = Ornekleme alinacak kisi sayisidir

N = Arastirmanin evrenidir
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P = Evren orani veya tahminidir
g= 1-P anlamina gelmektedir
B= Kabul edilebilir hata oranidir

Z= Istenen giiven aralig1 anlamina gelmektedir.

Yikaridaki formiilde veriler yerine konuldugunda 952 kisiden olusan bir
evrenin o= .05 anlamli olmasi ve +%35 hata paymnin hedeflenmesi durumunda
arastirmaya dahil edilmesi gereken kisi sayisinin 274 oldugu ortaya cikmaktadir
(Yamane, 2001; Bas, 2010; Davis ve Cosenza, 1998). Ancak arastirma kapsaminda
385 Ogretmene ulasilmistir. Aragtirmaya katilan 6gretmenlerden 210°u kadin ve 175
erkektir. Erkek ve kadin dgretmenlerden 238’1 evli ve 147’si bekardir. Ogretmenlerin
122’51 25-30 yas, 166°s1 31-40 yas ve 97°s1 40 yasin lizerindedir. Okul tiirleri agisindan
ogretmenlerin 170’1 ilkokul, 130’u ortaokul ve 85’1 lise pozisyonunda O6gretmenlik
yapmaktadir. Ogretmenlerden 121°i sosyal bilimler, 93’ii fen bilimleri, 68’i Ingilizce,
103’1 ise smif, miizik vb. branslarda 6gretmenlik yapmaktadir. Hizmet siireleri
incelendiginde; 6gretmenlerin 119°u 5 yi1l ve daha az, 152°si 6-10 yil, 72’si 11-15 yil

ve 42’si 16 ve iistiinde yildir 6gretmenlik yapmaktadir.

ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Aragtirmada, zaman ve maliyet kisitlamalart bulunmaktadir. Bu nedenle alan
calismas1 sadece Safranbolu ilgesi ile smirli tutulmustur. Alan ¢alismast 2019 Mart-
Nisan doneminde yapilmistir. Toksik liderlik davranislar1 ve Orgiitsel baglilik iizerine
yapilan ¢alismalar ¢ok olmakla birlikte s6z konusu evren iizerinde boyle bir calismaya
rastlanmamistir. Bu nedenle ¢ikan sonuglarin baska arastirmalarla kiyaslanmasinda

zorluklar yaganmistir.
ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirmada kullanilan Olgeklerin amaca uygun oldugu varsayillmigstir.
Aragtirma sonucunda elde edilen sonuclar veri toplama aracindaki ifadelerle sinirhidir.
Dolayisiyla arastirmaya katilan 6gretmenlerin dogru ve samimi cevaplar verdikleri

varsayilmistir.
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GIRIS

Bilgi toplumuna gecisle birlikte 6zel sektorde oldugu kadar kamu sektorii de
artan bir rekabet ortamina maruz kalmistir. Bu siirecte birgok okul, siirdiiriilebilir bir
gelecek avantaji elde etmek amaciyla kurumsal siireglerini, performanslarini ve insan
kaynaklarimi en st seviyeye ¢ikarmak igin maddi olmayan varliklara odaklanmaistir.
Bu bilgi ortaminda, yonetcilerin liderlik 6zellikleri ile orgiitsel bagliligin ne oldugu ve
en iyi sekilde nasil dlgiilebilecegi yonetim toplulugunun dikkatini gekmeye baslamistir.
Dolayisiyla, baglilig1 arastirmak ve onu etkileyen yoneticilerin sahip olduklari toksik
davraniglar1  bilmek, kurumsal etkinligi ve Ogretmenlerin refahini etkileme
potansiyelini ortaya koymasi bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir. 2005-2014 yillar1
arasinda en ¢ok arastirilan liderlik tiiri doniisiimcii liderlik olmasina karsin yeni
yapilan ¢alismalarda olumsuz liderlik tiirlerine dolayisiyla da toksik liderlige de agirlik

verilmektedir ( Isaogullar1, 2016).

Glinlimiiz diinyasinda orgiitsel baglilig1 sekillendiren ve ¢alismanin ilgi odagi
haline getiren g¢esitli konularin basinda yoneticilerin toksik liderlik 6zellikleri
gelmektedir. Liderligin tarihsel ge¢misi eski olmakla birlikte kavram olarak
kullanilmast son donemlere denk gelmektedir. Giiniimiizde bu kavram daha fazla
yonetimin dikkatini ¢eken ve cesitli sekilde tanimlanmis olan dinamik bir anlayisa
dontigmiistiir. Ancak hem arastirmacilarin hem de uygulayicilarin liderlik alanindaki
bu artan ilgisine ragmen, toksik liderlik kavramin tanimlanmasi konusunda herhangi
bir fikir birligi yoktur. Boylece, toksik 6zelliklerin hangi liderlik tarzlari kapsaminda
degerlendirilecegi ve bilesenlerinin nasil tanimlacag tartismali bir konu olmaya devam
etmektedir. Bu muglaklik baglaminda, aragtirma var olan alanyazin iizerine insa
edilmistir. Olumlu liderlik tiirleri ile ilgili fazlaca arastirma gercgeklestirilmesine
ragmen Yyikici, toksik, narsist gibi olumsuz liderlik tiirleri ile ilgili sinirh sayida
arastirma  bulunmaktadir (Gilindiiz ve Dedekorkut, 2014; Tepper, 2007;
Uzunbacak,2018). Oysaki bu tiir liderlik yaklasimlar1 calisanlarin performansini,

etkililigini, liretimini ve orgiit i¢i isbirligini olumsuz etkilemektedir. Hatta olumsuz
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liderlik yaklasimlar1 liderin kendine, orgiite, izleyenlere ve etkilesimde bulunanlarin

ailelerine zarar verebilmektedir (Giindiiz ve Dedekorkut, 2014).

Okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin gelistirmis olduklar1 iligki kalitesi
kurumsal bagarinin temel anahtari roliinii tagimaktadir. Bu seviyenin yakalanmasi,
okullarin faaliyetlerinde verimli ve etkin olabilmeleri i¢in insan kaynaklarina deger
vermelerini ve yapici liderliksel 6zellikler gostermeyi zorunlu kilmaktadir. Giinlimiiz
bilgi caginda ydneticilerin toksik davranislar gostermeleri, okul kiiltiirinde var olani
destekleyerek ya da yayarak, c¢alisanlarin endise yasamalarina ve risklerle
karsilasmalarina sebep olmaktadir. Bunun yani sira toksik yonetim tarziyla yonetilen
okullarda umutsuzluk, kizginlik, moral bozuklugu, iletisim sorunu, ise gelmeme ve is
goren devir oraninda artig, isi tamamen birakma ve Orgiitsel sinizmin artmasi gibi
birgok olumsuzluk yasanabilmektedir. Toksik liderlerin bulundugu is yeri ortamlarinda
toksik iletisim ve toksik kurum kiiltiirii olusarak olumsuz bir iklim meydana gelir(
Bitirim ve Eginli, 2008). Toksik o6zellik gosteren istismarct yOnetim
degerlendirildiginde de benzer sonuglarla karsilasmak miimkiindiir. Hatta bu tarz
yonetimler sadece oOrgiit kiiltiiriinii etkilemekle kalmayip ayni zamanda galiganlarin
sosyal yasantilarint da olumsuz yonde etkilemektedir ( Tepper, 2007). Toksik
davraniglara maruz kalan calisanlar olumsuz duygulara sahip olacak ve ise, orgiite
kars1 tepkisel yaklagim sergileyeceklerdir(Téremen ve Cankaya, 2008). Toksik liderlik

izleyenlerin kuruma bagli hissetmelerini engeller (Uzunbacak, 2018).

Okullarin tatmin olmus 6gretmenlere sahip olmasi, yetenek stratejisinde ve
kopyalanmasi1 zor is sonuclarinda acik bir rekabet avantaji saglamaktadir. Ancak
yoneticilerin tatmin olusturmak yoluyla Ogretmenleri okula baglamasi zor
goriinmektedir. Ciinkii 6gretmenler kariyerleri i¢in mesleklerini ve kurumlarini daha
once oldugundan ¢ok daha fazla degistirme potansiyeline sahiptir. Bu nedenle
yoneticiler mevcut insan kaynagmi korumak i¢in daha fazla dikkat etmek
durumundadirlar. Dolayisiyla 6gretmelerin kurumsal bagliligi okula ve yoneticilere
duyulan sadakatin, 6zveride bulunmanin, kendini okula adamanin bir sonucu olarak,
okula deger katan bir faktor olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu sekilde de
adanmis 6gretmenlerle egitimin kalitesi yiikselecek ve etkililigi artacaktir. Sosyal birer
varlik olarak 6gretmenler de bagli olduklar1 kurumda en {iist diizeyde ¢alisacak ve katki
saglayacaktir. Sinden, Hoy ve Sweetland (2004) gerceklestirmis olduklar

caligmalarinda okullardaki yapinin miidiirler tarafindan sekillendirildigini ve bu
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yapinin da liderlik tarzlariyla iliskili olarak 6gretmenlerin bagliliklarini etkiledigini
belirtmislerdir. Yoneticilerin destekleyici tutum sergiledigi kosullarda 6gretmenler de
genellikle daha saygili ve giiven duygusu i¢inde davranmaktadir. Bektag’a (2016) gore
liderleri takipgiler olumlu olarak degerlendirdiklerinde orgiitsel baglilik ve verimlilik
de artmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin davraniglarun etkilerinin 6l¢iilmesi,
O0gretmenlerin kurumlarma olan bagliliklarinin diizeyi egitim camiasi i¢in Gnem
tasimaktadir ve egitim Orgiitlerinde uygulanmis toksik liderlik ve Orgiitsel baglilik

iligkisini inceleyen arastirmalar sinirl sayidadir.

Bu ¢ergevede 6gretmenlerin yoneticilerin toksik liderlik davraniglarina iliskin
algilar1 ve orgiitsel baglilig1 arasindaki iliskiyi 6l¢mek amaciyla yapilan bu ¢alisma i
boliimden olusturulmustur. Birinci boliimde toksik kavrami, toksik liderlik kavrami,
toksik liderlikle iliskili kavramlar ve toksik liderlik boyutlar1 detayli bir bigimde
incelenmistir. Ikinci boliimde orgiitsel baghiligin kuramsal temelleri ele alinmustir.
Ucgiincii béliimde ise Safranbolu ilgesinde calisan Ogretmenlerin toksik liderlik
algilarinin, orgiitsel bagliliklarin1 hangi diizeyde etkiledigini tespit etmek amaciyla

yapilan alan ¢aligsmasi sonuglarina yer verilmistir.
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BIiRINCIi BOLUM
LIiDERLIK ve TOKSIK LIDERLIK KAVRAMI

1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Insanlar bir arada yasayan canlilardir ve icinde bulunduklar1 grubu
yonetebilecek ve ulasilmak istenen hedeflere ulastirabilecek bir lidere tarih boyunca
ihtiya¢ duymuslardir(Eren, 2000). Liderligin tarihsel gelisim siireci incelendiginde, her
donem ve her yerde kosullardan, zamandan ve dénemin ruhundan etkilenen (Hodgetts
ve Luthans, 2003) fakli tiirdeki lider davraniglarinin ortaya ¢iktigi goriilmektedir.
Liderlik tarih boyunca, gii¢ ve iktidar kavramlariyla 6zdeslestirilen bir kavram haline
gelmis olup, sanayi devrimi ile birlikte farkli anlamlar yiiklenerek sadece iilke
yonetimiyle degil ayn1 zamanda kurum ve grup yonetimiyle de iligkilendirilmistir.
Dolayisiyla insanlari zor kullanarak yonetmek olarak algilanan liderlik, sonraki
zamanlarda takipgilerini veya denetim alani i¢inde olan insanlari etkilemek, bir siirece
dahil etmek, arti deger kazandirmak, ortak amaglara yonlendirmek ve yaratici

olmalarini saglamak gibi kavramlarla algilanlamaya baslanmistir (Acar, 2014).
1.1.1. Lider ve Liderligin Tamim

Liderlik, en ¢ok tartisilan ve arastirilan bir konu olarak yonetim alaninin baglica
konularindan biridir (Bass, 1990). Cok sayida yazar, lider ve liderlik kavramlari
tizerinde tanimlar yapmiglardir (Giiney, 2007). Liderlik, kurumsal veya grupsal
amaglarin, insanlarin ¢abalariyla gercgeklestirilmesi olarak tanimlanabilir (Aslan,
2009). Liderlik, en genel tanimiyla ortak bir amaci bagsarmak i¢in insanlar1 etkilemektir
(Akyliz, 2002). Baska bir deyisle liderlik, belirli hedef ve amaglari gergeklestirmek
amaciyla bir grup insanin etkilenmesi becerisini ifade etmektedir (George ve Jones,
2008). Bu etkileme yasa ve kanunlardan alinan giigle olabilecegi gibi resmi olmayan
kaynaklardan alinan gii¢ sayesinde de olabilmektedir (Akdemir, Konakay, Demirkaya,
2013).

Liderlik, potansiyel ve mevcut ¢alisanlarda bulunan yeteneklerin fark edilmesi
ve bunlarin kurumsal amaglar i¢in harekete gecirilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Caglar, 2004; Soba, Akman, Eroglu, 2018). Liderlik, bir grubun veya bireylerin
belirlemis olduklart amaglari belirli sartlar altinda gergeklestirmek amaciyla bir Kiginin

diger kisileri harekete gegirmesi ve onlarin hareketlerini yonlendirmesi olarak
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tamimlanabilir (Kogel, 2010; Zel, 2006). Baska bir tanimda liderlik; bireylerin
davraniglarinin, belli bir grubun ortak hedeflerine ulasilmasi igin yoneltilmesi, kisiler
arasinda istege dayal1 bir gorev iliskisi olusturulmasi, astlari ikna stireci, grup iyelerini
koordine ve yonetme, 6zel bir etkileme iligkisi, yaratici ve yonetici moral giici,
etkileme siireci, vizyon yaratma ve yol gosterme, ise motive etme ve yonlendirme

kabiliyeti olarak tanimlanmistir (Voss, 2000; Ercan ve Sigri, 2015; Werner, 1993).

Sosyal sistemlerde ¢ogu zaman ¢esitli etkiler sonucunda kosullarin
degismesiyle farkli yap1 ve islevlere sahip rol farklilasmalari olabilmektedir (Avolio,
Veichun, William ve Bhatia, 2004). Bu noktada, s6z konusu bu rol farklilagsmasi1 ve
etkileme olgusu beraberinde davranis ve karar alma yontemlerinde digerlerinden fakli
olan kisileri 6ne ¢ikarmaktadir. Bu farkl: kisiliklere lider denilmektedir (Arklan, 2010).
Lider, belirli bir grubun ortak amaglari igin gruptaki tiyeleri harekete geciren ve bu
tiyeleri davraniglariyla etkileyelebilen, verdigi emirlerin ve talimatlarin yerine
getirilmesini saglayan kisilere verilen isimdir (Koontz, O’Donnell ve Weichrich, 1999;
Kogel, 2010). Lider, belli bir grup tyelerinin faaliyetlerini grup amagclar
dogrultusunda ydnlendirerek diizenleyen kisidir (Tengilimoglu, 2005; Ozkalp ve Kirel,
2013).

Latincede ilham veren, 6nde giden, yoneten anlamlarina gelen lider kelimesi,
“lode star” ifadesinden tiiremistir (Giindiiz ve Dedekorkut, 2014). Tirk Dil Kurumu
(TDK), lider kavramin1 “énder, sef” olarak tanimlamaktadir (www.tdk.gov.tr, 2019).
Lider (leader), liderlik (leadership) ve liderlik etmek (lead) kelimelerinin Anglo-
Sakson’daki anlami “yol” ya da “yo6n” anlamina gelen “lead” sozciigiinden
gelmektedir. Lider kelimesini, Almanca (leither), Iskandinavca (leadar) ve Flemenkce
(leider) yazilislar1 Ingilizce yazilislar1 ile benzerlik gostermektedir. Yunancadaki
anlami ‘hegemon’ olarak bilinmektedir. Lider kelimesinin Romalilardaki karsiligi
‘yolI’ ya da ‘seyahat’ anlamina gelen ‘dux’ kelimesidir. Lider kelimesi ilk olarak
Samuel Johnson tarafindan 1755 yilinda hazirlanan Ingilizce sozliikte “kaptan,
kumandan, 6nden giden kimse” olarak tanimlanmustir. Liderlik kelimesi ise ilk olarak
1828 yilinda Webster Amerikan Sozligiinde “liderin durumu, kosullar’” anlamlarinda
kullanilmistir (Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009; Sisman, 2002).

Duygulu ve Kublay (2008) lideri, insanlar1 etkileyebilen kisi olarak

tamimlamuglardir.  Lider, insanlarin davramglarini  kendi istedigi  dogrultuda
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etkileyebilen ve bu etkileme eylemini gerceklestirirken Yol gosterebilen,
aydinlatabilen, 6gretebilen, ileriyi gorebilen, emir ve talimat verebilen, birlikte ¢alistig
kimselerin istek ve ihtiyaclarini zamaninda sezebilen yaratict kisilerdir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2010). Baska bir tanimda lider; bir grup insani belirli amaglar etrafinda
toplayan, onlar1 etkileyen, harekete gecirme kabiliyetine ve bilgisine sahip olan;
nereye, nasil gidilecegi konusunda izleyicilerine yol gosterebilen, hedefleri olan, amag
ve yol haritas1 belirleyen, onsezi, yaratici, sadik, diiriist, kararl, ekip caligmasina
yatkin, iletisim yetenegi, problem ¢dzme ve sezgisel diisiinme yetenegi, karizma ve

ilham gibi 6zelliklere sahip olan kisiler olarak tanimlanmaktadir (Cosar, 2011).

Lider ve liderlik kavramlariyla ilgili olarak yukarida yapilan tanimlarda
goriildiigii tizere; tamimlarin temel aldigi ortak noktalar genel olarak aynidir. Ortak
paydadaki temel ozellikler; ortak ve belirli bir amaca sahip olmak, belli bir insan
topluluguna hitap etmek ve bu grubu yonlendirecek liderliksel 6zellikte bir kisinin
olmasidir (Alkin, 2006). Dolayisiyla liderliksel 6zellikteki kisilerin davranislarinin ve
verimli olmasinin izleyicileri {izerindeki etkisi; c¢alisanlarin davraniglar1 kadar
performanslarini da etkileyebilmekte ve bu beraberinde pek ¢ok grupsal ve orgiitsel
sonucu dogurabilmektedir (Glizel ve Akgiindiiz, 2011). Baska bir deyisle lider,
kosullar1 belirlenmis bir ortamda, grup veya kurumsal amaglari gergeklestirmek
amactiyla belli bir grubun cabalamasini tesvik ederek, yardimci olarak, deneyimleri
aktararak ve uygulanan liderlik tiiriinden hosnut olmalarini saglayarak etkin bir liderlik
slirecini yiriitmektedir (Bediik, 2014).

1.1.2. Liderlerin Karakteristik Ozellikleri

Lider, ilgili grup tlyelerinin agikliga kavugmamis olan diisiince ve isteklerini,
grubun ortak amaci haline getirip ortaya koyan ve iiyelerin mevcut giiclerini bu ortak
amag¢ kapsaminda faaliyete sokan kisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005). Bu bakimdan
lider, takipgilerini etkileyebilen potansiyel davraniglarina dogustan sahip olabilecegi
kadar, izleyicileri acisindan oOnemli oranda degerli gorillen birtakim kisisel
ozelliklerinin izleyici goziinde karizmatik goriinmesi nedeniyle de olabilmektedir (Dag
ve Goktiirk, 2014). Dolayisiyla liderlik ile kisilik 6zelliklerinin birbirleriyle yakin ve
igice oldugu ifade edilmektedir. Gii¢lii liderin, iyi bir kisilik yapisina sahip oldugu ve
diger insanlar1 etkileyebildigi belirtilmektedir. Bu tarz kisilerin bir grubu harekete

gecirme Ozelligi bulunmaktadir. Bu kisiler aym1 zamanda yol gosterebilen,
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aydinlatabilen, ogretebilen, ileriyi gorebilen, izleyicilerinin istek ve ihtiyaglarim

karsilayabilen ve farkli becerilere sahip olan kisilerdir (Hacitahiroglu, 2012).

Liderliksel ozellikler yalnizca dogustan gelmemektedir. Bir insan, sinirli olan
veya goriinmeyen liderliksel 6zelliklerini egitim yoluyla da ortaya cikarabilmekte ve
gelistirebilmektedir. Egitim yoluyla liderliksel 6zelliklerini ortaya gikaran kisiler de
belli amag ve hedefler dogrultusunda orgiit veya gruplar yaratabilmektedir. Liderlik
ahlaki olarak amagli ve yiikseltici bir nitelik tagimaktadir (Kantos, 2011). Etkili bir
yoneticinin sahip olmasi gereken kisisel 6zellikler liderlerde de bulunmaktadir. Etkili
bir lider iy1 bir dinleyici, sozsliz iletisimi kuvvetli, algilama diizeyi yiiksek, haysiyetli,
degerleri olan, vizyon sahibi, zaman1 iyi yoneten, stresle bas eden, ¢atismalar1 ¢ozen,
giivenilir, giiclii, etkileyici, sorunlara ve kisilere empati ile yaklasma gibi 6zelliklere
sahiptir (Keklik, 2012). Cetin (2008), liderlik ozelliklerini {i¢ ana baglik atinda

toplamistir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir:

o Entelektiiel Ozellikler: Diisiinebilmek, genel Kkiiltiir diizeyi yiiksek olmak,
mantikli olmak, analiz ve sentez yababilmek, sezgi giicli yiikksek olmak, hayal
kurabilmek, muhakeme yapabilmek gibi 6zelliklerdir.

e Karakter Ozellikleri: Uyum gostermek, dikkat etmek, ihtiyat sahibi olmak,
girisken olmak, yiiksek hafiza giiciine sahip olmak, dinamik, kararli ve diizenli
olmak, yontemli ¢alismak, ¢abuk hareket etmek ve ciddiyet sahibi olmak gibi
ozelliklerdir.

o Sosyal Ozellikler: Dis goriiniimii iyi olmak, gruba hitap edebilmek ve grubu
anlayabilmek, is disiplini kurabilmek, isbirligi saglamak, kendini

ayarlayabilmek gibi 6zelliklerdir.

Liderlik  &zelliklerinin, onceleri  bireyin  icinde olmast  gerektigi
diigiiniilmekteydi. Liderlige cesaretli, biiyiileyici olma ve olagan disi durumlara
egilimli olmak gibi bir perspektiften bakilirdi. Ancak giiniimiizde liderlige, takipgileri
veya insanlari etkileyebilme ve motive edebilme yetenegi olarak bakilmaktadir. Bunu
saglayabilen kisilerin bazi temel yeteneklere ve yetkinliklere sahip olmasi1 gerektigi
diistiniilmektedir. Dolayisiyla bu becerilere ve yetkinlige sahip olmayan Kkisilerin,
etkileme bakimindan da yetersiz kalabilecegi ve etkisiz lider konumuma diisecegi ifade
edilmektedir (Giindiiz ve Dedekorkut, 2014). Bu ger¢evede basarili bir liderin vizyonu

olmalidir, gelecegi gorebilmeli, ufkunu genis tutmalidir. Basariya odakli bir lider,
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hedeflerine ulagsmak i¢in yol katetmis olur. Tiim bu 6zelliklerle birlikte lider, kisileri
stirekli motive edebilme yetisini tasimali, belirlenen hedefe nasil ulasilacagi konusunda
yol gosterici, yonlendirici olmalidir. Hedefe ulasildiktan sonra ise lider, liderlik ettigi

kisilere sahip ¢ikmalidir (Erzen, 2008).
1.1.3. Liderlik Tarzlar:

Liderler, gorevleri sirasinda bulundugu ortam kosullarmin gerektirdigi
davraniglart gostermektedirler. Bu davranislart etkileyen bir¢ok faktor bulunmaktadir.
Onemli olan bu faktdrleri gdz dniinde bulundurarak uygun liderlik tarzini belirlemek
ve bunu etkin sekilde uygulamaktir. Ilgili literatiir taramasi yapildiginda liderlik
tarzlarinin iki baglikta incelendigini gérmekteyiz. Bunlar; geleneksel liderlik tarzlari
(otokratik, demokratik-katilimei, tam serbesti taniyan liderlik) ve c¢agdas liderlik

tarzlar1 (karizmatik, etkilesimci, déniisiimeii) olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ozler, 2013).
1.1.3.1.Geleneksel Liderlik Tarzlar:

Tam Serbesti Tamiyan Liderlik: Tam serbesti taniyan liderlik tarzi,
calisanlarina hi¢ miidahale etmeden onlarin rahat¢a hareket edebilmelerini
saglamaktadir. Bu da liderlerin ¢alisanlar iizerinde etkinliginin olmamasina yol
acmaktadir. Bu tarz liderler yetkilerini tamamen astlarina birakmaktadirlar. Bu da
orgiitte otorite boslugu olusturmaktadir. Aslinda bu durum da liderlikle
bagdasmamaktadir. Ciinkii liderler onlara ihtiya¢ duyuldugunda ortaya g¢ikmaktadir
(Ozler, 2013). Bu liderlik tarzinda otorite olmadan calisanlarin kendi kararlarini
almalarini saglanir. Lider, fazla elestiride bulunmaz ve bilgi saglamak amagli cevaplar
verir. Lider, kendi karar almaktan ¢ekinir ve énemli sorulara cevap vermez (Bartol,
Tein, Mathew ve Martin, 2003; Yilmaz, 2016). Tam serbesti saglayan liderlik tarzi
astlariyla arasinda iyi iligkiler gelistirir. Boylece astlarin1 kolayca kontrol edebilirler.
Bu tarzdaki liderlikte c¢alisanlar son kararlar1 alabilmek i¢in farkli kaynaklara
bagvurma durumunda kalirlar (Meunjohn ve Armstrong, 2007; Yilmaz, 2016). Yine bu
liderlik tarzinda calisanlar sorunlarina ¢6ziim bulmak icin gerekli ¢alismalar1 6zgiirce
yapabilmekte, yeni fikirleri deneyerek kendisi icin en uygun kararlar1 alabilmektedir
(Kuo, Lai ve Lee, 2011). Burada lider sadece kaynak ve bilgi saglayarak calisanlari
baglayici olmayan gorilisler sunmaktadir. Bu tip liderler yetkilerini kullanmaktan
cekinirler ve genellikle astlarima devrederler (Arun, 2008; Bakan ve Biiyiikbese,

2010:). Bu liderlik tarzinin bazi sakincalari bulunmaktadir. Bu sakincalardan en
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onemlisi, liderin otoritesinin olmamasindan dolay1 orgiit icerisinde kargasaya sebep
olmasidir. Diger bir sakincasi, Orgiit {iiyelerinin farkli amaglara ydnelmesiyle
boliinmelere yol agmasidir. Bu da orgilit kaynaklarini kendileri i¢in kullanmalar

sonucunu dogurmaktadir (Y1lmaz, 2011).

Otokratik Liderlik: Yonetim ve karar alma yetkisinin sadece lidere ait oldugu
bu liderlik tarzinda calisanlara fazla s6z hakki verilmez. Bu da c¢alisanlarin
motivasyonunu, i§ tatminini ve yaraticiligini 6ldiirmektedir. Bu liderlik tarzinin lidere
kendi bagina hareket sansi vermesi, etkili ve hizli karar verme imkani saglamasi
olumlu 6zelligi olarak diisiintilebilir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Katilimci liderligin
tam z1dd1 olan bu liderlik tarzinda iletisimin ¢ok az oldugu goriilmektedir. Otokratik
liderlik tarzlarinda toplanti glindemleri c¢alisanlarla istisare yapilmadan hazirlanir,
gorev dagilimlar yine ayni sekilde danisilmadan belirlenir (Bartol, Tein, Mathew ve
Martin, 2003). Calisanlarin siirece katilmadigi bu gibi durumlarda istek azalir, yapilan
is ve gorevler kaliteli olmaz. Lider, kararlar1 kendisi aldig1 i¢in yeni fikirler ortaya
cikmaz. Calisanlar fikirlerine deger verilmediginden dolayr umursanmadiklarini
disiiniirler ve sorumluluk almaktan kagimirlar. Kendilerine bagimsiz hareket etme
sans1 verilmeyen personel isi sahiplenmez (Topaloglu ve Dalgin, 2013). Bu liderlik
tarzin1 benimseyen liderler gorevlerini gerceklestirme ile ilgili hedef koyduklarindan
dolayr mahiyeti altindakilere fazla glivenmezler; bu sebeple yakin g¢alismayi tercih
ederler (Bartol, Tein, Mathew, ve Martin, 2003; Yilmaz, 2016).

Katimer Liderlik: Katilimer liderlik tarzi otokratik liderlik tarzinin tam
tersidir. Bu liderlik tarzini kullanan lider karar alma silirecinde ¢alisanlarin fikrini
alarak katilimciligi benimsemektedir (Srivastava, Bartol ve Locke, 2006). Bu tarzi
benimseyen liderler izleyenleri tarafindan daha fazla tercih edilmekte ve sevilmektedir.
Bu tiir liderlerle birlikte hareket eden kisilerin daha yiiksek moralle is yapmakta, uyum
ve igbirligi igerisinde olmalar1 sayesinde de amaclara ulagsma noktasinda basari
yakalanmaktadir. Burada katilimci liderin amaci hedeflere ulagsmak icin izleyenleri
tamamen serbest birakmak degil, 6rgiit amaglarina ulasmak i¢in beraber hareket ederek
katilim1 saglamak olmalidir. Bunu saglarken izleyenlerin katilimer liderleri gereksiz ya
da etkisiz olarak gérme riskleri de gz ardi edilmemelidir (Ozler, 2013). Miizakereci
karar alma olarak da adlandirilan katilimer liderlige benzer bir tanimlama su
sekildedir: yoneticilerin calisanlarla bir araya gelerek yetki ve giiclinii paylasarak

ortaklasa karar veren liderlik tiiriidiir (Y1lmaz, 2016).
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Bakan (2009), katilimci liderlerin siirekli astlarini emirler vererek yonetmek
yerine onlarin gorislerini alarak is yaptirdiklarini belirtmektedir. Boylece, birlikte
kararlar olusturmak suretiyle kararlara uygun davranislarin astlar tarafindan goniilli
olarak sergilenecegini diisiinmektedir. Katilimci liderlik, calisanlarin motivasyonlari
ve giiven algilarin1 artirmaktadir (Srivastava, Bartol ve Locke, 2006). Ayrica
calisanlarin performansi, is yerlerine baglilik ve is tatminlerini olumlu ydnde
etkilemektedir (Bitmis, Rodopman, Uner ve S6kmen, 2015). Bu da is yerlerindeki
verimi ve kaliteyi artiracaktir. Calisanlarin kendileriyle ilgili kararlarda ve gorev
dagilimlarinda fikirlerinin alinmasi sorumluluk almalarini artiracak, alinan Kararlar
uygulamaya gegirildiginde olabilecek tepkiler en aza inmis olacaktir. Ayrica bu sayede

devamsizlik ve ¢atigsmalarin azalmasi saglanacaktir (Topaloglu ve Dalgin, 2013).

Katilime1 (demokratik) liderlik tarzinin en temel 6zelligi faaliyetlerin lidersiz
olarak gerceklestirilebilmesidir. Fakat kararlar alinirken lidere ihtiyac olabilmektedir.
Bu liderlik tarzinin sakincali bir yonii ise karar alma sisteminden kaynakli zaman
kaybidir. Bu da acil durumlarda basarili olmay1 engellemektedir (Bozdogan ve Sagnak,
2011). Diger sakincali yonleri ise, uzmanlik alani olmadigi halde herkesin fikir
vermeye zorlanmasi nedeniyle yanlis bazi fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve fikri alinacak
grubun kalabalik olmasi durumunda 6rgiitiin karar alamaz duruma gelmesidir (Eren,
2000; Ozler, 2013). Tiirkiye’de liderlik konulu ¢ok sayida arastirma yapilmasina
ragmen katilimei liderlik {izerine yapilan ¢calismalarin az sayida oldugu goriilmektedir.
Yapilan aragtirmalarda, Tirkiye’de otoriter liderlik davraniglarinin yaygin oldugu
goriilmekte ise de calisanlarin katilimer lider tarzimi arzuladiklar ortaya c¢ikmistir

(Bitmis, Rodopman, Uner ve S6kmen, 2015).
1.1.3.2.Cagdas Liderlik Tarzlar

Doniistiiriicii Liderlik: Cagdas liderlik tarzlarindan en ¢ok ilgi ¢eken ve
calisma yapilan liderlik tarzi doniistiiriicii liderlik tarzidir. Doniistiiriicii liderler
degisime agik, inisiyatif kullanabilen, daha radikal ve riskli kararlar alabilen kisilerdir
(Yammarino, Shelley, Jae, Dansereau, 2005). Bunlarin yaninda doniistiirticii liderler
izleyicileri motive etme noktasinda etkili olmaktadirlar (Ozler, 2013). Ayrica bu
liderler astlarina giiven ve tatmin duygusu vererek islerine tutkuyla baglarlar (Yilmaz,
2016). Yine doniistimcii liderler ahlaki degerlerle insan iligkilerine 6nem vererek

toplum ve Orgiit yapisinda koklii degisiklikleri basari ile saglayabilmektedirler (Kirel,
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2001). Yapilan arastirmalarda donistiiriicii liderlerin  ¢alisanlarina yakin ilgi
gosterdikleri, onlar1 basariyr yakalamalar i¢in destekledikleri ve acil konular igin alt
yoneticilere yetki devri yaptiklari ortaya ¢ikmistir (Yilmaz, 2016). Leithwood (1999)
da doniistimcii liderlerin benzer temel oOzelliklerine deginerek, bu liderlik tarzinin
calistigi  kurumlarin hedeflerini, hedeflerine uygun performans beklentilerini
calisanlara ileterek bunlarla ilgili doniitleri onlara verdiklerini, personelleriyle ortak
problem ¢dzme ¢abalarinin oldugunu, onlarin mesleki gelisimlerini 6zendirmeyi igine

alan orgiit kiiltiiri olusturduklarini séylemektedir (Akyiiz, 2002).

Etkilesimci Liderlik: Etkilesimci liderlik tarzi, ise yonelik liderlik olarak
gorilmektedir. Bu tip liderler, ¢alisanlarini is bagarmalar1 konusunda tesvik etmek i¢in
caba gostermektedirler. Doniistiirticti liderlikte goriilen degisime ve gelisime yonelik
tarz etkilesimci liderlikte bulunmamaktadir. Etkilesimci liderlerin en 6nemli 6zelligi
odiil ve statii vererek calisanlarin performanslarini en iist diizeye cikararak en iyi
verimi almak istemeleridir (Ozler, 2013). Bass, aym goriisii destekler nitelikte
etkilesimci liderlik tanimini yapmistir. Ona gore etkilesimci lider, calisanlarina
kendilerinden bekledigi performansi gostermeleri karsiliginda hangi 6diilii alacagini
onceden sOyleyen liderdir. Bu baglamda etkilesimci liderler orgilitteki davraniglarini
dort boyutta gergeklestirmektedirler (Dilek, 2005). Bunlardan ilki, ¢alisanlarin
amaglarma ulagmalart karsiliginda odiile sahip olacaklarina inandiklari kosullu
odiillendirmedir. Etkilesimci lider davraniglarinin  ikinci  boyutu, c¢alisanlarin
performansinda bir diisiis yasandiginda basvurulan davranis seklini anlatan istisnalarla
yonetim tarzidir. Ugiincii boyutu ise, orgiitte karsilasilan sorunlara ¢dziim yolu
iretmeyip calisanlarin ¢oziim Onerilerini kabul eden pasif istisnalarla yonetim
davranisidir. Son davranis boyutu ise bazi arastirmacilarin etkilesimcei liderligin alt
boyutu olarak gordiigii serbest birakici liderlik davranisidir (Howell ve Avolio, 1993;
Yavuz ve Tokmak, 2009). Etkilesimci liderligin daha ¢ok giiciinii bulundugu

makamdan alan y6netici 6zellikleri tasidig1 soylenebilir.

