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Örgütsel unsurlar ve bireysel özellikler etkileĢerek çalıĢanların algılarını, 

tutumlarını ve davranıĢlarını etkilemektedir. Bu etkileĢim her zaman olumlu yönde 

gerçekleĢmemektedir. Örgütsel politika bireylerin kendi menfaatlerini korumak ve 

arttırmak için örgütsel kaynakları kullanarak sergiledikleri çabalardır. Örgütsel politika 

olumsuz yönleriyle ortaya çıkarsa, toksik olarak nitelendirilen davranıĢlara neden 

olmaktadır. Bireylerin kendi çıkarlarına yönelik çalıĢarakuzun süre maruz kalındığında 

örgüte yıkıcı ve kalıcı zararlar vermeleri ise toksik davranıĢı ifade etmektedir. 

Örgütlerin karanlık yüzü olarak ifade edilen örgütsel politika ve toksik davranıĢlar 

örgütsel bağlılığı, motivasyonu, verimliliği ve iĢ tatminini azaltıcı yönde etkiler 

oluĢturmaktadır.Ayrıca çalıĢanların iĢ stresi, tükenmiĢlik, örgütsel yabancılaĢma ve iĢten 

ayrılma niyetlerini artırmaktadır. Örgütsel faaliyetlere olumsuz etkiler yapan örgütsel 

politika ve toksik davranıĢlar ile nasıl mücadele edileceğini anlamak için bu 

kavramların araĢtırılması son derece önemlidir.Bu çalıĢmanın amacı, örgütsel 

politikanın toksik davranıĢa etkisini araĢtırmaktır. Örneklem Afyonkarahisar’da 

belediyede çalıĢan 113 kiĢiden oluĢmaktadır. Veri toplama anket formu aracılığı ile 

yapılmıĢtır. Anket formunun birinci bölümünde kiĢisel bilgiler, ikinci bölümünde ise 

Örgütsel Politika Ölçeği ve Algılanan Örgütsel Toksisite Ölçeği yer almaktadır. 

Katılımcılardan toplanan veriler frekans analizi, güvenilirlik analizi, t testi, varyans 

analizi, korelasyonanalizi ve regresyon analizi ile incelenmiĢtir. AraĢtırmanın 

sonuçlarına göre örgütsel politikanın toksik davranıĢa anlamlı bir etkisinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel politika, politik davranıĢ, örgütsel politika algısı, örgütsel 

   toksisite, toksik davranıĢ. 
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Organizational factors and individual characteristics, interact, affecting 

employees’ perceptions, attitudes and behaviors. This interaction is not always positive. 

Organizational politics is the effort individuals using organizational resources to protect 

and increase their own interests. If organizational politics emerges with negative 

aspects, it causes behaviors that are described as toxic. The fact that individuals cause 

destructive and permanent damage to the organization when they are exposed for a long 

time by working towards their own interests express toxic behavior.Organizational 

politics and toxic behaviors, expressed as the dark side of organizations, create effects 

that decrease organizational commitment, motivation, efficiency and job satisfaction. In 

addition, it increases employees’ job stress, burnout, organizational alienation and 

intention to quit. It is extremely important to investigate these concepts in order to 

understand how to combat organizational politics and toxic behavior that have negative 

effects on organizational activities.The aim of this study, is to investigate the effect of 

organizational politics on toxic behavior. The sample consists of 113 people working in 

the municipality in Afyonkarahisar. Data collection was done through the questionnaire 

form. In the first part of the questionnaire form, there is demographic information and in 

the second part, organizational politics scale and perceived organizational toxicity scale. 

The data collected from the participants were analyzed by frequency analysis, reliability 

analysis, t test, analysis of variance, correlation analysis and regression analysis. 

According to the results of the research, it has been determined that organizational 

politics has significant effect on toxic behavior. 

 

Keywords: Organizational politics, political behavior, perceptions of organizational 

politics, organizational toxicity, toxic behavior. 
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GĠRĠġ 

ÇalıĢma hayatının bir parçası olan örgütler var olma amaçlarını gerçekleĢtirmek, 

baĢarı sağlamak, kaynaklarını arttırmak, rekabet avantajı kazanmak ve sürdürülebilir 

olmak amacıyla sürekli faaliyet göstermektedirler. Örgütlerde çalıĢan bireyler de 

örgütün içinde bulunduğu koĢullardan etkilenmekte ve örgütü olumlu ya da olumsuz 

yönde etkilemektedirler. Bu etkileĢimler bireylerin çalıĢma ortamını belirsizlik içinde 

algılamalarına yol açmakta, çalıĢanlar da bireysel amaçlarına ulaĢmak, çıkarlarını 

korumak ve güç kazanmak için bazen örgüt ile aynı bazen de farklı doğrultuda 

eylemlerde bulunmaktadırlar. 

Örgütsel davranıĢ alanında yapılan ilk çalıĢmalarda örgütlerin sosyal taraflarının 

göz ardı edildiği, çalıĢanların bir makine gibi önceden belirlenen amaçları 

gerçekleĢtirmeye zorunlu kılındığı ve sonucunda örgütte sosyal sorunların ortaya çıktığı 

görülmektedir. ÇalıĢanların bireysel özellikleri, çalıĢma ortamlarının özellikleri, örgüt 

ve çevre ile iliĢkileri hakkında yapılan araĢtırmalar örgüt ve çalıĢan uyumu önemini 

vurgulamaktadır.  

Bu araĢtırmalarda örgütlerde görülen en önemli unsurlardan birisinin de örgütsel 

politika olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. Çünkü örgütler ile çalıĢanların istek ve 

beklentileri birbirileri ile uyumsuz hale geldiğinde sosyal bir varlık olan insan, örgütsel 

amaçlar doğrultusundadeğil kendi istek ve amaçlarını gerçekleĢtirmeye yönelik 

giriĢimlerde bulunacağı için örgütsel politika kaçınılmaz hale gelmektedir.  

Örgütsel politika bireylerin kendi çıkarlarını örgütsel amaçların önünde kabul 

ederek, diğer bireylere karĢı güç kazanma ve bu gücü onlar üzerinde kullanarak bireysel 

çıkarlara ulaĢma aracıdır (Erol, 2014: 23). Burada önemli olan ise, çalıĢanların bireysel 

çıkarlarına yönelik faaliyetlerininolumlu ya da olumsuz nasıl sonuçlar doğuracağıdır. 

Örgütsel politikanın çalıĢanların bireysel amaçlarını gerçekleĢtirme, güç kazanma, 

kariyer ve statü beklentilerine karĢılık bulma, baĢarma duygusu kazanma açısından 

olumlu sonuçlarının olduğu ortaya konulmuĢtur (Kumar ve Ghadially, 1989: 306). Yine 

örgütte iĢ birliği kurarak ortaya çıkan örgütsel politikanın örgütlere olumlu 

yansımalarının olduğu ifade edilmiĢtir. Fakat örgütsel politikanın örgütler ve bireyler 

tarafından daha çok olumsuz davranıĢları veya algıları ortaya çıkardığını söylemek 

yanlıĢ olmayacaktır. Çünkü örgütler amaçlarına ulaĢmak için elinde bulunan insan 

kaynağı da dahil olmak üzere kıt kaynaklarından en yüksek faydayı sağlamaya 
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çalıĢırken, çalıĢanlar da daha az emek harcayarak ve en yüksek kazanç sağlayarak 

bireysel çıkarlarını korumaya odaklanmaktadırlar. Bu da beraberinde iĢlevsel olmayan 

yani örgüte ve çalıĢma çevresine zarar veren örgütsel politikayı oluĢturmaktadır. ĠĢte bu 

noktada örgütteki bireylerin birbirlerine karĢı tehdit, ihanet, iftira, dedikodu, dalga 

geçme, sorumsuzluk, kural tanımazlık gibi davranıĢları ile üstün astını maaĢ, terfi ve 

ödüllendirme gibi konularda engellemesi Ģeklinde kendini gösteren yıkıcı ve zararlı 

politik davranıĢlar görülmektedir (Farrell ve Petersen, 1982: 405-408; Ertekin ve 

Yurtsever, 2003, 61). 

Örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesini engelleyerek, örgütü etkileyen, uzun 

süre ve yoğun Ģekilde etkisi altında kalındığında örgüte kalıcı zararlar veren bir diğer 

durum ise örgütsel toksisiteyi (zehirlenme) meydana getirmektedir (Bayrakçı, 2017: 35-

36).Toksisite örgütteki aĢağılayıcı, suçlayıcı, aĢırı kıskanç, yıkıcı, saldırgan, bencil ve 

tehditkar davranıĢlar ile adam kayırma ve bazen de narsist kiĢiliğe sahip olma gibi 

durumların bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadır (Lubit, 2004: 93-95; Lipman-Blumen, 

2005: 18-20; BektaĢ ve Erkal, 2015: 519). Örgütsel toksisite ile örgütsel politikanın 

iĢlevsel olmayan biçimlerinin benzer özelliklere sahip olduğu da açıkça görülmektedir. 

Ġfade edilen tüm bu davranıĢlardan yola çıkıldığında örgütsel politika ile toksik 

davranıĢların nasıl oluĢtuğunu, sonuçlarının örgüte ve bireylere olan yansımalarının 

neler olduğunu anlamak son derece önemlidir. Çünkü örgütsel politikayı yöneterek 

toksik davranıĢları engellemek ve böylece örgütlerin sürdürülebilirliğini sağlamak 

mümkün olacaktır.  

Yüksek lisans tezi olarak hazırlanan bu çalıĢmanın amacı örgütsel politikanın 

toksik davranıĢa etkisini araĢtırmaktır. ÇalıĢma üç bölümden meydana gelmektedir. 

Birinci bölümdetez metninin örgütsel politika ile ilgili kuramsal çerçevesi 

oluĢturulacaktır. Bunun için öncelikli olarak politika ve güç kavramları ele alınarak, 

politika-güç iliĢkisinden bahsedilerek örgütler açısından politika çeĢitli bakıĢ açılarıyla 

tanımlanacaktır. Daha sonra örgütsel politikayı etkileyen faktörler, politik davranıĢ, 

örgütsel politika algısı ve örgütsel politikanın sonuçları açıklanacaktır.  

Ġkinci bölümde çalıĢmanın bağımlı değiĢkeni olan toksik davranıĢ ile ilgili 

kuramsal çerçeve oluĢturulacaktır. Toksisite kavramına genel bir bakıĢtan sonra örgütsel 

açıdan toksisite tanımlanarak, özelliklerine yer verilecektir. Örgütsel toksisiteye temel 

olan kuramlar, toksisitenin nedenleri, toksik liderlik, toksik kültür, toksik iletiĢim, 
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toksik davranıĢ ve örgütsel toksisitenin sonuçlarını içeren konu baĢlıkları ile geniĢ 

açıklamalar yapılacaktır. Örgütsel politika ve toksik davranıĢ ile ilgili uluslararası ve 

ulusal literatüre iliĢkin çalıĢmalarave iki değiĢken arasındaki iliĢkiye değinilerek ikinci 

bölüm tamamlanacaktır. 