Karizmatik Liderlik: Karizma kavrami “yetenek” anlamina gelen Yunanca
kelimeden tiiremistir. Daha sonra kelime Max Weber tarafindan liderlik kavramina
uyarlanmigtir. Karizmatik lider giiclinii yasalardan degil karakteristik 6zelliginden
almaktadir. Aym1 zamanda yonettigi gruplarin ama¢ ve inanglarinda degisiklikler
olusturarak doniisiimcii 6zellige de sahiptir. Etkileme 6zellikleri sayesinde motivasyon

ve 1§ tatmini, Orgiite baglilik, fedakarlik yaptirabilme gibi sonuglar1 calisanlarda
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gorebiliriz. Ayrica karizmatik liderler calisanlarin gelecekle 1ilgili bir vizyon
olusturabilme 6zelligine de sahiptirler. Boylelikle personelin yaptiklar: islerin daha
cazip hale gelmesi saglanacak, mevcut problemler ile gelecek amaclarin uyumlu
yapma basarisi yakalanacaktir (Kirel, 2001). Karizmatik liderlik, genellikle kriz
ortamlarinda ortaya ¢ikan, kurtarici olarak goriilen ve giiclii kisilik 6zelliklerine sahip
bir tarz olarak bilinmektedir. Bu liderler kendilerine asir1 glivenmektedirler, taraftarlari
onlara hayranlik duyarlar. (Celik ve Siinbiil, 2008; Bakan ve Biiylikbese, 2010).
Karizmatik liderlerin ¢evresini etkileyebilmelerindeki temel neden olarak kendi kisisel
Ozelikleri ve olagandisi goriiniimleri diisiiniilmektedir. Bu 6zelliklerin dogustan geldigi
savunulmaktadir. Bunun yaninda karizmatik davranislarin sonradan 6grenilebilecegini

iddia edenler de bulunmaktadir (Ozler, 2013).
1.2. TOKSIiK LIDERLIK

Sosyal ve Kkiiltiirel degisimlerin yasandigi giinimiizde yonetimde Orgiitsel
davranis alaninda 6nem kazanan kavramlardan biri olan toksik liderlik kavrami bu

kisimda detayli bir bicimde ele alinmistir.
1.2.1. Toksik Tamimi

Toksik kelimesi, bir toksin veya bir zehirden etkilenerek, bir sakathiga veya
oliime sebebiyet verme potansiyeli olarak tanimlanmaktadir (Cetinkaya, 2017; Giinsel,
2017). Sozcugiin koklerini fen ve saglik bilimlerinden alan zehir, mecazi olarak “ac1”
anlaminda da kullanilan toksik kavrami Tiirk Dil Kurumu S6zIigi ’ne (2019) gore,
zehirli, saghiga zararli olan madde seklinde tanimlanmaktadir. Aci ise, “kirici, {iziici,
incitici, dokunakli, kotii”, “herhangi bir dis etken dolayisiyla duyulan rahatsizlik” ve
“baz1 olaylarin yarattig1 {izlintii, keder, elem” olarak tanimlanmaktadir (Kasalak ve

Aksu, 2016).

Sozciik Yunanca’da, “toksikon” olarak yer alirken, Latincede “toksikus” olarak
adlandirilmistir. Bu ikisinin de anlami zehirli demektir. Isim anlaminda kullanilan
“toksisite” kelimesi, toksik olma durumu ve niteligi olarak ifade edilmektedir (Kirbag,
2013). Isim olan toksin, antitoksinlerin ve antikorlarin etkisiz hale getirilmesinde etkin
rol oynamasina ragmen, viicudun sinir sistemine birlesmis oldugunda, hastaliklara yol
acabilmektedir. Ayn1 zamanda zehirli bir madde olan toksin, ozellikle yasayan

hiicrelerin ve oOrgiitlerin tirettigi bir proteindir (Gangel, 2008).
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Frost” a (2003) gore; toksik duygu, bireylerin tiimiinden enerjiyi alip tiiketen,
orgiit ile ilgili 6nemli tarihlerin kacirilmasina sebep olan ve oOrgiit i¢inde Onemli
personellerin isi birakmasina sebep olacak bicimde davranan veya zarar veren bir
madde gibidir. Bolton’ a (2005) gore toksik; gerilim, kizginlik, endise ve sikint1 gibi
duygularin olumsuz disar1 ¢ikarimi sonucu bu olumsuzluklar1 yasatan oOrgiitlerin ve
liderlerinin yaptiklarinin ne oldugunu vurgulayan bir kavramdir. Toksik duygular,
toksikligin i¢gilidiisel asamalar1 degistirebilir, kontrol edilmediginde bulasici olabilir ve
orgiitsel hayatin iyi yanlarin1 da yok edebilecek duygusal bir aci verebilir. Bacal’a
(2000) gore; toksik orgiitler genellikle etkisiz ve personellerine karsi kotii ve yikici

Ozellikte olan orgiitlerdir.
1.2.2. Toksik Liderlik Tanimi

Liderlik kavrami, akademik yazinda en fazla ilgi goéren, yazilan ve saha
arastirmalarinda genis yer bulan bir kavramdir. Dogrudan insan iligkileri ile ilgili olan
liderlik; belirli sartlar altinda, kisi veya gruplar1 amaclarini gerceklestirmek iizere bir
araya gelerek ve amaglara ulasabilmek adina harekete gegiren bilgi ve tecriibelerin
toplamidir (Eren, 2001; Kocel, 2015; Reyhanoglu ve Akin, 2016). Liderlik gliniimiizde
cogu kisiler tarafindan olumlu bir kavram olarak bilinmektedir. Fakat yapilan
arastirmalarda liderligin olumsuz 6zelliklerini gosteren, 6zellikle kisi ve gruplar icin
istenmedik sonuglar doguran ve koétii yiiziinii ortaya g¢ikarip yikici, toksik liderlik
davraniglara da vurgu yapilmaktadir (Lu, Ling, Wu ve Liu, 2012).

Toksik liderlik, ilk kez Whicker (1996) tarafindan kullanilan bir liderlik
yaklagimidir ve birgok ise yaramayan liderlik ¢esidiyle iliskilendirilmektedir. Yeni bir
yaklagim olmas1 sebebiyle toksik liderlik bir¢ok arastirmaci tarafindan tanimlanmaya
calistlmig, fakat net bir tanimi yapilmamistir. Toksik liderlerin  uyumsuz,
memnuniyetsiz ve art niyetli hatta kimi zaman da seytanca davrandiklar1 ifade
edilmektedir. Basariya ulasmak icin bagkalarimi kiiclik distirdiikleri, gercek
duygularmi gizledikleri ve kendi degerlerine odakli olduklar1 ileri siirtilmektedir.
Bing’e (1992) gore toksik liderler, narsist, paranoyak, diismancil, otoriter, kendini
yiiceltme ve felaket avcisi olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik 6zelligine sahip olan
kisiler oldukca basarili olabilirler, fakat takipgileri onlarin olumsuz davraniglarinin

sonuglarini ¢ok uzun siire hissederler (Dobbs, 2014).
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Flynn’a (1999) gore toksik lider degisken ruh hali olan, zorba, kiifreden,
bagiran, astlarini kotiileyen, kiigiimser davraniglarda bulunan, karsilikli iliskileri zayif,
personelinin kuytu koselerde dedikodu yapmalarina neden olan ve hatali kararlar alan
kisiler olarak tanimlamaktadir. Kellerman (2004) ise toksik liderligin kolay
taminlanabilcek kadar dar kapsama sahip bir kavram olmadigin1 belirtmektedir. Toksik
liderlik cosku, vyaraticilik, Ozerklik ve yenilik¢i davramiglarin = zehirlenmesi
(olumsuzlagtirilmasi, yok edilmesi) yoluyla insanlara ve orgiitlere zarar veren bir
liderlik yaklasimidir. Bu liderler asir1 kontrol yoluyla zehirlerini hizli bir sekilde
yayarlar ve liderligi kontrol olarak adlandirirlar (Wilson-Starks, 2003).

Lipman-Bluemen’ na (2005) gore toksik liderlik, yikic1 davraniglari ve islevsiz
kisisel ozellikleri ile kendi oOrgiitlerinin iizerinde, takipgilerinin iizerinde hatta onun
himayesi altinda bulunmayanlar {izerinde dahi ciddi ve kalic1 zehirli etkiler olusturan
kisilerdir. Toksik liderligi tanimlamak olduk¢a zahmetlidir. Ciinkii bir calisanin toksik
lideri, ayn1 zamanda onun kurtaricisi olabilir. Bu nedenle toksik liderligin icerigi
hakkinda bilgi vermek oldukga zordur. Bu tiir davranislarinin toksik sayilabilmesi i¢in,
davraniglart ve oOzellikleri, kisiler ve Orgiitler tizerinde bazi ciddi, kalict ve

kaldirilamayacak zararlara neden olmas1 gerekmektedir.

Toksik liderler, ¢alisanlarin refahina 6nem vermeyen; calisanlarin is yiiklerini
artirarak, bunaltarak, hatalarin1 ve eksikliklerini yiizlerine vurarak, tehdit ve otorite ile
sessiz kalmalarini saglayan; bagskalarin1 onemsemeyip kendi ilgilerine odakli olan
liderlerdir (Schmidt, 2008; akt. Kirbag, 2013). Toksik yonetim tarzi olan bir isletmede
umutsuzluk, kizginlik, moral bozuklugu, iletisim sorunu, tikenmislik, giivensizlik gibi
ruhsal bozukluluklar; is verimliliginin diismesi ve oOrgiit iginde fayda-maliyet
iliskisinin bozulmasi, ise gelmeme ve ig goren devir oraninda artig, isi tamamen
birakma ve orgiitsel sinizmin artmasi gibi bir¢ok olumsuzlugun yayilmasi durumu
goriilmektedir (Bektas ve Erkal, 2015). Toksik liderler, toksik orgiit kiiltiirtinde var
olani destekleyerek ya da yayarak, yonetimin kontrolii konusunda calisanlarin endise
yasamalarini saglamakta ve risklerle karsilagmalarina sebep olmaktadir (Appelbaum ve

Roy-Girard 2007; akt. Eginli ve Bitirim, 2008).

Yukaridaki tanimlardan hareketle toksik liderlerin 6zellikleri asagidaki gibi
siralanabilir (Reyhanoglu ve Akin, 2016):

e Toksik lider 6zsever bir kisilige sahiptir.

31



Toksik lider istismarct bir kisilige sahiptir.

Toksik liderler genelde ¢ikarci ve bencil kisilige sahiptir.

Kendi goriislerinin her zaman dogru olduguna inanirlar.

Baskalarina kars1 duyarli ve olumlu degildirler.

Toksik liderler yonettigi kisilerin morallerini bozucu etkiye sahiptirler.

Toksik lider orgiit icinde siirekli olarak negatif bir tutum igindedir.

Toksik lider yonetim giicline dayanarak orgiit i¢inde kontrolcii ve bogucu bir
sekilde davranur.

Toksik liderin olumsuz davraniglar1 herhangi bir calisant etkilemesinden
ziyade, tiim orgiitii de etkileyen bir yapiya sahiptir.

Toksik liderler kendi ¢alisanlarinin refahina 6nem vermemekte, hatta onlara
kars1 orgiitsel sinizm uygulamaktadir.

Toksik liderler yonettigi kisilere kotii sozler sdylemekten ve hakaret etmekten
cekinmezler.

Toksik liderler asla astlarini diisiinmez, olumsuz 6rgiit iklimi olusturur ve kendi
cikarlari ile motive olurlar.

Toksik liderler o6rgiit i¢cinde sorgulayan ve elestiren is gorenleri istemezler ve

orgiit ici yiikselmeleri engellerler.

Toksik liderlerin mizaci; son derece otoriter ve ciddi anlamda kalic1 zarar veren

uygulamalar igerir. Bu nedenle toksik liderlerin, etik kurallarindan yoksun, ezici ve

zalim yonleri agir basmaktadir (Pelletier, 2010). Fakat toksik liderlerin zorlayici,

otoriter ve kararli olmast gerekmemektedir. Oysa toksik liderler, samimi ve

calisanlarinin Orgiit i¢i pozisyonlarin1 6nemseyen kisiler olabilir. Toksik olarak kabul

edilen liderler sadece bir yonlerinden dolay1 toksik olarak nitelenmezler. Bu, oOrgiit

genelinde is gorenin motivasyon ve Kkiltirii istiindeki motivasyon azaltma

davraniginin kiimiilatif (kiimeli) etkisi sonucudur. Toksik liderlikte {i¢ ana unsur vardir

(Williams, 2004):

Astlarin iyiliklerini geregi kadar diistinmemek,
Orgiit i¢inde olumsuz etkisi olan kisi ya da kisilerarasi paylasim yontemleri,
Astlarin, oncellikle liderin kendi c¢ikarlart dogrultusunda motive olduguna

inanmasidir.
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Wilson-Starks (2003), toksik liderlerin ¢alisanlarin1 6diillendirme yoluna
gittiklerini ve pozisyonlarinda terfi imkanlar1 sagladiklarini ancak zihinsel kaynaklarini
yani elestirel diisiinceyi ve sorgulama becerilerini daha ¢ok kullanan ¢alisanlart orgiit
icinde karar verme ve etki konumlarindan ¢ikarttiklarini ifade etmektedir. Toksik
liderler ¢alisanlarini insan olduklarini unutarak, kendisi i¢in ¢alisan makine ve kole
olarak gormekte ayni zamanda Oyle davranmaktadirlar. Oysa onlarin da sosyal bir
varlik olarak para ve pozisyonlardan daha ¢ok 6z degerleri de 6nemlidir. Bu nedenle
insani degerlere 6nem vermeyen toksik liderlerin bulundugu orgiitlerde calisanlarin
bagliliklarinin azalacagi, verimliliklerinin diisecegi ve isten ayrilmalarin artacagi

disiinilmektedir.

Toksik liderlik tarzi; sert ve ciddi olmakla birlikte kalic1 zararli uygulamalar
icermektedir. Toksik liderlerin, etik davraniglardan yoksun, zalim ve eziklik yonleri
daha cok agir basmaktadir. Genel anlamda, calisanlarini asagilama, korkulariyla
oynama, diisiinceleri bastirma, calisanlar arasinda kayirmacilik, adaletsizlik gibi bir¢ok
olumsuz oOzellikleri barindirmaktadir (Pelletier, 2010). Bir lider orgiitte ¢alisanlara
kars1 degil de sadece bir kisiye karsi toksik davraniglar ve toksik etki sergiliyorsa o
lider asla toksik lider degildir. Ciinkii toksik davraniglarin orgiit i¢indeki herkesi
etkileyebiliyor olmasi gerekir. Bir baska ifadeyle; lider orgiitiin tamamuyla iyi iligkiler
icindeyse ve sadece bir kisiye karsi olumsuz davraniglar sergiliyorsa o toksik lider

olarak tanimlanamaz (Reed, 2004).
1.3. TOKSIK LIDERLIKLE BENZER KAVRAMLAR

Toksik liderlik yikici liderlik, otoriter liderlik, narsist liderlik ve kaba-zorba
liderlik gibi olumsuz o6zellikleri de i¢inde barindiran liderlik tiirleri arasinda yer

almaktadir (Ozer, Ugurluoglu, Kahraman ve Avci, 2017; Reyhanoglu ve Akin, 2016).
1.3.1. Yikiel Liderlik

Yikict liderlik yaygin kullanilan bir olgudur ve caligmalarinda bu liderlik
kavramini ele alan bazi1 aragtirmacilara gore yikici liderlik; liderligin karanhik yoni
olarak savunulmaktadir. Einarsen, Aasland ve Skogstad (2007)’in yapmis oldugu
tanima gore yikict liderlik; yonetici pozisyonuna sahip bir liderin, orgiitiin ¢ikarlarina
aykir1 karar vermesi, c¢alisanlarin amagclarini, faaliyetlerini, etkinligini ve
motivasyonunu olumsuz yonde etkileyen ya da is doyumlarin1 sabote eden davraniglari

etkileyecek diizeyde sistematik olarak tekrarlanmasidir.
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Yikicr lider, orgiitiine veya takipgilerine zarar verme amacina ve niyetiyle bagh
olarak Orgiitiin yasal ¢ikarlarina ters diisenleri zarar verici yontemlere maruz birakarak
iradeli olarak davranislar sergiler ve bu yikici lider davraniglart daha ¢ok niyet icerme
boyutunu 6nemsemektedir (Krasikova, Green ve LeBreton, 2013). Kellerman’a (2004)

gore yikici liderlikte su 6zellikler bulunmaktadir;

e Kotii niyetli olma,

e Calisanlarin yozlagsmasina sebep olma,
e Dar goriislii olma,

e Sert mizagh olma,

e Duygusuz ve soguk olma,

e Seviyesiz davranma,

o Maharetsiz olma.

Yikict liderlik hem fiziksel hem de sozel yikici davramiglari icermektedir.
Ayrica yikicr liderlik davranislarinin sadece aktif veya agik olmasi gerekmemektedir.
Dolayli ve pasif (sozsel) davranislar da yikici davranislar olarak goriilmekte ve yikici
liderlik ozellikleri arasinda yer almaktadir. Ornek verilecek olursa; calisanlarin is
sagligl ve giivenligine dikkat etmeyen bir yonetici dolayli olarak yikict davranig
sergilemektedir. Ayrica bir yonetici ¢alisanlarinin 6nemli geri bildirimlerine donmeyen
lider de hem dolayli hem de pasif (sozsel) davranig gostermektedir (Tepper, 2000;
Neuman ve Baron, 2005).

Sonug olarak yikicr liderligin tanimlarina bakildiginda bir liderin yikici olarak
degerlendirilebilmesi i¢in hem Orgiite hem c¢alisanlarina olumsuz veya yikict
davraniglarda bulunmasi gerekmektedir. Bu liderlik davranisinin yikict olmasi icin
ozellikle sistematik ve kendini tekrarlayan yonlerinin de olmas1 gerekmektedir. Yikict
davraniglarin  astlarina zarar vermeyi hedefleyen davraniglar haricinde zarar
hedeflemeyerek diisiinceli olmama, bilgi ve yeteneklere sahip olmama gibi 6zelliklere
sahip olmas1 gerekmektedir. Dolayisiyla bu 6zelliklerin orgiitii ve astlar1 alttan yikan
davraniglar1 barindirmasi gerektigi belirtilmektedir (Einarsen, Aasland ve Skogstad,
2007). Olumlu olarak nitelendirilen diger liderlik tiirlerine gore yikict liderlik,
giinimiizde gerek 6zel sektorlerde gerekse kamu kuruluslarinda bulunan 6nemli bir
sorundur. Ayrica bu yikict liderlik davranislara maruz kalan c¢alisanlar ruhsal

degisikliklere, glidiilenme ve performans diistikliigiine neden olmaktadir.

34



1.3.2. Otoriter Lderlik

Otoriter diger bir tabirle otokratik-yetkeci lider, yetkiyi merkezi hale getiren,
itiraz kabul etmeyen, tartismadan hoslanmayan bicimsel giicii, ddiillendirme giicii ve
cezalandirma giiclinii kullanan lider olarak tanimlanmaktadir (Daft, 1991). Otoriter
liderleri tek kelime ile “sdyleyen” ve “bencil” liderler olarak ifade etmek de
mimkiindiir. Bu tiir liderler, ¢alisanlar tarafindan yapilacak isi yonlendirmektedirler.
Kararlar1 genellikle kendileri verirler ve yukardan asagiya tek yonli iletisimle

yapilacak isleri kontrol etmektedirler (Drafke ve Kossen, 1998; Eren, 2010).

Otoriter liderlik, astlarinin tizerinde bagimsiz kontrol ve gii¢ géstermesi ve {ist
ast iliskilerinde tartigmasiz itaat talep edilmesidir. Ayrica otoriter liderler bagkalarina
kiyasla kendi orgiitlerinde daha fazla bilgiye sahip olduklarini diisiiniirler ve orgiitii
kendi diisiinceleriyle dogru yiiriitebilecegini savunmaktadirlar. Bu nedenle, astlarinin
tizerinde kisisel stiinliikklerini  gdstermekten c¢ekinmezler ve benmerkezci
olduklarindan dolay1 otoriteyi kendi {iizerlerinde toplayarak tek tarafli kararlar

almaktan ¢ekinmezler (Wilson-Starks, 2003; Ertiireten, 2008).

Yukarida tanimlara bakildiginda otoriter liderligin 6zelliklerini asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Giiney, 1999):

e Otoriter lider, orgiitiin amaglarini, hedeflerini ve politikalarini kendisi belirler,

e Otoriter lider kendisini grup faaliyetlerinden ayri tutarak, orgiitte hangi isleri
kimin yapacagini ve bu islerin nasil yerine getirilecegini direkt olarak kendisi
belirler,

e Otoriter lider, c¢alisanlar1 hakkinda yaptigi olumlu ve olumsuz tim
degerlendirmelerde kisisel bir tutum sergiler,

e Otoriter lider, sadece emir verir ve bu emirlerin oOrgiitte astlarin yerine
getirilmesini ister. Lider emirlerine gore hareket edenleri &diillendirir,
etmeyenleri ise cezalandirma yoluna gider,

e Otoriter liderin sahip oldugu gii¢ ve kuvvet otoritesine dayanir. Verdigi
direktifleri hi¢gbir neden gostermeden verir ve onerileri kabul etmez,

e Otoriter lider, orgiit i¢i 0diillendirmede tamamen sahsi davranir. Bu tip liderler,

aktif grup katilimindan her zaman uzak dururlar.

Otoriter lider, stirekli baskici, denetleyici olma ve itaatkar ¢aliganlar yaratma

egiliminde olmasi sebebiyle oOrgiitte isten ayrilma niyetini artirabilir. Bu kavram da
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toksik liderin itaat bekleme oOzelligiyle benzerlik gostermektedir. Ayrica otoriter
liderlik de toksik liderlik gibi hem calisanlara hem de orglite kars1 olumsuz tavirlar
sergilemekte ve yikict ortam olusturmaktadir. Bir¢ok arastirmaci otoriter liderligi
toksik liderlik biciminde ele almis ve toksik liderlik o6zelliklerini yeterince

vurgulamiglardir (Deal ve Petersen, 1999; Cheng ve Chou, 2004).
1.3.3. Narsist Liderlik

Narsizm kelime anlamu itibariyla, Yunanca’da “Narke” anlamina gelmektedir.
Kokenini olusturan kelimenin anlami bakildiginda mental rahatsizlik ve duyarsizlik
olarak kullanilmaktadir. Narsistlik, bir kisilik bozuklugu olup, kendini begenmislik,
empati eksikligi, hayranliga duyulan ihtiyag, baskalarmin yasadiklarina ve
yasattiklarina kars1t duyarsizlik ve psikolojik dokudan yoksunluk seklinde
tanimlanmaktadir. Narsist liderler, bireysel konularda yetersizdirler, fakat bencil
davraniglarindan ve biiyiliklilk duygusundan kaynakli, astlarina karsi iistiinlik tavri
sergilemektedirler. Kendi menfaatlerini, kendi ¢ikarlarin1 6rgiit menfaatlerinden 6nde
tutma gibi narsist kisisel bozukluklar1 bulunmaktadir (Gegtan, 2004; Kesken ve Unni,
2011)

Narsist liderler, kendini oldugundan daha fazla {istlin géren, kendine hayran,
bagkalarinin sdylemlerini 6nemsemeyen ve ayni zamanda kendine hayran olunmasini
bekleyen, sadece kendi istekleri, ihtiyaglari ve arzulariyla ilgilenen kisilerdir. Bu
liderlik tarzim1 bazi arastirmacilar olumsuz olarak smiflandirirken, bazilar1 ise
davraniglariyla olumsuz lider olarak simiflandirilabilecegini 6ne siirmiisler ve toksik
liderligin icinde alt boyut olarak tanimlamislardir. Bu nedenle narsist liderligin ne
oldugu ve nasil oOlgiilmesi gerektigi konusunda heniiz detayli bir bilgiye sahip

olamamuislardir (Korkmaz, Celebi, Yiicel, Sahbudak, Karta ve Sen, 2015).

Yukaridaki tanimlara bakildiginda narsist liderlerin belirgin 6zelliklerini
asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Kesken ve Unnii, 2011; Lamkin, Lavner ve
Shaffer, 2015; Fatfouta, 2017; Grosz, Michael ve Beck, 2017):

e Kendilerini milkemmeliyet¢i olarak kabul ettikleri i¢in ¢alisanlarinin da stirekli
hata yaptiklarini diisiiniirler ve onlar siirekli elestirmektedirler,

¢ Benlik duygular bencillik seviyesindedirler,

e Baskalarinin orgiit i¢in yaptiklarina deger vermezler,

e Kendilerine her durumda saygili bir sekilde davranilmasini istemektedirler,
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e (alisanlarim1  gérmezden gelir ve amaglarina ulagsmak i¢in onlar
kullanmaktadirlar,

e Kisisel yapilari itibariyle sogukturlar ve baskalarinin ihtiya¢ ve isteklerine kars1
duyarsizdirlar,

e Kendilerini sabirli, dzverili, giivenilir ve sevecen olarak tamitirlar. Orgiite ve
calisanlarina siirekli olarak kendisinin patron oldugunu hatirlatmaktadirlar,

e C(Cikarlarina uymayan bir durum oldugunda gercekleri gbz ardi eder ya da
reddederler,

e Asirt kontrol bagmmlisi olup kendilerinden baska kimseye gilivenmezler.
Bencilce ve kiigiimseyen bir davranis sergilerler ve etraflarina verdikleri zarari
asla umursamazlar,

e Basarisizligi reddederler ve basarilarini kimseyle paylasmazlar. Basarisizlik
durumunda 6fkelenirler, kaygilanirlar ve benliklerinde hizli bir degisim
olusmaktadir,

e Elestiriler karsisinda saldirgan bir tutum takmurlar. Ayrica rekabet

durumlarinda asir1 hirsli, savunmaci ve diismanca tepkiler vermektedirler.

Narsist liderlikle ilgili verilen bilgiler dogrultusunda bu liderlik tarzin1 benlik
duygusu yiiksek, kendi dogrularindan baskasina giivenmeyen liderlik olarak
tanimlamak  mimkiindiir.  Narsist  liderlik c¢alisan ve  Orgiit  agisindan
degerlendirildiginde, orgiite giiven duymadiklari, kendilerini degersiz hissettikleri ve

stirekli orgiit icerisinde bir kaos ortaminda caligmak zorunda kaldiklar1 sdylenebilir
(Okan, 2018).

1.3.4. Zorba-Kaba Liderlik

Zorba-kaba kavrami, giice sahip olanin digerleri lizerinde gii¢ kurmaya galistigi
otorite olarak tanimlanmaktadir. Ayn1 zamanda, kendini yiiceltme davranigina girerken
digerlerini kiigiimseyen, giic kullanmaktan keyif alan, ¢atisma, zorlama ve ceza gibi
davraniglar1 kapsayan bu kavramlar olumsuz liderlik tiirlerinden biri olan zorba-kaba
liderlik tiirlerinden birini agiga c¢ikarmistir (Ashforth, 1997). Zorba lider, astlarinin
cikarini gérmezden gelerek Orgiitiin ¢ikarmi koruyan ve Orgiitiin ¢ikarlari adina daha
yapict olan bir lider olarak tanimlanmistir. Zorba liderler giicii elinde tutmak icin

calisanlarini aldatma, etkileme ve tehdit etme egiliminde bulunmaktadir (Basar, Sigr
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ve Basim, 2016). Tepper’e (2000) gore, zorba tutumlar sergileyen liderligin

Ozelliklerini asagidaki gibi siralanmaktadir;

e Zorba lider fiziksel temas olmadan, sozli ya da sozsiiz diigmanca tavir
sergilemektedir,

e (alisanlarina ve Orgiite kaba davranma, sert ve kirici olma gibi egilimler
gostermektedir,

e Kaba ve kirict olan lider sozsiiz ve kasti olarak yetersiz hissetmekte ve etik
olmayan, etkisiz davranislar gostermektedir,

e Zorba-kaba lider, orgiit kiiltiiriinii ve orgiit iklimini olumsuz etkilemektedir. Bu
tarz liderin oldugu orgiitlerde diisiik diizeyde is doyumu, ise olan katilim ve

ilgide isteksizlik ve devamsizlik goriilmektedir.

Zorba liderlik tizerine alanyazinda ¢ok az galisma yapilmis ve bu konuda
detayli aragtirmalar yapilmamigtir. Yapilan ¢alismalarin sinirliligi zorba liderlik ile
yikict liderligin olumsuz yonii olarak goriilmektedir. Bu iki liderlik tiirlinde de

diismanca davranig ve tutumlar sergilenmemektedir (Pelletier, 2010).
1.4. TOKSIK LIDERLIGIN BOYUTLARI

Toksik liderlik kavramiyla ilgili olarak deger bilmezlik, ¢ikarcilik, bencillik ve

olumsuz ruhsal durum olarak doért boyut incelenmistir (Kirbag, 2013).
1.4.1. Deger Bilmezlik

Deger bilmezlik, liderlerin astlarina deger vermemesi, siirekli olarak onlarin
yetersiz hissetmelerini saglamasi ve gegmis hatalarini siirekli olarak hatirlatarak
tistlerinde baski kurmasi olarak ifade edilmektedir. Deger bilmez toksik lider,
calisanlariyla is ortaminda emir komuta tarzinda iletisim kurmakta ve is disinda
iletisime kapali olarak esneklikten uzak durmaktadir (Giinsel, 2017). Bu tarz liderler
genellikle kendilerini degistirmek yerine, ¢alisanlarini kendileri gibi olmasini saglama
ve bencil tutumlar1 benimseyerek orgiit kiiltiiriinii i¢sellestirmesine yol agabilirler.
Toksik liderler personele asla saygi duymazlar ve 6rgiitiin kurallarin1 kendilerine gére
degistirebilirler veya calisanlari1 korkutarak beklenmeyecek ve umulmayacak
davraniglara neden olabilirler. Otoritelerini kaybetmemek adina yoneticiler bu tarz

yonetim tarzina gidebilirler (Bitirim ve Eginli, 2008).
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Wilson-Starks’e (2003) gore, toksik lider altinda g¢alisanlar, yoneticileriyle ayni
goriisii savunuyor ise Odiillendirilmekte, farkli goriiste olduklarini belirtiyorlar ise
cezalandirilmaktadirlar. Ayn1 zamanda her seye evet diyen calisanlar, terfi alirken;
elestiren, sorgulayan tarzda olan calisanlar ise 6nemli pozisyonlardan uzakta tutulmaya
calisilirlar. Toksik liderlerin bulundugu ortami olumsuz etkilemelerinden dolay: is
birakma oranmi yiiksek ve iretim digiiktiir. Yeniliklere kapali ve stirekli olarak
kisileraras1 catigmalar ortaya cikmaktadir. Diger bir deyisle olumsuz bir ortam
olusmakta ve gerceklestirilmesi beklenen gorev ve davraniglar normalin disinda

gerceklesmektedir (Goldman, 2006).
1.4.2. Cikarcihk

Cikarcilik, liderin astlar arasinda sadece ona fayda saglayacak kisilere
ayricalikli davranmasini, ¢alisanlarinin emek ve basarilarinin kendisi istlenirken hata
ve basarisizliklarin aninda sorumluluklar1 onlara yikmasi anlamina gelmektedir. Diger
taraftan liderin iistlerine iy1 goriinmek amaciyla keyfi davraniglarda bulunma, terfi ve
makamin1 kullanarak yapmacik tavirlarin sergilenmesi de ¢ikarcilik boyutu
kapsaminda ele alinmaktadir (Giinsel, 2017). Cikarci lider, c¢alisanlarinin goziinde
giivenilmez olarak diistiniilmektedir. Bu durumdan kaynakli astlarin davraniglar1 da
etkilenmekte ve Orgiitte sessizlik ikliminin olugmasina neden olarak iletisim zayifligina
ve bilgi paylasimi  konusundaki cesaretleri kirilmasina sebep olabilmektedir

(Gambarotto ve Cammozzo, 2010).

Cikarcilik boyutu; liderin saygisizca davraniglar sergileme, astlarini asagilama
ve kiiciik diisiirme, istiinliikk ifade eden davranislarda bulunma, kisilerdeki olumsuz
davraniglar, is tatminsizligi, keyifsizlik, asir1 derecede sinirli olma hali, kisilere karsi
giivensizlik gibi davranislarda kendini ortaya cikarmaktadir. Astlar1 korku ile
giidiilemeye ¢alismak, kii¢lik diisiiriicii hareketlerde bulunmak, isten ¢ikarma egilimi
ile gliveni ve calisanlarin orgiite bagliligin1 yok etmeye ¢alismakdir. Bununla birlikte
psikolojik baskiyla kisilerin isteklerini goz ardi etmek, kendi tarafina cekerek
isteklerini yaptirmaya zorlama, kendi fikirlerini dogru kabul ederek digerlerin
fikirlerinden daha iistiin gostermeye calisma, sozlerini kesme gibi birgok zehirli
davraniglar da ¢ikarcilik boyutunun altinda ortaya ¢ikan davranislardir (Career Advice

Monster, 2012).
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1.4.3. Bencillik

Bencillik, toksik liderin narsist kisiliginin bir hayat bulmasi olarak tanimlanir.
Toksik liderler siirekli “ben” kelimesini tercih etmekte ve basarili durumlar1 sadece
sahsindan, basarisiz durumlart da iggdrenden kaynakli gormektedir. Higbir zaman
yapici degildirler, siirekli Orgiite olumsuz mesajlar verirler ve onlar i¢in egolarinin
tatmini her zaman daha Onemlidir. Bencil lider, karakter olarak zayif ve giliven
vermeyen Ozelliklere sahiptir. Ayrica astlarini kendilerine benzetmeye ¢alisarak,

orgiitte toksik bir iletisimi yayan, zor kisilerdir (Bitirim ve Eginli, 2008).

Toksik liderlerin, orgiitiin diger c¢alisanlarina gore 6z giiveni ve bencillik
seviyeleri daha yiiksektir. Bu 6z giiven sayesinde ya da bencilliklerinden kaynakli
yonlendirmeler yaparak grup icinde One ¢ikmaktadirlar. Sahip olduklar1 bu
popiilerlikle bilgi seviyelerinin ¢ok {izerindeki konumlara gelebilmektedirler. Liderlik
vasiflart gercek olmadigindan konumlarin1 koruyabilmek adina astlarina saldirgan ve
etik dis1 davramiglar sergileyebilmektedirler (Cetinkaya, 2017). Toksik liderler
baskalarin1 umursamadan bencilce hareketlerde bulunma, narsist egilimler gosterme ve
bagkalarina bilerek zarar verme gibi olumsuz 6zelliklere sahip olabilmektedirler. Bu
anlamda toksik liderlik, kasti olarak orgiite ve ¢alisanlara olumsuz etki eden niteliklere
sahip 6zel bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Lipman-Blumen, 2005; Housman
ve Minor, 2015).

1.4.4. Olumsuz Ruhsal Durum

Ruhsal ~ durum, toksik liderligin  psikolojik  bozuklugu  olarak
degerlendirilmektedir. Bu boyutta toksik liderler, genellikle kotii niyetli, dar gorisld,
yozlastiran ve sert davranislar sergileyen kisilerdir. Diger bir deyisle olumsuz ruhsal
durum toksik liderin dengesiz davraniglarini ifade eder ve bu davraniglar ise ses tonu,
hareket, mimik ve beden dili ile ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit igerisine yansitilan bu
davraniglarla calisanlar liderin o anki ruhsal hallerine gore hareket etmek zorunda

kaldiklarini ifade etmektedir (Kelebek, 2018).

Appelbaum ve Girard’a (2007) gore olumsuz ruhsal durum sergileyen liderler,
her durumun kendi kontrolleri altinda olmalarini isterler. Olasi problem ve aksaklikta
birilerini sug¢lama yoluna giderler. Kendilerini asla hata yapmayan biri olarak goriirler
ve kosullart kendi istekleri ydniinde sekillendirirler. Orgiitte gercek kosullardan

kacarlar, calisanlarina kars1 glivenleri yoktur ve onlar i¢in ¢alismak her seyden daha
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onemlidir. Ayrica arastirmacilar, toksik liderlerin olumsuz ruhsal durumlarindan
kaynakli soguk davrandiklarini, iliskilerinde 6lgiisiiz olduklarini ve beceriksizlikleriyle

uyumlu davraniglar sergilediklerini belirtmislerdir.

Tiim bu boyutlar degerlendirildiginde toksik liderlerin, orgiite, ¢alisanlara ve
orgilitle baglantili diger orgilitlere de birgok olumsuz etkisi bulunmaktadir. Genel olarak
toksik liderler; astlarinda orgiitsel strese, olumsuz degerler ve umitsizlige, Orgiit
atmosferini bozulmasina, isten ayrilma oranlarinda artisa, iiretkenlikte ve yenilikte
diisiise, oOrgiit i¢i catismaya sebep olurlar. Bu liderler astlarini hor goriir ve
pozisyonlarin1 kotiiye kullanarak oOrgiitiin itibarmi zedelerler; bencil davranis,
esitsizlik, ruhsal bozukluk, doyumsuzluk, yargilanma, tiikenmislik ve bitkinligi
arttirirlar (Wilson-Starks, 2003; Reed, 2004; Lipman-Blumen, 2005; Aubrey, 2013).

1.5. TOKSIK LIDERLERIN DAVRANISLARI

Wilson-Starks’a (2003) gore toksik liderligin en belirgin G¢ temel kisilik
Ozelligi bulunmaktadir. Birincisi, karar verme mekanizmalar1 sikidir, asir1 kontrol
bagimlisidirlar ve yaraticilik onlar i¢in uzak bir kavramdir. Her dediklerini yapacak ve
ses cikarmayacak kisilerle c¢alismak isterler. ikinci 6Ozellik, iletisimde sorun
yasamalaridir. Karar verme mekanizmalari siki olmasi sebebiyle calisanlar: birbirinden
ayr1 tutarak oOrgiit ve calisanlarla ilgili bilgileri kontrolleri altina alirlar. Bunun
neticesinde, gliven kavraminin olmadig1 orgiitte sagliksiz iklimin olusmasina neden
olurlar. Ugiincii 6zellik ise, orgiitiin igerisindeki artan giivensizlikten kaynakls,
tiretkenlik azalmasidir. Caligsanlarin birbirleriyle iyi iletisimde bulunmasi Orgiite
olumlu etki etmektedir fakat calisanlarin birbirleriyle catisma yasamasi durumunda
orglite yabancilagsma ortaya c¢ikar. Toksik liderler zehirlerini, kontrol mekanizmasiyla

tiim orgiite olumsuz etki olarak yayabilirler.

Toksik liderler, toksik bir 6rgiit kiiltiiriiniin olusmasinda ve var olan kiiltiiriin
desteklenmesinde 6nemli rol oynamaktadirlar. Bir orgiitte toksik yonetim tarzinin
benimsenmesi umutsuzluga, kizginlhiga, diisik morale ve iletisim eksikligi gibi
olumsuz etkilerin yayilmasina dogrudan etkili olmaktadir. Ayn1 zamanda c¢alisanlarin
orgiitiin yonetimi konusunda endise duymalarina ve riskli karsilastig1 durumlarda pasif
kalmalarina neden olabilmektedir. Bu Orgiitlerde toksik 6zellikler gostermeyen

calisanlar, uyum saglamak istemeyenler uzak tutulmakta ve bu nedenle kendini orgiite
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ait hissetmemekte ve doyum diizeyleri diisiikk olmaktadir (Appelbaum ve Girard,

2007).

Toksik liderlerin, yani zehirli liderlerin sergiledigi olumsuz davranislar hem is
ortamini, hem orgiit kiiltliriinti, hem de ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarint ve giivenlerini
olumsuz yonde etkilemektedir. Dolayisiyla yoneticilerin 6rgiit igerisindeki olumsuz
liderlik davranislari, calisanlarin Orgiitsel glivenlerini ve baghilik diizeylerini

etkilemektedir (Currivan, 1999; Clugston, 2000; Walton, 2007).

Genellikle yalan sdyleme, diirlist olmama gibi kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanan toksik liderin tam olarak bilinemeyecek oldukc¢a zor nitelikleri vardir
(Lipman-Blumen, 2005). Bu sebeple toksik liderlerin asagidaki islevsiz davraniglari
toksik bir orgiit yaratabilmektedir (Coccia, 1998; Reed, 2004):

e Orgiitii her zaman ve her durumda kontrol altinda tutmaktadirlar,

e Kendilerini hatasiz olarak goriirler ve hata yapsalar bile kabullenmezler ya da
Ortbas ederler,

o Orgiitte problemler ¢iktiginda suglamak igin sorumlu kisi ya da kisiler
bulabilirler,

e Olusan durumun iyi ya da kotii asla gercegine dikkat etmezler,

e Toksik liderin aleyhine pozitif etki olmadigi siirece asla duygularini ifade
etmezler,

e Bagkalarin fikirlerini 6Gnemsemezler, kendi diisiinceleri dogrultusunda hareket
ederler,

o Orgiitteki roliiniin diginda asla farkli bir sey yapmazlar,

e Hata yapmalar1 durumunda asla ders almazlar ve bagkalarin1 suglamay tercih
ederler,

o Kendilerinden baska kimseye giivenmezler,

e Onlar i¢in en 6nemli unsur orgiite gelenlerdir (bagis, hibe vs.),

o  Orgiit imaj1 toksik liderler i¢in oldukca énemlidir,

e Kendi hareketlerinin bagkalarini nasil etkiledigini diistinmezler,

o Orgiit iklimini olumsuz etkileyen kisi veya Kkisiler arasi ayri bir teknik
uygularlar,

e Astlarin refahin1 diisiinmezler ve kendi goriisleri Oncelikli olarak daha

Onemlidir,
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e Yolsuzluk ya da bagka adli bir olay veya etik olmayan farkli bir davranis i¢inde

bulunurlar.

Toksik lider, bir karar alirken ¢ok kisa siirede alir ve beklenmedik bir anda
herhangi bir neden sdylemeden kararimi degistirebilir. Genellikle verdigi kararin
sonuglarmi diisiinmeden alir ve bu kararlarin hep dogru oldugunu diistinmektedir.
Kendine odakli olan toksik liderler, orgiit ve astlar1 ile son derece ilgisiz davranislar
sergiler ve bu davranislar neticesinde orgiit iklimini olumsuz yonde etkilemektedir

(Bitirim ve Eginli, 2008).

Toksik liderlerin bir alt kiimesinde toksik yonetici bulunmaktadir. Genel olarak
toksik yoneticiler islevi olmayan ve astlarina zarar veren davramislarda bulunurlar.
Diger bir deyisle yapilmasi gereken gorevleri ve davranislar toksik yoneticiler normal
olmayan yollarla yapmaya c¢alisir (Goldman, 2006). Toksik yoneticiler orgiit icinde
‘biz’ yerine ‘ben’ kavramimm tercih etmekte, Orgiit basarilarin1 sadece kendisine,
basarisizliklarini ise galisanlara baglamaktadirlar. Toksik yoneticiler, daha ¢ok yikici
mesajlar kullanan, ne istedigi net olarak anlasilmayan, her daim egolarinin tatmin
edilmesini isteyen ve birlikte ¢alisilmasi zor kisilerdir. Toksik yoneticilerin en 6nemli
ozelliklerinden biri de, astlarini kendileri gibi olmaya ve davranmaya zorlayarak, orgiit

icerisinde toksik iletisimin yayginlagsmasinda aktif rol oynamalaridir (Bitirim ve Eginli,

2008).
1.6. TOKSIK LIDERLIKLE ILGILi ARASTIRMALAR

Bu béliimde arastirma konusu ile ilgili yapilmis hem yurt icinde hem de yurt

disinda yapilan aragtirmalar hakkinda bilgiler verilecektir.
1.6.1. Yurt Ii¢cinde Yapilan Arastirmalar

Bitirim ve Eginli (2008) ¢alismalarinda, toksik iletisimin Orgiitte nasil meydana
geldigine, Onlem almak igin neler yapilacagina ve iyi bir oOrgiitsel atmosferin
olusturabilmesi ve bu atmoferin korunmasma yonelik c¢esitli  Onerilerde
bulunmuslardir. Genel itibariyle calisma, toksik Orgiitlerin 6zelliklerinden ve
isleyislerinden bahsetmektedir. Calismaya gore; toksik bir igyerinde g¢alisanlar uzun
stire Orgiitte kalmama niyetine sahiptir. Ayni1 zamanda, toksik yonetim tarzinin
benimsenmesi Orgiitte umutsuzluk, kizginlik, diisiitk moral, kotii iletisim gibi olumsuz

etkilerin yayilmasinda etkili olmaktadir. Yapilan arastirmanin bulgularma gore,
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asc¢ilarin i stres diizeyleri ile toksik davranig diizeyleri arasinda pozitif yonli ve
anlaml bir iliski vardir. Dolayisiyla is stresinin artmasi veya azalmasi toksik davranis
algisin1 da ayn1 yonde artiracak ya da azaltacaktir denilebilir. Bu bulgular neticesinde,
is stres seviyesinin artmasmin asg¢ilarin olumsuz duygular beslemesine, ise ve
isletmeye tepkisel yaklasimina yol agarak, toksik davraniglarimi artirdigi seklinde

yorumlanmaktadir.

Kirbag (2013) tarafindan yapilan ¢aligsma; toksik liderlik kavraminin taninmasi,
orgiitlerde is doyumu, stres, endise, 6gretmenlerin mesleki tiikkenmisligi gibi olumsuz
etkiler ve bu etkilerin nasil Onlenebilecegi hakkinda bilgiler vermek amaciyla
yapilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular neticesinde toksik durumun okul
kiiltiiriinde var oldugu anda okula zarar verdigi ve hizla yayildigi, biitiin okulda toksik
iletisimin adaletsizlige neden oldugu goriilmektedir. Calismanin sonunda ise; okul
yoneticilerinin, okulu toksik kiiltiirlinden arindirabilmek adina yoneticilerin oncelikle
toksik olan davranislarin  kaynagina ve yayicilarina odaklanmalar1 gerektigi

disiinilmistir.

Bektas ve Erkal (2015) kamu ve 6zel sektdrde gorev yapan galigsanlar tizerinde
yaptiklari ¢calismalarinda, Keifer ve Barclay (2012) tarafindan kullanilan toksik duygu
deneyimleri  Ol¢eginin  gegerlilik  ve  giivenirlik ¢alismasinin  yapilmasini
amagclamislardir. Bu amaglar neticesinde, dlgegin giivenirligi 6lgmek i¢in agcimlayici ve
dogrulayic1 faktor analizi yapmugslardir. Bu analize gore Olge8in ii¢ faktorde
toplandigini tespit etmiglerdir. Toksik duygu deneyimleri 6l¢eginin uyum istatistikleri,
6l¢iim modelinin biiylik oranda yapisal olarak gecerli oldugunu belirtmistir ve dlgege
ait gecerlilik ve giivenilirlik analizleri sonucunda Tiirkiye’de kullanilabilecegi

sonucuna ulagmiglardir.

Celebi, Giiner ve Yildiz (2015), 6gretmenler iizerinde yaptiklari ¢aligmalarinda,
Toksik Liderlik Olgegi’nin  dgretmenlerin  toksik lider algilarmm  Slgmede
kullanilabilecegi sonucuna varmislardir. Elde edilen analiz sonuglarina bakilarak,
toksik liderlik okula, okul iklimine kalict olumsuz etkiler birakabilmektedir. Bu
nedenle 6gretmenlerdeki toksik liderlik algisinin 6l¢iilmesinin yoneticinin daha olumlu
hale getirilmesinde kullanilabilecegi sonucuna varmiglardir. Arastirmacilara gore,
Olcegin baska arastirmacilar tarafindan gelistirilmesi ve bu konuda nitel aragtirmalarin

da yapilmas1 toksik liderlik kavraminin gelistirilmesine katki saglayacaktir.
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Reyhanoglu ve Akin (2016) calismalarinda, toksik liderlik bicimi ile orgiitsel
saglik arasindaki iliskiyi incelemisler ayn1 zamanda bu kavramlarin 6zelliklerini ve
boyutlarini karsilastirmislardir. Arastirmada, toksik liderligin bir ‘etki’ davranisinin
orgiitsel saglikla iligkili, alt boyutlarmin ise bir ‘tepki’ tutum ve davranisi oldugu
diisiiniilmiis ve bu nedenle toksik liderligin orgiitsel sagliga olumsuz etki edecegi
varsayimindan yola cikarak bazi dnermelerde bulunmuslardir. Onermeler arasinda;
toksik liderlerin oOrgiit i¢inde olumsuz bir hava yaratacagi, bunun sonucunda
calisanlarin is tatmini, isten ayrilma niyeti, orgiite ve yoneticiye duydugu giiven ve
stres gibi oOrgiitsel ve kisisel ¢iktilarin olumsuz olmasina neden olabilecegi kanaatine
varmiglardir. Ayrica toksik liderlerin calisanlar iizerindeki olumsuz etkilerinin,
calisanlarin  kendilerini korumalarina ve birbirleriyle daha diisik paylasimda
bulunmalarina neden olacagi, sonug olarak ¢alisanin orgiitsel vatandasligini, aidiyetini

diistirecegini saptamislardir.

Izgiiden, Eroymak ve Erdem (2016), saghk kurumlarinda bulunan toksik
liderlik davranislarindan hangilerine daha sik rastlandigini bulmak amaciyla arastirma
yapmiglardir. Aragtirmanin bulgularina gore, saglik kurumunda galistiklart 6rneklem
tizerinde toksik liderlik diisiik diizeyde bulunmustur. Ayrica ¢alismada, ¢alisanlarin
gelir ve egitim seviyesi diistiikce toksik liderlik davranigi algilarinin da diistiigiini
ortaya koymuslardir. Toksik liderlik boyutlarindan narsist liderlik davranisinin, en sik
gozlemlenen toksik liderlik davranisi oldugu sonucuna ulagsmislardir. Boyutlarin genel
ortalamalarina gore, diisiik ortalamaya sahip toksik liderlik davranis1 ayni zamanda

kotii davranan lider davranisi olarak meydana ¢ikmustir.

Cetinkaya (2016) okul yoneticilerinin toksik (zehirli) liderlik davraniglar ile
ogretmenlerin tiikenmislik diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglayan bir
calisma yapmistir. Calismanin sonuclarina gore Ogretmenler idarecilerinin toksik
davraniglar gosterdigini diisiinmemekte, nadiren duygusal yoksunluk ve kisisel basar1
hissinde diisiis yasamakta ama asla duyarsizlasma yasamamaktadir. Calismada
tikenmigligin biitiin alt boyutlar1 ile toksik liderligin deger bilmezlik alt boyutu
arasinda diisiik diizeyde anlamli iliski ortaya ¢ikmistir. Duygusal tiikenmislik, toksik
liderligin tiim boyutlariyla birlikte duygusal tiikenmislik, duyarsizlasma ve kisisel

basar1 hissinde azalmay1 anlamli olarak yordamaktadir.
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Yal¢insoy ve Isik (2018) calismalarinda, toksik liderligin genel olarak orgiitsel
baglilig1 azalttigini, buna bagli olarak isten ayrilma niyetini artirdigini sdylemektedir.
Yapilan aragtirmada her diizeydeki liderlerin toksik liderlik 6zelligi gosterebileceginin
dikkate alinmasi durumunda 6rgiit biinyesinde karar verme mekanizmasinin kurulmast,
kurulan bu mekanizma sayesinde tespit edilen dogru olmayan tutum ve davranislar
nedeniyle yaptirim uygulanabilmesi yoluyla alt ve orta diizeydeki liderlerin bu zehirli
davramislardan uzaklasabilmelerinin saglanabilecegi belirtilmektedir. Ust diizey
liderler icin ise, orgiit disindan bagimsiz orgiitler tarafindan denetimlerin yapilmasinin,
tespit edilen zehirli tutum ve davranislar i¢in yaptirim uygulanmasinin uygun bir

davranis olacagindan bahsedilmektedir.

Bozkurt, Coban ve Colakoglu (2018), Milli Egitim Bakanligi merkez ve tasra
teskilatinda gorev yapan personelin goriislerine dayali olarak iist diizey yoneticilerin
toksik liderlik davraniglari ile ¢alisan personelin orgiitsel giiven diizeyleri arasindaki
iligkilerin ve bu iliskide orgiitsel bagliligin araci etkisinin olup olmadiginin
incelenmesine odaklanmislardir. Arastirmada elde edilen tim bulgular neticesinde,
MEB merkez ve tasra teskilatindaki st diizey yoneticilerin toksik liderlik
davraniglarinin, orgiitteki gliven ortamini olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.
Bunun yaninda, st diizey yoneticilerin toksik liderlik davranislarinin, ¢alisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerini de olumsuz yonde etkilediginden bahsetmislerdir. Son
olarak da, orgiitsel giliveni toksik liderligin dogrudan olumsuz etkiledigi ve orgiitsel
baglihig1 azaltarak da Orgiitsel gliven ortammi olumsuz yodnde etkiledigini

belirtmislerdir.
1.6.2. Yurt Disinda Yapilan Calismalar

Bolton (2005) tarafindan yapilan ¢alismada, O6grencilerin yasadiklari toksik
duygular ve bu duygular sonucunda ¢ektikleri zorluklarin yani sira orgiitsel toksik ve
olumsuz duygular kavramlarunin arastirilmasini  amaglanmustir.  Nitel yontem
kullanilan arastirmada, Ingiltere’de bir dgrenci yonlendirme merkezinde, davranissal
ve duyussal zorluk ceken ilkokul Ogrencilerinin Ogretmenlerinden bahsedilmistir.
Calismada toksik kiiltiirler ve olumsuz duygulara neden olan diisiinceler, orgiitiin
dogasiyla ilgili varsayimlar, diizenleyici duygu ya da toksik duygulan diizenli sekilde
belirleme iizerinde durulmustur. Toksik kiiltiiriin verdigi zararlardan kaginilmasinin,

olumsuz duygulara neden olacagini; diislincelerin veya toksik duygularin diizenleyici
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duygulara doniistiigiinde ise davranigsal ve duyussal zorluklar yasayan oOgrencilere

olumlu etkisinin oldugu sonuglarina ulagilmstir.

Schmidt (2008) yaptig1 saha arastirmasina gore, toksik liderligin bes boyutunun
oldugunu belirtmistir. Bunlar, istismarct davranig bi¢imi, otoriter liderlik, narsist
davranig bicimi, kendini gosterme ve Ongoriilemez davramislardir. Bu arastirmada,
ongoriilemezlik, ruh halinde dramatik degisiklikleri yansitan genis bir alandaki
davraniglarin  gosterilmesini icermistir. Bulgular sonucunda, kendini gosterme
liderlerin kendilerini 6zellikle iist diizey yoneticilerine kars1 olumlu sekilde gosterme,
rakipleri veya astlarinin yetenekli olmasindan kaynaklanabilecek tehditleri azaltma
davraniglarindan bahsedilmistir. Sonug olarak narsist davranis sergileyen liderin, kendi
imajin1 goérkemli bir sekilde istte tutma, baskalarina karsi empati kurmada isteksiz
olma, baskalarinin yetenek ve cabalarina saygisizlik etme davraniglarini sergiledigini

belirtmistir.

Roter (2011) c¢alismasinda Sikago biiyiiksehir bolgesindeki hemsirelerin
deneyimleri araciligiyla toksik liderligi nasil algiladiklarint belirlemeyi amaglamigtir.
Nitel arastirma yonteminin kullandigi ¢alismada segtigi on sekiz katilimer ile
derinlemesine gorlismeler yapmustir. Arastirma bulgularma goére; dort tema ortaya
cikmugtir. Birincisi, toksik liderin liderlik yaklasimi; ikincisi, liderin yeterligi ve
liderlik tutumlari; dgiinciisi,  toksik deneyimlere iliskin orgiitiin yeterligi ve
dordiinciisii ise hemsirelerin yasanmis deneyimleri ile iligkili olarak olgunun ortaya
cikisidir. Arastirmanin bulgularindan yola ¢ikarak, toksik liderligin takim ¢alismasina
engel oldugu, iletisimi olumsuz etkiledigi, orgiit kiiltlirline ve dogal olarak Orgiitiin

biitiiniine zarar verdigi sdylenebilir.

Green (2014), egitim orgiitlerinde toksik liderlige odaklandigi ¢alismasinda
karma yontem kullanmis; 51 68retmene toksik liderlik dlgegini ve agik uglu sorulardan
olusan Olgegi uygulamistir. Calismanin bulgularma gore, toksik liderlik diger
orgiitlerde oldugu gibi egitim orgltlerinde de yiiksek siklikla goriilmektedir.
Katilimcilarin toksik lideri tarif ederken toksik liderin ne yaptigina, o6zellikle de
baskalartyla nasil etkilesim kurduguna odaklandiklar1 goriilmiistiir. Arastirmacilar
Olcegi degerlendirdiginde toksik liderlik davranislart dort kategoride toplanmustir.
Bunlar; bencillik, etik olmama, yetersiz olma ve duygusal dengesizlik olarak ortaya

cikmustir.
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Chua ve Murray (2015) calismalarinda, cinsiyete dayali bilgi isleme
farkliliklarinin ~ toksik liderlerin algilanma bi¢imini etkileyip etkilemeyecegini
aragtirmiglardir. Aragtirmanin bulgularina gore, katilimcilarin ¢ogunlugunun lideri
olumsuz olarak algiladigi; liderlerin cinsiyetlerine bakilmaksizin, kadinlarin toksik
liderleri erkeklere kiyasla belirgin bi¢imde daha olumsuz olarak algiladig
bulunmustur. Buna ek olarak, erkeklerin kadinlara kiyasla toksik liderle birlikte olma
egiliminde daha yiiksek seviyede oldugu da kaydedilmistir. Katilimcilarin, ayni
cinsiyetteki bir liderin olumsuz mesajlarina ve davranislarina daha fazla uyum
sagladiklar1 goriilmiistir. Bu anlamda; yas ve Kkiiltiirel farkliliklarin etkisinin
incelenmesi, daha etkin bir 6rgiit igi iletisimin yapilandirilmasi da arastirilan g¢alisma

neticesinde Oneri olarak getirilmistir.

Hitchcock (2015) tarafindan yapilan c¢aligmada, toksik liderlik, oOrgiitsel
vatandaslik ve isten ayrilma davranislar1 arasindaki iliskiyi incelemek amacglanmaistir.
Analizlere gore; toksik liderligin, insanlarin uzun vadede sagligina ve refahlarina
yonelik etkinin olumsuz sonuglar ile iligkili oldugu, yikici liderin tarzinin ¢alisanlarin
benimsedigi misyonuna, basarisina ve Orgiite zarar verdigi ayrica; calisanlarin
kendilerini koruma ve hayatta kalma yoniinde c¢abalara yoneldikleri ve bununla

uyumlu davranislar gelistirdikleri goriilmistiir.

Zagross ve Jamileh (2016) calismalarinda, toksik liderlik ve is stresi arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. Arastirmada Schmidt (2014) toksik liderlik 6lgegi kullanilmis
ve bilisim alaninda faaliyet gosteren dort sirket iizerinden 212 calisanla 6lgek verileri
analiz edilmistir. Bulgulara gore, toksik liderlik is stresi ile pozitif yonde ve anlamli bir
iliskisi i¢indedir. Ayrica; toksik liderligin bes alt boyutuyla birlikte is stresini anlamli

olarak yorumlamiglardir.

48



IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Kurumsal basariyr yakalamanin temel kavramlarindan biri oldugu disiiniilen
orgiitsel baglilik (Sivaramakrishnan, Zhang, Delbaere ve Bruning, 2008), 1980’li
yillardan itibaren, kisi ve Orgiit arasinda bulunan iligskilerde 6nem kazanmaya
baslamistir (Can, Asan ve Aydin, 2009). Orgiitsel baglilik kavrami 6rgiitsel davranis,
psikoloji, sosyoloji ve sosyal psikoloji gibi alanlarda farkli yonleriyle ele alinmaktadir.
Dolayisiyla kavramin fakli sekillerde ele alinmasi ve uzmanlarin kavrami kendi
perspektiflerinden degerlendirmeleri tanim {izerinde ortak bir goriisiin olusmasini
engellemistir (Sonay, 2013; Cakar ve Ceylan, 2005). Bu cergevede, arastirmanin bu
kisminda orgiitsel baglilik kavrami ilgili alanyazin taranarak detayli bir bicimde ele

alinmistir.
2.1.1. Orgiitsel Baghih@m Tanim

Giinlimiizde orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek oldugu ¢alisanlara sahip olmak
kurumlarin stirdiiriilebilirligi agisindan hayati derece gereklidir (Kumar ve Giri, 2009).
Bu sebeple son yillarda kurumlarda calisanlarin davraniglarini anlamlandirmada ve
kurumsal aragtirmalarda orgiitsel baglilik kavrami dikkatleri lizerine toplayan bir
kavram haline gelmistir (Zain ve Gill, 1999; Kok, 2006). TDK (2018) baghlik
kavramini; mecburiyet, sadakat, bagli olma durumu, saygi ve sevginin bir gostergesi
olarak yakinlik gostermek ve ilgi duymak olarak tanimlamaktadir. Cekmecelioglu
(2006) baglilik kavramini; ise duyulan sadakat, ilgi ve kurumsal degerlere karsi
duyulan gii¢lii bir inang olarak ifade etmistir. Bagllik; belirli bir amaca ulagsmak i¢in
kisiyi belirli faaliyetlere yonelten giictiir (Meyer ve Herscovitch, 2001). Baglilik;
bireylerin belli bir faaliyet ya da olusuma baglanmasini ifade eden bir siire¢ olarak

degerlendirilmektedir (Bagc1, 2013).

Baglilik, toplumun genel giidiilerinin duygusal bir anlatim bigimi olarak
toplumsal duygunun oldugu her yerde var olan anlayis bi¢imidir (Giines,
Bayraktaroglu ve Kutanis, 2009). Bu gergevede baglilik, Kisinin ¢alisacagi yer olarak
belirledigi orgiitiin kendisine sundugu imkan ve yararlar1 goz oniinde bulundurarak,

orgiit ile arasinda kurdugu baga dikkat ¢ceken orgiitsel baglilik kavraminin dogmasina
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zemin hazirlamistir (Keles, 2006). Orgiitsel baglilk kavrami ilk olarak Whyte
tarafindan 1956 yilinda kullanilmistir. Sonraki yillarda ise basta Porter olmak iizere
Mowday, Becker, Steers, Meyer, Allen gibi pek ¢ok aragtirmact kavrami
gelistirmislerdir (Tekingilindiiz ve Tengilimoglu ve Mansur, 2009; Mercurio, 2015).
Porter ve Steers’e (1974) gore; orgilitsel baglilik, kisinin varlig1 ile biitiinlesebilmesi
adina bir gli¢, kurum i¢inde bulunan mevcut bagin ve bir kuruma dahil olmasidir.
Mowday ve arkadaslarina (1979) gore; orgiitsel baglilik, bir kisinin kimligini ve bir
kuruma katiliminin goreceli giiciidiir (Sharma ve Sinha, 2015). Allen ve Meyer (1990)
ise orgiitsel baglilik kavramini, kisiyi kuruma baglanmaya sevk eden psikolojik bir

durum olarak tanimlamislardir.

Orgiitsel baghlik, ¢alisanin kurumla iliskisini agiklamakta ve bireyin amaglari
ile orgiit arasindaki uyumu ifade etmektedir (Cakar, 2008). Orgiite duyulan sadakati,
Ozveride bulunmayi, kendini adamayr ve katilmay1 ifade eden oOrgiitsel baglilik, is
cevresine deger katarak Orgiite pozitif katkilarda bulunan bir faktoér olarak
tammlanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006b). Orgiitsel baglilik genel olarak ise
katilmay1, kurumsal sadakati, kurum degerlerini ve inang¢lar1 dahil olmak {izere bireyin
kuruma olan psikolojik bagliliginin gostergesidir (Tengilimoglu ve Mansur, 2009).
Orgiitsel baghlik, bireyin calistigi kuruma karsi hissettigi olumlu duygularin sonucu
olarak degerlendirilebilir (Giil, Oktay ve Gokge, 2008). Orgiitsel baglilik, kurumsal
tyeligi stirdiirebilmek {izere siirekli isteklilik, kurum daha fazla ¢aba, kurumsal
amagclara ve degerlere iliskin inanglar biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Sahin, 2013).
Orgiitsel baglilik, kurumsal amaglari ve degerleri kabul edilmek, bu amag ve hedeflere
ulagmak i¢in ¢aba sarf etmeyi ve kurum tiyeligini devam ettirmeyi arzulamaktir (Durna

ve Eren, 2005; Chan, 2006).

Orgiitsel baglilik, kurumun ¢ahisandan yana olan normatif ve formal
beklentilerine karsilik olarak calisanin bu beklentilere yonelik olarak gostermis oldugu
davranislar1 kapsamaktadir (Bayram, 2006). Orgiitsel baghlik, bireyin calistigi orgiite
kars1 hissettigi gii¢ olarak tanmimlanabilir (Nartgiin ve Menep, 2010). Orgiitsel baglilik,
bir ¢alisanin kurumda ¢aligmaya baslamasi ve psikolojik olarak kendisini kurumun
varlig1 olarak hissetmesi ile baslamaktadir (Izgar, 2008). Dolayisiyla ¢alisanin kuruma
psikolojik olarak baglanmasi, ¢alisanin kurumda kalma istegi duyarak kurumun

degerleri ve amaclariyla hicbir kaygi giitmeksizin 6zdeslesmesidir (Balay, 2000).
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Orgiitsel baglilik, kurum ve birey arasinda olusan uyumun bir fonksiyonu olarak

degerlendirilebilir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007).

Orgiitsel bagliligi tammlamak i¢in one siiriilen konularin olduk¢a genis bir
yelpazeden olustugu goriilmektedir (Akar ve Yildirim, 2008). Orgiitsel baglhlhig
tanimlamak i¢in yukarida yapilan tanimlarda da goriildiigii gibi, orgiitsel baglilik, kisi,
zaman ve mekan faktorlerine agisindan farklilik gostermekle birlikte tanimlarin ortak
noktasinin, calisanin kurumun amag¢ ve degerlerini benimsemesi, kurum igin
fedakarlikta bulunabilmesi, kurum tiiyeliginin devami igin giiclii bir istek duymasi,
orgiitle 6zdeslesmesi ve igsellestirmesi oldugu soylenebilir (Ozkaya, Kocakog ve
Karaa, 2006; Giimiistekin, Ozler ve Yilmaz, 2010; Bakan, 2011; Kaya ve
Ozdevecioglu, 2008). Alanyazinda orgiitsel baglhlik diizeyinin odiillendirici veya
olumlu bir is ortaminda arttig1 ifade edilmektedir (Gok, 2014). Dolayisiyla kurumsal
bagliligi saglayan etkenlerden bir tanesinin Orgiitsel adalet oldugu tizerinde
durulmaktadir (Dogan, 2008). Kurumda c¢alisan bireylerin, kurumda adaletin olduguna
inanmalarinin ~ Orgiitsel ~ baglilik  diizeylerinin  artmasina katki  saglayacagi

belirtilmektedir (Solak, 2014).
2.1.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Gilinlimiizde yasanan degisim ve kiiresellesmenin yogun baskisi altinda faaliyet
gosteren kurumlar, siirdiiriilebilirlik i¢in siirekli ve ciddi yatirimlar yapmaktadirlar
(Demirel, 2009). Kurumsal siirdiiriilebilirligin saglanmasi, ¢alisanlarin sahip olduklari
bilgi ve becerilerden maksimum seviyede yararlanmakla miimkiindiir (Y1ldiz, Akbolat
ve Isik, 2011). Ancak g¢alisanlarin islerini yapmak igin gosterdikleri ¢aba ve sahip
olduklar1 yetenekler, kurumlarin siirdiirebilirligi icin tek basina yeterli degildir. Bu
acidan bilgi ve beceriler kadar, ise ve ¢alisma alanina iliskin olumlu tutumlara da sahip
olunmasi gerekmektedir (Bolat ve Bolat, 2008). Bu c¢ercevede orgiitsel baglilik
kavrami, kurumun insan odakli olmas1 ve ¢alisanlarin kurumsal bagliliklarmin yiiksek
seviyede olmasi disilincesiyle 6zellikle son donemlerde kurumlar agisindan biiyiik
onem tasiyan konularin basinda yer almaktadir (Oztiirk, 2013). Bayram (2006)
orgiitsel baglillk kavraminin 6nem kazanmasinin nedenlerini asagidaki gibi

Ozetlemistir:
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e (Calisma ortaminda istenen davranislarla bagliligin iliskili olmasi,

e Bagliligin, is tatminine goére isten ayrilma niyetiyle iliskisinin daha yiiksek
olmasinin aragtirmalarda ortaya konulmus olmast,

e Baglilig diisiik olan c¢alisanlarin yiiksek olanlara gore daha diisiik performans
gostermeleri,

e Bagliligin, kurumsal etkililigin yararli bir gostergesi olmasi,

e Bagliligin, orgiitsel vatandaslik davranislarindan diirlist olma ve fedakarlik

gosterme gibi davraniglarinin birer ifadesi olarak degerlendirilmesi.

Her kurum, personelinin kurumsal baghligin1 artirmak ic¢in ugrasmaktadir
(Karahan, 2008). Orgiitsel baglililk kavrami kurum-personel iliskisinin kilit
noktalarindan biri olarak kurum ve ¢aligan arasinda siirekli iletisimi ve etkilesimi ifade
etmektedir (Seyhan, 2014). Kurumun degerlerini benimseyen ve kurumsal amaglara
ulagsmak icin caba sarf eden personeller kurumsal etkililige ve verimlilige katkida
bulunurlar (Tolay, 2003). Kurumsal amaglara baglilik, sadece belli bir roliin basari
derecesini nitelik ve nicelik yoniinden yiikselterek devamsizliga ve isgiicli devrinin
azalmasina katkida bulunmakla kalmayip; ayn1 zamanda bireyi, kurumsal yasam ve iist
diizeyde sistem basarisi icin gerekli bircok goniillii eyleme yoneltmektedir (Albayrak,
2007).

Yiiksek seviyede kuruma baglillk duyan calisanlar, isleri ile kendilerini
biitiinlestirmekte, yaptiklar1 ise kendilerini adamakta, kimliklerini de isleriyle
Ozdeslestirmektedirler. Bununla birlikte islerini bir biitiin olarak kabul etmekte ve
islerini her yoniiyle sahiplenmektedirler (Sonay, 2013). Kurumsal bagliligi yiiksek
olan ¢aligsanlar isten ayrilma, ise devamsizlik gibi orgiite zarar verici durumlardan uzak
durmaktadir. Islerine sikica sarilip, gorev bilinciyle ¢alismaktadir. Bununla birlikte
orgiitsel bagliligr yiiksek olan ¢alisanlar kurumun maliyetlerini diistirerek kuruma
biiyiik l¢iide fayda saglamaktadir (Oztiirk, 2013). Kurumsal bagliligin diisiik olmasi
durumunda ise calisanlarin ise karst soguduklari, devamsizlik yaptiklari, isten
kactiklar1 ve hatta isten ayrilma gibi bireysel ve orgiitsel olumsuz sonuglara neden
olabilecek davranislar sergiledikleri sdylenebilir (Giiner, 2007). Ozetlemek gerekirse
orgiitsel bagliligi yiikksek olan bireylerin is performansi yiiksek oldugundan
tiretecekleri mal ve hizmetler de o derecede verimli olabilmektedir. Bununla beraber
orgiitsel kazang ve Orglit misyonu devam edebilmekte ve istenilen hedefe

ulasilmasinda daha rahat bir yol alinabilmektedir. Kisisel olarak da orgiitsel baglilig
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yiiksek birey kendisini Orgiit icerisinde daha aktif gorebilmekte, orgiite olan baglilig
artmaktadir. Bunun sonucunda ise birey Orgiitiine normalden daha fazla katki
saglamaya calismakta ve orgiit ile baglantisini koparmay1 diiginmemektedir (Karakas,

2014).