Tez çalıĢmasının üçüncü bölümünde ise, örgütsel politika ve toksik davranıĢ 

arasındaki iliĢkiyi açıklamak için Afyonkarahisar Belediye çalıĢanları üzerinde 

yapılacak araĢtırmanın deseni ve bulgularına yer verilecektir. AraĢtırma sonuçların 

tartıĢılması ve önerilerin geliĢtirilmesi ile son bulacaktır.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL POLĠTĠKA KAVRAMI 

1. ÖRGÜTSEL POLĠTĠKA 

Bu bölümde örgütsel politika kavramı ile ilgili detaylı bilgi verilmiĢtir. Örgütsel 

politikanın daha iyi açıklanması için politika kavramı incelenerek, güç kavramı ile 

iliĢkisine değinilmiĢtir. Ayrıca örgütsel politikayı etkileyen unsurlar, politik davranıĢ, 

politik davranıĢın boyutları, ortaya çıkma nedenleri, politika algısı ve politikanın 

sonuçlarından bahsedilmiĢtir. 

1.1. POLĠTĠKA KAVRAMI 

Örgütsel yazında yapılan çalıĢmalarda politika iki ayrı anlam ile araĢtırmacıların 

karĢısına çıkmaktadır. Birincisi, örgütlerin hedeflerini gerçekleĢtirebilmeleri için 

rehberlik edecek olan önceden belirlenmiĢ ve yazılı, biçimsel, kural veya kararlardır 

(Pfeffer, 1992; Bursalı, 2008: 16; Erol, 2014: 23). Bu anlamda politika ‘’Örgüt/Kurum 

ya da ĠĢletme Politikası’’ (Organizational/Company Policy) olarak adlandırılmaktadır 

(Koçel, 2014: 657). Ġkincisi ise, örgüt üyelerinin kiĢisel menfaatlerini örgütün 

hedeflerinin üstünde görerek, diğer örgüt üyeleri karĢısında güç elde etme ve elde ettiği 

gücü onlara karĢı kullanarak etkileme faaliyetleridir (Pfeffer, 1992; Bursalı, 2008: 16; 

Erol, 2014: 23). Bu anlamdaki politika ise, ‘’Örgütsel/Örgüt Ġçi Politika’’ 

(Organizational Politics) olarak ifade edilmektedir (Koçel, 2014: 657).Bu çalıĢmada 

örgütsel politika konusu ele alınmıĢtır. Örgütsel politika açıklanırken politika kavramına 

tekrar değinileceği için kavram bu bölümde tanımlarla sınırlandırılmıĢtır. 

Aristoteles ‘’Politika’’ isimli eseriyle politika kavramını tanımlamıĢ, halk, ideal 

devlet ve yönetim ile ilgili konularda açıklamalarda bulunmuĢtur. Eski Yunan’da 

‘’polis’’ sözcüğünden türetilen ve ‘’Ģehir devleti’’ olarak ifade edilen politika kavramı, 

o dönemin Ģehir devletlerinin ve yönetimlerinin oluĢumları ile ideal devlet iĢleyiĢini 

anlatmak için kullanılmıĢtır. Aristoteles’e göre polisler ya da Ģehir devletler, aileler ve 

bireylerden önceliklidir. Çünküdevlet bir bütündür ve parçası olan kiĢi ya da 

topluluklardan önce gelmelidir. Yunan Ģehir devletlerinin ise birlik ve bütünlüğe 

ihtiyacı vardır. Politika da ‘’siyasal (politik) hayvan’’ kabul edilen bireyler için 

bütünleĢtirici bir araçtır (Aristoteles, 2018: 11-12). 
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Tushman(1977: 207) önceden belirlenen amaçlara ulaĢmak için kullanılan 

politikanın, güç kazanmayı ve kullanmayı içerdiğini ifade etmektedir. Yine bireyler 

sahip oldukları güç kaynaklarını kendi çıkarlarını korumak ve geliĢtirmek üzere diğer 

bireyler üzerinde kullanmaktadır. Ayrıca örgütsel politika genellikle bireyin kendine 

hizmet etmektedir. Oysaki güç bireyin kendine hizmet etmesi gereken bir olgu değildir 

(Özkara, 2014: 374). Dolayısıyla bu bölümün devamında güç kavramını incelemek ve 

politika ile iliĢkisini açıklamak iki kavramın anlaĢılmasını kolaylaĢtıracaktır. 

1.2. GÜÇ KAVRAMI  

Farklı alanlardaki bilimsel çalıĢmalara konu olan güç kavramı üzerinde birçok 

çalıĢma yapılmıĢtır. Clegg (1989) güç konusu ile ilgili çalıĢmaların Machiavelli ile 

baĢladığını ve güç stratejileri geliĢtirerek, güce sahip olma konusu hakkında görüĢ 

belirtmiĢtir (Erkasap, 2014: 3).Machiavelli güç mücadelelerini ele aldığı eseri ‘’Prens’’ 

te kiĢinin bağımsız bir güce sahip olmasının diğer insanlar üzerindeki güç hakimiyeti ile 

iliĢkili olduğunu ve kiĢinin amaçlarına ulaĢmak için gerektiğinde gücünü göstererek 

insanlara acımasız davranılabileceğini; Ġbn-i Haldun ise‘’Mukaddime’’ de, kiĢinin güç 

kaynağı olarak yakınlık bağını onun deyiĢiyle asabiyeti tanımlayarak, 

hakimiyetiniasabiyet ile sağlayanların örgütte zayıflayan bağlarını güçlendirmek için 

ortak bir amaç üretmek zorunda olduklarını ve örgütteki yakınlık bağı derecesinin gücü 

elde tutma ile orantılı olduğunu söylemiĢtir (Genç vd.,2015: 646-647). 

Foucault, iktidar ve gücü bir denetim mekanizması olarak görmüĢ, güç ve 

menfaatin kiĢinin düĢünce ve eylemleri ile iç içe olduğunu (Abel, 2005: 497); Platon 

kitabı ‘’Devlet’’ te bir devletin güç kaynaklarını nereden sağladığından öte, halka 

kazandırılması gereken ilkelerin neler olduğunu ifade ederek, devleti oluĢturan halkın 

kendine yetemediğini, bu nedenle devletin sahip olduğu gücü halkının mutluluğu için 

kullanması gerektiğini belirtmiĢtir (Platon, 2018).Aristoteles ise, Platon’un tersine 

mükemmel bir halk oluĢturmayı değil var olan halkı geliĢtirmeyi, insanların amaçlarına 

ulaĢması ve yaĢam mücadelelerini devam ettirmesi için diğer insanlara ihtiyaçları 

olduğunu savunmuĢtur (Aristoteles, 2018: 12).Dolayısıylabireylerin ve grupların güç 

mücadelelerine girmelerinin kaçınılmaz; güç kavramının ise iliĢkisel bir kavram olduğu 

ve diğer insanlar üzerinde oluĢturduğu etki ele alınarak değerlendirildiği görülmektedir 

(Bayrak, 2001: 24).  
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Koçel, bir kiĢinin diğer kiĢileri etkileyerek, kendi istediği Ģekilde davranıĢlara 

yönlendirmesi yeteneğini (Koçel, 2014: 647);Dahl, iki kiĢi arasındaki sosyal iliĢki 

olarak, A kiĢisinin B kiĢisine normal koĢullarda yapmayacağı bir eylemi yaptırabilmesi 

ve davranıĢlarını etkileyerek yönlendirmesini(Dahl, 1957: 203); Weber ise, kiĢinin 

sosyal faaliyet alanında istediği Ģeyi yapabilmesini (Weber, 2011: 40) güç olarak ifade 

etmiĢtir. 

Sosyal bir topluluk içerisinde güç ve gücün oluĢturduğu iliĢkileri ifade 

edebilmek için gücün kaynağını nereden aldığını, gücü oluĢturan konuyu ve gücün 

etkilediği alanı da bilmek gerekir (Erkutlu, 2003: 29). Bu nedenle örgütsel alanda 

yapılan çalıĢmalarda güç farklı araĢtırmacılar tarafından farklı Ģekillerde 

sınıflandırılmıĢ, fakat ortak bir sınıflandırma üzerinde anlaĢılamamıĢ olsa dahi birbirine 

benzer sınıflandırmalar ortaya konulmuĢtur. Bunlardan biri de French ve Raven (1959) 

tarafından yapılan literatürdeki çalıĢmalarda en yaygın olarak kullanılan 

sınıflandırmadır. French ve Raven sınıflandırmasında ödüllendirme, yasal (meĢru) ve 

zorlayıcı (cezalandırma) güç türlerini pozisyondan kaynaklanan güç türleri; uzmanlık ve 

karizmatik (benzeĢim) güç türlerini ise kiĢilik özelliklerinden kaynaklanan güç türleri 

olarak sınıflandırmıĢlardır. Fakat Raven (2008) yaptığı çalıĢmasında bu sınıflandırmaya 

bilgi gücünü de eklemiĢtir.  

Bir kiĢinin kaynağını ödüllendirme yeteneğinden sağladığı güç ödüllendirme 

gücünü tanımlamaktadır. Bu güç, güce sahip olan bireyin pozitif düĢünceleri artırarak 

veya negatif düĢüncelerden uzaklaĢarak ödül verme veya cezaları kaldırma becerisidir 

(Turner ve Schabram, 2012: 10). Ödüllendirme gücünü kullanan kiĢiler bireye ücret 

artıĢı, prim verme ve terfi imkanı sunma gibi maddi ödüllerin yanı sıra bireyi överek, 

takdir ederek manevi ödüller de kullanmaktadırlar (Eren, 2010: 392).  

Örgütte bulunduğu pozisyonundan ötürü astlarınıetkileme ve yönlendirme gücü 

yasal (meĢru)gücü ifade etmektedir (Özalp ve Kırel, 2003: 251). Raven (1992: 220) 

kaynağını yapı, kültür ve gelenekten alan ve gücü elinde tutan bireyin itaat ettirerek bir 

iĢi bir kimseye yaptırma yeteneği olarak meĢru gücü tanımlamıĢtır. Bireyleri belirlenen 

bir tarafa doğru davranıĢa yönlendirme amacıyla kullanılan her türlü zorlama 

cezalandırıcı gücü ortaya çıkarmaktadır (ġimĢek, 2001: 170). Bu güç örgütteki 

çalıĢanlara aldıkları ücretlerinde kesintiler yaparak, iĢten çıkartarak ya da terfilerini 

engelleyerek uygulanmaktadır (Koçel, 2014: 652).  
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Uzmanlık gücü bireyin belirli bir alanda sahip olduğu uzmanlığından gelen bilgi 

ve deneyimlerini diğer bireylerin davranıĢlarını etkilemek üzere kullanmasını ifade 

etmektedir (Bayrak, 2001: 27).Dolayısıyla örgüt içerisindeki astlar, lider veya 

yöneticilerinde uzmanlık gücünün bulunduğuna inandıklarında kural ve emirlere daha 

kolay uyum sağlamaktadırlar (Shetty, 1978: 177). Bilgi gücü ise, örgütteki yöneticinin 

bir iĢin nasıl farklı ve etkili yollarla yerine getirilebileceğini astlarına ikna edici 

sebeplerle açıklamasıyla astlarda olumlu davranıĢlar geliĢtirmeye çalıĢması Ģeklinde 

ifade edilir. Örgütte gücü elinde tutan bireydeki bilginin kaynağına bakılmaksızın bu 

kiĢiye bağlılık duyulması uzmanlık gücünün bilgi gücünden farkıdır (Raven, 2008: 2-3).

 Karizmatik güce sahip olan bireyler diğer bireyler üzerinde model olma, 

hayranlık uyandırma, özdeĢleĢme ve eylemlerinin taklit edilmesi gibi etkilere sahip 

olmaktadırlar. Bir örgütteki lider ya da yöneticilerin çalıĢanlar için çekici sayılması da 

çalıĢanların daha kolay yöneticisinin emirlerini yerine getirmesini sağlayacaktır (Koçel, 

2014: 653-654). 

Yukl (2013) ise, gücün sınıflandırılması ile ilgili kiĢisel ya da pozisyon 

gücünden farklı olarak güç kaynaklarına ‘’politik güç’’ kavramını ekleyerek,gücünü 

arttırmak ve korumak isteyen örgüt üyelerinin bu güce baĢvuracağını ifade etmiĢtir 

(Yukl, 2013: 17). 

1.3. POLĠTĠKA VE GÜÇ ĠLĠġKĠSĠ 

Örgütsel davranıĢ alanı ile ilgili yapılan çalıĢmalarda güç ve politika 

kavramlarının birbirleriyle iliĢkilendirildiği ve birlikte ele alındıkları görülmektedir. 

Koçel ise, örgütlerdeki bireyler arasında görülen güç kazanma mücadeleleri ile örgüt içi 

politika konularının en az değinilen konular olduklarını ve örgütsel davranıĢ alanı için 

bunun büyük eksiklik olduğunu ifade etmektedir (Koçel, 2014: 657). Bu çalıĢmada 

örgütsel politika, politik davranıĢ ve örgütsel politika algısına değinmeden önce güç ve 

politika kavramları üzerinde durularak çalıĢmanın temelindeki kavramların aralarındaki 

iliĢki ve farklılıklar irdelenmeye çalıĢılacaktır. 

Güç ve politika kavramları insanlar tarafından hoĢ olmayan olumsuzu çağrıĢtıran 

kavramlar olarak görülmektedir. Güç duygusallıktan uzak kalan bir kavram; politika ise, 

ahlak dıĢı olan davranıĢları ve eylemleri ifade eden bir kavram gibi algılanmaktadır. Bir 

örgütte çalıĢan bireylere denetim ve yol gösterilmesi açısından güç önemlidir. Fakat her 

zaman meĢruluğu kabul edilemez. Politikanın uygulanması noktasında güç kolaylaĢtırıcı 
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rol oynarken, gücün arttırılması noktasında politika kullanılır (Ertekin ve Yurtsever, 

2003: 22). Bacharach ve Lawler ‘’simbiotik (birbirinden faydalanarak ortak yaĢama 

devam eden) ikizler’’ olarak ifade ettiği güç ve politikayı iç içe yer alarak, birbirlerine 

kaynaklık eden kavramlar Ģeklinde kullanmıĢtır (Lundberg, 1981: 646). Minzberg ise 

gücün meĢru olmayan Ģekilde kullanılmasının politikayı ortaya çıkardığını belirtmiĢtir 

(Mintzberg, 1985: 134). 

Bir süreç olarak güç, örgüt içi ve örgüt dıĢı tüm paydaĢları etkilemektedir. 

Bireyler ve gruplar birbirlerini etkileyebilecek farklı boyut ve türlerde güçlere sahip 

olup bu güçlerini kullanarak ulaĢmak istedikleri amaçları doğrultusunda güç 

mücadelelerine girmektedirler. KiĢilerin diğer bireylerin davranıĢlarını kendi istedikleri 

Ģekilde değiĢtirmeye çalıĢma amacı taĢıyan güç mücadeleleri ise politik sayılmaktadır 

(Mehtap, 2011: 14). Ayrıca gücü elinde bulunduran bireyler, diğer bireyler üzerinde 

otorite kurmak ya da yönlendirmek için politik kaynakları kullanmaktadırlar. Bu Ģekilde 

politikanın meydana gelmesinde güç etkin bir rol oynamaktadır (Eren, 2010: 390). 

1.4. ÖRGÜTSEL (ÖRGÜT ĠÇĠ) POLĠTĠKA  

‘’Bir hedefe varmak için karĢısındakilerin duygularını okĢama, zayıf 

noktalarından veya aralarındaki uyuĢmazlıklardan yararlanma vb. yollarla iĢini 

yürütme’’ (TDK, 2018) Ģeklinde ifade edilen politika kavramı ile ilgili örgütsel 

literatürde farklı tanımlaryapıldığı görülmektedir. Politikanın ‘’kirli dünya’’ olarak 

görüldüğünü belirten Morgan örgütlerin aynı amaçlara odaklanmıĢ, rasyonel organlar 

Ģeklinde düĢünülmesinin politika ile ilgili tartıĢma ve çalıĢmaların yapılmasını 

engellediğini belirtmiĢtir. Oysa politika, farklı amaçlara yönelmiĢ kiĢiler arasında 

müzakere etme ve danıĢma yoluyla anlaĢmazlıkları uzlaĢtırma aracı sağlamaktadır 

(Morgan: 1998: 176). 

Literatürdeki çalıĢmalarda örgüt ve politika konularına farklı bakıĢ açıları 

geliĢtirilmiĢ, bir çalıĢmada örgütün ‘’politik bir koalisyon’’, örgütteki yöneticinin ise, 

‘’politik bir aracı’’ olduğu varsayılmıĢtır (March, 1962: 672). Yani bireyler kendi 

menfaatlerini gerçekleĢtirmek amacıyla aralarında dayanıĢmaya baĢvurmaktadırlar.Bir 

baĢka çalıĢmada Kaufman (1964)örgüt teorisi ve politik teori arasındaki benzerlikleri 

farklı yönlerden ortaya koyarak, örgütü ‘’politik sistem’’ olarak tanımlamıĢtır. Zaleznik 

örgütleri politik piramitlere benzeterek, örgütlerde üst kademelere çıkıldıkça 

pozisyonların eksildiğini ve örgüt üyelerinin menfaatlerini korumak için güç kazanma 
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mücadelelerine girdiklerini söylemiĢtir (Zaleznik, 1971: 53-54).    

 Mintzberg ise örgütleri politik arenalar olarak görmüĢtür (Mintzberg, 1985: 

133). Kısaca örgütsel politika örgütlerin günlük iĢleyiĢinde örgüt üyeleri tarafından 

yaĢanan ve hissedilenlerdir(Ferris ve Kacmar, 1992: 93).Fairholm (1993) bir yöneticinin 

örgüt içerisinde otoriter davranması, kontrol uygulaması, çatıĢma yönetimi ve bireysel 

etkileĢimi gibi sorumluluklarının güç iliĢkileri ile ilgili olduğunu, yönetimin de politik 

(güç merkezli) bir süreç olduğunu ifade etmiĢtir (Mehtap, 2011: 15). Yani örgütler 

hangi yönüyle ele alınırsa alınsın politik bir yapıya sahip olduğunu belirten özellikler 

göstermektedir (Zaleznik, 1971: 52; Ferris ve Kacmar, 1991; Koçel, 1998: 388; 

Ġslamoğlu ve Börü, 2007: 137). 

Örgüt üyelerinin menfaatlerini korumak ya da ilerletmek için örgütte çatıĢma 

ortamı meydana geldiğinde kasıtlı Ģekilde yaptıkları etkileme hareketlerine örgütsel 

politika denilmektedir (Gray ve Aris, 1985: 707). Örgütsel politikayı örgüt için zararlı 

kabul edilen etkileme faaliyetleri olarak ifade eden araĢtırmacılar da çalıĢanların 

bireysel menfaatleri uğruna örgüt hedeflerinin tersine doğru çaba göstermesi Ģeklinde 

tanımlamıĢlardır (Randall vd.,1999: 161). 

Örgütler bireysel ve örgütsel hedeflerin bir arada bulunduğu yapılardır. Gücü 

elde etme ve elinde tutma mücadeleleri ise örgütü bir rekabet alanına dönüĢtürmektedir. 

Rekabetin getirdiği bir sonuç olarak da örgütsel politika kaçınılmaz olmaktadır.Carte ve 

Byrnes (2010) örgütsel politika kavramının 1930’lu yıllarda ilk defa Dale Carnegie 

tarafından güç ve etkileme taktikleri Ģeklinde ele alındığını söylemiĢlerdir (Mehtap, 

2011: 17). Barnard ise (1938) bireylerin kendi menfaatlerini sağlamak için kiĢisel 

iliĢkilerini kullanmaya baĢlamasının örgütleri politik bir varlık haline getirdiğini 

belirtmiĢtir (Börü ve Ġslamoğlu, 2007: 104). 

Örgütsel alandaki politika makro ve mikro bakıĢ açılarıyla iki farklı Ģekilde ele 

alınmıĢtır. Vigoda (2003) makro bakıĢ açısını örgütlerin dıĢ çevre paydaĢları ile iliĢki ve 

etkileme faaliyetleri; Gunn ve Chen (2006) ise mikro bakıĢ açısını, örgütün kendi 

içerisinde gerçekleĢen politik uygulamalar olarak belirtmiĢtir. (akt. Gadot ve Drory, 

2006: 212). Valle ve Perreve (2000) demakro bakıĢ açısına Gandz ve Murray (1980), 

Madison vd. (1980), Pfeffer (1981); mikro bakıĢ açısına ise, Burns (1961), Farrel ve 

Petersen (1982), Vredenburg ve Maurer (1984) gibi bazı araĢtırmacıları örnek olarak 

vermiĢtir (Valle ve Perrewe, 2000: 360). 
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Gandz ve Murray örgütsel politikalar ile politik davranıĢların uzun yıllardır 

konuĢulan konular olduklarını fakat örgütsel davranıĢ çalıĢmalarında 1960’lardan 

itibaren düzenli Ģekilde bu konulara değinildiğini söylemiĢlerdir. Doğrudan örgütsel 

politikaya değinilen çalıĢmalara 1962’den önce 3; 1963-1967 arasındaki yıllarda 5; 

1969-1972 arasındaki yıllarda 7; 1973-1977 arasındaki yıllarda ise 11 çalıĢmaya 

ulaĢılabildiğini ifade etmiĢlerdir (Gandz ve Murray, 1980: 237). Bazı araĢtırmacılar 

örgütsel politika ile ilgili kısaca bir tanım yaparken, bazıları detaylı olarak konuyu 

açıklamaya, bir kısmı da önceki tanımları kullanarak tanımın temelinde yeni bir tanım 

oluĢturmaya çalıĢmıĢlardır. Drory ve Vigoda-Gadot (2010) ise çalıĢmalarında örgütsel 

politika ile ilgili 200 civarında akademik çalıĢmanın yayımlanmıĢ olduğunu 

belirtmiĢlerdir (Drory ve Vigoda-Gadot, 2010: 195). Fakat örgütsel politikanın tüm 

tanımlarına ulaĢmaya çalıĢmak bu araĢtırmanın zaman ve kapsam kısıtları nedeniyle 

gerçekçi olmayacaktır. Bu sebeple çalıĢmada Ferris ve diğerlerinin (2002) hazırladığı 

örgütsel politika tanımlarını kapsayan tablosu ile araĢtırmacının ekleyeceği tanımlara 

Tablo 1’de yer verilecektir. 