Sonug olarak kurumun amaglariyla biitiinlesmeyi ifade eden orgiitsel baghlik;
orglit i¢in ¢ok calisma istegi ve kurum iginde kalmak i¢in karsi konulmaz bir istek
olarak biiyiik 6nem arz etmektedir (Karahan, 2008). Orgiitsel baglilik, hem ¢alisanlara
hem de kurumlara 6nemli katkilar saglamaktadir. Kurumlarin temel yonetsel
amaclarindan birisi ¢alisanlarinda yiiksek diizeyde baglilik olusturmaktir. Calisanlarin
kuruma baglanmasini saglayan pek cok faktériin yami sira iicret, prim vb. maddi
¢ikarlarin, kurumsal kiiltiiriin ve liderlik tarzinin, is ve 6zel yasam arasindaki dengenin,
bireysel ozelliklerin, genel yonetsel politikalarin da bu noktada devreye girdigi ifade
edilmektedir (Seving ve Sahin, 2012). Diger taraftan yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga
sahip calisanlarin daha doyumlu, daha uyumlu, daha iiretken olduklari, daha yiiksek
derecede sadakat gosterdikleri ve sorumluluk duygusuyla calistiklart ve kurum
acisindan daha az maliyetli olduklar1 sOylenebilir (Tetik, 2012). Bu sebeple orgiitsel
bagliligin saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini karsilamak
bliylikk O0nem tagimaktadir. Bununla birlikte kurum igerisinde hangi unsurlarin
baglilikla dolayli ya da dogrudan iliskili oldugunu bilmek, yapilacak is siiregleride
yiiriitiilecek olan calismalarin etkili olmasini saglayabilecektir (Karatas ve Giiles,

2010).
2.2. ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMASI

Orgiitsel baglhlik kavraminin tanim {izerinde fikir birligi saglanamadig1 igin
orgiitsel baglilik konusunda calisan arastirmacilar tarafindan orgiitsel baglilikla ilgili
cesitli boyutlardan olusan yaklagimlar 6ne siiriilmiistiir (Diizgiin, 2014). Alanyazinda
orgiitsel baglilik davranmigsal ve tutumsal olmak iizere genelde iki boyutta
incelenmigtir. Tutumsal baglilik kuramlar1 Kanter (1968), Etzioni (1961), Mowday,
Steers ve Porter (1979), Q’Reill ve Chatman (1986), Penley ve Gould (1988), Wiener
(1982), Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen kuramlardir. Davranissal baglilik
kuramlar1 ise Becker (1960) ve Salancik (1977) tarafindan gelistirilen kuramlardir
(Ozyer ve Alici, 2015; Mumcu ve Alici, 2016). Son zamanlarda coklu baglilik
yaklasimi gelistirilmistir. Ancak ¢oklu baglilik yaklagimi tutumsal baglilik yaklagimina
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dayanmaktadir. Reichers, tutumsal baglilik yaklasimlarindan hareketle bagliligin
kurumlarda ¢esitli faktorler tarafindan farkli diizeylerde olabilecegini savunmustur. Bu
yoniiyle diger tutumsal yaklagimlardan farkli olarak degerlendirildigi goriilmektedir
(Balay, 2000; Demirtas ve Sama, 2016). Ancak bu calismada oOrgiitsel baglilik

yaklasimlar1 arastirmacilarin siniflandirmalar ¢ergevesinde incelenmistir.
2.2.1. Becker’in Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Davranigsal yaklasim {izerine ¢alismalar yapan ilk kisilerden biri Becker’dir
(1960). Yazar orgiitsel bagliligi, ¢alisanin bazi ikincil konulara iliskin menfaatlerini
gdz Oniinde bulundurarak bunlar1 kuruma yodnelik davranislariyla iliskilendirmistir
(Gok, 2014). Becker’in baghilik kavrami agiklamalarinda yan-faydalar kurami One
cikmaktadir. Becker, bireylerin davranislarinin  sonucunda bagliligin  olugmasini
davraniglardaki tutarliliga baglamis ve bu tutarli davraniglarin sebebini de yan faydalar
ile agiklamaya calismistir. Becker, bireylerin kurumda kaldiklar siire boyunca yan
faydalar elde etmekte ve tutarli davraniglar gostererek kuruma bagli hale gelmeye
baglamakta olduklarini dile getirmistir (Y1ldiz, Akbolat ve Isik, 2011). Becker’a gore,
calisanlar oOrgiitlerine baglilik duymadiklarinda kaybedeceklerinin bilincindedirler ve
bu biling sayesinde orglitsel baglilik meydana gelmektedir (Yazicioglu ve Topaloglu,
2009).

Becker’e gore bireyin c¢alistigt kurumla herhangi bir duygusal bag
bulunmamaktadir. Bireyler c¢alistigt kuruma baglanmadigi durumda kaybetmekten
(bireyin orgiit i¢in harcadig1 enerji, zaman, bilgi vb.) korktuklari i¢in kurumda kalmaya
devam ederek kuruma bagl kalmaktadir (Gilinliik, 2010). Becker’e gore, bireyin
sergiledigi davranislar, onceki davraniglart ile tutarli olmadigi zaman, bu ikincil
faydalar1 kaybetmekte ve yatirimlarimi yitirmektedir. Bu nedenle de bireyler, yan
faydalar1 veya yatirnmlarin1 kaybetmemek i¢in davranislari arasindaki tutarliligi
koruma altina almak durumunda kalmaktadir. Bireyler, orgiitten ayrilmanin maddi,
sosyal veya psikolojik agidan yaratacagi kayiplar fazla oldugu ve bunlar1 kaybetmeyi
gbze alamadigl i¢in Orgiitiine baglanmak mecburiyetinde kalmaktadir (Bolat ve Bolat,
2008). Genel anlamda calisan, Orgilitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacagini
diistinerek orgiitte kalmayi tercih etmekte ve orgiit tiyeligini siirdiirebilmek amaciyla

tutarl davranislar sergilemektedir (Diizgiin, 2014).
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Becker, calisanlarin bagliliklarini ortaya koyan yan faydalar1 dort baslik altinda
incelemistir. Bu yan faydalardan ilki toplumsal beklentiler’dir. Dolayisiyla
calisanlarin, bulunduklari toplumun kiiltiirel anlayigina goére davraniglarina yon
vermeleri toplumsal beklentilerle aciklanmaktadir. ikinci faktdr olan biirokratik
diizenlemeler; bireylerin, ¢esitli sosyal giivenceler icin ayliklarindan kesilen
miktarlarin belli bir tutara erismesi sonucunda isten ayrilmalari durumunda, o ana
kadar yapilan bu kesintilerin 6demesinin kendilerine yapilmayacagini, haklarinin
kaybolacagin1 diisiinerek iste kalmayr tercih etmelerini ve sonugta biirokratik
nedenlerden dolayr kuruma karsi olusan bagliligi ifade etmektedir. Uciincii fayda
sosyal etkilesimler olup, bireylerin diger insanlarla birtakim iligkiler gelistirmesini ve
kendileri hakkinda ¢esitli kanaatlerin olusmasini saglamalarini ifade etmektedir. Son
fayda ise sosyal rollerdir. Becker, bireylerin yasadiklari sosyal ¢evrelerinde edinmis
olduklart rolleri ve bu rollere uygun tutum ve davraniglar sergilemelerini, bulunduklari
kurumda kalmalarini, kendilerinden beklenen ve kendilerinin de alisti§i davraniglari
sergilemeye devam etmelerini sosyal roller kapsaminda degerlendirmektedir (llsev,

1997).
2.2.2. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Siniflandirmasi

Orgiitsel baglilk konusunda 1961 yilinda ¢alismalar yapan diger Kisi
Etzioni’dir (Giindogan, 2009). Etzioni’ye gore, kurumlarin galisanlar tizerinde sahip
oldugu giic ve yetkinin temeli, calisanlarin kuruma olan baglilifina dayanmaktadir
(Gliney, 2015). Bu baglilik ahlaki baglilik, hesapg1 baglilik ve yabancilastirict baglilik
seklinde olmak iizere ii¢ bi¢imde kendini gostermektedir (Bediik, 2014).

Ahlaki Baghhk: Calisanin kuruma kars1 gostermis oldugu yiiksek seviyedeki
pozitif yonelimi ifade etmektedir (Giiglii, 2006). Bireyin kurumsal degerlere, amaglara
ve normlara istek duymasi ve onlarla biitiinlesmesidir (Giinliik, 2010). Bu nedenle
caligan, Orgiitiin faydali sosyal sorumluluk projeleri gergeklestirdigini gordiigii zaman

kuruma olumlu bir sekilde yonelmektedir (Giiglii, 2006).

Hesap¢1 Baghhik: Kurum ve calisan arasinda meydana gelen karsiliklr iliskiyi
temel olarak almaktadir. Calisanlar, kurumlarina sagladiklar1 katkilara karsilik
alacaklar1 odiile gore baglilik gostermektedir. Caliganlar, kuruma yapmis olduklar

katkilarinin karsiliginda elde edecekleri ddiiller sebebiyle baglilik duymaktadir (Cakar,
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2006). Hesapg1 bagliliga gore bireyler, baglilik diizeylerini, giidiilerini karsilayacak
sekilde ayarlayabilirler (Sahin, 2007).

Yabancilastirici Baghhk: Calisanlarin davraniglarinda kisitlayict bir etki
yaratan uygulamalar sonucunda ortaya ¢ikan ve kuruma karsit negatif bir yonelimi
gosteren bir baglilik tipidir (Dogan ve Kilig, 2007). Yabancilastiric1 baglilikta galisan,
kurumda kalmaktan psikolojik olarak rahatsiz oldugu halde kurumun bir {iyesi olarak
kalmaya devam etmektedir (Balay, 2000). Yabancilagsmis bagliligi bulunan c¢alisan,
orgiitte ddiillerin ve cezalarin sonuglarin 6zelligine gore degil, gelisiglizel dagitildigina
inanmaktadir. Algilanan bu gelisigilizellik durumu, ¢alisan kontroliinde azalma etkisi
gostermekte ve bu da Orgiitte yabancilastirict bagliliklar1 olan galisanlarin artmasina

neden olmaktadir (Topaloglu, 2010).
2.2.3. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghihk Simiflandirmasi

Orgiitsel bagllik smiflandirmalarindan biri O’Reilly ve Chatman’a ait
simiflandirmadir. Yazarlara gore; orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kurumun goriislerini ve
Ozelliklerini onaylamasint ve calisanlarin buna adapte olma diizetlerinin bir
gostergesidir (Dolu, 2011; Tosun ve Ulusoy, 2017). O’Reilly ve Chatman, bagliligi,
kuruma, orgiite kars1 gosterilen bir tutum olarak ele almakta ve bu tutumlarin gesitli
sekillerde ortaya ciktigini belirtmektedirler. Yazarlar, bir kuruma bagliligt uyum
bagliligi, 6zdeslesme ve igsellestirme olmak iizere {i¢ boyutta incelemektedir (Demiral,
2008).

Uyum: Paylasilmis degerlerden daha c¢ok belirli ddiilleri elde etmek i¢in ortaya
cikmaktadir. Bu baglilikta ddiiliin ¢ekiciligi ve cezanin iticiligi 6n planda olmaktadir
(Diizgiin, 2014). Baska bir deyisle uyum baglhiliginda, ¢alisanlar elde edecegi terfi
imkani, tcret vb. gibi unsurlarin  kullanilmasi yoluyla bagkalar1 tarafindan
etkilenebilme 6zelligini gostermeyi tercih etmektedir. Yani uyum boyutunda calisan,
elde edecegi icret, terfi vb. karsiliginda bagkalar1 tarafindan etkilenmeyi kabul

etmektedir (S1gr1 ve Basim, 2006).

Ozdeslesme: Diger bireylerle tatminkar bir iliski kurmak ve bu iliskinin
devamliligint  siirdiirmektir. Bodylece ¢alisan bagli bulundugu kurumla gurur
duymaktadir (Diizgiin, 2014). Bireylerin, kendilerini ifade etmek ve doyum elde etmek
icin tutum ve davramislarini diger kisi ve gruplarla iliskilendirmesi 6zdeslesmeyi

meydana getirmektedir. Bagka bir deyisle 6zdeslesme, ¢alisanlarin i¢ diinyalarinin bir
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yansimasi olan tutum ve davranislarin, kurumdaki diger calisanlarin deger

sistemleriyle uyumlu hale getirmeleri sonucunda gergeklesmektedir (Sen, 2008).

Icsellestirme: Psikolojik bir biitiin olarak goriiliir. Calisanin  kurumun
degerlerini, normlarini ve ¢ikarlarini kendisiyle iligskilendirmesi sonucunda olusan bir
baghlik tiridir (Knippenberg ve Sleebos, 2006). Kisaca igsellestirme, kurumsal
degerlerin ve calisanlarin degerler zincirinin uyumlu olmasi sonucunda meydana
gelmektedir. Igsellestirme boyutunda, dogrudan bir fayda saglamamakla birlikte
calisanlarin, kurumsal yararlar1 gézeterek fazla zaman ve caba gerektiren davranislari
sergilemeleri s6z konusudur. Bundan dolay1 ¢alisanlarin kurumun {iyesi olarak kalmay1

isteme diizeyleri yiiksektir (Giiney, 2007).

Bagliligin bu ii¢ asamasi itaat etmek, dahil olmak ve kimlik kazanmak olarak
degerlendirilebilir. itaat asamasinda, kendini tamitmak amaciyla birey, karsisindaki
insanlarin etkisini kabul etmektedir. Dahil olma asamasinda birey, kuruma girmekten
gurur duymaktadir. Son asama olan kimlik kazanma asamasinda birey, kurumun
degerlerini Ovgliye deger bulmakta, kendi degerler diinyasiyla benzer oldugunu
gormekte ve kurumu oziimseyerek igsellestirmektedir (Karcioglu ve Tiirker, 2010).
O’Reilly ve Chatman, oOrgiitsel baghlikla ilgili olarak bir¢ok farkli yaklagim
gelistirilmistir. Ancak bu yaklasimlarin tiimiinlin pskolojik olarak c¢alisanin kuruma
baglanmasina odaklandiklarini ifade etmektedirler. Yazarlara gore; orgiitsel baglilik
konusunda yapilan ¢alismalarda ortak bir genel yargiya varilamamis olmasiin temel
nedeni, bagliliga neden olan faktdlerin, bagliligin sonug¢larinin ve kurumla c¢alisan
arasindaki psikolojik bagin temellerinin net bir bigimde belirlenememis olmasidir

(Gorgiilier, 2013).
2.2.4. Kanter’in Orgiitsel Baghlik Siniflandirmasi

Kanter’a (1968) gore baglilik; calisanlarin gereksinim ve istekleri sonucunda
olusan tutumlarin sosyal sistemdeki iliskilerle birlestirilmesi ve ¢alisanlarin sadik olma
isteklerini ve gii¢lii olma hedeflerini bu sosyal sistemdeki iligkilere gore diizenleme
konusunda istekte bulunmalari olarak tanimlamaktadir (Biilbiil, 2007). Kanter baglilik
kavramini; devama yonelik baghlik, kenetlenme bagliligi ve kontrol bagliligi olmak
lizere lic boyuta aywrarak aciklamistir (Yagei, 2007). Kanter, bu ti¢ baghlik tiiriiniin
birbiri ile biiyiik 6lciide iliskili oldugunu belirtmektedir. Ug tiir baghlik da calisanin

kurumla olan baglarin1 giiclendirmek i¢in birey lizerinde ortak bir etki olusturarak
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birbirini pekistirmektedir. Dolayisiyla bu baglilik tiirlerinin yiiksek oldugu kurumlarin
digerlerine gore daha basarili oldugu iddia edilmektedir (Varl, 2014).

Devama Yonelik Baghhk: Calisanin hem kurumsal faaliyetlerin siirekliligine
hem de kurumun siirdiiriilebilirligine kendini adamasi olarak tanimlanmaktadir
(Tayfun, Palavar ve Cop, 2010). Kanter; ¢alisanlarin bir kuruma girdikleri ya da o
kurumda kaldiklar1 siire boyunca onemli fedakarliklarda bulunduklarin1 ve bu kalisin
da sistemin Omriinii siirdiirmesine daha giiclii bir sekilde katilma sonucunu
dogurdugunu sdylemektedir (Giiney, 2015; Yildiz, 2012). Calisan, kurumda kalmay1
kazan¢li bulmasi halinde kurumuna baglilik gostermektedir. Calisan, kendisi ig¢in
kazanc¢li olan durumlarin kurumdaki iiyeliginin stirmesine bagh oldugunu ve
kurumdaki pozisyonu ile ilgili oldugunu fark ettiginde, kurumuna ve roliine

baglanmaktadir (Polat, 2011).

Kenetlenme Baghhgi: Kurumun biitlinliigiinii saglayan etkenler araciligiyla
veya bireyin diger sosyal iliskilerinden vazgeg¢mesi sonucunda meydana gelen
baglanmaya isaret etmektedir (Giilova ve Demirsoy, 2012). Bagka bir deyisle calisanin
torenlere katilmasi, semboller ve simgeler yoluyla kurum iyleriyle kenetlenerek
kuruma baglanmas1 ve goniillii olarak diger sosyal iliskilerinden vazge¢gmesi anlamina
gelmektedir. Kisacasi kenetlenme bagliliginin, kuruma karst olumlu duygusal
davraniglarda bulunulmasini i¢erdigi s6ylenebilir (Bediik, 2014). Bu nedenle kurumlar,
calisanlarin kuruma duygusal olarak yakinliklarini gelistirmek amaciyla birtakim farklh
aktiviteler olusturmaktadirlar. Kurumlar, bu tiir faaliyetlerde bulunarak kurumdaki

caliganlar arasindaki birlik bagliligini gelistirmeyi amaglamaktadirlar (Giigli, 2006).

Kontrol Baghhgi: Calisanlarin kurumsal normlara sadik olmalarimi ifade
etmektedir. Bu baglhlik, bireylerin yasamlarini diizenleyen ve anlamli kilan bir giiciin
varlifina inanmalarindan hareketle kurumun giiclinii her an hissetmeleri temeline
dayanmaktadir (Sahin, 2014). Kontrol bagliliginda calisanlar, kurumun talepleri
dogrultusunda davraniglarina yon vermekte ve kurumsal normlara karsi baglilik
gostermektedir. Kontrol bagliliginin meydana gelmesi icin ise c¢alisanlarin, kurumsal
normlarin ve degerlerin 6nemli birer rehber olduklarma inanmalart ve giinliik
hareketlerinde bu normlardan etkilenmeleri gerekmektedir (Giiney, 2007; Cengiz,
2008).
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2.2.5. Salancik’in Orgiitsel Baghihk Siiflandirmasi

Salancik’e gore baglilik, ¢alisanlarin davraniglariyla kurumsal faaliyetleri dogru
yaptiklarin1  gostermeleridir ve kuruma olan ilgilerini giiclendiren inanglarin bir
sonucudur (Gozen, 2007). Salancik’in baghlik siniflandirmasi, Festinger’in g¢eligki
kuramima dayanmaktadir. Bu kuramda, bireylerin tutum ve davranislar1 arasindaki
tutarlilign korumaya meyilli olup olmadiklar1 ele alinmaktadir (Biilbiil, 2007).
Salancik, tutarli davraniglarin temelinde bireylerin tutum ve inanglar1 oldugunu ifade
etmektedir. Salancik, bireyin kurumla ilgili algisinin zaman igerisinde birtakim
inanglarin ortaya ¢ikmasina neden oldugunu ve bu inanglarin kuruma karsi olumsuz
veya olumlu tutumlara doniistiiglinli 6ne siirmektedir. Birey bu tutumlara uygun olarak
bir hareket tarzi belirlemektedir. Istikrarli davranma ihtiyaci hisseden birey bu
davraniglarina baglanmakta ve her bir hareketini, bir 6nceki davranisiyla iliskili olarak

belirlemektedir (Diizgiin, 2014).

Kuramda, ¢alisanlarin tutum ve davranislarinda tutarsizlik meydana geldiginde
calisanin gerilimli bir durum yasayacagi belirtilmektedir. Dolayisiyla davranis ve
tutumlardan kaynaklanan celiski diizeyinin yiiksek olmasi beraberinde yiiksek gerilim
getirecektir. Bu gerilimin azaltilabilmesi i¢in tutarsiz olan davranis ve tutumlardan
birinin digeriyle ahenkli hale getirilmesi gerekmektedir (Biilbiil, 2007). Salancik, her
davranisa aymi Ol¢iide baglilik duyulamayacagimi ifade etmektedir. Calisanlarin sahip
oldugu davramiglarin  kimi ozellikleri, bu davramislara duyulan bagliliklarin
olusmasinda etkili olmaktadir. Yapildiktan sonra iptal edilemeyen, geri doniisi
olmayan, bagkalarinin gozii 6niinde acgik ve net bir sekilde ortaya ¢ikan, siipheye yer
verilmeyen ve gonillii olarak yapilan davraniglarin bagliliga olan etkisinden
bahsetmek miimkiindiir (Sahin, 2014). Diger bir yandan Orgiit ve Orgiit igerisinde
bulunan birey arasinda karsilikli menfaate dayanan iligkisi bulunmaktadir. Buna
karsilik, Salancik’in orgiitsel baglilik siniflandirmasinda davraniga yonelik bagliligin
olusabilmesi i¢in bireyin menfaatten cok oOrgiitiine karsi aidiyet duygusu olmasi,
psikolojik olarak kendisini hazir hissetmesi, bagli hissetmesi ve bu bagliligin geregi

olarak davranislariyla bunu ispatlamasi gerekmektedir (Karakas, 2014).
2.2.6. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢aligmalardan hareketle

bagliligi; duygusal, devama yonelik baglilik ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ alt
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boyutta ele almaktadirlar (Karakas, 2014; Aslantiirk ve Sahan, 2012; Can, Asan ve
Aydin, 2009). Bu model son zamanlarda orgiitsel bagliligi en yaygin sekilde
kavramsallastiran model olmustur (Herrbach, 2006). Bu modelde duygusal baglilik;
kuruma kars1 gelistirilen davranislarin duygusal yoniinii, devam bagliligi; kurumdan
ayrilmanin yaratacagi sonuglar1 ve normatif baglilik ise kurumda kalma gerekliligine

isaret etmektedir (Gok, 2014; Wolowska, 2013).

Duygusal Baghhk: Meyer ve Allen (1991), calisanlarin kuruma girmeleri ve
kendilerini kurumun bir pargast olarak hissetmeleri olarak ele almaktadirlar. Calisanin
bulundugu kuruma karsi duygusal bir bag hissetmesi (Altinbas, 2008) ve kurumla
0zdeslesebilmesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Demirkol, 2014). Diger bir ifadeyle
duygusal bagllik, calisanlarin olumlu is deneyimleriyle Orgiitiin gelismesi igin
orgiitine duygusal olarak baglilik hissetmesidir (Jaros, 2007). Duygusal baglilikta
calisan; “hayatimin geri kalanin1 bu orgiitte gegirmekten mutluluk duyarim” seklinde
duygusunu ifade etmektedir (Krishna, 2007). Duygusal baglilik; ¢alisanlarin kurumun
hedeflerini, amaglarmi1 ve degerlerini benimsedikleri diizeyde hissetmis olduklar
baghlik tiirii olarak da tamimlanabilir (Vural ve Coskun, 2007). Yani calisanin
kurumda kalmay1 istemesinin altinda yatan neden, kurumsal amaglarla ve degerlerle
kendini 6zdeslestirmesidir (Top, 2012). Kuruma karsi duygusal bir seyler besleyen
calisanlar kendi istekleriyle kurumda kalmayi tercih etmektedirler (Altinbas, 2008).
Duygusal bagliligr etkileyen faktorleri Allen ve Meyer asagidaki gibi 6zetlemislerdir
(Alas, 2012):

o 1Is giicliigii: Kurumda calisan kisinin yerine getirmis oldugu gorevin zor
olmasi, ¢aba gerektirmesi ve heyecanli bir ig olmasidir.

¢ Rol acikhigi: Kurumun ¢alisandan ne istediginin veya ne beklediginin agik bir
sekilde ifade edilmesidir.

e Amag acikhgi: Calisanin, kurumun faaliyetleri dogrultusunda yerine getirdigi
gorevleri neden yapmis oldugu konusunda anlasilabilir bir netlige sahip
olmasidir.

e Amag giicliigii: Calisanin yerine getirdigi islerin 6zellikle talep edilen veya
yapilmasi istenen isler olmamasidir.

e Yonetimin oneriye acikhig: Ust yonetimdeki idarecilerin, kurumdaki diger

calisanlardan gelen fikirlere agik olmasi ve calisanlarla ilgilenmesidir.
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e Arkadas baghhgi: Kurumdaki ¢alisanlar arasinda yakin ve samimi baglarin
olmasidir.

e [Esitlik: Kurumdaki calisan kisilerden bazilarinin hak ettiginden daha fazlasinm
elde etmemesidir.

¢ Kisisel 6nem: Calisanin yaptigi isin, kurumun temel hedeflerine 6nemli 6l¢iide
fayda sagladig1 diisiincesindeki duygularin giiglenmesini tesvik etmek ve
0zendirmektir.

e Geri bildirim: Isteki performans1 hususunda ¢alisana her zaman bilgi ve rapor
vermektir.

e Katim: Calisanin kendi is yiikli ve performans Ol¢timleriyle ilgili hiikiimlere

katilmasin1 saglamaktir.

Duygusal bagliligin meydana gelmesindeki en dnemli nokta, bireysel amaclar
ile kurumsal amaglarin kesigsmesidir. Duygusal baglilik, ¢alisanin kuruma bagliliginin
en iyi ¢esididir (Noordin, Omar, Sehan ve Idrus, 2010). Bu sebeple kurumlar, duygusal
baglilig1 yiiksek olan galisanlarin sayisini arttirmak istemektedir. Bunun altinda yatan
temel sebep ise duygusal bagliliga sahip olan ¢alisanlarin islerine ve kurumlarina karsi
daha fazla sorumlu davranmak istemeleridir (Tengilimoglu ve Mansur, 2009). Diger
bir yandan yiiksek duygusal bagliliga sahip olan c¢alisanlar, ekonomik nedenleri
gormezden gelerek, sadece kurumun temsil ettigi degerleri uygun bulmakta ve
kurumsal hedeflere ulagsmay1 amagladiklar1 i¢in kurumlarinda kalmak istemektedirler.
Bu durumda kurumsal performans one c¢ikmakta, birey kurumsal basariyr ya da

basarisizlig1 kendisininmis gibi kabullenmektedir (Urhan, 2014).

Devam Baghhgi: Calisanlarin  kurumlarindan  ayrilmalar1  sonucunda
karsilasabilecekleri bedelin farkinda olmalarim1 ifade etmektedir (Besogul, 2014;
Aslantiirk ve Sahan, 2012). Diger bir ifadeyle devam bagliligi yaklasimi ¢alisanin
orglitten  vazgegmesiyle olusabilecek  kayiplarin  degerlendirilmesi  olarak
algilanabilmektedir (Oztiirk, 2013). Devam baghligi, c¢alisanlarin kurumlarma
yaptiklar1 yatirnrmlar sonucunda gelisen bir baglilik olarak degerlendirilmektedir
(Garcia ve Garcia, 2012). Dolayistyla devam bagliligi, bir ¢aliganin kurumda calistigi
stire zarfinda gdstermis oldugu c¢aba ve harcadig1 zaman sonucunda kazanmis oldugu
statli, para gibi kazanimlarint kurumdan ayrilmasi durumunda kaybedecegi
diisiincesiyle meydana gelen baghliktir. Devam bagliliginda temel olan 6rgiitte kalma

ihtiyacidir (Giince, 2013).
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Meyer ve Allen’e (1991) gore devama yonelik bagliligi, ¢alisanlarin kurumda
elde etmis olduklar1 kazanimlardan ve baska alternatiflerinin olmamasindan etkilenir.
Yazarlar, devama yonelik baglilik diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin elde etmis olduklari
kazanimlar nedeniyle kurumda kalmay1 tercih ettiklerini ifade etmektedirler.
Calisanlarin devama yonelik baglilik diizeylerinin yiiksek olmasma neden olan bu
kazanimlar; orgiitsel ve bireysel faktorler olarak ikiye ayrilmaktadir (Meyer ve
Herscovitch, 2001). Devam bagliliginin yiiksek olmasina neden olan bu faktorler
arasinda yetenekler, egitim diizeyi, bireysel yatirimlar, yer degistirmeler, toplum,
emeklilik primi ve diger opsiyonlar yer almaktadir (Bozkurt ve Yurt, 2013). Allen ve
Meyer, devam bagliligimi etkileyen faktorleri asagidaki gibi siralamaktadir (Mutlu,
2013):

e Yetenekler: Calisanlarin sahip olduklar yetenekleri kendi kurumlarindan diger
kurumlara transfer edip edememesi veya diger kurumlar i¢in yararli olup
olmamasidir.

e Egitim: Calisanlarin sahip olduklar1 egitim diizeyinin diger kurumlardaki
beklentileri karsilayip karsilamamasidir.

e Yer Degistirme: Calisanlarin kurumdan ayrilmalari durumunda baska bir
kurumda ise baslama zorunluluguna sahip olmamalaridir.

e Bireysel Yatirnm: Calisanlarin kurumlarinda zaman harcamalart ve yogun
caba goOstermis olmalaridir.

o Emeklilik Ucreti: Calisanlarn kurumdan ayrilmas1 halinde, elde etmis
olduklar1 emeklilik primlerini kaybetme ihtimallerinin bulunmasidir.

e Topluluk: Calisanlarin yasadiklari sehirlerde gegirmis olduklar: siiredir.

e Alternatifler: Calisanlarin kurumdan ayrilmalari durumunda mevcut islerinde

daha 1yi ve rahat bir is bulmakta zorlanmalaridir.

Devam bagliliginda ¢alisan, ¢alistig1 is ortamina karsi dogal bir aligkanlik hissi
kazanmaktadir. Bu aliskanlig1 icerisinde is arkadaslari, yoneticileri, ¢alisma ofisi ve
calisilan liretim araglar1 yer almaktadir (Sharma ve Sinha, 2015). Calisanlar, ¢calisma
ortamina aligmalar1 ve baglanmalar1 sebebiyle kurumu birakmay: istememektedirler.
Bu durum calisanlari, kurumsal amaglara ulasmak amaciyla fedakarlik yapmaya
zorlamaktadir (Celik ve Duran, 2011). Devam baghilig: diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar,
kurumdan ayrilmalari durumunda bunun nelere mal olacaginin bilincinde olan ve

bunun maliyetini 6ngorebilen kisilerdir. Bunun yami sira calisanlar, alternatif is
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imkanlarinin smirl olmasim1 goz Oniine alarak kurumda devam etmek durumunda
kalmaktadirlar. Dolayisiyla is alternatiflerinin az olmasi devam baghiliginin yiiksek

olmasina neden olmaktadir (Gtiriil, 2013).

Devam bagliligi, orgiitler tarafindan c¢ok fazla arzu edilen bir baghlik tiirii
degildir. Ciinkii orgiitlerine devamlilik baglilig1 hisseden calisanlarin, daha iyi is
alternatiflerini arastirdiklar1 ve daha iyi bir is bulmalar1 halinde ise Orgiitten
ayrilacaklar1 disiiniilmektedir. Ayrica, devam bagliligi olan ¢alisanlarin duygusal
baglilik gosteren calisanlarin sergiledikleri sadakat kadar sadakatlerinin de olmadigi
tahmin edilmektedir (Sigr1, 2007). Bu sebeple orgiitlerin ¢alisanlarin devamlilik
bagliliklarim1 duygusal bagliliklara doniistiirecek yontemleri arastirip bulmalarn ve
uygulamalar1 gerekmektedir (Giiriil, 2013). Ozetle, devamlilik bagliliginin ¢alisanlarda
olugmasinin, onlarin is performanslarina olumsuz etki yapacagi soylenebilmektedir.
Ciinkii calisanlarin orgiitte kalmalarinin nedeni, orgiit i¢inde elde ettikleri kazanimlar
muhafaza etmek ve Orgiite yaptiklar1 yatirimlarin bosa gitmemesini saglamaktir. Bu
durum ise calisanlarin sorumluluklarindan kaynaklanan baglilik duygusu tagimalarina

ve ig performanslarinda da diisiisiin yasanmasina neden olmaktadir (Sahin, 2014).

Normatif Baghhk: Kisinin kuruma iliskin kurallara uymak zorunda oldugu
durumda ortaya c¢ikmaktadir (Yildirim, Ekinci ve Oter, 2012). Normatif baglilik,
kurumlarin kalma zorunlulugu hisseden c¢alisanlarinin duygularimi ifade etmektedir
(Solinger, Olffen ve Roe, 2008). Normatif baghlik, calisanin kurumuna karsi
sorumlulugu ve yilikiimliliigii olduguna inanmasi ve bu yiizden kendini kurumda
kalmaya zorunlu gormesine dayanan bir baghiliktir (Walowska, 2013; Vural ve
Coskun, 2007). Calisanlarin igerisinde bulunduklar1 kurumlarina baglilik duymalari,
kisisel faydalari i¢in bu sekilde davranmalari istendiginden kaynaklanmamaktadir. Bu
baglilik hissi, caliganlarin yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalari nedeniyle
belli davranigsal eylemleri sergilemeleri sebebiyledir (Dogan ve Kilig, 2007). Normatif
baglihg yiikksek olan calisanlar, kisisel degerlere ya da kurumda kalma
yiikiimliiliigliniin olusmasina yol agan ideolojilere dayanarak, kurumda c¢alismayi
kendileri igin bir gorev olarak gérmekte ve kurumda kalmanin veya kuruma baglilik
gostermenin “dogru bir davranis” olduguna inanmaktadir (Bergman, 2006). Diger bir
ifadeyle normatif baglilik ¢alisanlarin bireysel sadakat normlari ile iligkili olup onlarin
sosyal ve Kkiiltirel Ozelliklerinden etkilenmektedir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004).

Calisanlarin bu sekilde olmasini istemelerinden dolay1 degil de, bu sekilde davraniyor
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olmanin dogru olduguna dair inanglar1 sebebiyle kendilerini zorunlu hissetmeleri

duygusal bagliliktan farkli oldugu kisimdir (Bagci, 2013; Cekmecelioglu, 2006a).

Calisanlarin  almis olduklart egitimler, kurum igerisinde gelistirdikleri iyi
iligkiler ve kuruma kars1 beslemis olduklart minnet duygusu onlarin kurumda kalmasi
belirlemektedir (Ogiit ve Kaplan, 2011). Baska bir deyisle calisanlarin, kurumda
calismadan Onceki sosyallesmeye dayali tecriibeleri ile kurumda calistiktan sonraki
donemde kurumsal sosyallesmeye dayali tecriibeleri, onlarin normatif baglilik
diizeylerini artirmaktadir (Radosavljevié, Cilerdzi¢ ve Dragié¢, 2017). Calisanin ise
baslamadan Onceki tecriibeleri dikkate alinarak, c¢alisanin ebeveyni gibi onun ig¢in
onem teskil eden kisiler, kisiye kurumsal sadakatin 6nemi hakkinda bilgiler
vermislerse, o ¢alisanin normatif bagliliginin giliglii olmasi muhtemeldir. Ayrica
calisanlarin ise baslama siireglerinden sonra ¢esitli kurumsal uygulamalar vasitasiyla
kurumun onlardan sadakat bekledigi yoniinde inandirilmis olan c¢alisanlar, kuruma

iliskin gii¢clii bir normatif baglilik duymaktadirlar (Bozkurt ve Yurt, 2013).

Bu ti¢ baglilik tiirii arttiginda ¢alisanlar kurumda kalmaya devam etmektedir.
Ancak ilkinde kalma giidiisii istege, ikincide gereksinime, iiglinclide ise yiikiimliiliige
dayanmaktadir (Giirkan, 2006). Bu ii¢ bagliliktan hareketle calisanlarin kurumda
kalmak istedikleri veya bu yonde istekte bulunduklari séylenebilir. Ancak bu ig tiir
bagliigin olugsmasinda c¢alisanlarin  kisisel Ozellikleri ve yasadiklar1 c¢evredeki
ozelliklerin etkili oldugu unutulmamalidir. Dolayisiyla kurum yoneticilerinin
calisanlarinda bu ii¢ baghlik diizeyini arttirmak i¢in entelektiiel sermaye yonetimi

cergevesinde politikalar gelistirmeleri biiyiik onem tasimaktadir (Ozdevecioglu, 2003).
2.3.  ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin kurumsal baghiligim1 etkileyen faktorlerin bireysel ve oOrgiitsel
faktorler olmak tizere iki temel baslik altinda incelendigi goriilmektedir (Seving ve
Sahin, 2012). Calisanlarin sahip oldugu farkli bireysel ozellikler, orgiitsel baglilik
tizerinde farkli sonucglara neden olmaktadir (Giiriil, 2013). Dolayisiyla ¢aligmanin bu
kisminda Orgiitsel bagliliga neden olan bireysel ve orgiitsel faktorler detayli bir

bigimde irdelenmistir.
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2.3.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin cinsiyetleri, yaslari, calisma siiresileri, medeni durumlar1 ve egitim
diizeyleri vb. faktorler orgiitsel bagliligi etkileyen faktorlerden olan kisisel faktorler

arasinda degerlendirilmektedir.
2.3.1.1.Yas ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik {izerinde yas degiskeninin onemli bir faktdr oldugu ifade
edilmektedir (Finegold, Mohrman ve Spreitzer, 2002). Calisanlarin ne kadar yaslh
olduklar1 kurumsal baglilik diizeylerini gostermektedir. Bunun temel nedeni
calisanlarin yaslandik¢a is bulma olanaginin azalmasi ve calistigi kuruma daha gok
baglilik hissetmesidir (Ag¢a ve Ertan, 2008). Calisan kurumu birakip yeni bir yerde
calismanin fazla pahaliya mal olacagin1 fark ettiginde kuruma daha fazla
baglanmaktadir (Davran, 2014). Calisanlarin yaslanmasi, kurumdaki yatirimlariin
(licret diizeyi, terfi imkdm1 ve hak edilen tazminat vb.) da artisin1 beraberinde
getirmektedir. Bu sebeple calisanlar igin baska is alternatifleri ve kurumlar cazibeli
gelmemektedir. Kurumdaki yatirimi fazla olmayan geng¢ c¢alisanlarin, isten ayrilma
egilimlerinin daha yiiksek oldugu ileri siiriilmektedir (Col ve Giil, 2005). Alanyazinda
yas diizeyinde yasanan artisin, sektér veya is degistimeye engel oldugu
belirtilmektedir. Bunun altinda yatan temel neden ise yas1 biiyiik olan ¢aligsanlarin yeni
bir kurum veya sektorde cesitli zorluklar yasayabileceklerini diistinmeleridir. Geng
calisanlarda ise, kariyer imkanlar1 ve gelecekte g¢alismak istedikleri is cazibesi gibi
faktorler hakim olmaktadir. Ciinkii gengler i¢in hayat yeni baslamakta ve yasamlarini
diistindiikleri gibi sekillendirme adma yeteri kadar zamanlarmin bulundugu
sOylenebilmektedir. Bu durum da, genglerin ¢alisma hayatinda kurumsal baglhilik
diizeylerinde olumsuz bir etkiye neden olmaktadir (Sahin, 2014; Kirag, 2012). Bu
kapsamda Altindz, Cop ve Sigindi (2011), Ankara ilinde faaliyet gosteren dort ve bes
yildizl1 konaklama isletmelerinde bir alan ¢alismasi gerceklestirmislerdir. Calismada
otel calisanlarinin orgiitsel bagliliklarin1 belirleyen faktorlerden birisinin  yas
diizeyleri oldugu belirlenmistir. S6z konusu g¢alismada calisanlarin devama yonelik
baghlik diizeylerinin yaslarina gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmis ve
calisanlarin yaslar1 artis gosterdikge orgiitsel baglilik diizeylerinin de arttif1 ortaya

konulmustur.
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2.3.1.2.Cinsiyet ve Orgiitsel Baghlik

Calisma hayatina kadinlarin dahil olmasi ve giin gectikge sayilarinin artmasi,
cinsiyeti orglitsel bagliligin bir belirleyicisi konumuna getirmistir. Litaratiirde yapilan
calismalarda kadinlarin m1 yoksa erkeklerin mi kurumlaria bagl oldugu konusunda
celiskili durumlar s6z konusudur. Bu ¢aligmalarda erkeklerin genel olarak kadinlardan
daha iyi pozisyonlarda olmalarindan ve daha yiiksek ticretlerle ¢alistiklarindan orgiitsel
baghilik diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Bununla
birlikte kadinlarin kimliksel 6zelliklerinden kaynaklanan aile i¢i rollerinin de esas
alindig1 ve bu nedenle erkeklere oranla kurumsal bagliliklarinin daha az oldugu 6ne

stiriilmektedir (Atay, 2006).