Tablo 1. Örgütsel Politika Tanımları 
Yıl Yazar Tanımlar 

1961 
Burns  ‘’Rekabetin olduğu durumlarda diğer bireylerden kaynak olarak 

yararlanılır.’’ 

1961* 

Rosen, Levinger ve 

Lippitt 

‘’Bir birey veya grubun diğer birey veya grup üzerinde kendi 

menfaatlerini diğerlerinin menfaatlerinin önüne geçirecek eylemlerde 

bulunması’’ 

1973 
Pettigrew ‘’Örgütteki kaynakların dağıtımında hak iddiası bulunan kiĢilerin 

veya örgütteki alt birimlerin kolektif (ortak) davranıĢları’’ 

1977 
Frost ve Hayes ‘’Örgütteki kiĢilerin kazançlarını arttırmak veya korumak için 

kaynakları kullanarak gösterdikleri davranıĢlar’’ 

1977 
Mayes ve Allen ‘’Onaylanmayan ya da tasdik edilmeyen etkileme yöntemleri ile 

örgütte kabul edilmeyen hedeflere ulaĢmaya çalıĢma’’ 

1977 
Tushman ‘’Örgütün amaçlarını, taraflarını ve diğer parametrelerini tanımlarken 

güç ve yetkinin kullanılması süreci’’ 

1979 

Allen, Madison, 

Porter, Renwich ve 

Mayes 

‘’KiĢilerin ya da grupların kendi çıkarlarını korumak ya da 

geliĢtirmek üzere yapılan kasıtlı davranıĢlar’’ 

1981 

Pfeffer ‘’Örgüt içerisinde güç sağlama, geliĢtirme veya kullanma amacıyla, 

tercihler ile ilgili belirsizliklerin ya da anlaĢmazlıkların bulunduğu bir 

durumda bireyin hedefine ulaĢmak için yaptığı eylemlerdir.’’ 

1981 

Porter, Allen ve 

Angle 

‘’KiĢilerin veya grupların çıkarlarını korumak üzere diğerlerinin 

çıkarlarını tehdit edecek Ģekilde tercihlerine bağlı sosyal giriĢimlerde 

bulunma’’ 

983 

Mintzberg ‘’Resmi olmayan, dar kapsamlı, hukuksuz Ģekilde, hem resmi 

otoriteden onay almamıĢ hem de bir uzman tarafından kabul 

edilmemiĢ kiĢi veya grup eylemleri’’ 
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Tablo 1 (Devam). Örgütsel Politika Tanımları 

1988* 
Eisenhardt ve 

Bourgeois 

‘’Karar mekanizmasının karar verme sürecinde etkileme yetisini 

artırmayı hedefleyen sosyal etkileĢim süreci’’ 

1989 

Ferris, Russ ve Fandt  ‘’Kısa veya uzun vadeli menfaatlerini en üst noktaya getirmek için 

diğer bireylerin yararlarına ya da zararlarına karĢı stratejik bir Ģekilde 

davranıĢ tasarlayarak sosyal bir etki oluĢturma süreci’’ 

1995 
Cropanzano, Kacmar 

ve Bozeman 

‘’Bireylerin kendi çıkarlarını korumaya yönelik ödülleri 

sağlayabilecek bireylere karĢı sosyal giriĢimlerde bulunması’’ 

1997* 

Cropanzano, Hawes 

ve Grandey 

‘’Bireylerin kısa ya da uzun vadeli menfaatlerini maksimum düzeye 

çıkarabilmek için stratejik Ģekilde tasarlanmıĢ davranıĢlar ile 

kısıtlıdır.’’ 

1998 

Bacharach ve Lawler ‘’Örgütlerdeki kiĢilerin ya da grupların çıkarlarına veya kazançlarına 

olan örgütsel stratejileri destekleyecek ya da engelleyecek 

davranıĢları harekete geçirme çabaları’’ 

1999 
Kacmar ve Baron ‘’Örgütlerdeki bireylerin kendi çıkarlarını ilerletmek için baĢkalarını 

düĢünmeden yöneldikleri davranıĢlar’’ 

2000 

Ferris, Harell-Cook 

ve Dulebohn 

‘’Bireyin menfaatlerine yönelik hizmet eden eylemleri bir yana, 

iĢyerindeki bireysel menfaatlere yönelik davranıĢlar gösteren çalıĢma 

arkadaĢları ile denetçiler tarafından nasıl nitelendirildiği ile ilgili 

bireyin öznel ifadesi’’ 

2002* 
Witt, Pati ve Farmer ‘’Bireylerin kendi menfaatleri doğrultusunda hizmet ederek, bireysel 

ve örgütsel verimsizliğe neden olan eylemler’’ 

2003* Vigoda  ‘’Örgütteki bireylerarası iliĢkilerde benzersiz alan’’ 

Kaynak: Ferris, Adams, Kolodinsky, Hochwarter& Ammeter, 2002. 

* Ferris ve diğerlerinin örgütsel politika tablosuna araĢtırmacı tarafından eklenmiĢtir. 

Tablo 1’de görüldüğü üzere örgütsel politikaya iliĢkin tanımlar farklılıklar 

göstermektedir. Yapılan çalıĢmalardaki tanımlar kendi aralarında tutarlı benzerlikler 

gösterse dehenüz bu konuya dair ortak bir tanım bulunmamaktadır. Örgütsel politikaya 

dair üzerinde görüĢ birliğine dayanan ortak bir tanım yapılamaması farklı nedenlere 

bağlanmaktadır. 

Yapılan çalıĢmalarda örgütsel politikaya iliĢkin çeĢitli tanımların bulunmasının 

nedenlerinden biri analiz düzeyi sayılmaktadır. Bazı araĢtırmacılar bireysel, bazıları 

grupsal, bazıları ise örgütün tamamını ele alarak tanımlar geliĢtirmeye çalıĢmıĢlardır. 

Drory ve Romm ise bu düĢünceyi destekler Ģekilde araĢtırmacıların bireysel, grupsal ve 

örgütsel düzeyde tanımlamalar yaptıklarını söylemiĢlerdir. Bireysel olarak örgüt 

çalıĢanlarının menfaat ve isteklerine ulaĢmak için diğer çalıĢanlara karĢı sergiledikleri 

davranıĢlar; grupsal olarak ortak menfaatler için koalisyon oluĢturma ya da çatıĢma; 

örgütsel olarak ise, dıĢ paydaĢlarına karĢı örgütsel menfaatleri koruma ve makro 

davranıĢlarda bulunma Ģeklindeki tanımlamalardır (Drory ve Romm, 1990: 1134). Bu 

tanımlama araçları ġekil 1’de gösterilmektedir. 
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Şekil 1. Örgütsel Politikaları Tanımlama Araçları 

 
Kaynak: Drory & Romm, (1990). 

ġekil 1’de gösterildiği gibi örgütsel politikayı bazı araĢtırmacılar istenen 

sonuçlar olarak, örgütlerde bireysel menfaatleri gerçekleĢtirme veya güç mücadelesi ya 

da sonuçları elde etmek için kullanılacak araçlar olarak ele alınmıĢlardır. Bazı 

araĢtırmacılar ise, kavramın bütünleĢtirici özelliğine vurgu yaparak, örgütsel politikayı 

araçlar ve durumsal özellikler Ģeklinde değerlendirmiĢlerdir. 

Örgütsel politika ile ilgili farklı yaklaĢımlar da farklı tanımlamalara yol açan bir 

diğer nedendir. Bu yaklaĢımları Bradshaw-Camball ve Murray (1991) iĢlevselci, radikal 

ve yorumlayıcı yaklaĢım olarak üç Ģekilde ifade etmiĢtir.  

ĠĢlevselci YaklaĢım: Çoğulcu ve rasyonel olarak iki sınıfa ayrılmıĢtır. Politikanın 

yapısal iĢlevlerine odaklanıldığı çoğulcu yaklaĢımda belirsizliklerin üstesinden gelmek 

ve kritik öneme sahip olan kaynakların denetlenmesi gücü meydana getirmektedir. 

Örgütte üst kademede yer alanların meĢru yetkilerine dayanarak güce sahip olduklarının 

varsayıldığı rasyonel yaklaĢımda ise, politikanın yapısal iĢlevi basitleĢtirilmekte ve 

önem kaybetmektedir (Bradshaw-Camball ve Murray,1991: 380-381; Bursalı, 2008: 

12). 

Radikal YaklaĢım: Bu yaklaĢım, bireylerin sosyal yaĢamlarını, kaynakları 

denetleyen ya da meĢru yetkiyi elinde bulunduranların oluĢturduğunu öne sürmektedir. 

OluĢturulan sosyal yaĢamda güç, bireyler arası bir iliĢki değil, sosyal yaĢamdaki kurallar 

içine konumlandırılmıĢ sosyal bir iliĢkidir (Bradshaw-Camball ve Murray,1991: 382-

383; DemirtaĢ, 2013: 158). 
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Yorumlayıcı YaklaĢım: Politikanın yapısında dil, bilgi, mitler, metaforlar, mizah 

ögeleri ve semboller bulunmaktadır. Bu yaklaĢımda bireyler diğerlerinin ifade ve 

davranıĢlarına göre politik davranmaktadırlar (Bradshaw-Camball ve Murray, 1991: 

382; Bursalı, 2008: 13; Erol, 2014: 26).       

1.5. ÖRGÜTSEL POLĠTĠKAYI ETKĠLEYEN FAKTÖRLER   

Politik davranıĢ ve örgütsel politika algısı ile ilgili çalıĢmalar yapan 

araĢtırmacılar örgütsel politikayı etkileyen faktörleri politik davranıĢları etkileyen 

(Ferris ve Kacmar, 1992; Börü ve Ġslamoğlu, 2007; Robbins ve Judge, 2013) ya da 

politik davranıĢ algısını etkileyen faktörler (Parker vd.,1995;O’Conner ve Morrison, 

2001) baĢlıkları ile ele almıĢlardır. Politik davranıĢ ve politika algısını etkileyen 

faktörler incelendiği ise, temel dayanakların birbirlerine yakınlığı bu faktörlerin örgütsel 

politikayı etkileyen faktörler baĢlığı altında incelenmesi ihtiyacını ortaya çıkarmıĢtır. Bu 

bölümde ifade edilen unsurlar örgütsel, bireysel ve çevresel faktörler alt baĢlıkları ile 

daha makro bir bakıĢ açısıyla Tablo 2’de gösterildiği Ģekilde tek tek ifade edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. 

Tablo 2. Örgütsel Politikayı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel Faktörler Bireysel Faktörler Çevresel Faktörler 

MerkezileĢme 

BiçimselleĢme 

Denetim (Kontrol Alanı) 

HiyerarĢik Seviye 

YaĢ 

Cinsiyet 

Eğitim Düzeyi 

Makyevelizm 

ĠĢ ÇeĢitliliği 

ĠĢ Özerkliği 

Terfi (Ġlerleme) Olanakları 

Geri Besleme 

Diğer Bireylerle EtkileĢimler 

Örgütün farklı olaylar karĢısında gösterdiği yaklaĢımlar, içinde bulunduğu 

durum ve örgütün yapısı, bireylerin politik davranıĢlar sergilemelerini ve bu davranıĢları 

algılamalarını etkileyebilecektir. Örgütsel politika çalıĢmalarında örgütsel faktörler 

merkezileĢme, biçimselleĢme, denetim (kontrol) alanı ve hiyerarĢik seviye gibi unsurlar 

ile belirtilmektedir. Bireysel faktörlerde örgütlerdeki bireylerin doğuĢtan veya sonradan 

sahip oldukları yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi ve makyevelizm gibi unsurların politik 

davranıĢların ve politik algılamaların ortaya çıkmasında etkili olduğunu belirten 

faktörlerdir.Çevresel faktörler ise, örgütteki bireylerde politik davranıĢların ve politik 

algılamaların oluĢmasında iĢ çeĢitliliği, iĢ özerkliği, terfi (ilerleme) olanakları, geri 
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besleme ile diğer bireylerle arasındaki etkileĢimlerin neden olduğu unsurları 

içermektedir.   

1.5.1. Örgütsel Faktörler 

MerkezileĢme: MerkezileĢmeyi, bir örgüttekigüç ve karar verme yetkisinin 

dağılımı Ģeklinde ifade etmek mümkündür (Schminke vd.,2002: 884). Ertekin (2003) 

merkezileĢmenin fazla olduğu örgütlerde hiyerarĢik düzenin üst basamaklarında güç ve 

denetimin daha yoğun toplandığını, alt pozisyonlarında ise, örgütteki karar ve 

uygulamalara karĢı güç ve denetimden uzak olarak faaliyet gösterildiğini ifade etmiĢtir. 

Yani yetki ve gücün üst kademede topladığı örgütler merkezileĢme derecesinin yüksek 

olduğu, yetki ve gücün alt kademede toplandığı örgütler ise merkezileĢme derecesinin 

düĢük olduğu örgütlerdir. Yapılan çalıĢmalar özellikle merkezileĢme derecesinin yüksek 

olduğu örgütlerde alt kademelerdeki bireylerin örgütsel kararlara yönelik durumlar 

üzerinde daha az söz hakkına sahip olmalarının, bu kararlar hakkındaki politika 

algılamalarında etkili olduğunu ortaya koymaktadır (Allen vd.,1979: 80;Ferris ve 

Kacmar, 1992: 96; Parker, vd., 1995: 893). Buradan hareketle merkezileĢme derecesi 

yükseldikçe politik davranıĢların da artacağı çıkarımında bulunulabilir. Çünkü üst 

kademede bulunan bireyler yetki ve karar verme gücünü alt kademelerle 

paylaĢmadıkları durumda politika algısı yükselebilecek, bu da bireylerin fikirlerine yer 

verme ve ihtiyaçlarına karĢı duyarlı olmak gibi politik davranıĢlar sergilemelerine neden 

olabilecektir. 

Ferris vd. (1989), örgütsel politika algısı ve merkezileĢme arasında pozitif yönlü 

bir iliĢkinin bulunduğunu öne sürerek, merkezileĢme derecesinin yüksek olduğu 

örgütlerdeki bireylerde örgütsel politika algısının daha fazla olduğunu söylemiĢlerdir. 

Ayrıca Gandz ve Murray (1980); Eisenhardt ve Bourgeois, (1988); Kacmar vd. (1999); 

Valle ve Perrewe (2000) merkezileĢme derecesi ile örgütsel politika arasındailiĢkinin 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

 BiçimselleĢme: Bir örgütteki iĢlerin standarthale gelme derecesi Ģeklinde ifade 

edilen biçimselleĢme; kuralların, prosedürlerin, süreçlerin ve emirlerin yazılı Ģekilde 

ifade edilme düzeyi olarak da tanımlanmaktadır (Pugh vd.,1968: 75). Örgütteki iĢlerin 

biçimselleĢme derecesi yükseldiğinde bireyler iĢ ile ilgili zamanı, ne yapılacağını ve 

kimin ne yapacağını belirlemede en az zamanı harcamaktadırlar (AltıntaĢ, 2007: 156). 

BiçimselleĢme derecesinin düĢük ve belirsizliğin hakim olduğu örgütlerde ise, bireyler 
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neyin ne zaman yapılacağı konusundaki karar sürecinde daha fazla zaman 

harcamaktadır. Bu da örgütsel politika görülme olasılığını artırmaktadır. Mintzberg 

(1985) bu görüĢü savunur nitelikteki çalıĢmasında karar alma sürecinin uzamasını 

biçimselleĢme derecesinin düĢük olmasına bağlamaktadır. Dolayısıyla örgütteki 

sorumluluk ve rollerin belirgin ve açık olması daha az örgütsel politikanın ortaya 

çıkmasına neden olacaktır. 

Madison vd. (1980); Ferris vd. (1989); O’Connor ve Morrison (2001) 

biçimselleĢme derecesinin yüksek olduğu durumlarda örgütsel belirsizliğin azalacağını, 

bu nedenle de örgütsel politika algısının azalacağını ifade etmiĢlerdir. Politika algısı ve 

biçimselleĢme ile ilgili birçok çalıĢmanın bulunmasının yanı sıra biçimselleĢme ve 

politik davranıĢ arasındaki iliĢkiyi ele alan çalıĢmalara rastlanılmamıĢtır. March (1962) 

ise, karmaĢıklığın ve belirsizliğin örgütteki bireyleri kendi istekleri doğrultusunda 

hareket etmeye teĢvik ettiğini belirtmiĢtir. Nitekim örgütsel belirsizliklerinbireyleri 

yerine getirecekleri sorumluluklar üzerinde karmaĢıklığa iteceği, bireylerin dekendi 

düĢünceleri doğrultusunda karmaĢıklığın üstesinden gelmeye çalıĢacağı bunun 

sonucunda da politik davranıĢların ortaya çıkabileceği düĢünüldüğünde politik davranıĢ 

ve biçimselleĢme arasında iliĢkinin mümkün olabileceği çıkarımında bulunulabilir. 

Denetim (Kontrol) Alanı: Bir örgütteki üst pozisyonda çalıĢan bir kiĢinin 

yönettiği astların sayısı ile ilgilidir (Koçel, 2014: 216). Bireyin denetim alanının daha 

kapsamlı ve geniĢ olması yöneticinin astlarına karĢı ilgisini azaltmakla birlikte örgütsel 

belirsizlik de artacaktır. Dolayısıyla denetim alanı arttıkça örgütsel politika algıları 

artacaktır. Denetim alanı ve politika algısını konu alan fazla çalıĢmaya rastlanılmamakla 

birlikte örgütsel politika algısı ve denetim alanı arasındaki iliĢkinin pozitif yönlü olduğu 

tespit edilmiĢtir (Ferris ve Kacmar, 1992:96). 

HiyerarĢik Seviye: Ferris vd. (1989) çalıĢmalarında örgütlerdeki hiyerarĢik 

seviyenin yüksek olduğu durumlarda, düĢük olduğu durumlara göre örgütsel politikanın 

görülme ihtimalini daha yüksek olduğu öngörmüĢlerdir. Örgütsel hiyerarĢide üst 

kademelere çıkıldıkça amaçların belirsiz ve karmaĢık hale gelmesi sebebiyle bireyler 

örgüt içindeki rollerinin gereği olan sorumluluklarını ve performanslarını örgütten 

beklentilerine göre Ģekillendireceklerdir. Bu da bireylerin beklentilerine uygun davranıĢ 

ve değerleri devreye sokmasına sebep olabileceğinden istemli ya da istemsiz olarak 

politik davranıĢlara yol açabilecektir. Gandz ve Murray (1980) de politikanın üst 

hiyerarĢide yüksek olacağı görüĢünün tersine hiyerarĢinin alt seviyelerinde politika 
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algılarının daha yoğun görüldüğünü belirtmiĢlerdir. Ferris ve Kacmar (1992) ise, 

çalıĢmalarında hiyerarĢik seviyeyi aracı değiĢken olarak ele almıĢtır. ÇalıĢma sonucunda 

politika algısı ve hiyerarĢik seviye arasında pozitif bir iliĢkinin varlığını kabul 

etmiĢlerdir. 

1.5.2. Bireysel Faktörler 

Bu faktörler yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi ve makyevelizm gibi unsurlardan 

oluĢmaktadır. Bireysel faktörler örgütteki çalıĢanların doğuĢtan veya daha sonra 

kazandığı özelliklerin örgütsel ortamda politik davranıĢ ve algılamalarını etkilediğini 

belirtmektedir (Ferris vd., 1989). Ayrıca bireyin örgüt içinde baĢarı beklentisi, kontrol 

odağı olma isteği ve güç kazanma ihtiyacı da bireysel faktörlerin ortaya çıkmasına 

neden olabilir (Doğan vd., 2014: 43). 

YaĢ: YaĢ ve politika algısını içeren çalıĢmada Ferris ve King (1992: 97) daha 

yaĢlı olan bireylerin genç bireylere göre daha politik algıladıklarını belirtmiĢtir. Yine 

genç yaĢtaki bireylerin politika algılarının ödül ve terfi boyutlarında daha fazla olduğu 

görülmüĢtür (Parker vd.,1995: 894). Ferris vd. (1996: 251) yaĢ unsurunun politika 

algısını negatif yönde etkilediğini vurgulamıĢtır. Yerli literatürde ise, demografik 

değiĢkenlerin politik davranıĢlar üzerinde bir farklılık oluĢturup oluĢturmadığını 

belirlemek üzere yapılan çalıĢmada genç yaĢtaki bireylerin örgütü daha politik 

algıladıklarını içeren sonuca ulaĢılmıĢtır (Doğan vd., 2014: 55).  