Toplum tarafindan kadin ve erkege yiiklenen gorevler, onlarin is hayatlarindaki
davraniglarin1 etkilemektedir. Bu nedenle, kadin ve erkegin is hayatina bakislarinda
onemli bir farklilik goriilmektedir. Ciinkii kadin geleneksel olarak ev isleri, cocuk
bakimi gibi aile igine doniik gorevleri yerine getirmektedir. Buna karsin erkek ailenin
gecimini saglayan disarida ¢esitli gorevler listlenmektedir. Kadin ve erkeklerdeki bu
gorev farkliligi, erkeklerin kurumsal baglilik diizeylerinin kadinlara gére daha yiiksek
olmasinin nedenlerinden biridir. Diger taraftan kadinlarin daha c¢ok ev i¢i
sorumluluklarindan dolayr kurumsal baghilik diizeyleri ikinci planda kalmaktadir.
Ancak erkeklerin kurumsal baghlik diizeylerinin kadinlarin baghlik diizeylerinden
daha diisiik oldugunu ortaya koyan arastirmalar da bulunmaktadir (Atan, 2010).
Kadmlarin kurumsal baghilik diizeylerinin yiliksek olmasmin temel nedeni ise
toplumsal sistemde ¢ok fazla ayrimcilia maruz kalmalari olarak belirtilmektedir

(Tayfun, Palavar ve Cop, 2010).

Sharma ve Sinha (2015), kadin 6gretim iiyelerinin erkeklere gore kurumlarina
daha bagli olduklarini tespit etmislerdir. Bazi arastirmalarda da kadin ve erkeklerin
bagliliklar1 arasinda bir fark olmadigi belirlenmistir. Demirkol (2014) Akdeniz
Universitesi 6zelinde yaptigi calismada; meslek yiiksekokulu hocalarmin normatif,
duygusal ve devama yonelik baghiliklarimin kadin ve erkeklerde farkli diizeylerde
oldugunu tespit etmistir. Dolayisiyla kadinlarla erkeklerin kuruma gostermis olduklari

baglilik diizeylerinin ayn1 diizeylerde oldugu tespit edilmistir.
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2.3.1.3.Medeni Durum ve Orgiitsel Baghhk

Medeni durumun orgiitsel baglilikla yakin ve pozitif bir iliskide oldugu ifade
edilmektedir. Dolayisiyla bekar g¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin evli olan
calisanlara gore daha diisiik oldugu belirtilmektedir. Bunun nedeni evli c¢alisanlarin
bekar calisanlara gore ekonomik anlamda daha fazla bagimli olmalaridir. Diger
taraftan evli calisanlarin gerek ev i¢i gerek ev disi rollerinin ¢ok olmasi ve bakimini
tistlendigi kisilerin daha fazla olmasi, onlarin sorumluluklarini arttirmaktadir. Bu
nedenle kurumdan elde ettigi kazanglarla ailelerinin gelecegini teminat altina almak
istemektedirler. Bu durumun evli ¢alisanlarda devamlilik baglilig: ile iliskili oldugu
sOylenebilmektedir (Aykag, 2010). Cinsiyet ile medeni durum arasindaki iliskiye
bakilacak olursa evli erkek calisanlarin orgiitlerine daha yiiksek diizeyde baglilik
hissettikleri, evli kadin ¢alisanlarin ise erkeklere gore daha diisiik seviyede orgiitlerine
baglilik hissettikleri ortaya konulmustur. Bu sonuca varilmis olmasinin nedeni olarak,
evli olan erkek calisanlarin yasamlarina bir diizenin gelmesini, kadinlarda ise is yiiki
ve sorumluluklarini arttirdig1 iddia edilmistir. Bu durum ise evli kadinlarin 6rgiite olan

bagliliklarinda azalmaya neden olmaktadir (Dolu, 2011).

Genel olarak medeni durumun dogrudan etkisinin yani sira dolayli olarak da
orgiitsel baglilig1 etkiledigi soylenebilir. Ayrica ¢alisanlarin yash, evli ve ¢cocuk sahibi
olmalarinin da kurumlar agisindan daha olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasina firsat
verdigini sdylemek de miimkiin olmaktadir. Bu durumdaki ¢alisanlara sahip bir orgiite
duyulan baghlik yiliksek diizeyde olmaktadir. Calisanlarin geng¢ ve bekar olmalar ise,
orgiit ve is degistirmede daha rahat davranmalarina neden olmaktadir (Sahin, 2014).
Calisanin oOrgiitsel bagliliklarinin medeni durumlarina goére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirleyen bir¢ok ¢alisma vardir. Ornegin; Ozkaya, Karakog ve
Karaa (2006), Manisa ve Izmir’deki 16 kurumda galisan ydneticilerin orgiitsel baglilik
diizeyleri ve demografik Ozellikleri arasinda iliski olup olmadigini incelemislerdir.
Sonuglar; orgiitsel bagliligin normatif ve duygusal baghilik diizeylerinin medeni
durumlar tarafindan sekillendigini ve evli olan yiidneticilerin hem normatif hem de
duygusal baghlik diizeylerinin diger katilimcilardan daha yiiksek oldugunu

gostermistir.
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2.3.1.4.Egitim Durumu ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilig: etkileyen bir diger faktdr ise, ¢alisanlarin egitim seviyesidir.
Egitim, insan hayatinin sekillenmesine etki eden Onemli bir faktordiir. Calisanlarin
egitim diizeylerinin Orgiitlerine olan baghliklar1 iizerinde zit yonli bir iliski
bulunmaktadir. Calisanin egitim diizeyi arttik¢a Orgiitiine karsi olan baghligi
azalmaktadir. Bunun nedeni egitim diizeyi artan ¢alisanin orgiitten beklentilerinin de
artmasidir (Col ve Giil, 2005). Egitimi yiiksek olan ¢alisanlar, orgiitlerinden daha ¢ok
uzmanlagtiklar1 islerine baglanmaktadir. Bu sebeple bu ¢alisanlarin  orgiitsel
bagliliklar1 diisiik olmaktadir. Ciinkii uzmanlagtiklar1 is, onlara alternatif orgiit
segenegi  sundugu i¢in  bu calisanlar kolaylikla c¢alistiklar1  orgiitlerini
degistirebilmektedir. Bu durumun aksine, egitimsiz ya da daha az egitim almis
calisanlarin orgiitsel bagliligr yiiksektir. Bunun nedeni bu ¢alisanlarin, orgiitte kalmay1
ve Orgiite bagliligi kendilerine tek amag olarak belirlemeleridir. Ayrica alternatif is
ve/veya isyeri olanaklarinin bu tiir ¢calisanlar i¢in kisithdir ve bu kisiler calistiklar:
orgiite mecbur olduklarimi diisinmekte ve bunun sonucunda ise Orgiitlerinden

ayrilmayip orgiitlerine bagli kalmaktadir (Giiriil, 2013).

Egitim seviyesi yiiksek olan bireyin karar verme ve bagimsiz karar alma yetisi
de yiikselmektedir. Birey aldigir kararlar1 tek basina alma yetisini elde ettiginde
orgiitsel baglhiligi azalmaktadir. Bununla birlikte orgiitiin aldig: kararlar1 sorgulama,
dogru ve yanliglar1 ortaya koyma gibi orgiitsel bagliligi 6nemli diizeyde etkileyecek
davraniglar igerisine girmektedir. Egitimi diisiik seviyedeki birey ise Orgiitiin aldigi
kararlar1 sorgulamamakta, birebir uygulamaktadir. Bu da orgiitsel baghiligi daha ¢ok
pekistirmektedir. Bunun tersi bir durum da s6z konusu olabilmektedir. Egitim diizeyi
yiiksek olan birey, oOrgiitsel calismalardaki tekdiizeligi ortadan kaldirmak igin yeni
yontemler gelistirmektedir. Bu gelistirmeler is hayatini monotonluktan kurtarmakta,
orgiitsel baglilig1 saglayan devam etme yetisini gelistirmekte ve bikkinligi ortadan

kaldirmaktadir (Karakas, 2014).

Yapilan calismalarda kurumsal baglilik diizeyi ve egitim diizeyi arasinda
negatif egilimli bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Dolayisiyla egitimi diizeyi
yikksek olan calisanlarin kurumlarina olan baglhihiginin disiik ¢iktigr goriilmiistiir.
Bunun temel gerecesinin ise yiiksek egitim seviyesine sahip olan ¢aliganlarin pek ¢ok

is alternatiflerine sahip olmasi ve kurumun karsilayamayacagi yiiksek beklentiler
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igerisinde olmalar1 oldugu ifade edilmektedir. Ancak alanyazinda egitim diizeyinin
diisiik oldugu durumlarda orgiitsel bagliligin yiiksek oldugunu ortaya koyan ¢alismalar
da mevcuttur (Nagar, 2012). Ornegin, Taskin ve Dilek (2010), 6zel sektor calisanlart
tizerine yaptiklart ¢aligmada oOrgiitsel bagliligin alt boyutu olan devam bagliliginin
egitim durumu agisindan faklilik gosterdigini tespit etmislerdir. Dolayisiyla yiiksek
lisans mezunlarinin devam bagliliginin doktora mezunu olan kisilerden daha yiiksek

ciktig1 belirlenmistir.
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, orgiitlerin ¢alisanlara sagladig imkanlar ile ilgili kavramlari
icerdiginden, ¢alisanlarin bulunduklar1 6rgiite olan bagliliklarin1 dogrudan etkilemekte
ve bakis acilarinin sekillenmesinde énemli rol oynamaktadir (Kaplan, 2008). Orgiitsel
baglilig1 etkileyen birgok faktor vardir. Ancak bu ¢alismada orgilitsel bagliligi etkileyen
orgiitsel faktorler yonetim tarzi, licret diizeyi, Orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel adalet gibi

temel basliklar altinda incelenmistir (Oztiirk, 2013).
2.3.2.1.Yénetim Tarz1 ve Orgiitsel Baghlik

Calisanlarin  baglhiliklarin1 etkiledigi disiiniilen Orglitsel faktorlerden biri
yOnetim veya yonetici davranislaridir. Yonetim tarzi, bir kurumdaki ¢alisanlarin ortak
amaglar cercevesinde hareket etmesini saglayan yoneticilerin liderlik tarzlariin bir
ifadesidir. Bagka bir deyisle ¢alisanlarla kurulan iliskinin niteligini ortaya koymaktadir
(Urhan, 2014). Bir kurumdaki yoneticilerin ¢alisanlarla gelistirmis olduklari iligki,
calisanlara karsi takindiklari tutum ve kurumsal politikalarin uygulanma sekli vb.
faktorler calisanlarin kurumlarina karsi olan bagliliklarini etkilemektedir. Ydnetim
tarzi, c¢alisanlar1 iki temel bigimde etkilemektedir. Bu etkilerden ilki, karar verme
sirecine ¢alisanlarin da katilmasimi saglamaktir. Katilim, kisinin kendisine saygi
duymasini ve taninma ihtiyacini karsilamaktadir. Islerinde bu ihtiyaclarin
gideremeyen c¢alisanlar, arayis igerisinde olmakta ve bu ihtiyaglarini giderebilecegi
farkli orgiitler aramaktadir. Kurumsal kararlara calisanlarin katilmasimin saglanmasi,
kurumdaki nihai kararlarin iyilestirilmesine de katkida bulunmaktadir. Kararlara
katilan ¢alisan isine, is arkadaslarina ve yonetime karsi olumlu duygular beslemekte ve
bunun sonucunda drgiitsel bagliliklar1 da yiikselmektedir. ikincisi ise ¢alisan merkezli
olmaktir. Bagka bir ifadeyle, calisanlara yonelik olmak ve onlar1 destekleyici iliskiler

gelistirmektir. Yonetimin calisan iliskilerini desteklemesi ve calisanlara katkida
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bulunmasi, onlarin o6rgiitsel bagliliklariin artmasini saglamaktadir (Erdil, Keskin,

Imamoglu ve Erat, 2004).

Literatiirde  yOnetim  biciminin, c¢alisanlarin  Orglitsel ~ baghiliklarinin
sekillenmesinde etkili oldugunu ortaya koyan bir¢ok ¢alisma vardir (Dick ve Metcalfe,
2001). Ornegin: Ercan ve Tokmak (2009), &rgiitsel baglilik ve etkilesimci liderlik
arasindaki iligkiyi arastirmislardir.  Yazarlar, etkilesimci ve 1limlhi liderlik
davraniglarinin ¢aligsanlarin orgiitsel bagliligini etkiledigini belirlemislerdir. Benzer
sekilde Karahan (2008), calisanlarin orgiitsel baglilik ve statii farkliliklar1 arasindaki
iliskiyi arastirmiustir. Sonuglar; hastanede ¢alisan s6zlesmeli ve kadrolu olarak calisan
personelin kurumsal baghilik diizeyleri arasinda farklilik oldugunu gdostermistir.
Yapilan bu calismalarda da ortaya konuldiigli iizere, ¢alisanlarin kurumla gelistirmis
olduklar1 bigimsel baglarin, psikolojik bir olgu olan kurumsal baglilik diizeylerini

onemli oranda etkiledigini sdylemek miimkiindiir.

Serdar ve Ozsoy(2019) yapmis olduklar1 galismada istismarci ydnetim ve
orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii bir iligki tespit etmis, istirmarct yonetime
maruz kalan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin, is tatmini durumlarinin az oldugunu;
is yeride yalmizligin, stresin, adalete gilivensizligin, depresyon ve duygusal tiikenmislik
oranlarinin ise yiiksek oldugunu bildirmislerdir. Benzer sekilde Sezici (2016) de
gerceklestirmis oldugu calismada yikici liderlik uygulamalar1 arttikga oOrgiitsel
bagliligin azaldigini tespit etmistir. Otel ¢alisanlar1 iizerinde yapilan bir calismada
Balli ve Cakic1 (2016) karanlhik liderlik tiirleri olarak adlandirilan zorlayici, narsist,
pasif agresif ve paranoyak liderlik tarzlariyla orgiitsel baglilik arasinda (-) negatif
yonlii bir iligki tespit etmislerdir. Tekstil firmalarinda gergeklestirilmis olan ¢alismada
toksik liderlik uygulamalar arttikca ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin azaldigs; isten

ayrilma niyetlerinin ise arttig1 tespit edilmistir (Yalcinsoy ve Isik, 2018).

Teskilat olarak MEB’de yapilan aragtirmaya gore idari personelde birimler
arasinda yonetim sekline baglh olarak toksik liderlik uygulamalan arttik¢a Orgiitsel
bagliligin azaldigi; orgiitsel baghilik arttikga orgiitsel giivenin de arttig1 tespit edilmistir
(Bozkurt, Coban ve Colakoglu, 2018). Ogretmenler arasinda yapilan baska bir
calismada yikict liderlik ve mesleki tiikkenmislik arasinda pozitif (+) bir iligki
bulunmus, orgiitsel baglilig1 da azaltic1 etkisi gézlenmistir( Akman, 2016). Kahveci,
Bahadir ve Kandemir’in (2019) ger¢eklestirmis oldugu basgka bir ¢alismada da benzer
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sonuglara ulasilmis; toksik liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda (-) negatif yonde giiclii
bir iliski tespit edilmistir. Cokluk ve Yilmaz’in (2010) gerceklestirmis oldugu
caligmada ise lider davranislarindan destekleyici liderligin orgiitsel bagliligi olumlu
yonde etkiledigi; emredici liderlik davraniglarinin ise olumsuz yonde etkiledigi ortaya

konmustur.

Sonug olarak orgilitler yonetim tarzlarini iyi belirlemek mecburiyetindedirler.
Yapilacak isi her ne kadar oOrgiitiin yoneticileri belirlese de, isi yapacak olan yine
calisanlardir. Calisanlar yonetimin aldig1 kararlara katilma egilimi gosterir. Boylelikle
kendilerini etkileyecek olan kararlarin yine kendileri tarafindan alinmasi hissini
arzulamaktadir. Bu da is verimini artmasina katkida bulunmaktadir. Ancak bu
sekildeki bir yonetim anlayisi kesinlikle gostermelik bir bigcimde olmamalidir. Alinan
fikirler kesinlikle incelenmeli ve yapilabilir olanlar faaliyete gecirilmelidir. Aksi
takdirde calisanlar bu durumu fark ederek ters bir tepki olusturabilir. Bu durum ise
orgiitsel baghligin azalmasina neden olabilir (Oztiirk, 2013). Cansoy ve Polatcan
(2018) da lider iiye etkilesiminin artmasiyla oOrgiitsel bagliligin da artacagimi

belirtmislerdir.
2.3.2.2.Ucret Diizeyi ve Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin orgiitsel baghilik diizeylerini etkileyen kurumsal faktorlerden bir
digeri ¢alisanlarin iicret diizeyidir. Ucret, en kolay anlatim ile calisanlarin yerine
getirmis olduklar1 gorevlerin karsilifinda hak ettikleri degerin maddi karsiligidir. Bir
isyerinde c¢alisanlarin, yapmis olduklan isler karsiliginda maddi bir kazanim elde
edemediklerini diistinmeleri durumunda mutsuzluk durumu ortaya ¢iktig1 ve kurumsal
baglilik diizeylerinin de azalis gosterdigi goriilmektedir (Gozen, 2007). Diger bir
yandan c¢alisanlar Tcretlerle ilgili olarak, kurumlarinda adil bir sistemin olup
olmadigina, iicretlerinin yaptiklart isin 6zelligi ve miktariyla orantili olup olmadigina
ve diger calisanlarin iicretleriyle aralarinda fark olup olmadigina dikkat etmektedir.
Calisanlar kazandiklar1 ticretleri benzer isleri yapan diger kisilerin iicretleriyle
karsilastinir. Bu karsilastirma sonucunun pozitif olmasi, c¢alisanlarin Orgiitsel

bagliliklarin1 da pozitif yonde etkilemektedir (Kaplan, 2008).

Ucretlerle birlikte yapilan islerin nitelik ve boyutu gézoniine alinarak kurum
tarafindan saglanan prim ve ikramiye tutarlar1 da c¢alisanlar i¢cin 6nemli bir etkendir.

Ucret, kurumlar igin bir maliyet unsuru iken c¢alisanlar i¢in dnemli bir tatmin araci
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niteligi tasimaktadir. Elde edilen iicretin bireyin ihtiyaclarim1 karsilamakta yeterli olup
olmamasi da orgiite baglilik diizeyini etkiler. Calisan yaptig1 is ile aldig: ticreti orantili
buluyorsa, orgiitiine kars1 baglilik duygusu da yiliksek olmaktadir. Bu nedenle iicretin
bireyin beklentisine, performansina ve piyasa iicret sistemine dayali olarak adil bir

sekilde belirlenmesi gerekmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Ucret diizeyi ve orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, bazi
calismalarda ticret ve Orgiitsel baglilik diizeyi arasinda zayif bir iligki oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ornegin; Nigde’de saghk ve egitim alaninda calismakta olan kisiler
tizerinde bir calisma gerceklestiren Durna ve Eren (2005), ilging sonuglar elde
etmiglerdir. Arastirmacilar, orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan
duygusal, normatif ve siireklilik baglilig1 ile ¢alisanlarin ticret diizeyi arasinda anlamli
bir iligki olmadigin1 belirlemislerdir. Arastirmacilara gore, her ne kadar olumlu bir
iliski bulmamis olsalar da g¢alisanlarin giiniimiiz kosullarinda birincil gorevleri gelir
elde etmektir. Calisanlarin yagamlarin siirdiiriilebilmesi i¢in doyurucu bir gelire sahip
olmalar1 biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle kurumlarin, g¢alisanlarina vermis
olduklar1 asil {icretlerinin yan1 sira ek O6demeleri bir yiik olarak gormemeleri
gerekmektedir. Zira bunu bir yiik olarak gormeleri ilerde daha yiliksek maliyetlere
katlanmalarina neden olacak, kurumlar olumsuz durumlarla karsilasabileceklerdir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin kurum yonetimi tarafindan birer yiik olarak goriildiiklerini
hissetmeleri, is performanslarinin diismesine ve iste listiin korii hareket etmelerine
neden olacaktir. Bu durum da kurumlar i¢in istenmeyen sonuglarin dogmasina neden

olacaktir (Sahin, 2014).
2.3.2.3.0rgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhik

Kiiresellesme ve isyerinde artan kiiltiirel ¢esitlilik nedeniyle kurumlardaki orgiit
kiiltiriine yonelik ilgi artmistir (Meyer, Stanley, Jackson, Mclnnis, Maltin ve
Sheppard, 2012; Leite, Rodrigues ve Albuquerque, 2014). Orgiit kiiltiirii, kurumda
calisan bireylerin ortak davniglarinin bir biitiinii oldugundan, daha gii¢lii bir bigimde
tizerinde durulmakta ve siirdiiriilmektedir. Bununla birlikte, kurum kiiltiirii uzun zaman
icerisinde olustugu ve kurumda c¢alisanlarin davranislarina yerleserek c¢alisanlar
tarafindan igsellestirildigi i¢in kurumda yerlesmis bir inan¢ ve tutum Ozelligi
tagimaktadir (Sonay, 2013). Kisilik 6zellikleri bakimindan her birey cesitli 6zellikler

gosterdigi gibi, her kurumun da kendisiyle 6zdeslesmis ve kurumu diger kurumlardan
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ayiran bir kisiligi s6z konusudur. Diger taraftan farkl kiiltiirel gegmise sahip ¢alisanlar
ayni isyerini ¢ok farkli gorebilirler (Williamson, Burnett ve Bartol, 2009). Kurumun
farkli karakteristik yapilart bu kiiltiirii belirgin kilmakta ve onu digerlerinden
ayirmaktadir. Bu karakteristikler dogrudan ya da dolayli olarak kiiltiiriin bir parcasi
olan kurumun {retkenligini ve kurum iginde c¢alisanlarin moralini etkilemektedir
(Kose, Tetik ve Ercan, 2001).

Giglii bir orgiit kiiltiirlinde calisanlar temel degerleri kabul etmekte, orgiitiin
amaglarin1 bilmekte, onun i¢in ¢aligmakta ve orgiite baglilik gostermektedir. Zayif
orgilt kiiltiirlerinde ise ortak bakis agisinin yoklugu, yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda
kopukluklar, diyalog eksikligi, siiphe, diismanlik hisleri ve gerilime dayali bir sosyal
iklim goriilmektedir. Bu tiir orgiitlerde calisanlar degisime direnmekte ve kazanma
beklentisinden ¢ok kaybetme kaygisi icinde olmaktadir. Bu durumun ise ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarma etki ettigi sdylenebilmektedir (Akinci, 2002). Diger bir yandan
orgiit kiiltiirti, bireylerin kendilerini gelistirme ve bu gelistirme ve kiiltlir sonrasi
kurumlarinda olusan kiiltiirel birikimdir. Orgiitsel baghlig1 dogrudan etkileyen kurum
kiiltiiriiniin gelismis olmas1 orgiitsel bagliligi da giiclendirmektedir. Orgiit kiiltiirii
sonucunda drgiitte galisanlarm bir drgiitsel kimlikleri olusmaktadir. Orgiitsel kimlik ise

bireyleri ise daha ¢ok motive etmektedir (Karakas, 2014).

Orgiitsel bagliligm, kurum kiiltiirii ile yakindan iliskisi bulunmaktadir. Orgiitsel
bagliik kurumsal kiiltiirii etkiledigi gibi kurumsal kiiltiirden beslenme gibi bir
fonksiyona sahiptir. Kurumsal bagliligin bir kurumda yiiksek olmasi, beraberinde
kurumsal hedef ve amagclarda birlesmeyi getirdigi i¢in kurum kiiltiiriiniin de daha giiglii
olmasina yardimci oldugu sdylenebilir (Torun, 2012). Ornegin; Cavus ve Giirdogan
(2008) orgiitsel baghillk ve oOrgiit kiiltiirii arasindaki iliskiyi arastirdiklari
caligmalarinda; her iki olgu arasinda olumlu fakat zayif bir iliski oldugunu
belirlemislerdir. Erdem (2007), orgiit kiiltiiriiniin Orglitsel bagliligi olumlu yonde
etkiledigini tespit etmistir. Williamson, Burnett ve Bartol (2009) kurumsal kiiltiiriin
digsal ve igsel odiiller gibi unusurlarinin, kurumsal baglihigi etkiledigini ortaya
koymustur. Benzer bir ¢aligmada Demirdag ve Ekmekg¢ioglu (2015) orgiit kiiltiiriiniin
onemli bir unsuru olan etik iklim ve oOrgiitsel baghiligin yakin bir iliski icerisinde

oldugunu belirlemislerdir.
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2.3.2.4.0rgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin kurumsal bagliliginin olusmasinda veya mevcut baglilik diizeyinin
yiikselmesinde Onemli yOnetimsel bir ara¢ olan oOrgilitsel adalet calisanlarin, kurum
tarafindan adaletli bir bi¢imde yoOnetildiklerini bilmeleri ve kendilerini giivende
hissetmeleri seklinde agiklanmaktadir. Orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet ile ilgili
yapilan arastirmalarda c¢alisanlarin orglitsel adalet algilarinin, onlarin Grgiitsel
bagliliklar tizerinde etkili oldugu ortaya konulmustur. (Giiriil, 2013). Algman adalet,
calisanlarin kurumdaki davraniglarin1 belirleyen unsurlardan biri olarak kurumdan
kuruma degisiklik gosteren ve bu degisim dogrultusunda artabilen veya azalabilen bir
nitelik tasimaktadir. Orgiitsel adalet algisinin artmasi, kurumsal baglihgin yiiksek
olmasma neden olurken, azalmasi ise kurumsal baglilik diizeyinde azalmaya sebep

olmaktadir (Meydan, Basim ve Cetin, 2011).

Sonug olarak, orgiite duyulan adalet duygusunun yiiksek olmasi, ¢alisanlarin da
orgiitsel baglilik diizeylerini yiikseltmekte, calisanlarin gérevlerini daha iyi bir sekilde
yerine getirmelerini ve performanslarinin yiikselmesine katki saglamaktadir (Ardahan,
2010). Buna paralel olarak orgiitsel baglilig1 yiiksek seviyede olan calisanlarin devir
hizlar1 da diismektedir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009). Bu kapsamda Ozdevecioglu
(2003), Altas ve Cekmecelioglu (2015) gibi yazarlar; olumlu algilanan 6rgiitsel adalet
desteginin c¢alisanlarin kurumsal bagliligini arttirdigini yaptiklar1 ¢calismalarda ortaya
koymuslardir. Benzer bir calismayr Uren ve Corbacioglu (2012) yapmislardir.
Yazarlar, orgiitsel destegin orgiitsel baglilig1 etkiledigini tespit etmislerdir. Bununla
birlikte oOrgiitsel destegin, duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif bir iliski

oldugu; devama yonelik baglilik arasinda ise bir iliski olmadigini tespit etmislerdir.

2.4.  ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Kurumsal bagliligin olusturulmasi hem birey hem de ¢alisan agisindan 6nemli
sonu¢ dogurmaktadir (Suma ve Lesha, 2013) . Calisan i¢in sahip oldugu faydalardan
biri kendi refahin1 etkileme potansiyeline sahip olmasidir (Meyer ve Herscovitch,
2001). Ayrica, ¢alisanin is tatminini arttirdigi gézlenmistir (Shahid ve Azhar, 2013).
Diger taraftan orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti, ise ge¢ kalmama, devamsizlik
yapmama, yiiksek performans, ¢alisan devir hizina olumlu etkileri bulunmaktadir
(Acar, 2009). Dolayisiyla orgiitsel baghlik diizeyinin yiiksek oldugu kurumlarda

calisanlarin oOrgiitsel verimliliklerinin ve performanslarinin yliksek oldugu; personel
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devir hizinin ve ise devamsizlik oraninin diisiik oldugu belirtilmektedir (Cubukgu ve
Tarakgioglu, 2010; Yildiz, Kose, Tetik ve Ercan, 2008).

Rekabetin yasandigi gilinlimiizde performans artisinin zorluklari, kurumlardaki
kalite yonetimi zorluklarindan, vatandaslarin artan beklentilerinden dolayr zor hale
gelmistir (Zefeiti ve Mohamad, 2017). Boyle bir ortamda orgiitsel bagliligin, kurumun
gelismis iligkileri ve performansi ile sonuglanmasi biiyiik Onem tasimaktadir
(Rylander, 2003). Shahid ve Azhar (2013) calisanlarin genellikle isleri ¢ok iyi
sistemler olmaksizin bile yapabildiklerini ve kurumlarda daha yiiksek iiretkenlik i¢in
anahtar bir rol oynadiklarimi belirtmektedirler. Yapilmis olan bazi ¢alismalarda
orgilitsel bagliligin calisanlarin performansina olumlu yonde etki ettigi tespit edilmistir.
(Ozkaya, Karakog ve Karaa, 2006). Ancak bazi ¢alismalarda da orgiitsel performans ve
baglilik arasinda tersi bir durum ortaya ¢ikmistir. Wright (2005), performans ve
baglilik arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla isciler lizerinde tazminat, kalite, biiziilme,
uretkenlik, isletme giderleri ve karlilik olmak {izere alti performans olgiitii
kullanmiglardir. Calisma sonucunda tiim bu kurumsal performans 6lgiitleri ile duygusal
orgiitsel baghlik arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Benzer bir
calismada Uygur (2007) ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile gdstermis olduklari
performans arasinda diisiik bir iliskinin oldugunu tespit etmistir. Orgiitsel baglilik
lizerine yapilan calismalardan bir digeri Mathieu ve Zajac’in (1990) yapmis oldugu
caligmadir. Yazarlar Orgiitsel baglhiligin is performansiyla yakin bir iligkide

bulundugunu saptamiglardir.

Caliganlarin kurumdan ayrilma egilimi gostermeleri, kurumlarda biiyiik oranda
maliyetlere neden oldugu gibi gercek devamsizligin da tetikleyicisi olma niteligi
tasimaktadir (Giil, Oktay ve Gokege, 2008). Ancak kurumlarin, ¢alisanlardan farkli
sekillerde faydalanma potansiyelleri vardir (Meyer ve Herscovitch, 2001). Bu
potansiyel calisanlarin kurumdan ayrilma olasiligint diisiirebilmektedir (Allen ve
Meyer 1990). Kurumlardaki ayrilma egilimilerini ortaya koyan bir¢ok arastirma, bir
kurumda is tatmininin olmasinin isten ayrilma niyetini etkiledigini ve bunun da
orgiitsel bagliligin gostergesi oldugunu ifade etmektedir. Varol 2010 yilinda ilag
sektorli calisanlar1 6zelinde bir arasgtirma gerceklestirmistir. Aratirmada, duygusal
baghlik ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski; devama ydnelik baglilik
arasinda ise pozitif bir iligkinin oldugunu belirlemistir. Yazarin ulasmis oldugu bu

sonuglardan harekelte yaptig1 isten tatmin olan ¢alisanlarin, kurumsal degerlere
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baglilik gosterdigi ve kurumda ¢alismaya devam ederek kurumsal degerlerin siireklilik

kazanmas1 konusunda ¢aba gosterdigi soylenebilir.

Kurumlarda ¢alisanlarin tiim yetenek, birikim ve enerjilerini kurumsal amaglari
gerceklestirmek igin kullanmak iizere isyerinde devamsizlik yapmamast oOrgiitsel
baglilik cercevesinde degerlendirilmektedir (Ak ve Sezer, 2017). Baska bir deyisle
orglitsel baghiligin orgiitsel verimlilik ve etkililigi arttirarak devamsizlik gibi olumsuz
sonuglarin ortaya ¢ikmasini engelledigi ifade edilmektedir (Bayram, 2006). Demir
(2011) yaptig1 c¢alismada; calisma hayatinin kalitesi ve c¢alisanlarin iste kalma
egilimlerini etkileyen faktorler arasinda olumlu bir iliski oldugunu, iste devamsizlik
yapmaya iten faktorler arasinda ise olumsuz bir iliski oldugunu tespit etmistir. Ayrica
calismada calisanlarin iste kalma egilimleri ile ise devamsizlik yapmaya iten faktorler

arasinda da olumsuz bir iliskinin oldugunu saptamistir.