Cinsiyet: Örgütsel politikanın ortaya çıkmasında önemli bir unsur olan cinsiyet 

de bireylerin davranıĢ ve algılamalarının değiĢmesinde önemli bir etken sayılmaktadır. 

Aslında erkeklerin ve kadınların örgüt içindekifarklılaĢan tepkilerinde cinsiyetin kendisi 

yerine, cinsiyet üzerine yüklenen anlamlar etkili olmaktadır (Sagrestano, 1992: 446). 

Toplum içerisindeki erkek ve kadınların bulunduğu değerler de iĢ hayatı bakımından ele 

alındığında ataerkil değerlere sahip bir ülkede kadınların konumlandırıldığı ikincil 

durum iĢ hayatını etkileyen önemli bir gerçektir. Özellikle ücret, terfi ve kariyer 

olanaklarından yararlanmak noktasında kadın çalıĢanlar cinsiyet ayrımcılığı ile karĢı 

karĢıya kalmaktadırlar (Alparslan vd., 2015: 69). Bu da kadınların örgüt içindeki 

pozisyonlarını etkileyerek alt pozisyonlarda çalıĢmalarına ve örgütü daha politik 

algılamalarına yol açabilmektedir. Ferris ve Kacmar (1992: 97) da çalıĢmasıyla bu 

görüĢü savunur nitelikte bulgulara ulaĢmıĢtır. Yapılan baĢka çalıĢmalarda ise, Drory ve 
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Beaty (1991) ile Ferris vd. (1996) erkeklerin daha fazla politik algılara sahip olduklarını 

ifade etmiĢlerdir.  

Eğitim Düzeyi: Örgütsel politika üzerinde bireylerin sahip olduğu eğitim düzeyi 

ile ilgili çalıĢmalara fazla rastlanılmamaktadır. Parker vd. (1995) eğitim düzeyinin 

politika algısına bir farklılık göstermediğini söylemiĢlerdir. Bununla birlikte eğitim 

düzeyi düĢük olan çalıĢanların, örgütte daha alt pozisyonlarda iĢ bulacağı göz önüne 

alınırsa, bu çalıĢanların örgütü politik algılamaları ve politik davranıĢlar göstermeleri 

kolaylaĢacağı düĢünülmektedir. Nitekim Vigoda ve Cohen (2002) eğitim düzeyi düĢük 

olan bireylerin örgüt ortamını daha politik algıladıklarını belirtmiĢlerdir. 

Makyevelizm: Makyevelizm ve örgütsel politikada Machiavelli’nin ‘’Prens’’ 

isimli kitabındaki görüĢlerin dikkate alındığı görülmektedir. Eserde yöneticilerin sahip 

olması gereken ahlaki niteliklere sahip olup olmadıkları ve ahlak dıĢı Ģekilde davranıĢlar 

gösterip göstermedikleri konusu üzerinde durulmuĢtur. ‘’Makyevelizm’’ olarak 

isimlendirilen ve amaçlara ulaĢmada her yolun geçerli olduğu görüĢünü destekleyen 

eserde ahlak dıĢı da olsa politik davranıĢlarda bulunmak amaçları gerçekleĢtirmek için 

aracıdır (Machiavelli, 1513). Makyevelizm ve örgütsel politika ile ilgili yapılan 

çalıĢmalarda ise, pozitif yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir (Valle ve Perrewe, 2000: 373; 

O’Conner ve Morrison, 2001: 307). 

1.5.3. Çevresel Faktörler 

Örgütteki çalıĢanlar görev ve sorumluluklarını yerine getirirken karĢılaĢtıkları 

politik davranıĢ ve politik algılamalar örgütsel ya da bireysel faktörlerden kaynaklandığı 

kadar çevresel faktörlerden de kaynaklanmaktadır. ÇalıĢanların örgütteki sorumlulukları 

çerçevesinde çevresel faktörler; iĢ çeĢitliliği, iĢ özerkliği, terfi (ilerleme) olanakları, geri 

besleme ve çalıĢma ortamındaki diğer çalıĢanlardan kaynaklanan nedenler örgütsel 

politikayı etkilemektedir. 

Yapılan bir çalıĢma, iĢ çeĢitliliği, özerkliği, terfi olanakları ve geri besleme 

unsurları ile politika algısı arasında ters iliĢki olduğunu (Ferris ve Kacmar, 1992); baĢka 

bir çalıĢmada da terfi olanakları ve çalıĢma ortamından kaynaklanan etkiler tespit 

edilmiĢtir (Parker vd., 1995). Ferris vd. (1989) ise, çevresel faktörler ile örgütsel 

politika algısı arasında negatif bir iliĢkinin bulunduğunu istatistiksel olarak ifade 

etmiĢlerdir. 
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2. POLĠTĠK DAVRANIġ VE ÖRGÜTSEL POLĠTĠKA ALGISI 

Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde örgütsel politikayı araĢtıran çalıĢmaların iki 

farklı Ģekilde ele alındığı görülmektedir (Buchanan, 2008: 49-50). Bunlardan ilki 

objektif kabul edilen politik davranıĢları, ikincisi ise subjektif kabul edilen politik 

algılamaları kapsamaktadır. Politik davranıĢlar güç elde etme, gücün etkili bir Ģekilde 

kullanımı ve politik taktiklere odaklanmıĢtır (Allen vd.,1979; Mintzberg, 1983; Drory 

ve Romm, 1993; Çınar-AltıntaĢ, 2007; Ġslamoğlu ve Börü, 2007; Buchanan, 2008; 

Demirel ve Seçkin, 2009; Vigoda-Gadot ve Talmud, 2010; Arıkan, 2011). Bu 

çalıĢmalarda farklı politik davranıĢ sınıflandırmalarından bahsedilmiĢ, politik 

davranıĢlara sebep olan nedenler ve bu davranıĢların meydana getirdiği sonuçlar 

araĢtırılmıĢ ve politik taktikler belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.Politik algılamaları kapsayan 

çalıĢmalar ise subjektif olup örgütteki bireylerin algılamalarını açıklamaya çalıĢmıĢtır. 

(Kacmar ve Ferris, 1991; Kırel, 1998; ĠĢcan, 2005;Bursalı, 2008). 

Literatürde politik davranıĢ ve örgütsel politika algısı arasında bir iliĢki olup 

olmadığını ele alan sınırlı çalıĢma bulunmaktadır. Politik davranıĢ ile politika algısı 

kavramsal olarak birbirinden farklılaĢmakla birlikte, aralarında nedensel bir iliĢkinin 

olduğu kabul edilmektedir. Çünkü bu iki kavramın temsil ettiği olguların benzer olduğu 

belirtilmektedir (Ferris ve Kacmar, 1992: 94). Politik davranıĢ ve politika algısını 

araĢtıran Vigoda ve Cohen(2002: 321-324) iki kavram arasında nedensel iliĢkinin 

bulunduğunu, politik davranıĢ kavramının politika algısı üzerindeki etkisinin pozitif 

yönlü olduğunu tespit etmiĢlerdir. Bir baĢka çalıĢmada ise örgütsel politika algılarının, 

politik davranıĢlar üzerinde etkiye sahip olduğu bulunmuĢtur (Bursalı ve Bağcı, 2011: 

23). Ayrıca politika algısının politik davranıĢlara yönlendirmesi ve bunun sonucunda 

örgütün politik bir ortama dönüĢmesi olağan sayılmıĢtır (Bursalı, 2008: 25).Yine 

yapılan ampirik çalıĢmalarda politika algısına (Ferris ve Kacmar, 1992: 93) ve politik 

taktiklere (Allen vd., 1979: 77; Zanzi vd., 1991: 219) odaklanıldığı görülmektedir. 

Ancak bu çalıĢmalar örgütsel politika ele alırken politik davranıĢlara değinerek, politik 

davranıĢların örgüt içindeki bireyleri nasıl etkilediğine yönelik analizler içermektedir. 

2.1. POLĠTĠK DAVRANIġ 

Örgüt teorisi üzerine yapılan çalıĢmalarda örgütlerin planlama, örgütleme, 

kontrol vb. faaliyetlerinde ve örgüt üyelerinin davranıĢlarında rasyonelliğin egemen 

olduğu kabul edilmiĢtir. Rasyonel yaklaĢım örgüt ile örgüt üyelerinin ulaĢmak 
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istedikleri hedeflerin uyumlu olduğunu kabul ederek, örgütteki iĢleyiĢin rasyonel ve 

objektif Ģekilde devam ettirildiğini öne sürmüĢtür (AltıntaĢ, 2007: 152). Fakat 

literatürdeki çalıĢmalarda örgütteki bireylerin bazen rasyonellikten uzaklaĢtığını ifade 

eden görüĢler bulunmaktadır (Gandz ve Murray, 1980; Pfeffer, 1981; Drory ve Romm, 

1988; Parker vd.,1995). 

Örgütsel yaĢamda rekabetin artması, dıĢ çevre Ģartlarındaki değiĢiklikler, 

örgütteki kıt kaynaklarve yenilikler örgütün faaliyetlerinde insan faktörünü ön plana 

çıkarmıĢ, bu da örgütsel davranıĢ konularına duyulan ilgiyi artırmıĢtır.Örgütsel davranıĢ 

konularından biri olan örgütsel politika konusu üzerinde yapılan çalıĢmaların bir 

bölümü ise politik davranıĢları kapsamaktadır. Rasyonel olmayan sebeplere 

dayandırılan örgütsel politika beraberinde politik davranıĢı meydana getirmektedir. 

Politik davranıĢlar örgütlerde kıt kaynakların ve bireysel farklı amaçların varlığı ile güç 

paylaĢımının nasıl yapılacağı gibi sebeplerden ötürü örgütsel yaĢamda önemli 

görülmektedir (Zanzi ve O’Neill, 2001: 245). 

Örgütlerin politikleĢmesinin ve örgütlerdeki bireylerin politik davranıĢlar 

göstermesinin rasyonel olmayan birey ve örgüt özelliklerinden ileri geldiği 

düĢünülmektedir. Özellikle örgütlerin makine metaforunda olduğu gibi basit bir araç 

Ģeklinde iĢlemediği düĢünüldüğünde bireylerin de makine gibi fonksiyonel bir iĢlev ile 

çalıĢması düĢünülemez (Ferris ve King, 1991: 60). Kaldı ki politika metaforutek bir 

hedefe bağlı rasyonel örgütlerin bulunduğu düĢüncesinin aksine, örgütleri kar sağlamak, 

kariyer hedeflerine ulaĢmak, gelir elde etmek, statüye sahip olmak gibi farklı amaçlar 

gerçekleĢtirmek üzere bir arada bulunan ve farklı menfaatlere sahip bireylerden 

meydana gelen gevĢek ağlar olarak görmektedir (Morgan, 1998: 189). 