Stres calisanlar1 etkileyen bir saglik problemi olmakla birlikte kurumlarin
isleyis yapisinda da bozulmalara veya aksamalara neden olan bir sorundur (Turung ve
Erkus, 2010). Dolayisiyla stresin orgiitsel baglilik tizerine etkisi vardir. Alanyazinda
yapilmis olan pek ¢ok calismada ¢alisanlarin giiclenmesini, desteklenmesini ve olumlu
calisma ortamin1 saglayan isyerlerinde c¢alisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilik
diizeylerinin yiiksek, stres diizeylerinin ise daha az oldugu ifade edilmektedir
(Duygulu ve Abaan, 2007). Orgiitsel baglilik, is tatmini, performans, stres ve isten
ayrilma egilimi arasindaki iligkiyi inceleyen Giil, Oktay ve Gokge (2008), stresle
orgiitsel bagliligin yakin iliskide oldugunu ve negatif yonde bir egilim gosterdigini

belirlemislerdir.
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UCUNCU BOLUM
TOKSIK LIDERLIK DAVRANISLARI VE ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. BULGULAR

Bu boliimde arastirmanin problemlerini test etmek amaciyla verilerin
istatistiksel ¢oziimlemeleri sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar yer almaktadir.
Bulgular bdliimiinde ilk olarak arastirmada kullanilan dlgeklerin yapisal gecerlilikleri
ve giivenirlik diizeyleri ele alinmistir. Daha sonra 6rneklem grubunun genel yapisini
aciklayic1 frekans ve yiizde dagilimlart sunulmustur. Ugiincii asamada toksik liderlik
davraniglar1 ve orgiitsel baglilik diizeyinin 6gretmenlerin demografik 6zelliklerine gore
dagilimi incelenmistir. Dordiincti ve besinci asamalarda ise arastirma problem

climlelerinin kabul/red durumlarina yonelik yapilan analizler yorumlanmaistir.
3.1.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirligine Yénelik Bulgular

Bu kisimda toksik liderlik davranislari ve orgiitsel baglilik 6lgeklerinin yapisal
gegerlilikleri ve gilivenirlikleri i¢in yapilan Agiklayict Faktor analizi ile Cronbach’s
Alpha testi sonuglarina yer verilmistir. Bu gercevede Karabiik ili Safranbolu ilgesinde
calisan 6gretmenlerin yoneticilerinin toksik liderlik davraniglarini ortaya koyan 6lgegin

yapt gecerliligi ve giivenirliligi ile ilgili bulgulara Tablo 1°de yer verilmistir.
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Tablo 1. Toksik Liderlik Davramslar1 Ol¢eginin Gegerlilik ve Giivenirligine

Yonelik Bulgular

ifadeler 1 2 3 4 S
T11 .92
T29 91
T19 91
T12 91
T3 91 97
T17 .89
T14 .88
T16 .88
T28 .84
T23 81
T30 81
T1 81
T18 81
T6 .80
T10 .80 94
T21 .79
T8 18
T25 18
T27 18
T4 18
T2 .92
T5 91
T15 .90 94
T26 .89
T13 .87
T20 .90
T24 .88
T9 .88 .93
T7 .86
T22 .84

Faktorler Ozdegerler Varyans Aciklama Oram
1. Cikarcilik 7.76 25.89
2. Deger Bilmezlik 7.01 23.37
3. Olumsuz Ruh Hali 4.07 13.57 74.89 88
4. Bencillik 3.61 12.04
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)=.91 Bartlett testi:y” = 11151,677; p=.00

Karabiik ili Safranbolu il¢esinde ¢alisan 6gretmenlerden elde edilen toksik
liderlik davraniglar1 6lgegine iliskin verilere varimax rotasyonlu temel bilesenler
(principal components) yontemine gore faktor analizi uygulanmistir. Toksik liderlik
davraniglar1 6lgeginin Bartlett degeri p<.00 anlamli ve KMO degeri .91 olarak

hesaplanmistir. Bu sonuglar, toksik liderlik ile ilgili verilerin faktér analizine uygun
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olduguna isaret etmektedir. Toplam varyansin %74,89’unu aciklayan toksik liderlik
Olgegi, 6z degeri 1’in ilizerinde olan 4 alt boyuttan meydana gelmektedir. Faktor
yiiklerinin .35’ten biiyiik olmasi gerekliliginden hareketle, yiiklerin .72-.98 arasinda
degisiyor olmasi dlgegin kullanilabilir oldugunu gostermektedir (Biiylikoztiirk, 2007;
Tabachnick ve Fidell, 1989). Olgegin giivenirligi icin hesaplanan Cronbach’s Alpha
katsayis1 o= .88 olarak tespit edilmistir. Katsaymin o = .70’in tizerinde ¢ikmis olmasi,
toksik liderlik davranislar1 6lgeginin oldukga giivenilir oldugu anlamina gelmektedir
(Kalayct, 2009; Hair, Anderson, Tatham ve Black, 1998).

Karabiik ili Safranbolu ilgesinde c¢alisan Ogretmenlerin oOrgiitsel baglilik
diizeylerini ortaya koyan Olgegin yapi gegerliligi ve giivenirliligi ile ilgili bulgular

Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Gegerlilik ve Giivenirligine Yonelik Bulgular

ifadeler 1 2 3 S

B15 97
B14 .96
B17 .96
B16 .95
B18 .95
B13 .93
B8 .85
B7 .84
B11 .82
B9 .79
B10 .79
B12 N
B4 .81
B5 .78
B6 .75
Bl 74
B2 72
B3 71

Ozdegerler Ozdegerler Varyans Aciklama Orani
Normatif Baglilik 5.81 32.27
Devam Bagliligi 4.48 24.93 73.00 .86
Duygusal Baglilik 2.84 15.78

Kaiser-Meyer-Olkin (KM0O)=.90 Bartlett testi:y* = 6527,755; p=.00

.98

.90

.85

Karabiik ili Safranbolu ilgesinde calisan 0gretmenlerden elde edilen orgiitsel
baglilik o6lgegine iliskin verilere varimax rotasyonlu temel bilesenler (principal

components) yontemine gore faktdr analizi Uygulanmistir. Orgiitsel baglilik dlgeginin
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Bartlett degeri p<.00 anlamli ve KMO degeri .90 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglari,
orglitsel baglhlikla ilgili verilerin faktér analizine uygun olduguna isaret etmektedir.
Toplam varyansin %73 iinii aciklayan orgiitsel baglilik 6l¢egi, 6z degeri 1’in iizerinde
olan 3 alt boyuttan meydana gelmektedir. Faktor yiiklerinin .35’ten biiyiik olmasi
gerekliliginden hareketle, yiiklerin .71-.97 arasinda degisiyor olmasi Ol¢egin
kullanilabilir oldugunu gostermektedir (Biiyiikoztiirk, 2007; Tabachnick ve Fidell,
1989). Olgegin giivenirligi icin hesaplanan Cronbach’s Alpha katsayis1 o= .86 olarak
tespit edilmistir. Katsaymin o = .70’in lzerinde ¢ikmis olmasi, orgiitsel baglilik
6lgeginin oldukga giivenilir oldugu anlamina gelmektedir (Hair, Anderson, Tatham ve
Black, 1998; Kayis, 2009).

3.1.2. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tammlayic1 Bulgular

Arastirmanin bu kisminda ilk olarak normallik testlerinden basiklik ve ¢arpiklik

teslerinin sonucu ele alinacak ve betimsel analizlerle devam edilecektir.

Tablo 3. Olgeklerin Basiklik ve Carpikhik Bulgular

Degiskenler Basikhk Carpikhk
Toksik Liderlik -.02 -44
Cikarcilik -1.26 -.00
Deger Bilmezlik -44 -.52
Olumsuz Ruh Hali -1.18 -13
Bencillik -92 -27
Orgiitsel Baghhk -.76 -.15
Normatif Baglilik -1.39 -.22
Devam Baglilig1 =77 -.29
Duygusal Baglilik -.01 -.79

Normallik testleri igin p>.05, basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin ise -1,5 ve +1,5
arasinda deger almasina dikkat edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Testlerde
verilerin kabul edilebilir degerlere sahip olduklarina ve parametrik test kosullarina

uygun olduklarina karar verilmistir.

Normallik testlerinin tamamlanmasindan sonra yonetcilerin toksik liderlik
davraniglar1 ve 6gretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerine iligkin ifadelerin betimsel
analiz sonuglar1 ele alinmistir. Bu ¢ercevede Tablo 4’te yonetcilerin toksik liderlik
davraniglar1 ve Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik diizeyleri alt boyutlariyla birlikte

sunulmustur.
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Tablo 4. Toksik Liderlik ve Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Degiskenler N  Minimum Maksimum X S
Toksik Liderlik 385 1.07 4.70 3.23 .64
Cikarcilik 385 1.00 5.00 3.01 1.30
Deger Bilmezlik 385 1.00 5.00 3.53 91
Olumsuz Ruh Hali 385 1.00 5.00 3.02 1.20
Bencillik 385 1.00 5.00 3.20 1.30
Orgiitsel Baghhk 385 1.39 4.78 3.16 71
Normatif Baghlk 385 1.00 5.00 3.15 1.41
Devam Baghhig 385 1.00 5.00 2.60 .93
Duygusal Baglhlik 385 1.00 5.00 3.74 .98

Ogretmenlerin, ydneticilerinin davramslariyla ilgili diisiinceleri incelendiginde;
genel olarak toksik liderlik davraniglarinin orta diizeyde oldugu soylenebilir. Deger
bilmezlikle ilgili degerlere bakildiginda; yonetcilerin (X =3.53) deger bilmez
olduklarina &gretmenlerin inandiklar1 sdylenebilir. Ogretmenlerin 6rgiitsel baglilik
diizeyleri incelendiginde aritmetik ortalamasi en yliksek ¢ikan baglilik tiirliniin
duygusal baglilik (X=3.74) oldugu goriilmektedir. Buna gore yonetcilerin toksik
liderlik davranislarina ragmen o6gretmenlerin kurumlarina duygusal bir bagla bagh

olduklar1 soylenebilir.

3.1.3. Yoneticilerin toksik liderlik davramslar (¢cikarcilik boyutu, degerbilmezlik
boyutu olumsuz ruh hali boyutu, , bencillik boyutu) diizeyleri

Karabiik ili Safranbolu ilgesinde ¢alisan Ogretmenlerin, toksik liderlik
davraniglarinin  alt boyutu olan ¢ikarcilik boyutuna iliskin ifadelere verdikleri

cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 5°te gosterilmistir.

Tablo 5. Yoneticilerin Cikarcilik Diizeylerine Yonelik Bulgular

No ifadeler X 5
T11 Yoneticimin keyfi davraniglar ve/veya kararlar1 vardir 3.02 141
T29 Yoneticim, terfi/makam en 6nemsedigi seydir 3.05 1.45
T19 icér(;zt(;;m, calisanlarinin yaptig1 hatalarda sorumlulugu paylasmay1 299  1.49

Yoneticim, kendisine ait olmayan basarilarin artilarini/getirilerini

T12 . 299 1.46
kendine alir

T3  Yoneticim, sadece ona getirisi olan kisilere ayricalikli davranir 298 1.43

T17 Yoneticim, Kendi basarisizliklarini galisanlarina yiikler 3.14 1.49

T14 Yoneticim, listlerine iyi goriinmek icin yapmacik tavirlar sergiler 3.01 1.46

T16 ;{;‘cl)flsiaclm, sadece bir sonraki cikar i¢in igini kusursuz yapmaya 320 148

T28 Yoneticim, kisisel ¢ikarlarini 6nde tutar 270 131

Genel 3.01 1.30
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Arastirmada yoneticilerin kismen keyfi davrams ve kararlarmin oldugu (X
=3.02) ve kismen terfi ve makama diiskiin olduklar1 (X =3.05) goriilmektedir. Okul
yoneticilerinin, g¢alisanlarin yapmis oldugu hatalarda sorumlulugu paylagmaya her
zaman yaklasmadiklar1 (X =2.99), kendi basarisizliklarini bazen ¢alisanlara
yiikleyebildikleri (X =3.14) ve kismen kendilerine ait olmayan basarilar1 kendilerine
mal ettikleri sdylenebilir (X =2.99). Yoneticilerin, kismen de olsa kendilerine getirisi
olan insanlara ayricalikli davrandiklar1 (X=2.98), iistlerine iyi goriinmek igin bazen
yapmacik tavirlar sergileyebildikleri diisiiniilmektedir (X =3.01). Ayrica ¢aligmada
yoneticilerin, bazen kisisel ¢ikarlarin1 6n planda tutabildikleri (X=2.70) ve sonraki

cikarlari igin kismen de olsa islerini kusursuz yaptiklar1 (X =3.20) ortaya ¢ikmuistr.

Karabiik ili Safranbolu ilgesinde ¢alisan Ogretmenlerin, toksik liderlik
davraniglarinin alt boyutu olan deger bilmezlik boyutuna iligskin ifadelere verdikleri

cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 6’da gdsterilmistir.

Tablo 6. Yonetcilerin Deger Bilmezlik Diizeylerine Yonelik Bulgular

No Ifadeler X S
T23 Yoneticim, ¢alisanlarina karsi nerdeyse hi¢ esnek degildir 3.69 1.09
T30 _Yé‘)neticim, is disinda calisanlariyla iletisimde/baglantida olmay1 356 118

istemez
T1  Yoneticim, ¢alisanlarini kiiglimseyen tavirlar sergiler 3.58 1.07
T18 Y"éir}eticim,. A dig§r insanlara calisanlar1 hakkinda 369 106
kotiimser/sikayetvari konugur
T6  Yoneticim, ¢alisanlarina pek deger vermez 355 1.16
T10 Yoneticimin iletisimi emirler seklindedir 326 121
T21 Yoneticim, ¢alisanlarini halk nazarinda kiigiltiir 3.49 115

Yoneticim, c¢alisanlarinin = yeni  yollar/yaklagimlar/yenilikler
denemelerine pek izin vermez
T25 Yoneticim, ¢alisanlarina islerinde yetersiz olduklarini sdyler 3.29 115
T27 Yoneticim, bir olayda ¢alisanlarin1 dinlemeden onlara karsi tavir alir  3.43  1.22
T4 Y6r'1eti'cim, calisanlarinin  gecmis hatalarini/yanliglarini  onlara 375 105
sevimsizce hatirlatir

Genel 353 91

T8 354 117

Safranbolu ilgesinde ¢alisan Ogretmenler yoneticilerinin, ¢alisanlarina karsi
neredeyse hi¢c esnek olmadiklarmi (X=3.69), is disinda calisanlariyla iletisimde
bulunmak istemediklerini  (X=3.56) ve c¢alisanlarim kii¢iimseyen tavirlar
sergilediklerini (X=3.58) ve c¢alisanlarma pek deger vermediklerini (X=3.55)
diistinmektedirler. Yoneticilerin, diger insanlarla kiisurken ¢alisanlar1 hakkinda
kotiimser ve sikdyetvari konustuklar1 (X=3.69) ve calisanlarmm halk nazarinda

kiiciilttiikleri (X=3.49) tespit edilmistir. Sonuclar yoneticilerin, iletisimi kismen
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emirler seklinde yiiriitebildiklerini (X =3.26) gostermektedir. Yoneticilerin, yapilan is
konusunda bazen calisanlarina yetersiz olduklarmi sdyledikleri (X =3.29) ortaya
cikmistir.  Ogretmenler, yeni yol, yaklasim ve yenilikleri denemek amaciyla
yoneticileri tarafindan izin verilmedigini (X=3.54), ge¢mis hatalar1 veya yanlislari
calisanlara sevimsizce hatirlattigini (X =3.75) ve calisanlarini dinlemeden onlara karsi

tavir gelistirdigini (X =3.43) belirtmislerdir.

Karabiik ili Safranbolu ilgesinde ¢alisan Ogretmenlerin, toksik liderlik
davraniglarinin alt boyutu olan olumsuz ruh hali boyutuna iliskin ifadelere verdikleri

cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7. Yoneticilerin Olumsuz Ruh Hali Diizeylerine Yonelik Bulgular

No ifadeler X S
T2  Yoneticimin o anki ruh hali is ortaminin iklimini/havasini belirler 3.22 139
T5 Y 6neticimin olqmsuz ruh hallerinde (kizgin, sikintili, moralsiz) kimse 284 126

ona yaklagmak istemez
T15 Yoneticimin davraniglarinda dengesizlik/degiskenlik vardir 280 122
T26 Calisanlar, yoneticimin ruh haline gore hareket ederler 3.22 1.36

T13 Yoneticimin olumsuz ruh halini/hallerini ses tonuna/siddetine yansitir ~ 3.03  1.44
Genel 3.02 1.20

Arastirmada ydneticilerin davranislarinda bazen dengesizlikler olabildigi (X
=2.80), o anki ruh hallerinin ig ortaminin havasi kismen etkileyebildikleri (X =3.22),
bu olumsuz ruh hallerinin bazen ses tonlarma yansidigr (X =3.03) tespit edilmistir.
Dolayisiyla 6gretmenlerin, boyle bir durumda bazen kimsenin onlara yaklagsmak
istemediklerini (X=2.84) veya bazen ruh hallerine gére hareket ettiklerini (X =3.22)

ifade ettikleri belirlenmistir.

Karabiik ili Safranbolu ilgesinde ¢alisan Ogretmenlerin, toksik liderlik
davraniglarinin - alt boyutu olan bencillik boyutuna iliskin ifadelere verdikleri

cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8. Yoneticilerin Bencillik Diizeylerine Yonelik Bulgular

No ifadeler X S
T20 Yoneticim, digerlerinden daha yetenekli oldugunu diisiiniir 3.17 1.48
T24  Yoneticim, mitkemmel bir kisi olduguna inanir 334 147

Yoneticim, bulundugu konumu (hatta daha st makamlari)
fazlasiyla hak ettigine inanir

T7  Yoneticim, ¢cok seyi hak eden biri olduguna inanir 3.17 1.46
T22 Yoneticim, okulun gelecegi ve gidisatinin ancak onunla iyiye 317 147

gidecegine inanir
Genel 320 1.30

T9 322 1.46
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Calismada yoneticilerin, bazen digerlerinden daha yetenekli oldugunu
diisiinebildikleri (X =3.17), bazen miikemmel bir kisi olduguna inanabildikleri (X
=3.34) ve kismen okulun geleceginin ve gidisatinin ancak onlarla iyiye gidecegine
inandiklar1 (X =3.17) ortaya ¢ikmustir. Bununla birlikte ydneticilerin, cok seyi hak eden
biri olduguna bazen inanabildikleri (X=3.17) ve bu yiizden bulunduklar1 konumu

fazlasiyla hak ettigine kismen inanabildikleri (X =3.22) tespit edilmistir.

3.1.4. Ogretmenlerin orgiitsel baghhklarimin (normatif boyutu, devam boyutu,

duygusal boyutu) diizeyleri

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif
baglilikla ilgili ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 9’da

gosterilmistir.

Tablo 9. Ogretmenlerin Normatif Baghhk Diizeylerine Yénelik Bulgular

No ifadeler X S

B15 Okulumdan su anda ayrilacak olsam kendimi sug¢lu hissederim. 3.09 145
Eger bu okuldan ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda buradan

B14 - < o 313 144
ayrilmanin dogru olmadigini diisliniiyorum.

B17 Bu okuldaki insanlara kars1 bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim 310 144
i¢in su anda bu okuldan ayrilmam.

B16 Bu okul benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor. 3.23 152

B18 Bu okula ¢ok sey bor¢luyum 3.24 1.50

B13 Bu okulda calismaya devam etmek icin yoneticilerime karst bir 309 145

minnet borcu/sorumluluk hissetmiyorum.

Genel 3.15 141

Sonuglar; dgretmenlerin, okullarinda bulunan insanlara (X=3.10) ve
yoneticilere (X=3.09) kars1 kismen minnet duyduklarin1 ve onlara karsi kendilerini
sorumluluk hissettiklerine isaret etmektedir. Dolayisiyla okula kismen de olsa ¢ok sey
borglu olduklari (X =3.24) ve sadakatlerini hak ettigini (X =3.23) diisiinmektedirler. Bu
nedenle Ogretmenler, yararlarina olsa bile bu zamanda okuldan ayrilmay: kismen
dogru bulmakdiklar1 (X=3.13) ve eger okuldan ayrilsalar kendilerini kismen suglu

hissebileceklerini (X =3.09) ifade etmislerdir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin orgiitsel bagliligin alt boyutu olan devam
bagliligiyla ilgili ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo

10’da gosterilmistir.
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Tablo 10. Ogretmenlerin Devam Baglhih@ Diizeylerine Yénelik Bulgular

No ifadeler X S

B8 gelﬁlrl(;limdan ayrilmay1 isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor 250 114
Su anda bu okulda calistyor olmam, hem kendi istegimden hem de

B7 ) ) . 258 113
sartlarin bunu gerektirmesindendir.

B11 Eger bu oklilal. .ken(.h.ern ¢ok sey katmamis olsaydim, baska yerde 267 115
caligmay1 diisiinebilirdim.

B9 S;L ;mda okulumdan ayrilacak olsam, hayatimda bir¢ok sey alt {ist 251 114

B10 Bu okuldan ayrilmam diislindiirecek secenekler oldukca azdir. 258 113

B12 Bu okuldan ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur. 278 111

Genel 2.60 .93
Ogretmenler, calistiklari  okuldan ayrilacak olmalar1  halinde uygun

alternatiflerinin kismen az olmakla birlikte (X =2.78), Eger calistiklar1 kuruma bir sey

katmadigini diisiinmiis olsalard: kismen baska yerde ¢alismay: diisiinebileceklerini (X

=2.67) ifade etmislerdir. Ogretmenler mevcut okulda galistyor olmalarmnin, kendi istek

ve sartlarmin gerektirdigi gereksinmelerden (X=2.58) olmadigmi diisiinmektedir.

Dolayisiyla 6gretmenlerin mevcut okuldan ayrilmalarini diisiindiirecek segeneklerin az

olmadig1 (X=2.58) ve okuldan ayrilamlarinin kendilerine ¢ok zor gelmeyecegi (X

=2.50) ve hayatlarinda alt iist olabilecek birseyin olmadig1 (X=2.51) diisiindiikleri

belirlenmistir.

baglilikla ilgili ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama degerleri Tablo 11°de

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal

gosterilmistir.

Tablo 11. Ogretmenlerin Duygusal Baghlik Diizeylerine Yonelik Bulgular

No ifadeler X S
B4  Bu okula kars1 duygusal baglilik hissediyorum 389 132
B5 Bu okulda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi goriiyorum 3.75 1.27
B6  Bu okulun benim igin ¢ok 6zel bir yeri vardir 3.84 1.27
B1 Meslek hayatimin geri kalan kisminm1 bu okulda gecirmek beni 358 132

¢ok mutlu eder
B2 B}l nokulun problemlerini gercekten kendi problemlerim gibi 366 131
gorilyorum
B3  Okuluma kars1 gii¢lii bir aidiyet hissediyorum 3.74 1.24
Genel 3.74 .98

Ogretmenler ¢alistiklar1 okulun kendileri i¢in dzel bir yere sahip oldugunu (X

=3.84), okulun problemlerini kendi problemleri gibi gordiiklerini (X =3.66) ve

mesleklerine bu okulda devam ettirmenin kendilerini cok mutlu edecegini (X =3.58)
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ifade etmislerdir. Dolayisiyla 6gretmenlerin ¢alistiklar1 okullarda kendilerini “ailenin
bir pargasi” olarak gordiikleri (X=3.75), okula karsi giiclii bir aidiyet (X=3.74)
duygusal olarak da bagli olduklarin1 hissettikleri (X =3.89) sdylenebilir.

3.1.5. Yéneticilerin Toksik Liderlik Davramslarinin Ogretmenlerin Demografik

Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasi

Arastirmanin bu kisminda yoneticilerin toksik liderlik davranmiglar1 ve alt
boyutlarinin, 6gretmenlerin demografik 6zelliklerine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek igin yapilan farklilik testleri sonuclari incelenmistir. Bu
cercevede Tablo 12°de ogretmenlerin cinsiyetlerine gore yonetcilerin toksik liderlik
davraniglarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan
Bagimsiz Orneklem T testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 12. Yénetcilerin Toksik Liderlik Davramslarimin Ogretmenlerin
Cinsiyetlerine Gore Farkhiiklarin Karsilastirilmasi

Degiskenler Cinsiyet N X S t p
) ) ) 1. Kadin 210 3.31 .62 *
Toksik Liderlik > Erkek 175 3.14 55 2.50 .013
1. Kadin 210 3.05 1.26
@eroiik 2. Erkek 175 296  1.35 S, 14
- . . 1. Kadin 210 3.67 .88 *
Deger Bilmezlik > Erkek 175 336 93 3.31 .001
. 1. Kadin 210 3.19 1.10 *
Olumsuz Ruh Hali > Erkek 175 > 81 129 3.10 .002
. 1. Kadin 210 3.09 1.21
Bencillik 2 Erkek 175 332 139 87 094
TOPLAM 385
*p<.05

Yoneticilerin toksik liderlik davraniglarina iligkin alginin kadin ve erkek
ogretmenlerde farkli oldugu ortaya ¢cikmistir (t=2.50, p<.05). Dolayisiyla kadinlarin
erkeklere gore yoneticilerin daha fazla toksik liderlik ozelliklere sahip olduklarini
diistindiikleri sdylenebilir. Toksik liderligin alt boyutlar1 olan deger bilmezilik (t=3.31,
p<.05) ve olumsuz ruh hali (t=3.10, p<.05) boyutlarinda da cinsiyete gore anlamli
farkliliklar oldugu goriilmektedir. Buna gore; kadinlarin erkeklere gore yoneticilerin
daha fazla deger bilmez olduklarina ve olumsuz ruh hallerine sahip olduklarina

inandiklart saptanmustir.
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Ogretmenlerin medeni durumlarina gore yonetcilerin  toksik  liderlik
davraniglarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan

Bagimsiz Orneklem T testi sonuglarma Tablo 13’te yer verilmistir.

Tablo 13. Yénetcilerin Toksik Liderlik Davramslarinin Ogretmenlerin Medeni
Durumlarina Gore Farkhihklarin Karsilagtirilmasi

Degiskenler Medeni Durum N X S t p
) . ) 1. Evli 238 3.25 .64
Toksik Liderlik > Bekar 147 3.0 54 73 46
1. Evli 238 3.04 1.32
Cikareihik 2. Bekar 147 296  1.28 59 o9
- ) . 1. Evli 238 3.53 91
Deger Bilmezlik 2 Bekar 147 353 92 -.04 .96
. 1. Evl 238 3.11 1.21
Olumsuz Ruh Hali > Bekir 147 288 119 .81 .07
_— 1. Evli 238 3.17 1.31
pencili 2. Bekar 147 324 129 9 82
TOPLAM 385
*p<.05

Y oneticilerin toksik liderlik davranislariyla ilgili alginin, 6gretmenlerin medeni
durumlarmma goére anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>.05).
Dolayisiyla tiim boyutlarda evli ve bekar 6gretmenlerin diistincelerinin birbirine yakin

oldugu soylenebilir.

Yoneticilerin toksik liderlik davramiglarinin, Ogretmenlerin yaslarina gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin yapilan Tek Yonli

ANOVA testi sonuglar1 Tablo 14’te sunulmustur.

Tablo 14. Yénetcilerin Toksik Liderlik Davramslarinin Ogretmenlerin Yaslarina
Gore Farkhiliklarin Karsilastirilmasi

Degisken Yas N X S F p Tukey
. 1. 25-30 Yas 122 321 .60
I_Tlg‘e(i::(k 2.31-40 Yas _ 166 3.6 .68 3.92 0200 3>2
3.41YasveUsti 97 3.39 .59
1. 25-30 Yas 122 307 1.22
Cikarcihk 2. 31-40 Yas 166 299 132 .18  .830
3.41YasveUstii 97 297 140
, 1. 25-30 Yas 122 337 .84
Bi[l)ne]%‘;ik 2.31-40 Yas _ 166 3.36 .95 20.69 .000° 3>1.2
3.41YasveUsti 97 4.02 74
1. 25-30 Yas 122 316 1.21
%‘:}m;:ﬁ 2.31-40 Yas _ 166 301 127 155 213
3.41YasveUstt 97 287 1.06
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1.25-30 Yas 122 314 124
Bencillik 2.31-40 Yas 166 320 1.33 .23 .790
3.41YagveUsti 97 326 1.34

TOPLAM 385

*p<.05

Ogretmenlerin yaslar1 itibariyle yonetcilerin toksik liderlik davranislarinimn
(F=3.92, p<.05) ve alt boyutu olan deger bilmezlik (F=20.69, p<.05) boyutunun
anlaml farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tukey testi sonuglar1 incelendiginde; 41 ve
tizeri yasinda olan 6gretmenlerin, 31-40 yaslar1 arasinda olanlara gére yoneticilerinin
daha fazla toksik liderlik davranislara sahip olduklarini savunduklari sdylenebilir.
Ayrica 40 ve lizeri yasinda olan 0gretmenlerin, 40 yas ve altinda olan 6gretmenlere

gore daha fazla yoneticilerinin deger bilmez olduklarini diisiindiikleri saptanmistir.

Y oneticilerin toksik liderlik davranislarinin, 6gretmenlerin okul tiirlerine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin yapilan Tek Yonli
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 15°te sunulmustur.

Tablo 35. Yénetcilerin Toksik Liderlik Davramslarinin Ogretmenlerin Okul
Tiirlerine Gore Farkhihklarin Karsilastirilmasi

Degisken Pozisyon N X S F p Tukey
- 1. flkokul Ogretmeni 170 3.23 .63
Jgﬁ:lkk 2. Ortaokul Ogretmeni 130 337 61 692 001" 23
3. Lise Ogretmeni 85 3.04 67
1. ilkokul Ogretmeni 170 302 128
Cikarcilik 2. Ortaokul Ogretmeni 130 320 132 388 021" 2>3
3. Lise Ogretmeni 8 270 1.28
. 1. ilkokul Ogretmeni 170 3.50 92
Bi]I)neE;ik 2. Ortaokul Ogretmeni 130 358 .86 .27  .763
3. Lise Ogretmeni 85 3.52 .97
1. ilkokul Ogretmeni 170 3.00 121
g&‘;}mljglzi 2. Ortaokul Ogretmeni 130 328 117 665 001" 23
3. Lise Ogretmeni 85 267 117
1. likokul Ogretmeni 170 325 1.23
Bencillik 2. Ortaokul Ogretmeni 130 329 126 194 145
3. Lise Ogretmeni 85 295 146
TOPLAM 385
*p<.05

Yoneticilerin toksik liderlik davranislarina sahip olduklarina yonelik
diistincenin  6gretmenlerin okul tiirlerine (F=6.92, p<.05) gore anlaml farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Dolayisiyla ortaokul 6gretmenleri, lise dgretmenlerine gore

yonetcilerinin daha fazla toksik liderlik 6zelliklere sahip olduklarini diisiinmektedirler.
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Bununla birlikte yoneticilerin ¢ikarci (F=3.88, p<.05) ve olumsuz ruh halleri (F=6.65,
p<.05) ile ilgili algida da anlamli farkliliklar g6zlenmektedir. Tukey sonuglarina gore;
ortaokul 6gretmenlerinin, lise 6gretmenlerine gore yonetcilerinin daha fazla ¢ikarci ve

olumsuz ruh haline sahip olduklarini diisiindiikleri sdylenebilir.

Ogretmenlerin branslarma gére yoneticilerin toksik liderlik davranislarmin
anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini belirlemek igin yapilan Tek Yonli
ANOVA testi sonuglart Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 16. Yonetcilerin Toksik Liderlik Davramislarinin Ogretmenlerin
Branslarimma Gore Farkhiliklarin Karsilastirilmasi

Degisken Brans N X S F p Tukey
1. Sosyal Bilimler 121  3.29 .61
Toksik 2. Fen Bilimleri 93 3.23 .68 50 677
Liderlik 3. Yabanci Dil 68 3.19 .68 ' '
4. Diger 103 3.20 .62
1. Sosyal Bilimler 121 312 1.27
2. Fen Bilimleri 93 3.02 1.38
Cikaralk “3 VabaneiDil 68 296 136 > %
4. Diger 103 290 1.5
1. Sosyal Bilimler 121  3.65 .84
Deger 2. Fen Bilimleri 93 356 .92
Bilmezlik 3. YabanciDil 68 343 g0 A4t 23
4. Diger 103 343 .97
1. Sosyal Bilimler 121 3.02 1.20
Olumsuz 2. Fen Bilimleri 93 306 111 04 986
Ruh Hali 3. Yabanci Dil 68 299 121 '
4. Diger 103 301 1.30
1. Sosyal Bilimler 121 3.07 1.23
- 2. Fen Bilimleri 93 3.05 1.29
Bencillik =5 VbanciDil 68 326 134 8 1%
4. Diger 103 343 134
TOPLAM 385
*p<.05

Ogretmenlerin branglarina gore; yoneticilerle ilgili toksik liderlik davramiglarina
iliskin diislinceleri arasinda anlamli bir farkliliga ulasilmamistir (p>.05). Dolayisiyla
tim boyutlarda O6grenmelerin braglarina gore birbirine yakin diisiincelere sahip

olduklar1 belirlenmistir.

Ogretmenlerin  hizmet siirelerine  gére ydneticilerin  toksik liderlik
davraniglarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan

Tek Yonlit ANOVA testi sonuglar1 Tablo 17°de gosterilmistir.
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Tablo 17. Yénetcilerin Toksik Liderlik Davramslarinin Ogretmenlerin Hizmet
Siirelerine Gore Farkhiliklarin Karsilastirilmasi

Degisken Hizmet Siiresi N X S F p Tukey
1.5 Y1l ve Al 119 3.24 .68
Toksik  2.6-10 Yil 152 | 314 61 .
Liderlik 3. 11-15 vil 72 339 62 207 04r 32
4,16 Yilve Usti 42  3.27 61
L5YilveAln 119 295 135
2.6-10 Y1l 152' 308 | 1.19
Cikareillk "3 1115 vl 72 320 141 038
4,16 Yilve Usti 42 276 1.39
1.5Yilve Alu 119 361 .82 o
| i i | >
Deger  2.6-10 Yil 152 316 .93 .
Bilmezlik ~ 3.11-15 Y1l 72 392 76 17124800 izg
4.16 Yilve Usti 42 396 .83
1.5Yive Alu 119 320 1.21
Olumsuz 2. 6-10 Yil 152 305 1.19 .
Ruh Hali 3. 11-15 Y1l 72 260 123 270 045 123
4.16 Yilve Usti 42 3.00 1.11
1.5Yive Alu 119 3.00 140
2,610 Y1l 152 337 117
Bencillik — — = 15yl 72 320 126 28 009
4.16 Yilve Usti 42 2.95 145
TOPLAM 385
*p<.05

Yoneticilerin toksik liderlik davranislarina sahip olduklarina yonelik
diisiincenin Ogretmenlerin hizmet siirelerine (F=2.67, p<.05) gore anlamli farkhilik
gosterdigi belirlenmistir. Dolayisiyla 11-15 yil aras1 6gretmenlik yapan kisiler, 6-10 y1l
aras1 ogretmenlik yapanlara gore yonetcilerinin daha fazla toksik liderlik 6zelliklere
sahip olduklarini diistiinmektedirler. Bununla birlikte yoneticilerin deger bilmez
(F=17.77, p<.05) ve olumsuz ruh halleri (F=2.70, p<.05) ile ilgili algida da anlaml
farkliliklar gozlenmektedir. Tukey sonuglarina goére; 6-10 yil arasi Ogretmenlik
yapanlarin diger gruplardaki 6gretmenlere gore yoneticilerinin daha az deger bilmez
olduklarmi diistindiikleri tespit edilmistir. 5 y1l ve altina 6gretmenlik siiresi olanlarin,
11-15 w1l aras1 6gretmenlik yapanlardan daha fazla yoneticilerinin olumsuz ruh haline

sahip olduklarini diisiindiikleri belirlenmistir.
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3.1.6. Orgiitsel Baghlik Diizeyinin Ogretmenlerin Demografik Ozelliklerine Gore

Karsilastirilmasi

Aragtirmanin  bu kisminda ogretmenlerin Orgiitsel baglilik diizeylerinin
demografik 6zelliklerine gére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
icin yapilan farklilik testleri sonuglari incelenmistir. Bu c¢ercevede Tablo 18’de
O0gretmenlerin cinsiyetlerine gore orgiitsel baghlik diizeylerinin anlamh bir farklilik
gosterip gostermedigi Bagimsiz Orneklem T testi ile test edilmis test edilmis ve
sonuglari gosterilmistir.

Tablo 18. Orgiitsel Baghihk Diizeyinin Ogretmenlerin Cinsiyetlerine Gore
Farkhiliklarim Karsilastirilmasi

Degiskenler Cinsiyet N X S t p

Orgiitsel 1. Kadmn 210  3.20 75

Baghhk 2. Erkek 175 3.12 .68 o 238
Normatif 1. Kadin 210 3.27 1.38

Baglilik 2. Erkek 175 3.00 1.44 1.90 058
Devam 1. Kadin 210 2.67 .93

Baglilig1 2. Erkek 175 2.53 94 148 138

Duygusal 1 Kadn 210 367 101

Baglilik 2. Erkek 175  3.83 94 1.54 124

TOPLAM 385
*p<.05

Orgiitsel baglilik diizeyi konusunda kadin ve erkek ogretmenlerin puanlari
birbirine yakin ¢ikmistir (p>.05). Dolayistyla hem kadin hem de erkek dgretmenlerin

orgiitsel baglilik diizeylerinin ayn1 seviyede oldugu sdylenebilir.

Ogretmenlerin medeni durumlar agisindan orgiitsel baglilik diizeylerinin
anlamli bir farklilik gésterip gdstermedigini belirlemek i¢in Bagimsiz Orneklem T testi

yapilmis ve sonuglara Tablo 19°de yer verilmistir.

Tablo 19. Orgiitsel Baghhk Diizeyinin Ogretmenlerin Medeni Durumlarina Gore
Farkliliklarin Karsilastirnlmasi

Degiskenler ~ Medeni Durum N X S t P
ek 2 b a7 s 7o 2% 0T
¥ ¥ e Al i
T i
e v T
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TOPLAM 385

*p<.05

Evli ve bekar 6gretmenlerin orglitsel baglilik diizeyleri farklilik gosterdigi ve
bekar 6gretmenlerin baglilik diizeylerinin evlilere oranla daha yiiksek diizeyde ¢iktig
saptanmistir (t=-2.16, p<.05). Orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baglilik
boyutunda da medeni duruma gore anlamli bir farklilik oldugu géze ¢arpmaktadir. Bu
kapsamda bekar 6gretmenlerin evli 6gretmenlerden daha ¢cok normatif bagliliga sahip

olduklar1 sdylenebilir.