Örgütsel politika üzerine çalıĢan Schein ise, örgütsel hayatın planlama, 

yöneltme, kontrol gibi iĢlevlerinin rasyonel davranıĢlar ile meydana geldiğini kabul 

etmiĢtir. Fakat Schein’e göre örgütlerin politik davranmasının sebebi tam da bu 

nedenledir. Yani rasyonel davranıĢların temelinde güç kazanma ve sahip olduğu gücü 

koruma bulunmaktadır. Bu da örgütsel iĢlevlerdeki güç mücadelelerini, koalisyonları ve 

stratejik eylemleri örgütler açısından önemli davranıĢlar haline getirmektedir. 

Dolayısıyla örgütte gösterilen davranıĢlar ile bireylerin kendi menfaatlerini güvence 

altına almak ve amaçlarına ulaĢmak için, rasyonel ilkeler yolunda rasyonel olmayan 

Ģekilde davrandıklarını söylemek yanlıĢ olmayacaktır (Shein, 1977: 64; Bursalı, 2008: 

42).  
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Burns (1962: 260) lobi faaliyetleri;Mayes ve Allen (1977: 673) örgütün sahip 

olduğu kaynakların dağıtımında gerçekleĢtirilen karĢıt faaliyetleri; Allen ve diğerleri 

(1979: 77) ise, bireylerin veya grupların kendi menfaatlerini korumak ve arttırmak için 

kasıtlı olarak etkileme faaliyetlerini politik davranıĢ olarak tanımlamıĢtır.Farrell ve 

Petersen (1982: 405) çalıĢanların örgüt içindeki rollerinin bir parçası olmasa bile 

örgütteki avantaj ve dezavantajların dağılımını etkileyen faaliyetlerin politik 

davranıĢları ortaya çıkardığını belirtmiĢlerdir. 

BaĢka bir tanımda da karar alma ve örgütsel performans üzerinde olumsuz etki 

oluĢturan, zaman alarak bilgi akıĢına engel olan güç temelli davranıĢlar politik davranıĢ 

olarak ifade edilmektedir (Eisenhardt ve Bourgeois, 1988: 739).Ayrıca kıt kaynaklar 

örgütlerde bireylerin kaynaklara ulaĢmak için mücadeleye girmelerine neden 

olmaktadır. Bu da politik davranıĢın meydana gelmesinde temel etken olarak 

görülmektedir (Zaleznik, 1971: 53).  

Politik davranıĢlar örgütler için farklı etkiler göstermektedir. Pozitif politik 

davranıĢlarla bireyler amaç ve isteklerine ulaĢırken, örgüt de amaçları doğrultusunda 

hareket etmektedir. Böylece politik davranıĢlar örgütsel amaçlara ulaĢma noktasında 

örgüte yarar sağlamaktadır. Pozitif politik davranıĢlar örgüt içinde kararlara katılımı da 

artırmaktadır (Ertekin ve Yurtsever, 2003: 13).Nitekim Pfeffer (1981) örgütün çevreye 

uyumuiçin pozitif politik davranıĢların önemli olduğunu belirtmiĢtir (Ġslamoğlu ve 

Börü, 2007: 136). 

Negatif politik davranıĢlar olarak sınıflandırılan davranıĢlar politik davranıĢların 

olumsuz etkilerini çağrıĢtırmaktadır. Bireyler üyesi oldukları örgütlerin amaçlarını 

dikkate almadan bireysel amaçları doğrultusunda hareket ederek olumsuz politik 

taktikler ile politik davranıĢlar sergilemektedirler. Örgüt çalıĢanlarının kendi lehine 

yönelik davranıĢları örgüt için zararlı olabilmektedir. Yine politik davranıĢların 

ödüllendirilme ile sonuçlanması diğer çalıĢanlar tarafından örgütün adaletli olmadığı 

algısını beraberinde getirmektedir (Goltz, 2003: 356).Dahası örgüt içindeki politik 

davranıĢların çalıĢanları tedirgin ettiğini ve çalıĢanlarda iĢ kaygısının görüldüğü 

düĢünülmektedir. Hatta iĢ doyumu ile politik davranıĢ arasında negatif yönlü bir 

iliĢkinin olacağı ve iĢten doyum sağlamayan bireylerde iĢten ayrılma niyetinin artacağı 

dolayısıyla verimsizliğin ortaya çıkacağı söylenmektedir. Diğer yandan çalıĢanlar 

amaçlarını gerçekleĢtirmek için negatif politik davranıĢları alıĢkanlık haline getirdiğinde 
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örgüte bu davranıĢların yerleĢmesinin kolaylaĢacağı ifade edilmektedir (Ertekin ve 

Yurtsever, 2003: 12). 

2.2. POLĠTĠK DAVRANIġIN BOYUTLARI 

Örgütlerde görülen politik davranıĢların sınıflandırılmasına yönelik olarak farklı 

bakıĢ açıları ve özellikler ele alınarak çalıĢmalar yapılmıĢtır (Kipnis vd.,1980; Farrell ve 

Petersen, 1982; Yukl ve Falbe, 1990; Zanzi ve O’Neill, 2001). Bu çalıĢmalardan Farrell 

ve Petersen (1982) tarafından ortaya konulan sınıflandırma çalıĢmalarda en yaygın 

değinilen sınıflandırmadır. Farrell ve Petersen örgüt içerisinde politik aktörlerin 

davranıĢları kullanma durumunagöre yatay-dikey, davranıĢların örgüt içinde kabul 

edilebilme durumuna göre yasal-yasal olmayan ve davranıĢların sergilenmesinde 

kaynakların elde edilme durumuna göre de içsel-dıĢsal politik davranıĢlar Ģeklinde üç 

boyuttan oluĢan bir tipoloji ortaya koymuĢlardır (Farrell ve Petersen, 1982: 406). Politik 

davranıĢlara iliĢkin sınıflandırma Tablo 3’te gösterilmektedir.  

Tablo 3. Politik Davranış Sınıflandırması 

 YASAL POLĠTĠK DAVRANIġLAR 
YASAL OLMAYAN POLĠTĠK 

DAVRANIġLAR 

 DĠKEY YATAY DĠKEY YATAY 

ĠÇSEL 

              I    

Doğrudan dile 

getirme 

Yöneticiye Ģikayet 

etme 

Emir zincirini 

devre dıĢı bırakma 

Engelleme 

II 

Koalisyon kurma 

KarĢılıklı çıkar 

gözetme 

Misilleme yapma 

 

 

V 

Sabote etme 

Sembolik 

protesto etme  

Ġsyan etme 

Ayaklanma 

 

VI 

Tehdit etme 

 

 

 

 

DIġSAL 

III 

Hukuki davalara 

baĢvurma 

 

 

 

IV 

Diğer örgütlerdeki 

meslektaĢlarla 

iletiĢime geçme 

Örgüt dıĢı profesyonel 

etkinliklerde bulunma 

VII 

Ġspiyonculuk 

 

 

 

 

VIII 

Sahtekarlık 

Ġhanet 

 

 

 

Kaynak: Farrell & Petersen, 1982: 407. 

Tablo 3’te politik davranıĢlara iliĢkin üç farklı boyut görülmektedir. Bu üç boyut 

çaprazlaĢma ile örgütlerde çok boyutlu politik davranıĢ sınıflandırmasının geliĢmesine 
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imkan sağlamaktadır. Yasal boyutta gösterilen I numaralı davranıĢlara kararlara 

katılımın sınırlı ve ödüllendirmenin adaletsiz olduğu örgütlerde, II numaralı 

davranıĢlara gücün paylaĢıldığı, III numaralı davranıĢa çatıĢmanın yasal olduğu, IV 

numaralı davranıĢlara ise çalıĢanların örgüt dıĢı iletiĢim kurarak bilgi ve güç 

kaynaklarına ulaĢtığı örgütlerdedaha fazla rastlanılmaktadır. Yasal olmayan boyutta 

gösterilen davranıĢlar çalıĢanların iĢlerini kaybetmelerine ve yaptırımlarla 

karĢılaĢmalarına neden olabilmektedir. V numaralı davranıĢlar örgüt içinde uygunsuz 

giyinme ya da grev yapma Ģeklinde, VII numaralı davranıĢ örgütün çıkarlarını tehlikeye 

atacak, sorumsuzluk ve ihmaller ile, VIII numaralı davranıĢlar ise yöneticilerin rakip 

örgütlere geçmeleri ya da kendilerine ait örgüt kurmaları ile gerçekleĢmektedir (Farrell 

ve Petersen, 1982: 407-408). 

Yatay-Dikey Boyut: Örgüt içerisinde aynı hiyerarĢik pozisyondaki çalıĢanların 

birbirlerinin çıkarlarını koruması, yardım etmesi ve gayri resmi iliĢkilerde bulunması 

politik davranıĢların yatay boyutunu oluĢturmaktadır. Yukarıdan aĢağıya hiyerarĢik 

pozisyonda üstün astına engelleme ve yaptırımda bulunması veya aĢağıdan yukarıya 

hiyerarĢide emir komutaya önem vermeme ve yağcılık yapma da politik davranıĢların 

dikey boyutunu meydana getirmektedir (Ertekin ve Yurtsever, 2003: 61). 

Yasal-Yasal Olmayan Boyut: Örgütte karĢılaĢılan politik davranıĢların yasal 

olup olmadığı ile ilgili sınıflandırma ilk kez Mayes ve Allen (1977: 675) tarafından 

yapılmıĢtır. Yasal politik davranıĢlar koalisyon kurma, yöneticinin desteğini kazanma, 

karĢılıklı iyilik yapma gibi davranıĢları; yasal olmayan politik davranıĢlar ise, tehdit, 

isyan, kurallara uymama ve ispiyonculuk gibi davranıĢları kapsamaktadır. Örgütte 

kıdemli ve üst kademedeki çalıĢanlarda yasal politik davranıĢlar daha çok görülürken,alt 

kademedeki iĢe bağlılık hissetmeyen ve yeni baĢlayan çalıĢanlarda yasal olmayan 

politik davranıĢlar daha çok görülmektedir (Farrell ve Petersen, 1982: 407).Ayrıca örgüt 

içinde hiyerarĢiyi önemsemeden iletiĢim kurmak, kararlara engel olmak vekurallara 

daha çok bağlılık göstermek gibi davranıĢlar yasal politik davranıĢlar ile; dedikodu, 

uygunsuz Ģekilde giyinme ve isim takma gibi davranıĢlar yasal olmayan politik 

davranıĢlar ile iliĢkilendirilmiĢtir (Robbins ve Judge, 2013: 431). 