Ogretmenlerin yaslarina gore orgiitsel baglilik diizeyinin anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigi Tek Yonlii ANOVA testi ile analiz edilmis ve sonuglar1 Tablo
20°de gosterilmistir.

Tablo 20. Orgiitsel Baghhk Diizeyinin Ogretmenlerin Yaslarina Gore
Farkhhklarim Karsilastirilmasi

Degisken Yas N X S F p Tukey
rotted L2530 Yas 122 344 60 opa
B; g‘l'ltﬁle{ 2.31-40 Yas 166 318 74 2404 000" %
& 3.41 Yasve Usti 97 280 .64
ormagit L 2530 Yas 122 326 140
Baghuk 2 3140 Yas 166 310 147 054 578
3.41YasveUsti 97 3.09 131
. 1. 2530 Yas 122 293 95 23
evam - 5 31-40 Yas 166 260 94 17.92 .000" !
Baglilig — ‘ : ‘ 2>3
3.41YasveUsti 97 219 73
. | L2530 Yas 122 414 75 23
uygusal: =5 3140 Yas 166 382 .94 3503 .000" !
Baglilik o 2>3
3.41YagveUsti 97 312 1.03

TOPLAM 385

*p<.05

Yaslara gore 6gretmenlerin orgiitsel baglilik (F=24.04, p<.05) ve alt boyutlar:
olan devam baglihigt (F=17.99, p<.05) ile (F=35.03, p<.05) duygusal baghlik
diizeylerinin anlamli farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir. Tukey testi sonuclarinda
goriildiigii tlizere; 25-30 yasinda olanlarin Orgiitsel baglilik, devam baghligi ve
duygusal diizeyleri diger yas grubundaki 6gretmenlere gore yiiksek ¢ikmustir. Ayrica
31-40 yasinda olan Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik, devam baglhiligi ve duygusal

baglilik diizeyleri de 41 ve iistili yaginda olanlardan daha yiiksek ¢iktig1 gortilmektedir.
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Ogretmenlerin okul tiirleri itibariyle rgiitsel baglilik diizeylerinin anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin yapilan Tek Yonlii ANOVA testi

sonuclar1 Tablo 21°de sunulmustur.

Tablo 41. Orgiitsel Baghlik Diizeyinin Ogretmenlerin Okul Tiirlerine Gore

Farkhhklarin Karsilastirilmasi

Degisken Pozisyon N X S F p Tukey
. 1. ilkokul Ogretmeni 170 3.23 .69
(])3; gglllltﬁlil 2. Ortaokul Ogretmeni 130 297 .74 8.42 000" ézg
3. Lise Ogretmeni 85 3.33 .66
Normatif 1. ilkokul Ogretmeni 170 325 141 ) 157
N 2. Ortaokul Ogretmeni 130 2.77 142 8.00 .000
Baglilik S - 3>2
3. Lise Ogretmeni 85 351 1.28
1. ilkokul Ogretmeni 170 2,65 93
Bzegﬁ% 2. Ortaokul Ogretmeni 130 248 91 164 .195
3. Lise Ogretmeni 85 2.69 97
1. ilkokul Ogretmeni 170 379 .99
Duygusal . — ‘ !
Baglilik 2. O.rta()‘ktll Ogret@enl 130 364 1.04 114 319
3. Lise Ogretmeni 85 381 .87
TOPLAM 385
*p<.05

Ogretmenlerin calistiklar1 okul tiirlerine gore orgiitsel baglilik (F=8.42, p<.05)

ve alt boyutu olan normatif baglilik (F=8.00, p<.05) diizeyleri anlamli farklilik

gostermektedir. Dolayisiyla ilkokul ve lise Ogretmenlerinin Orgiitsel baghilik ve

normatif baglilik diizeylerinin ortaokul Ogretmenlerine gore daha yiliksek oldugu

sOylenebilir.

Orgiitsel baglilik diizeyinin dgretmenlerin branslarina gére anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigi Tek Yonli ANOVA testi ile analiz edilmis ve sonuglara Tablo

22’de yer verilmistir.

Tablo 52. Orgiitsel Baghlik Diizeyinin Ogretmenlerin Branslarina Gore

Farkhhiklarin Karsilastirilmasi

Degisken Brans N X S F p Tukey
1. Sosyal Bilimler 121 3.11 71

Orgiitsel 2. Fen Bilimleri 93 335 .66 .

Bagghhk 3. Yabanc1 Dil 68 317 63 °00 028 24
4. Diger 103 3.06 79
1. Sosyal Bilimler 121 320 1.39

Normatif 2. Fen Bilimleri 93 318 1.32 26 852

Baglilik 3. Yabanci Dil 68 317 140 '
4. Diger 103 3.04 153

Devam 1. Sosyal Bilimler 121 2.58 99 258 .053
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Bagliigi 2. Fen Bilimleri 93 2.83 .86
3. Yabanci Dil 68 2.50 .85
4. Diger 103 2.49 .96
1. Sosyal Bilimler 121 3.54 .98

Duygusal 2. Fen Bilimleri 93 405 .85 .

Baghlk 3. YabanciDil 68 383 .09 20 001 214
4. Diger 103 366 1.04

TOPLAM 385
*p<.05

Ogretmenlerin branslarina gore orgiitsel baglilik (F=3.06, p<.05) ve alt boyutu
olan duygusal baglilik (F=5.28, p<.05) diizeyleri anlamli farklilik gdstermektedir.
Tukey sonuglar1 incelendiginde; fen bilimleri Ogretmenlerinin Orglitsel baglilik
diizeylerinin diger branslara sahip 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Duygusal baglilik konusunda ise fen bilimleri 6gretmenlerin, sosyal bilimler ve diger

branstaki Ogretmenlere gore duygusal baghiligi daha fazla oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Hizmet siiresine gore 6gretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonli ANOVA testi ile olgiilmistiir. Elde edilen

sonuclar Tablo 23°de sunulmustur.

Tablo 63. Orgiitsel Baghhk Diizeyinin Ogretmenlerin Hizmet Siirelerine Gore

Farkhihiklarin Karsilastirilmasi

Degisken Hizmet Siiresi N X S F p Tukey
1.5 Yil ve Alta 119 3.05 12
Orgiitsel 2. 6-10 Y1l 152 353 .60 .
Baghlk 3. 11-15 Y1l 72 282 66 2> 000 22134
4. 16 Y1l ve Ustii 42  2.76 .56
L5YilveAln 119 281 144
Normatif 2.6-10 Yil 152  3.47 1.35 *
Baghik  3.1115vil 72 323 135 O 000 2714
4,16 Y1l ve Ustii 42 278 1.36
15YilveAln 119 250 93
Devam 2.6-10 Yil 152  2.99 .90 * 1>3
Bagliligi  3.11-15Yil 72 210 .75 19.38 000 2>134
4,16 Y1l ve Ustii 42  2.35 .80
1.5 Yil ve Alt1 119 3.85 .92
Duygusal 2. 6-10 Y1l 152 412 .77 . 1534
Baglilik  3.11-15 Y1l 72 312 g7 2776 000 55y
4.16 Y1l ve Ustii 42 314 108
TOPLAM 385
*p<.05
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Ogretmenlerin hizmet siirelerine gore drgiitsel baglhilik (F=29.23, p<.05) ve alt
boyutlar1 olan normatif baglilik (F=6.15, p<.05), devam bagliligi (F=19.38, p<.05) ile
duygusal baglilik (F=27.76, p<.05) diizeyleri anlamli farklilik gostermektedir. Tukey
testi sonuglar1 incelendiginde; 6-10 yil aras1 6gretmenlik yapanlarin orgiitsel baglilik
diizeylerinin diger gruptaki 6gretmenlere gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir. 6-10
yil aras1 0gretmenlik yapanlarin, 5 yil ve altt ile 16 ve lstii yildir 6gretmenlik
yapanlardan daha fazla normatif bagliliga sahip olduklari belirlenmistir. Devam
baglilig1 konusunda 6-10 yil aras1 6gretmenlik yapanlarin baglilik diizeylerinin diger
gruptaki 6gretmenlere gore daha yiiksek oldugu ve 5 yil ve alt1 siiredir 6gretmenlik
yapanlarm, 11-15 yil arasi Ogretmenlik yapanlardan daha fazla devam bagliligi
gosterdikleri belirlenmistir. Bununla birlikte 5 yil ve alt1 ile 6-10 yil aras1 6gretmenlik
yapanlarin duygusal baghilik diizeylerinin, 11-15 yil arast ve 16 ve istii siiredir

ogretmenlik yapanlardan daha yiiksek ¢ikmustir.
3.1.7. Toksik Liderlik Davramslari ve Orgiitsel Baghlik iliskisi

Aragtirmanin  bu kisminda, yonetcilerin toksik liderlik davraniglar1 ve
Ogretmenlerin  Orgiitsel bagliligi arasindaki 1iligskiyi tespit etmek i¢in Pearson
Korelasyon analizi yapilmistir. Toksik liderlik davraniglar1 ve orgiitsel baglilik diizeyi

arasindaki iliski sonuglar1 Tablo 24°te verilmistir.
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Tablo 7. Toksik Liderlik Davramslari ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliski

Toksik

o Deger  Olumsuz .. Orgiitsel Normatif Devam  Duygusal
BRI T Lkl SlEls Bilmezlik Ruh Hali Zaelile Baghhk Baghlik Baghhgi  Baghlik
Davranislan

Toksik Liderlik r 1 717 54" 377 49 -317 -.38" -.01 -137
Davranislar D .00 .00 .00 .00 .00 .00 84 .00
r 1 .02 .07 197 -.06 -.08 02 -.03
Gikarcihik b 67 15 00 24 09 58 49
- . r 1 .00 .03 -237 -10" -12° -23"
Deger Bilmezlik =3 90 52 00 03 01 00
. r 1 .05 -43" -75° .05 .06
Olumsuz Ruh Hali = 31 00 00 25 23
. r 1 -.07 -12" .06 -.04
Bencillik D 15 01 21 38
- . r 1 717 62" 57
Orgiitsel Baghhk 0 00 00 00
ey r 1 12 .02
Normatif Baglilik 0 o1 69
e r 1 237
Devam Baglilig D 00
_ r 1

Duygusal Baglilik b

Not: **p<.01; *p<.05
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Korelasyon katsayis1 mutlak deger olarak 1.00-0.70 arasi yiiksek; 0.70-0.30
arast orta; 0.30-0.00 aras1 da diisiik diizeyde iliski olarak ifade edilmektedir
(Biiytikoztiirk, 2007).

Tablo 24’teki sonuglara gore; toksik liderlik davranislart ile orgiitsel baglilik
(r=-.31) ve orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baglilik (r=-.38) arasinda orta
ve negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Duygusal baglilikla ise (r=-.13) diisiik
fakat negatif bir iliskide oldugu belirlenmistir.

Toksik liderlik davranislarmin alt boyutu olan deger bilmezlik boyutunun,
orgiitsel baglilik (r=-.23), normatif baglilik (r=-.10), devam baglilig (r=-.12) ve
duygusal baglhlik (r=-.23) arasinda diisiik ve negatif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Toksik liderlik davraniglarinin alt boyutu olan olumsuz ruh hali ile orgiitsel
baglilik (r=-.43) arasindan negatif ve orta diizeyde bir iliski varken; orgiitsel bagliligin
alt boyutu olan normatif baglilikla (r=-.75) yiiksek diizeyde negatif bir iliskide
bulunmaktadir. Diger bir ifadeyle normatif baglhlik artttkga olumsuz ruh hali

davranislar1 azalmaktadir.

Toksik liderlik davramiglarmin alt boyutu olan bencillik boyutunun sadece
orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baghlikla (r=-.12) diisiik ve negatif bir
iliskide oldugu tespit edilmistir.

3.1.8. Toksik Liderlik Davramslarinin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi

Aragtirmanin problem durumlarini test etmek i¢in bu kisimda; yonetcilerin
toksik liderlik davraniglarinin, 6gretmenlerin Orgiitsel baghlik diizeylerini etkileyip
etkilemedigi belirlenmeye caligilmistir. Bu kapsamda, yoneticilerin toksik liderlik
davraniglarinin 6gretmenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri iizerindeki etkisine yonelik
sonuglara Tablo 25°te yer verilmistir.

Tablo 85. Toksik Liderlik Davramislarinin Ogretmenlerin Orgiitsel Baghhk
Diizeyleri Uzerine EtkKisi

Standartlagtirllmamis ~ Standartlagtirilmis

Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Sabit 4.31 17 24.18  .000"
Toksik Liderlik g 05 .31 656 000"
Davraniglari
R 31
R? 10
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Diizeltilmis R? 10
Standart Hata .68
F 43.05 .000

*

*p<.05

Tablo 25’teki sonuglar; toksik liderlik davraniglari ile ilgili diizeltilmis
determinasyon katsayisinin %10 oldugunu gostermektedir. Bu sonuca gore, orgiitsel
baglilik diizeyindeki degisimin %10’unu, toksik liderlik davranislarinda meydana
gelen degisime baglidir. Modelin 43.05 oraninda F degeri aldig1r ve p degerinin de
anlamli oldugu goriilmektedir. Modelin bagimsiz degiskeni olan toksik liderlik
davraniglarinin katsayis1 -.35, t degeri -6.56 ve anlamlilik diizeyi p<.05 oraninda
cikmigtir. Bu sonuca gore; toksik liderlik davranislarinin orgiitsel bagliligi -.35 birim
azaltmaktadir. Dolayisiyla arastirmaya konu olan problem durumu kabul edilmis;

toksik liderligin 6gretmenlerin orgiitsel bagliligini etkiledigi tespit edilmistir.

Y oneticilerin toksik liderlik davraniglarinin boyutlar itibariyle orgiitsel baglilig
etkileyip etkilemedigi ¢oklu regresyon analizi ile test edilmis ve sonuglar Tablo 26’da
sunulmustur.

Tablo 96. Toksik Liderlik Davramslar1 Alt Boyutlarinin Ogretmenlerin Orgiitsel
Baghlik Diizeyleri Uzerine Etkisi

Standartlagtirilmamis ~ Standartlagtirilmis

Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Sabit 4.67 17 26.80  .000"
Cikarcilik -.00 .02 -.01 -.34 129
Deger Bilmezlik - 17 .03 -22 -5.09 .000
Olumsuz Ruh Hali -.25 .02 -43 -9.71  .000"
Bencillik -.02 .02 -03 -.86 388
49
R? 24
Diizeltilmis R? 23
Standart Hata .62
F 31.07 .000"
*p<.05

Tablo 26’daki sonuglar; toksik liderlik davranislari alt boyutlarma iligskin
diizeltilmis determinasyon katsayisinin %23,9 oldugunu gostermektedir. Bu sonuca
gore, orgiitsel baglilik diizeyindeki degisimin %23,9’unu, toksik liderlik davranislari
alt boyutlarinda meydana gelen degisime baglidir. Modelin 31.07 oraninda F degeri

aldig1 ve p degerinin de anlamli ¢iktig1 goriilmektedir. Modelde anlamli sonuglar veren
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bagimsiz degiskenlerden deger bilmezlik boyutunun katsayisi -.17 ve olumsuz ruh hali
boyutunun katsayisi -.25 olarak tespit edilmistir. Bu ¢ercevede; 6gretmenlerin orgiitsel
bagliligini, yoneticilerin deger bilmez olmalar1 -.17 birim ve olumsuz ruh halleri -.25
birim azaltmaktadir. Bu kapsamda toksik liderlik davranislarinin ¢ikarcilik boyutu
orgiitsel baglilik tizerinde etkilidir sonucuna ulasilmistir. Fakat toksik liderlik
davraniglarinin  bencillik boyutu oOrgiitsel baglilik {izerinde etkili bulunmamustir.
Bununla birlikte toksik liderlik davraniglarinin deger bilmezlik boyutu orgiitsel baglilik
tizerinde etkilidir ve toksik liderlik davranislarinin olumsuz ruh hali boyutu orgiitsel

baglilik iizerinde etkilidir sonuglarina ulasilarak problem durumlar1 degerlendirilmistir.

Yoneticilerin toksik liderlik davranislarinin boyutlar itibariyle 6gretmenlerin
normatif baglilik diizeylerini etkileyip etkilemedigi ¢oklu regresyon analizi ile test
edilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 27’da gosterilmistir.

Tablo 27. Toksik Liderlik Davramslar1 Alt Boyutlarinin Ogretmenlerin Normatif
Baghlik Diizeyleri Uzerine Etkisi

Standartlagtirilmamis ~ Standartlagtirilmis

Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Sabit 6.63 25 25.95  .000"
Cikarcilik -01 .03 -01 -42 671
Deger Bilmezlik -15 .05 -.09 -2.94 003
Olumsuz Ruh Hali -.87 .03 -74 -22.35 .000"
Bencillik -.08 .03 -.07 226 .024"
76
R? 58
Diizeltilmis R? 57
Standart Hata .92
F 131.47 .000"

*p<.05

Tablo 27°daki sonuglar; toksik liderlik davranislari alt boyutlarina iliskin
diizeltilmis determinasyon katsayisinin %57,6 oldugunu gostermektedir. Bu sonuca
gore, oOrgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baghlik diizeyindeki degisimin
%357,6’s1 toksik liderlik davraniglar alt boyutlarinda meydana gelen degisime baglidir.
Modelin 131.47 oraninda F degeri aldigit ve p degerinin de anlamli ¢iktig1
goriilmektedir. Modelde anlamli sonuglar veren bagimsiz degiskenlerden deger
bilmezlik boyutunun katsayist -.15, olumsuz ruh hali boyutunun katsayis1 -.87 ve

bencillik boyutunun katsayis1 -.08 olarak tespit edilmistir. Bu ¢er¢evede; 6gretmenlerin

99



normatif bagliligini, yoneticilerin deger bilmez olmalari -.15 birim, olumsuz ruh halleri
-.87 birim ve bencil olmalar1 -.08 birim azaltmaktadir. Buna goére toksik liderlik
davraniglarinin ¢ikarcilik boyutu orgiitsel bagliligin normatif boyutu tizerinde etkili
degildir. Ancak toksik liderlik davraniglarinin deger bilmezlik boyutunun, olumsuz ruh
hali boyutunun ve bencillik boyutunun o6rgiitsel bagliligin normatif boyutu iizerinde

etkili oldugu tespit edilmistir.

Yoneticilerin toksik liderlik davraniglarmin boyutlar itibariyle 6gretmenlerin
devama yonelik baglilik diizeylerini etkileyip etkilemedigi ¢oklu regresyon analizi ile
test edilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 28’de gdsterilmistir.

Tablo 10. Toksik Liderlik Davramslar1 Alt Boyutlarinin Ogretmenlerin Devam
Baghhg Diizeyleri Uzerine EtKisi

Standartlagtirllmamis | Standartlagtirilmis
Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta

Sabit 2.77 25 10.74 | .000"
Cikarcilik .01 .03 .01 .28 778
Deger Bilmezlik -13 .05 -13 -2.58 | .010
Olumsuz Ruh Hali .04 .03 .05 1.08 278
Bencillik .04 .03 .06 1.19 232

156

R? 024

Diizeltilmis R? 014

Standart Hata 931
F 2.375 .052

*p<.05

Toksik liderlik davraniglar1 alt boyutlarinin, 6gretmenlerin devam bagliligini
etkileyip etkilemedigini belirlemek i¢in kurulan modelin anlamli sonuglar vermedigi
sOylenebilir (F=2.375, p>.05). Bu kapsamda toksik liderlik davranmiglarinin ¢ikarcilik
boyutu, olumsuz ruh hali boyutu ve bencillik boyutu 6rgiitsel bagliligin devam boyutu
tizerinde etkili bulunmamigtir. Bununla birlikte toksik liderlik davraniglarinin deger
bilmezlik boyutu orgiitsel bagliligin devam boyutu iizerinde etkili bulunmus ancak

model anlamli ¢ikmadigi igin degerlendirilememistir.
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Yoneticilerin toksik liderlik davraniglarinin boyutlar itibariyle 6gretmenlerin
duygusal baglilik diizeylerini etkileyip etkilemedigi ¢oklu regresyon analizi ile test

edilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 29’da gosterilmistir.

Tablo 29. Toksik Liderlik Davramslar: Alt Boyutlarmmn Ogretmenlerin Duygusal
Baghlik Diizeyleri Uzerine Etkisi

Standartlagtirilmamis  Standartlastirilmis

Model Katsayilar Katsayilar t P
B Std. Hata Beta

Sabit 4,61 .26 17,25 .000°
Cikarcilik -.02 .03 -.02 -.54 .587
Deger Bilmezlik -.24 .05 -.23 -4.64 .000"
Olumsuz Ruh Hali .05 .04 .06 1.32 .188
Bencillik -.02 .03 -.03 -.68 494

R 24

R? .06

Diizeltilmis R? .05

Standart Hata .96
F 6.08 .000

*p<.05

Tablo 29°daki sonuglar; toksik liderlik davraniglari alt boyutlarina iliskin
diizeltilmis determinasyon katsayisinin %05 oldugunu gostermektedir. Bu sonuca gore,
orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilik diizeyindeki degisimin %051
toksik liderlik davraniglar: alt boyutlarinda meydana gelen degisime baglidir. Modelin
6.08 oraninda F degeri aldig1 ve p degerinin de anlamli ¢iktig1 goriilmektedir. Modelde
anlamli sonuclar veren bagimsiz degiskenlerden deger bilmezlik boyutunun katsayisi -
0.24 ve t degeri -4.64 olarak tespit edilmistir. Bu ¢ercevede; 6gretmenlerin duygusal
bagliligini, yoneticilerin deger bilmez olmalari -0.24 birim azalttigi sdylenebilir.
Dolayisiyla toksik liderlik davraniglarinin ¢ikarcilik, bencillik ve olumsuz ruh hali
boyutlar1 orgiitsel bagliligin duygusal boyutu {izerinde etkili bulunmamistir. Ancak
toksik liderlik davraniglarinin deger bilmezlik boyutunun orgiitsel bagliligin duygusal

boyutu lizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.
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SONUC

Bu aragtirmada yoneticilerin toksik liderlik davranislariyla Ogretmenlerin
orglitsel baglilig1 arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmanin alt problemlerinde ise
toksik liderligin alt boyutlar1 (¢ikarcilik, degerbilmezlik, olumsuz ruh hali, bencillik)
ve orgiitsel baghligin alt boyutlar1 (normatif, devam, duygusal) arasindaki iliski
demografik verilerle birlikte incelenmistir.

Arastirmaya katilan 385 Ogretmenden elde edilen veriler cergevesinde;
yoneticilerin kismen keyfi davranis ve kararlarinin oldugu ve kismen terfi ve makama
diigkiin olduklar1 saptanmistir. Okul yoneticilerinin, c¢aliganlarin yapmis oldugu
hatalarda sorumlulugu paylasmaya her zaman yaklagsmadiklari, kendi basarisizliklarini
bazen calisanlara ylikleyebildikleri ve kismen kendilerine ait olmayan basarilar
kendilerine mal ettikleri sdylenebilir. Yoneticilerin, kismen de olsa kendilerine getirisi
olan insanlara ayricalikli davrandiklari, iistlerine iyi gériinmek i¢in bazen yapmacik
tavirlar sergileyebildikleri diisiiniilmektedir. Ayrica ¢alismada yoneticilerin, bazen
kisisel ¢ikarlarim1 6n planda tutabildikleri ve sonraki ¢ikarlari i¢in kismen de olsa

islerini kusursuz yaptiklari ortaya ¢ikmistir.

Ogretmenler  yoneticilerinin  ¢aliganlarma karst neredeyse hi¢ esnek
olmadiklarini, is disinda c¢alisanlariyla iletisimde bulunmak istemediklerini ve
calisanlarmi  kiiciimseyen tavirlar sergilediklerini ve c¢alisanlarina pek deger
vermediklerini diisinmektedirler. Yoneticilerin, diger insanlarla konusurken caliganlar
hakkinda koétiimser ve sikdyetvari konustuklari ve calisanlarini halk nazarinda
kiigtilttiikleri tespit edilmistir. Sonuglar yoneticilerin, iletisimi kismen emirler seklinde
yiriitebildiklerini  gostermektedir. Yoneticilerin, yapilan is konusunda bazen
calisanlarina yetersiz olduklarini sdyledikleri ortaya ¢ikmistir. Ogretmenler, yeni yol,
yaklasim ve yenilikleri denemek amaciyla yoneticileri tarafindan izin verilmedigini,
gecmis hatalar1 veya yanlislar calisanlara sevimsizce hatirlattigini ve calisanlarini

dinlemeden onlara kars1 tavir gelistirdigini belirtmislerdir.

Arastirmada yoneticilerin davranislarinda bazen dengesizlikler olabildigi, 0
anki ruh hallerinin is ortaminin havasimi kismen etkileyebildikleri, bu olumsuz ruh
hallerinin bazen ses tonlarma yansidigi tespit edilmistir. Dolayisiyla 6gretmenlerin,
boyle bir durumda bazen kimsenin onlara yaklagmak istemediklerini veya bazen ruh

hallerine gore hareket ettiklerini ifade ettikleri belirlenmistir.
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Calismada yoneticilerin, bazen digerlerinden daha yetenekli oldugunu
diistinebildikleri, bazen mitkemmel bir kisi olduguna inanabildikleri ve kismen okulun
geleceginin ve gidisatinin ancak onlarla iyiye gidecegine inandiklar1 ortaya ¢ikmuigtir.
Bununla birlikte yoneticilerin, ¢ok seyi hak eden biri olduguna bazen inanabildikleri ve
bu yiizden bulunduklar1 konumu fazlasiyla hak ettigine kismen inanabildikleri tespit

edilmistir.

Ogretmenlerin 6rgiitsel baglhilig: ile ilgili olarak okullarinda bulunan insanlara
ve yoneticilere karst kismen minnet duyuldugu ve onlara karst sorumluluk hissedildigi
belirlenmistir. Dolayisiyla ogretemenlerin okula kismen de olsa ¢ok sey borglu
olduklar1 ve sadakatlerini hak ettigini disiindiikleri soylenebilir. Bu nedenle
Ogretmenler, yararlarina olsa bile bu zamanda okuldan ayrilmayi kismen dogru
bulmakdiklar1 ve eger okuldan ayrilsalar kendilerini kismen suglu hissebileceklerini

ifade etmislerdir.

Ogretmenler, calistiklari  okuldan ayrilacak olmalar1  halinde uygun
alternatiflerinin kismen az olmakla birlikte, eger c¢alistiklari kuruma bir sey
katmadigimmi diisiinmiis olsalardi kismen baska yerde calismayi diisiinebileceklerini
ifade etmislerdir. Ogretmenler mevcut okulda ¢alistyor olmalarmin, kendi istek ve
sartlarinin  gerektirdigi gereksinmelerden olmadigin1 diistinmektedir. Dolayisiyla
Ogretmenlerin mevcut okuldan ayrilmalarimi diisiindiirecek seceneklerin az olmadig ve
okuldan ayrilamlarinin kendilerine ¢ok zor gelmeyecegi ve hayatlarinda alt st

olabilecek birseyin olmadig diistindiikleri belirlenmistir.

Ogretmenler calistiklart okulun kendileri igin &zel bir yere sahip oldugunu,
okulun problemlerini kendi problemleri gibi gordiiklerini ve mesleklerine bu okulda
devam ettirmenin kendilerini ¢ok mutlu edecegini ifade etmislerdir. Dolayisiyla
ogretmenlerin galistiklar1 okullarda kendilerini “ailenin bir pargasi” olarak gordiikleri,
okula karsi giligliit bir aidiyet duygusal olarak da bagli olduklarini hissettikleri

sOylenebilir.

Arastirmada yoneticilerin toksik liderlik davranislar1 ve alt boyutlarinin,
ogretmenlerin demografik 6zelliklerine gére anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigi
analiz edilmistir. Bu cer¢evede kadinlarin erkeklere gore yoneticilerin daha fazla
toksik liderlik oOzelliklere sahip olduklarini diisiindiikleri tespit edilmistir. Ayrica

kadinlarin erkeklere gore yoneticilerin daha fazla deger bilmez olduklarina ve olumsuz
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ruh hallerine sahip olduklarina inandiklari saptanmistir. Yoneticilerin toksik liderlik
davraniglariyla ilgili alginin, o6gretmenlerin medeni durumlarma gore anlamli bir
farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Arastirmada 41 ve flizeri yasinda olan
ogretmenlerin, 31-40 yaslari aras1 olanlardan daha fazla yoneticilerinin toksik liderlik
davraniglara sahip olduklarini savunduklar1 sdylenebilir. Ayrica 40 ve lizeri yasinda
olan 6gretmenlerin, 40 yas ve altinda olan 6gretmenlerden daha fazla yoneticilerinin

deger bilmez olduklarini diisiindiikleri saptanmaistir.

Analizler sonucunda ortaokul Ogretmenlerinin, lise Ogretmenlerine gore
yonetcilerinin daha fazla toksik liderlik oOzelliklere sahip olduklarini diisiindiikleri
belirlenmistir. Bununla birlikte ortaokul 6gretmenlerinin, lise O0gretmenlerine gore
yoneticilerinin daha fazla ¢ikarci ve olumsuz ruh haline sahip olduklarini diistindiikleri
soylenebilir. Ogretmenlerin branslarma gore; yoneticilerle ilgili toksik liderlik
davraniglarina iligkin diistinceleri arasinda anlamli bir farkliliga ulasilmamistir. Hizmet
stiresi agisindan 11-15 yil aras1 6gretmenlik yapan kisiler, 6-10 yil aras1 6gretmenlik
yapanlara gore yonetcilerinin daha fazla toksik liderlik 6zelliklere sahip olduklarini
diistinmektedirler. Bununla birlikte 6-10 yil arasi 6gretmenlik yapanlarin diger
gruplardaki G6gretmenlere goére yoneticilerinin daha az deger bilmez olduklarini
diisindiikleri tespit edilmistir. 5 y1l ve altinda 6gretmenlik siiresi olanlarin, 11-15 yil
aras1 Ogretmenlik yapanlardan daha fazla yoneticilerinin olumsuz ruh haline sahip

olduklarimi diisiindiikleri belirlenmistir.

Aragtirmada Ogretmenlerin  Orgiitsel baglilik  diizeylerinin  demografik
ozelliklerine gore dagilimlart incelenmistir. Buna goére hem kadin hem de erkek
ogretmenlerin baglilik diizeylerinin ayni seviyede oldugu ortaya ¢ikmistir. Arastirmada
evli ve bekar ogretmenlerin Orglitsel baghlik diizeyleri farklilik gdsterdigi ve bekéar
ogretmenlerin baghilik diizeylerinin evlilere oranla daha yiiksek ¢iktig1 saptanmustir.
Ayrica bekar ogretmenlerin evli dgretmenlerden daha ¢ok normatif bagliliga sahip
olduklar1 sdylenebilir. Yas acisindan 25-30 yaglar1 arasi olanlarin orgiitsel baglilik,
devam baglilig1 ve duygusal diizeyleri diger yas grubundaki 6gretmenlere gore yiiksek
cikmistir. Ayrica 31-40 yaslari arasi olan O6gretmenlerin orgiitsel baglilik, devam
baglilig1 ve duygusal baglilik diizeyleri de 41 ve iistii yasinda olanlardan daha yiiksek

ciktig1 gortilmiistiir.
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Ogretmenlerin okul tiirlerine gore ilkokul ve lise dgretmenlerinin Orgiitsel
baglilik ve normatif baglilik diizeylerinin ortaokul 6gretmenlerine gore daha yiiksek
oldugu sonucuna ulagilmistir. Ogretmenlerin branslar1 itibariyle fen bilimleri
Ogretmenlerinin Orglitsel baglilik diizeylerinin diger branslara sahip &gretmenlerden
daha yiiksek oldugu gorilmiistiir. Duygusal baglilik konusunda ise fen bilimleri
O0gretmenlerin, sosyal bilimler ve diger branstaki 6gretmenlere gore duygusal baglilig

daha fazla oldugu saptanmuistir.

Hizmet siiresine gore 6-10 yil arasi d6gretmenlik yapanlarin orgiitsel baglilik
diizeylerinin diger gruptaki Ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu sodylenebilir.
Calismada 6-10 y1l aras1 6gretmenlik yapanlarin, 5 yil ve alt1 ile 16 yil ve istii yildir
Ogretmenlik yapanlardan daha fazla normatif bagliliga sahip olduklar1 belirlenmistir.
Devam baglilig1 konusunda 6-10 y1l aras1 6gretmenlik yapanlarin baglilik diizeylerinin
diger gruptaki Ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu ve 5 yil ve alti siiredir
Ogretmenlik yapanlarin, 11-15 yil aras1 6gretmenlik yapanlardan daha fazla devam
bagliligr gosterdikleri belirlenmistir. Bununla birlikte 5 yil ve alt1 ile 6-10 yil arasi
ogretmenlik yapanlarin duygusal baglilik diizeylerinin, 11-15 yil aras1 ve 16 y1l ve {istii

stiredir 6gretmenlik yapanlardan daha yiiksek ¢ikmistir.

Aragtirmanin  problemlerini  test etmek igin yoneticilerin toksik liderlik
davraniglarinin, 6gretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyip etkilemedigi
belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu kapsamda, toksik liderlik davramiglarmin oOrgiitsel
baglilig1 azalttig1 tespit edilmistir. Yoneticilerin toksik liderlik davraniglarinin boyutlar
itibariyle orgiitsel baglilig: etkileyip etkilemedigi ¢oklu regresyon analizi ile test
edilmis olup 6gretmenlerin orgiitsel bagliligini, yoneticilerin deger bilmez olmalarinin
ve olumsuz ruh hallerinin azalttig1 ortaya c¢ikmistir. Yoneticilerin toksik liderlik
davraniglarinin boyutlar itibariyle 6gretmenlerin normatif, devam ve duygusal baglilik
diizeylerini etkileyip etkilemedigi incelenmistir. Bu ¢ercevede dgretmenlerin normatif
bagliligini, yoneticilerin deger bilmez olmalari, olumsuz ruh halleri ve bencil olmalari
azaltmaktadir. Toksik liderlik davraniglari alt boyutlarimin, 6gretmenlerin devam
baghihigini etkilemedigi tespit edilmistir. Ogretmenlerin duygusal bagliligi ise,

yoneticilerin deger bilmez olmalarinin azalttigi sonucuna ulagilmstir.
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TARTISMA

Okullarin hedeflerine ulasabilmeleri eldeki 6gretmen kaynaklarinin egitime iyi
entegre edilebilmesiyle miimkiin olmaktadir. Bu dogrultuda da okul yoneticilerinin
liderlik vasiflar1  6gretmenlerin  okulla ilgili gergeklestirecegi tiim faaliyetleri
etkilemektedir. Kurumsal bagliligin olusturulmasinda yoneticilerin davraniglart 6nemli
sonuglar dogurmaktadir. Kurumuna bagli olan 6gretmenden elde edilecek olan verim
oldukca yiiksek olacaktir. Bu nedenle yoneticilerin olumlu davranislar sergilemeleri;
toksik liderlik 6zelliklerini barindirmamalar1 6gretmenlerin kuruma aidiyet duygularini
artiracaktir.  Alanyazinda, toksik liderlik davranislarini  barindiran  liderlik
davraniglarinin, calisanlarin is tatminini, stres, tiikenmislik ve kurumsal bagliligini
etkiledigini ortaya koyan bir¢ok ¢alisma yapilmistir (Tepper, 2007; Einarsen, Aasland
ve Skogstad, 2007; Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007; Schyns ve Schilling, 2013; Sheard,
Kakabadse ve Kakabadse, 2013; Yen, Tian ve Sankoh, 2013). Bu arastirmada
yoneticilerin toksik liderlik davraniglariyla 6gretmenlerin orgiitsel bagliligi arasindaki
iligki incelenmistir. Arastirmanin alt problemlerinde ise toksik liderligin alt boyutlar
(¢1ikarcilik, degerbilmezlik, olumsuz ruh hali, bencillik) ve orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 (normatif, devam, duygusal) arasindaki iliski demografik verilerle birlikte
incelenmistir.

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara gore dgretmenler yoneticilerinin
orta diizeyde toksik ozellikler gdsterdiklerini, deger bilmez olduklarini belirtmislerdir.
Bu sonu¢ Cetinkaya (2016)’'nin c¢alisma bulgulariyla da benzerlik gdstermekedir.
Bagka bir calismada da 6gretmenlerin yoneticilerini diistik diizeyde toksik algiladiklari
sonucuna ulasilmistir (Kahveci, Bahadir ve Kandemir, 2019). Calismamizda orta
diizeyde toksik yonetici algisina ragmen Ogretmenlerin okula olan duygusal baglilig
yikksek c¢ikmistir. Bu durum Ogretmenlerin mesleklerine olan adanmisliklari
dogrultusunda hareket edip, yoOneticilerinin davraniglarim  kurumlarina mal
etmemeleriyle agiklanabilir. Ayn1 zamanda atama kriterleri geregi yoneticilerin
okullarda daimi olmadiklar1 ve degisebilecekleri bilincinin de bu algiyr destekledigi
diistiniilebilir.

Arastirmada yoneticilerin kismen keyfi davramis ve kararlarinin oldugu ve
kismen terfi ve makama diiskiin olduklar1 goriilmektedir. Okul ydneticilerinin,
calisganlarn  yapmig oldugu hatalarda sorumlulugu paylasmaya her zaman

yaklagmadiklari, kendi basarisizliklarini bazen ¢alisanlara yiikleyebildikleri ve kismen
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kendilerine ait olmayan basarilar1 kendilerine mal ettikleri sdylenebilir. Yoneticilerin,
kismen de olsa kendilerine getirisi olan insanlara ayricalikli davrandiklari, Gistlerine iyi
goriinmek i¢in bazen yapmacik tavirlar sergileyebildikleri diisiiniilmektedir. Ayrica
calismada yoneticilerin, bazen kisisel ¢ikarlarini 6n planda tutabildikleri ve sonraki
cikarlar1 icin kismen de olsa islerini kusursuz yaptiklar1 ortaya c¢ikmistir. Bu
davraniglar Schmidt (2008) ‘in gerceklestirmis oldugu saha calismasi neticesinde
ortaya c¢ikan davranis bigimleriyle uyumluluk gdstermektedir (otoriter liderlik, narsist
davraniglar, kendini gdsterme, vb.). Tiim bu sonuglar Tiirkiye’deki mevcut yonetici
atama kriterlerine baglanabilir. Sonug olarak yoneticiler elde ettikleri basarilar, ortaya
cikardiklar1 yayinlar, okullarinin dahil oldugu uygulamalar neticesinde puan almakta

ve degerlendirilmektedirler.

Arastirma bulgularina gore Ogretmenler yoneticilerinin, calisanlarina karsi
neredeyse hi¢ esnek olmadiklarini, is disinda galisanlariyla iletisimde bulunmak
istemediklerini ve c¢alisanlarin1 kiiglimseyen tavirlar sergilediklerini ve calisanlarina
pek deger vermediklerini diistiinmektedirler. Yoneticilerin, diger insanlarla konusurken
calisanlar1 hakkinda kotiimser ve sikdyetvari konustuklari ve c¢alisanlarini halk
nazarinda kiigiilttiikleri tespit edilmistir. Sonuglar Yyoneticilerin, iletisimi kismen
emirler seklinde yirtitebildiklerini géstermektedir. Yoneticilerin, yapilan is konusunda
bazen calisanlarina yetersiz olduklarini séyledikleri ortaya ¢cikmustir. Ogretmenler, yeni
yol, yaklasim ve yenilikleri denemek amaciyla yoneticileri tarafindan izin
verilmedigini, gecmis hatalar1 veya yanliglar1 calisanlara sevimsizce hatirlattigini ve
calisanlarin1 dinlemeden onlara karsi tavir gelistirdigini belirtmislerdir. Tiim bu
Ogretmen gorilsleri degerlendirildiginde ilerleyen yillarda 6gretmenlerin okullarina
olan bagliliklarinin azalacagi diisiiniilebilir. Ciinkii iletisimin zayif oldugu ve deger
bilmezligin yiiksek oldugu ortamlardan bireyler verim alamamaktadir. Bozkurt, Coban
ve Colakoglu (2018) da ¢alismalarinda toksik lider davranislarinin artmasinin 6rgiitteki
giiven ortamini zedeleyerek ¢alisanlarin bagliliklarini olumsuz etkiledigini belirtmistir.
Demirtag ve Kiiciik (2019) de gergeklestirmis olduklar1 calismada toksik liderlik
uygulamalarinin orgiitsel sessizlige neden olabilecegi gibi zaman zaman haksizliklara

kars1 ses ¢ikarmaya da neden olabilecegini belirtmislerdir.

Arastirmada yoneticilerin davranislarinda bazen dengesizlikler olabildigi, 0
anki ruh hallerinin is ortaminin havasmi kismen etkileyebildikleri, bu olumsuz ruh

hallerinin bazen ses tonlarina yansidigi tespit edilmistir. Dolayisiyla 6gretmenlerin,
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boyle bir durumda bazen kimsenin onlara yaklasmak istemediklerini veya bazen ruh
hallerine gore hareket ettiklerini ifade ettikleri belirlenmistir. Bu durumun insanin
duygusal bir varlik olmasindan da kaynaklanabilecegi diisliniilebilir. Téremen ve
Cankaya’nin (2008) gerceklestirdigi ¢alismada da ¢alisanlarin olumsuz duygularinin
ise ve Orglite yansitilabilecegi sonucuna ulagilmistir ve yoneticilerin bu konuda dikkatli
olmalar1 gerektigi vurgulanmistir. Duygu yonetimi liderlik pozisyonlarinda 6nem arz

etmektedir.

Calismada yoneticilerin, bazen digerlerinden daha yetenekli oldugunu
diistinebildikleri, bazen mitkemmel bir kisi olduguna inanabildikleri ve kismen okulun
geleceginin ve gidisatinin ancak onlarla iyiye gidecegine inandiklar1 ortaya ¢ikmustir.
Bununla birlikte yoneticilerin, ¢ok seyi hak eden biri olduguna bazen inanabildikleri ve
bu yiizden bulunduklart konumu fazlasiyla hak ettigine kismen inanabildikleri tespit
edilmistir. Biitliin bu sonuglarin insanin dogasindan kaynaklandigini ve her insanin

benmerkezci diisiinme kapasitesine sahip oldugu sdylenebilir.

Sonuglar; 6gretmenlerin, okullarinda bulunan insanlara ve yoneticilere karsi
kismen minnet duyduklarini ve onlara karsi kendilerinde sorumluluk hissettiklerine
isaret etmektedir. Dolayisiyla okula kismen de olsa ¢ok sey borclu olduklari ve
sadakatlerini hak ettigini diisiinmektedirler. Bu nedenle 6gretmenler, yararlarina olsa
bile bu zamanda okuldan ayrilmay: kismen dogru bulmakdiklar1 ve eger okuldan
ayrilsalar kendilerini kismen suglu hissebileceklerini ifade etmislerdir. Bu durum
Hitchock (2015)’ un calisma sonuglariyla kismen celismektedir. Ciinkii bu arastirma
sonucuna gore bireyler kendilerini koruma davranisina yonelerek toksik liderin
davraniglarinin etkilerini dengelemeye calismaktadir. Mevcut durum Tiirk kiiltiirtinde
genellikle goreve bagliligin yiiksek olmasiyla ve baslanan is1 bitirmenin gerekli oldugu
diisiincesiyle agiklanabilir. Bu aciklama da Chua ve Murray (2015)’1n arastirmalarinda

kiiltiirlere gore arastirma yapilmasinin uygun olacagi onerilerini destekler niteliktedir.

Ogretmenler, calistiklar1  okuldan ayrilacak olmalart  halinde uygun
alternatiflerinin kismen az olmakla birlikte, eger c¢alistiklari kuruma bir sey
katmadigimi diisiinmiis olsalardi kismen baska yerde calismayi diisiinebileceklerini
ifade etmislerdir. Ogretmenler mevcut okulda ¢alisiyor olmalarmin, kendi istek ve
sartlariin  gerektirdigi gereksinmelerden olmadigmi diisiinmektedir. Dolayisiyla

O0gretmenlerin mevcut okuldan ayrilmalarimi diisiindiirecek seceneklerin az olmadigi ve
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okuldan ayrilmalarinin kendilerine ¢ok zor gelmeyecegi ve hayatlarinda alt st
olabilecek birseyin olmadigr diisiindiikleri belirlenmistir. Bu durum da 6gretmenlerin
profesyonel olarak mesleklerini icraa ettiklerini ve belli kisilere bagli olmadan islerini

yapabildiklerini gostermektedir.

Ogretmenler calistiklar1 okulun kendileri igin 6zel bir yere sahip oldugunu,
okulun problemlerini kendi problemleri gibi gordiiklerini ve mesleklerine bu okulda
devam ettirmenin kendilerini ¢ok mutlu edecegini ifade etmislerdir. Dolayisiyla
ogretmenlerin galistiklar1 okullarda kendilerini “ailenin bir pargasi” olarak gordiikleri,
okula kars1 giiclii bir aidiyet duygusal olarak da bagli olduklarini hissettikleri
sOylenebilir. Bu durum Safranbolu’da bulunan okullarda kurum Kkiiltiirliniin
olusturulabildiginin bir gostergesidir. Ayni zamanda da Ogretmenlerin arkadas

ortamlarinin kuruma olumlu yansimasidir.

Yoneticilerin toksik liderlik davraniglarina iligkin alginin kadin ve erkek
ogretmenlerde farkli oldugu ortaya cikmistir. Dolayisiyla kadinlarin erkeklere gore
yoneticilerin daha fazla toksik liderlik 6zelliklere sahip olduklarini diistindiikleri
sOylenebilir. Toksik liderligin alt boyutlar1 olan deger bilmezilik ve olumsuz ruh hali
boyutlarinda da cinsiyete gore anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Buna gore;
kadinlarin erkeklere gore yoneticilerin daha fazla deger bilmez olduklarina ve olumsuz
ruh hallerine sahip olduklarina inandiklari saptanmistir. Chua ve Murray (2015) de
calismalarinda benzer sonuclara ulasmislardir. Bu durum kadinlarin erkeklere oranla
daha duygusal yaklasima sahip olmalariyla agiklanabilir. Fakat aksi sonuca ulasan
calismalar da vardir. Giildii ve Aksu (2016) yaptiklar1 ¢calismada olumsuz ruh hali ile
ilgili alginin cinsiyete gore anlamli ¢itkmadigini tespit etmislerdir. Sonuglarin farklilig

orneklemlerin farkliligiyla ve uygulama yapilan dénemlerin farkliligiyla agiklanabilir.

Yoneticilerin toksik liderlik davraniglariyla ilgili alginin, 6gretmenlerin medeni
durumlarina gore anlaml bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Dolayistyla tiim
boyutlarda evli ve bekar oOgretmenlerin diisiincelerinin birbirine yakin oldugu
soylenebilir. Insani ve profesyonel iliskilerde medeni durumun c¢ok da agiklayic
olmadigi yorumu bu durumda yapilabilir. Arastirma sonucunun aksine ulasan
aragtirmalar da bulunmaktadir. Izgiiden, Eroymak ve Erdem (2016) yaptiklari
calismada bekar calisanlarin, evli olanlardan daha fazla yoneticilerinin bencil oldugunu

diisiindiiklerini belirlemislerdir.

109



Ogretmenlerin yaslar itibariyle yonetcilerin toksik liderlik davranislarinin ve
alt boyutu olan deger bilmezlik boyutunun anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Arastirma sonuglart incelendiginde; 41 ve iizeri yasinda olan 6gretmenlerin, 31-40 yasi
araliginda olanlardan daha fazla yoneticilerinin toksik liderlik davraniglara sahip
olduklarinmi1 savunduklar1 sdylenebilir. Ayrica 40 ve iizeri yasinda olan 6gretmenlerin,
40 yas ve altinda olan ogretmenlerden daha fazla yoneticilerinin deger bilmez
olduklarimi diisiindiikleri saptanmistir. Bu durum bireylerin yaglari arttik¢a kendi bilgi
ve degerlerine gore davranma ve yasama arzularinin artmasiyla yorumlanabilir.
Izgiiden, Eroymak ve Erdem (2016) ise tersi bir sonuca ulasmislardir. Bu konuyla ilgili
daha derinlemesine arastirmalar yapilmas: faydali olacak, alanyazina katki

saglayacaktir.

Yoneticilerin toksik liderlik davramiglarina sahip olduklarma yonelik
diisiincenin  6gretmenlerin  okul tiirlerine gdére anlamlh farklihk gdsterdigi
belirlenmistir. Dolayisiyla ortaokul Ogretmenleri, lise Ogretmenlerine gore
yonetcilerinin daha fazla toksik liderlik 6zelliklere sahip olduklarini diistinmektedirler.
Bununla birlikte yoneticilerin ¢ikarci ve olumsuz ruh halleri ile ilgili algida da anlamli
farkliliklar gézlenmektedir. Arastirma sonuglarina gore; ortaokul 6gretmenlerinin, lise
Ogretmenlerine gore yonetcilerinin daha fazla ¢ikarci ve olumsuz ruh haline sahip
olduklarmi diisiindiikleri sdylenebilir. Bu durumu okul tiirlerine gore yonetici ve
O0gretmen iletisiminin degisimiyle agiklamak miimkiin olabilir. Okul tiirlerine gore
Ogrenci yas gurubu degistigi i¢in 6gretmenlerle yonetimin iletisimi ve miidahalesi de
degismektedir. Ilkogretim diizeyinde ogretmenle daha fazla iletisim ihtiyaci

hissedilmektedir.

Ogretmenlerin branslarina gore; yoneticilerle ilgili toksik liderlik davranislarina
iligkin diislinceleri arasinda anlamli bir farklihiga ulagilmamistir. Dolayisiyla tiim
boyutlarda 6grenmelerin braglarina gore birbirine yakin diisiincelere sahip olduklar
belirlenmistir. Bu durum da yine o6gretmenlik mesleginin profesyonel boyutuyla
yorumlanabilir. Branst ne olursa olsun 0Ogretmenlik meslegi bir biitiin olarak

algilanmaktadir.

Yoneticilerin toksik liderlik davramiglarina sahip olduklarina yonelik
diistincenin  0gretmenlerin hizmet siirelerine gore anlamli farklilik gosterdigi

belirlenmistir. Dolayisiyla 11-15 yil aras1 6gretmenlik yapan kisiler, 6-10 yil arasi
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ogretmenlik yapanlara gore yonetcilerinin daha fazla toksik liderlik 6zelliklere sahip
olduklarin diisiinmektedirler. Bu durum 6gretmenlerin yas degiskenine bagli sonuglari
da destekler niteliktedir. Bununla birlikte yoneticilerin deger bilmez ve olumsuz ruh
halleri ile ilgili algida da anlamli farkliliklar gézlenmektedir. Arastirma sonuglarina
gore; 6-10 yil aras1 Ogretmenlik yapanlarin diger gruplardaki Ogretmenlere gore
yoneticilerinin daha az deger bilmez olduklarini diisiindiikleri tespit edilmistir. 5 y1l ve
altina dgretmenlik siiresi olanlarin, 11-15 yil aras1 6gretmenlik yapanlardan daha fazla
yoneticilerinin olumsuz ruh haline sahip olduklarini diistindiikleri belirlenmistir. Gildi
ve Aksu (2016) ise kademe bazinda calisanlarin algilarin1 karsilastirmiglardir.
Yazarlar, alt kademedeki c¢alisanlarin, yoneticilerin olumsuz ruh hali ile ilgili

algilarinin iist kademedeki ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.

Orgiitsel baglilik diizeyi konusunda kadin ve erkek 6gretmenlerin puanlari
birbirine yakin ¢ikmistir. Dolayisiyla hem kadin hem de erkek 6gretmenlerin baglilik
diizeylerinin aynm1 seviyede oldugu sdylenebilir. Bu sonu¢ Karaca (2009), Tiirkoglu
(2011), Yavuz, Ko¢ ve Topaloglu (2008) ile Akgiil’tin (2012) sonuglarini teyit
etmektedir. Demirkol (2014) gerceklestirmis oldugu calismada da benzer sonuglara
ulasmistir. Halbuki kadin calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri erkek caligsanlara

oranla daha diisiik olarak degerlendirilmektedir (Atay, 2000).

Evli ve bekar 6gretmenlerin orgiitsel baghlik diizeyleri farklilik gosterdigi ve
bekar Ogretmenlerin baglilik diizeylerinin evlilere oranla daha yiiksek c¢iktigi
saptanmigtir. Orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baglilik boyutunda da
medeni duruma gore anlamli bir farklilik oldugu goze carpmaktadir. Bu kapsamda
bekar dgretmenlerin evli 6gretmenlerden daha ¢ok normatif bagliliga sahip olduklar
soylenebilir. Bu durum Ozkaya, Karakog ve Karaa (2006)’ nin ¢alisma sonuglariyla
celismektedir. Ancak bu ¢alismanin yoneticiler iizerinde yapilmis olmasmin bu

degisiklige neden oldugu diisiiniilebilir.

Yas acisindan Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 olan devam
bagliligr ile duygusal baglilik diizeylerinin anlamli farkliliklar gosterdigi tespit
edilmistir. Arastirma sonuclarinda goriildiigii tlizere; 25-30 yaslar1 arast olanlarin
orgiitsel baglilik, devam baghiligi ve duygusal diizeyleri diger yas grubundaki
ogretmenlere gore yiiksek ¢ikmugtir. Ayrica 31-40 yaslari arasi olan Ogretmenlerin

orglitsel baglilik, devam baglilig1 ve duygusal baglilik diizeyleri de 41 ve {istii yasinda
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olanlardan daha yiiksek ¢iktig1r goriilmektedir. Altindz, Cop ve Sigindi (2011) 6zel
isletmelerde yaptiklar1 arastirmada yas arttikga bagliligin da arttigini bulmuslardir. Bu
durum Ozel kurumlar ve devlet kurumlarinda bireylerin aidiyet duygularinin
farkliagmasiyla ya da is garantisi disiinceleriyle agiklanabilir. Ciinki bireyler
yaslandik¢a is bulma stresni daha yiliksek diizeyde yasamaktadir ( Agca ve Ertan,
2008). Tirkoglu (2011) yaptig1 calismada yas oranlari ile orgiitsel baglilik arasinda
dogru orantili bir iligski oldugunu belirlemistir. Ancak Cetin (2006), Karaca (2009),
Kahveci (2010) ve Akgiil (2012) gibi yazarlar 6rgiitsel baglilik ve alt boyutlarinin yasa

gore anlamli bir farklilik gostermedigini tespit etmislerdir.

Ogretmenlerin okul tiirlerine gore orgiitsel baglilik ve alt boyutu olan normatif
baghlik diizeyleri anlamli farklilik gostermektedir. Dolayisiyla ilkokul ve lise
Ogretmenlerinin  Orglitsel baglilikk ve normatif baglilik diizeylerinin ortaokul
Ogretmenlerine gore daha yliksek oldugu sdylenebilir. Bu sonucun sebeplerine yonelik
yeni bir arastirma yapilmasinin faydali olacagi diisiiniilmektedir zira 6gretmen idare
iletisimi agisindan ne tiir farkliliklar oldugu gecerli 6rneklem {izerinde tam olarak net
degildir.

Ogretmenlerin branslarma gore orgiitsel baglhlik ve alt boyutu olan duygusal
baglilik diizeyleri anlamli farklilik goéstermektedir. Arastirma sonuglar incelendiginde;
fen bilimleri 6gretmenlerinin Orgiitsel baghlik diizeylerinin diger branglara sahip
ogretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Duygusal baglilik konusunda ise
fen bilimleri 6gretmenlerin, sosyal bilimler ve diger branstaki 6gretmenlere gore daha
fazla bagliliga sahiptir. Alanyazinda her nekadar benzer ¢aligmalara rastlanmasa da
Karaca (2009), Girbliz (2012), Sagban (2011) ve Giince (2013) gibi yazarlar,
calismalarinda egitim durumuna gore oOrgiitsel baghligin farklilik gosterdigini

saptamiglardir.

Ogretmenlerin hizmet siirelerine gore orgiitsel baghlik ve alt boyutlar: olan
normatif baglilik, devam baghlig1 ile duygusal baglilik diizeyleri anlamli farklilik
gostermektedir. Arastirma sonuglart incelendiginde; 6-10 yil arast O6gretmenlik
yapanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin diger gruptaki 6gretmenlere gore daha yiiksek
oldugu sdylenebilir. Yavuz, Ko¢ ve Topaloglu’da (2008) meslege yeni baslayan
kisilerin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek oldugunu tespit ederek bu sonuglara paralel bir
sonug elde etmislerdir. Ancak Erdas (2009) yaptig1 calismada hizmet siiresine orgiitsel
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bagliligin degismedigini tespit etmistir. 6-10 yil aras1 6gretmenlik yapanlarin, 5 yi1l ve
alt1 ile 16 ve lstii yildir 6gretmenlik yapanlardan daha fazla normatif bagliliga sahip
olduklar1 belirlenmistir. Baysal ve Paksoy (1999) c¢alismalarinda kidem ile normatif
baglilik arasinda iliski oldugunu tespit ettikleri calismalarinda kidemin arttikca
normatif baglilik diizeyinin de arttigin1 ifade etmislerdir. Devam baglilig1 konusunda
6-10 y1l aras1 6gretmenlik yapanlarin baglilik diizeylerinin diger gruptaki 6gretmenlere
gore daha yiliksek oldugu ve 5 y1l ve alt1 siiredir 6gretmenlik yapanlarin, 11-15 y1l arast
ogretmenlik yapanlardan daha fazla devam baglilig1 gosterdikleri belirlenmistir. Akgiil
(2012) yaptig1 ¢alismada kidem diizeyine gore devam baglhiliginin anlamli bir farklilik
gostermedigini tespit etmistir. Bununla birlikte 5 yi1l ve alti ile 6-10 yil arasi
ogretmenlik yapanlarin duygusal baglilik diizeylerinin, 11-15 yil arast ve 16 ve lstii
siiredir O6gretmenlik yapanlardan daha yiiksek c¢ikmistir. Bu durum meslege yeni
baslayan 6gretmenlerin tiim kosullarla daha direngli miicadele etmesine, adanmisligina
ve idealistligine baglanabilir. Bu sonug Isik (2009), Zeyrek (2008) ve Budak’in (2008)
bulmus olduklart sonuglarla ters orantili ¢ikmistir. Dolayisiyla yazarlar, ¢calismalarinda

hizmet siiresi arttikga duygusal bagliligin da arttigini tespit etmislerdir.

Arastirma sonuglarina gore; toksik liderlik davranislari ile orgiitsel baglilik ve
orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baghlik arasinda zayif ve negatif bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Duygusal baglilikla ise ¢ok zayif fakat negatif bir iligskide
oldugu belirlenmistir. Toksik liderlik davraniglarinin alt boyutu olan deger bilmezlik
boyutunun, orgiitsel baglilik, normatif baglilik, devam baglilig1 ve duygusal baglilik
arasinda cok zayif ve negatif bir iliski oldugu goriilmektedir. Toksik liderlik
davraniglarinin alt boyutu olan olumsuz ruh hali ile 6rgiitsel baglilik arasindan negatif
ve zayif bir iligki varken; orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baglilikla yiiksek
diizeyde negatif bir iliskide bulundugu soylenebilir. Toksik liderlik davraniglarinin alt
boyutu olan bencillik boyutunun sadece orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif
baghilikla ¢ok zayif ve negatif bir iliskide oldugu tespit edilmistir. Bu
degerlendirmelerin tamami toksik liderligin o6gretmenlerin  Orglitsel bagliligim
etkiledigini gostermektedir. Alanyazinda da yonetim tarzinin ¢alisanlarin baglhiliklarini

sekillendirdigini gosteren bir¢ok ¢aligsma bulunmaktadir ( Dick ve Metcalfe, 2001).

Toksik liderlik davranislarinin alt boyutlar1 incelendiginde ¢ikarcilik boyutu
orgilitsel baglilik {izerinde etkilidir sonucuna ulasilmistir. Fakat toksik liderlik

davraniglarinin  bencillik boyutu orgiitsel baglilik {izerinde etkili bulunmamistir.
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Bununla birlikte toksik liderlik davranislarinin deger bilmezlik boyutu 6rgiitsel baglilik
tizerinde etkilidir ve toksik liderlik davranislarinin olumsuz ruh hali boyutu orgiitsel
baglilik {izerinde etkilidir sonuc¢larina ulagilmistir. Bu durum bagliligin rasyonel bir

sonug degil, daha ¢ok duygusal bir sonug olmas1 seklinde yorumlanabilir.

Yapilan arastirmaya gore toksik liderlik davranislarimin c¢ikarcilik boyutu
orgiitsel baglihigin normatif boyutu tizerinde etkili degildir. Ancak toksik liderlik
davraniglarinin deger bilmezlik boyutu orgiitsel baghiligin normatif boyutu iizerinde
etkilidir. Bununla birlikte toksik liderlik davraniglarinin olumsuz ruh hali boyutunun
ve bencillik boyutunun 6rgiitsel bagliligin normatif boyutu tizerinde etkili oldugu tespit
edilmistir. Ancak toksik liderlik davramislarinin ¢ikarcilik, bencillik ve olumsuz ruh
hali boyutlar 6rgiitsel bagliligin duygusal boyutu tizerinde etkili bulunmamustir. Fakat
toksik liderlik davraniglarinin deger bilmezlik boyutunun 6rgiitsel bagliligin duygusal
boyutu tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Bu durum da bireylerin sadece
fizyolojik degil, psikolojik olarak var olmalar1 ve duygusal tepkilerle olaylar
degerlendirmeleriyle agiklanabilir. Toksik liderlik davraniglar1 ve orgiitsel baglilikla
ilgili olarak yukarida ulasilan sonuglar Bozkurt, Coban ve Colakoglu (2018),
Reyhanoglu ve Akin (2016), Eginli ve Bitirim (2008), Izgiiden, Eroymak ve Erdem
(2016)’in bulgu ve saptamalariyla paralellik gostermektedir.
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ONERILER

Safranbolu 6zelinde toksik liderlik ve orgiitsel baglilik konulariyla ilgili olarak

ulasilan sonuglar ¢ergevesinde bazi 6neriler gelistirilmistir:

Toksik liderlik davraniglar1 ve Orgiitsel baglilik iligkisinin arastirildig
caligmalar; iilke genelindeki okul yoneticilerinin yani sira farklt kurum
yoneticileri lizerinde de ¢alisiimalidir.

Toksik liderlik davranis1 sergileyen yoneticilerin ilgili midirliikler tarafindan
arastirilmali ve buna yonelik 6nlemler alinmalidir.

Toksik liderlik davranisi sergileyen yoneticilerin davranislarinin altindaki
temel nedenlerin ¢esitli aragtirmalarla ortaya konulmalidir.

Yoneticilik kademesine atanan kisilerin, personelin bagliligini ve is tatminini
saglamak iizere cesitli liderlik egitimlerine tabii tutulmasi kurumsal
performansi arttirabilir. Bu sebeple hizmeti¢i egitimlerde bu konulara yer
verilmelidir. Yoneticiler ayn1 zamanda duygu yonetimi gibi konularda da
egitime tabii tutulmalidir.

Yas, kidem, okul tiirii, medeni durum, hizmet yil1 vb. degiskenlerle ilgili daha
ayrintili arastirmalar yapilarak sonuclar degerlendirilmelidir.

Alanyazia sadece nicel ya da nitel degil karma yontemli arasgtirmalar da

yapilmalidir.
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EKLER

EK1: ANKET FORMU

Bu anket calismasi, “Yoneticilerin Toksik Liderlik Davramslarmm Ogretmenlerin  Orgiitsel
Baghliklar1 Uzerine Etkisi” isimli yiiksek lisans tezi i¢in hazirlanmistir. Bu aragtirma tamamen bilimsel
bir amaca yonelik olarak hazirlanmstir. Katkilarimiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz. Saygilarimizla.
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Demografik Ozellikler

Cinsiyetiniz (). Kadin (), Erkek

Medeni Durum (). Evli (), Bekar

Yasmiz ()125-30 Yas ();31-40 Yas ()3 41 Yas ve Ustii

Pozisyonunuz (); ilkokul Ogretmeni (), Ortaokul Ogretmeni ( ); Lise Ogretmeni
Sosyal Bilimler Fen Bilimleri

Bransimz E ;; Yab};nm Dil...... .. (( ))24 Diger.....couvieiiiiiiiiiii

Kurumdaki Calisma Siireniz ()15YiveAltr  (),6-10 Y1l ()311-15 Y1l ()416 Y1l ve Ustii
TOKSIK LIDERLIK OLCEGI

LUTFEN: Asagidaki ifadelere ne derecede katildigimz1 her ifadenin karsisindaki seceneklerden
uygun gordiigiiniiz rakamin iizerini isaretleyiniz.

1=Kesinlikle »=Katilmivorum 3=Kismen 4=Katihvorum 5=Kesinlikle
Katilmiyorum Y Katiliyorum y Katiliyorum

1 | Yoneticim, ¢alisanlarini kiigiimseyen tavirlar sergiler 2 13| 4

Yoneticimin o anki ruh hali is ortaminin iklimini/havasini belirler

Yoneticim, sadece ona getirisi olan kisilere ayricalikli davranir

Yoneticim, ¢aliganlarinin ge¢cmis hatalarini/yanlisglarint onlara sevimsizce
hatirlatir
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Yoneticimin olumsuz ruh hallerinde (kizgin, sikintili, moralsiz) kimse ona
yaklagmak istemez

Yoneticim, ¢aliganlarina pek deger vermez

Yoneticim, ¢ok seyi hak eden biri olduguna inanir

Y oneticim, galisanlarinin yeni yollar/yaklagimlar/yenilikler denemelerine pek
izin vermez
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Y 6neticim, bulundugu konumu (hatta daha iist makamlari) fazlasiyla hak
ettigine inanir

10 | Yoneticimin iletisimi emirler seklindedir

11 | Yoneticimin keyfi davranislar1 ve/veya kararlar1 vardir

12 | Yoneticim, kendisine ait olmayan basarilarin artilarini/getirilerini kendine alir

13 | Yoneticimin olumsuz ruh halini/hallerini ses tonuna/siddetine yansitir

14 | Yoneticim, istlerine iyi goriinmek i¢in yapmacik tavirlar sergiler

15 | Yoneticimin davranislarinda dengesizlik/degiskenlik vardir

16 | Yoneticim, sadece bir sonraki ¢ikari i¢in igini kusursuz yapmaya calisir

17 | Yoneticim, Kendi basarisizliklarini ¢alisanlarina yiikler

18 | Yoneticim, diger insanlara ¢alisanlar1 hakkinda kotiimser/sikayetvari konusur

19 | Yoneticim, ¢calisanlarinin yaptig1 hatalarda sorumlulugu paylasmay: reddeder

20 | Yoneticim, digerlerinden daha yetenekli oldugunu diisiiniir

21 | Yoneticim, ¢alisanlarini halk nazarinda kiigiiltiir

22 | Yoneticim, okulun gelecegi ve gidisatinin ancak onunla iyiye gidecegine inanir

23 | Yoneticim, calisanlarina karsi nerdeyse hi¢ esnek degildir

24 | Yoneticim, milkemmel bir kisi olduguna inanir

25 | Yoneticim, calisanlarina iglerinde yetersiz olduklarini sdyler
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26 | Calisanlar, yoneticimin ruh haline gore hareket ederler
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1=Kesinlikle 2=Katilmivorum 3=Kismen 4=Katlvorum 5=Kesinlikle
Katilmiyorum y Katiliyorum y Katiliyorum
27 | Yoneticim, bir olayda ¢alisanlarini dinlemeden onlara karsi tavir alir 11 2 |34 |5
28 | Yoneticim, kisisel ¢gikarlarini 6nde tutar 11 2 |34 |5
29 | Yoneticim, terfi/makam en 6nemsedigi seydir 112 |3]4]5
30 | Yoneticim, is diginda calisanlariyla iletisimde/baglantida olmay1 istemez 112 |34 |5
ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI
1 | Meslek hayatimin geri kalan kismini bu okulda gegirmek beni ok mutlueder. | 1| 2 | 3| 4 |5
2 | Bu okulun problemlerini ger¢ekten kendi problemlerim gibi goriiyorum. 112 |3] 4 |5
3 | Okuluma kars1 gii¢lii bir aidiyet hissetmiyorum. 112 3| 4 |5
4 | Bu okula kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum. 112 3| 4 |5
5 | Bu okulda kendimi “ailenin bir parcas1” gibi gérmiiyorum. 112 3| 4 |5
6 | Bu okulun benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir. 112 (3] 4 |5
Su anda bu okulda ¢alistyor olmam, hem kendi istegimden hem de sartlarin
7 . - ; 112 3| 4 |5
bunu gerektirmesindendir.
8 | Okulumdan ayrilmayi isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi. 112 |3|] 4 |5
9 | Suanda okulumdan ayrilacak olsam, hayatimda birgok sey alt iist olur. 11 2 |3|] 4 |5
10 | Bu okuldan ayrilmamu diistindiirecek secenekler oldukga azdir. 112 (3] 4 |5
Eger bu okula kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, baska yerde ¢alismay1
N 112 3| 4 |5
diigiinebilirdim.
12 | Bu okuldan ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur. 11 2 |3|] 4 |5
Bu okulda caligmaya devam etmek igin yoneticilerime karst bir minnet
13 - . 112 3| 4 |5
borcu/sorumluluk hissetmiyorum.
Eger bu okuldan ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda buradan
14 - v - 112 3| 4 |5
ayrilmanin dogru olmadigini diigiiniiyorum.
15 | Okulumdan su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim. 112 (3] 4 |5
16 | Bu okul benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor. 11 2 |3|] 4 |5
Bu okuldaki insanlara karst bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim igin su
17 112 3| 4 |5
anda bu okuldan ayrilmam.
18 | Bu okula ¢ok sey bor¢luyum 112 (3] 4 |5
Sayin katihmel, arastirmamizin sonuclarini sizinle paylasmamizi istiyorsaniz liitfen e-

POSta AdreSiNIZi (ceeeeeeeeeereeenreceeenareecncaennnns @
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T.C.
MILLI EGITIM BAKANLIGI

EGITIMI ARASTIRMA VE GELISTIRME DAIRESI BASKANLIGI

ARASTIRMA DEGERLENDIRME FORMU

ARASTIRMA SAHIBININ
Adi Soyadi Hafize ILHAN
K Karabik Oniversitesi Sosyal Bilimler Enstitisit Egitim Bilimleri Anabilim Dal
o Yiksek Lisans 8frencisi
Safranbolu ilgesindeki Karabk 1l Milli Egitim Modorlagll ‘ne bagl bagh lise,
Arsgtrma yapuincak itler ortaokul ve ilkokullards uygulama talep edilmektedir.
Aragtirma yapslacak Egitim Safranbolu ilcesindeki Karabak 1 Milli Egitim MOdorlsgn ‘oe bagh bagh lise,
kurumu ve kademesi ortaokul ve {Ikokullarda uygulama talep edilmekedir.
Prof. Dr. Nurhayst CELEBI ‘in damgmanhfinds ylritdlen “Yoneticilerin Toksik
Aragtirmanin Konusu Liderlik Ozelliklerinin Ogretmenlerin Orglirsel Baghliklan Ozerindeki Etkilerinin
Incelenmesi® kooulu anket galigmas
Kurum onayi Var
Aragtarma/proje/odevitez/dnerisi
1- Toksik Liderlik Olgegi (30 Madde)
Veri toplama araglan 2- Orgotsel Baglik &?;ﬁi (18 Madde)
Gordy istenilecek Birim/Birimler
KOMISYON GOROSO

Komisyonumuz stz konusu bilimse! arsytirma ike ilgili yaz: ve cklerini incelemis olup stz konusu bilimsel aragtrma
uygulamas: ekinde sunulan anketin'formun/dlgegin uygulamasinda sakinca bulunmadiing komisyonumuz tarafindan oy

birligi ike karar verilmigtir.

Komisyon Karan

Oybirdigi | Cygoklugy ile alinmigte

Muhalif Cyenin Adi SOYADI ;

Karabak 11 Milli Egitim Sube

Modaro
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w KARARLAR!

TOPLANTI TARIHI 21.01.2019
TOPLANTINO 1201902

Karar &

1770112015 tarih ve 2370 ssyh prof Dr Nurheyst GELEBI'nin dilekge ve ekleri gorgildl
MWWBW omumaydhothWCElEBl'nin danigmanliinds
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Prof. Dr, Zeki TEKTN
Sosydnnewililhkmwmxmdbqhm

151



OZGECMIS

Hafize ILHAN 24 Nisan 1987°de Cankiri’da dogdu. Cankir1 Nevzat Ayaz
Anadolu Ogretmen Lisesi’nden 2005 yilinda mezun oldu. Ortadogu Teknik
Universitesi Egitim Fakiiltesi Ingilizce Ogretmenligi Béliimii'nden 2009 yilinda
mezun oldu. 2010 yilindan itibaren Milli Egitim Bakanhgi’na bagl olarak Ingilizce
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Bir Arastirma’ adli makalesi bulunmaktadir.
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