Ġçsel-DıĢsal Boyut: Örgütün iç kaynaklarının kullanıldığı içsel politik davranıĢ 

karĢılıklı yarar sağlama, koalisyon kurma, isyan ve tehdit etme gibi davranıĢları 

kapsamaktadır (Ertekin ve Yurtsever, 2003: 41). DıĢsal politik davranıĢ ise, çalıĢanların 

kendi amaçları doğrultusunda dıĢ kaynaklardan yararlanarak sergilediği örgüte dava 
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açma, ihanet etme, örgüt dıĢına bilgi sızdırma ve örgütten olmayan bireylerle iĢbirliği 

kurma gibi davranıĢlardan meydana gelmektedir (Ġslamoğlu ve Börü, 2007: 138). Örgüt 

dıĢı kaynakların kullanıldığı politik davranıĢlara alt hiyerarĢide yer alan çalıĢanlar daha 

çok baĢvurmaktadır. Çünkü bu çalıĢanlar örgüt dıĢı kaynaklar kullanılmadan 

çatıĢmalara çözüm bulunamayacağını düĢünmektedirler (Farrell ve Petersen, 1982: 

405). 

2.3. POLĠTĠK DAVRANIġIN ORTAYA ÇIKMA NEDENLERĠ 

Örgütsel bir gerçek olan politik davranıĢlar örgütsel yaĢamdaki belirsizlikler ve 

rasyonel olmayan birey davranıĢlarıyla birlikte kaçınılmaz olmaktadır. Bu sebeple 

politik davranıĢların gösterilmesini engellemek mümkün görülmemekte, fakat 

davranıĢları ortaya çıkaran sebeplerin anlaĢılarak yönetilmesi mümkün olmaktadır 

(Ferris ve Kacmar, 1992: 95).Ferris vd. politik davranıĢların örgütte biçimsel kural ve 

karar mekanizmasının belirsiz ya da eksik olduğu durumlar ile örgütsel kaynakların az 

olduğu durumlarda meydana geldiğini belirtmiĢlerdir (Ferris vd., 1996: 235). 

Robert Miles (1980) politik davranıĢın beĢ ana sebebinin bulunduğunu ifade 

etmiĢtir (Pfeffer, 1992; akt. Kırel, 1998: 529). Bunlar; 

 Örgütsel hedeflerin çoğu belirgin olmadığı için politik davranıĢların 

oluĢmasında pek çok fırsat oluĢur. 

 Örgütlerdeki kaynakların kıt olması durumunda bazı örgüt üyeleri kaynakların 

dağıtımından hak ettiklerini alsalar bile paylarını arttırmak amacıyla politik 

davranıĢlar sergilerler. 

 Örgütün tüm iĢlev ve faaliyetleri teknoloji ve çevre unsurlarından etkilenebilir. 

Bunun sebebi sürekli geliĢen teknoloji ile belirsiz çevre koĢullarıdır. Bu belirsiz 

sebepler de politik davranıĢlara zemin hazırlar. 

 Önceden planlanmayan karar verme durumlarının ortaya çıkması politik 

manevraların dolayısıyla da politik davranıĢların meydana gelmesine fırsat 

sunar. 

 Örgütlerdeki değiĢimler düzenli Ģekilde ortaya çıkar ve farklı Ģekiller alabilir. 

Örgütsel sistemde belirli bir oranda belirsizlik meydana getiren her değiĢim 

politik davranıĢlara neden olabilir.     
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Politik davranıĢlar ile ilgili yapılan çalıĢmalardan bazıları çalıĢanların veya 

yöneticilerin bu davranıĢları hangi hedeflere yönelik sergilediklerini araĢtırmıĢ ve 

yaptığı analizler ile politik davranıĢların nedenlerini içeren bazı sonuçlara ulaĢmıĢtır. 

Kipnis vd. çalıĢmalarında katılımcılardan, baĢkalarını baĢarılı Ģekilde etkiledikleri bir 

durumu anlatmalarını istenmiĢlerdir. Katılımcılardan 62’si örgütteki yöneticisini, 49’u 

iĢ arkadaĢlarını ve 54’ü de astlarını baĢarılı Ģekilde etkilediklerini anlatmıĢlardır. Elde 

edilen veriler, etkileme sebebi göz önüne alınarak sınıflandırılmıĢtır. Sınıflandırma 

sonucunda çalıĢanların politik davranıĢlar gösterme nedenlerini içeren bazı bulgular beĢ 

kategoride belirtilmiĢtir (Kipnis, Schmidt ve Wilkinson, 1080: 441). 

 Astların verimliliğini ve performanslarını geliĢtirme: Ana amacı örgütteki 

astlarda verimlilik ve performans artıĢı sağlamaktadır. 

 Fayda sağlama: Astların üstlerini etkilemek için yararlandıkları davranıĢlardır. 

Bu davranıĢların temelinde çalıĢanların terfi etmek, çalıĢma programlarını 

yönlendirebilmek ya da maaĢ artıĢı sağlamak gibi nedenler yatmaktadır. 

 Diğer bireylere iĢlerini yaptırma: Örgütteki diğer çalıĢanlara iĢlerimi yaptırmak 

için özellikle üstleri astlarına karĢı kullandığı davranıĢlardır. Üstlerde astlarına 

karĢı yaptırım uygulama veya baskı kurma Ģeklinde ortaya çıkar. 

 Yenilik baĢlatma: Örgütte yeni bir faaliyet oluĢturmak ya da faaliyetler arası 

koordinasyonu arttırmak için politik davranıĢlardan yararlanmaktır. 

 Yardım sağlama: ÇalıĢanların kendileri ile aynı konumdaki diğer bireyleri 

etkilemek amacıyla politik davranıĢlar göstererek onlardan yardım talebinde 

bulunmalarıdır. 

Buradan hareketle Kipnis vd. (1980: 444) politik davranıĢların bireysel menfaat 

sağlama, aynı konumdaki çalıĢanlardan iĢlerine yönelik yardım alma ve astların daha 

çok çalıĢmasını sağlayarak verimlilik ve performans artıĢı sağlama gibi nedenlerle 

ortaya çıktığını ifade etmiĢlerdir.Mayes ve Ganster (1988: 199) ise politik davranıĢın 

ortaya çıkma nedenlerini araĢtırdıkları çalıĢma doğrultusunda örgütteki iĢ stresi ile 

mücadele etme yolu olarak politik davranıĢı tanımlamıĢlar ve geliĢtirdikleri model ile iĢ 

stresinden uzaklaĢma yolunun iĢten ayrılmak olduğunu belirtmiĢlerdir.Politik 

davranıĢları da iĢten ayrılmaya alternatif olarak iĢ stresi ile mücadelede bir yol olarak 

nitelendirmiĢlerdir. Ayrıca çalıĢmada çalıĢan-örgüt uyumu, rol çatıĢması ve belirsizliği 

gibi etkenlerin çalıĢanlarda iĢ stresine neden olduğunu ifade ederek, çalıĢan-örgüt 
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uyumunun politik davranıĢlar ile arasında doğrusal yönde bir iliĢkinin bulunduğunu 

söylemiĢlerdir. 

Hatta bu iliĢkinin iĢ tatmini veya örgütsel bağlılık gibi değiĢkenler ile azalma 

göstermediğini tespit etmiĢlerdir. Bununla birlikte çalıĢanlarda örgütsel bağlılık yüksek 

iken, rol çatıĢması yaĢadıklarında politik davranıĢlara yönelmedikleri ifade edilmiĢtir. 

Kısacası, çalıĢan-örgüt uyumunun düĢük seviyede olması bir çalıĢanın politik 

davranıĢlar sergilemesinin ana nedenidir.Ayrıca, örgüt yapısı, örgüt kültürü, bireylerin 

liderlik tarzları ve algıları da politik davranıĢlara yönlendiren nedenlerdir (Demirel ve 

Seçkin, 2009: 147-149). Yapılan tez çalıĢmasının daha önceki bölümleri arasında 

örgütsel politikayı etkileyen faktörler baĢlığı altında ifade edilen bu nedenler tekrara 

düĢmemek ve tezin akıĢını bozmamak amacıyla burada yeniden ifade edilmemiĢtir. 

2.4. ÖRGÜTSEL POLĠTĠKA ALGISI 

Bireyler gerçeği algılama Ģekillerine göre davranıĢlar sergiledikleri için örgütsel 

politikayı da nasıl algıladıkları önemlidir. Çünkü örgütteki çalıĢanların çalıĢma 

ortamının politik durumuna dair algılamaları, onların çalıĢma biçimlerini, arkadaĢlarına, 

üstlerine ve çalıĢma ortamına karĢı duygu ve tutumlarını etkilemektedir (ĠĢcan, 2005: 

150). Ayrıca bir çalıĢanın örgütü politik olarak algılaması örgütsel politikanın ortaya 

çıkmasına da neden olabilmektedir (Buenger vd.,2007: 294). Dolayısıyla çalıĢan kendi 

varsayım ve düĢüncelerine dayanarak örgütü politik olarak algılamaktaysa, ortamın 

politikleĢmesi ve davranıĢlarını buna göre yönlendirilmesi olağan bir durumdur. Bu 

durumda örgütü politik hale getiren politik davranıĢlar değil, örgütün politik biçimde 

algılanmasıdır. 

Politik davranıĢların bireyler ve örgütler için yararlı veya zararlı bulunması 

davranıĢın nasıl algılandığına bağlıdır (Parker, 1995: 892). Bireylerin çıkarlarına 

yönelik davranıĢları ile birlikte bu davranıĢları sergileyen çalıĢma arkadaĢları ve 

yöneticileri tarafından örgüt ortamının subjektif olarak yorumlanması da örgütsel 

politika algısını ifade etmektedir (Harrell-Cook vd.,1999: 1095). Andrews ve Kacmar 

(2001: 350) ise, bireylerin gözünden görülen Ģey olarak örgütsel politikayı tanımlarken 

örgütsel algının da değiĢken olacağını söylemiĢlerdir. 

Ferris ve Kacmar (1992)örgütteki politik algı seviyesinin belirlenmesine yönelik 

geliĢtirdikleri Örgütsel Politika Algıları Ölçeği dıĢında örgütsel politikaya neden olan 

faktörler ve sonuçlar üzerine de çalıĢmalar yapmıĢlardır. Bu çalıĢmalarla birlikte 
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örgütsel politikanın neden ve sonuçlarını araĢtırmak üzere farklı araĢtırmaların önü 

açılmıĢtır (Cropanzano vd., 1997).Bu çalıĢmada örgütsel politikaya neden olan faktörler 

ve örgütsel politikanın sonuçları ayrıca ele alınacağından burada tekrar ele alınmamıĢtır. 

2.5. ÖRGÜTSEL POLĠTĠKANIN SONUÇLARI 

Politik davranıĢ ve örgütsel politika algısı arasındaki iliĢki örgütsel politikanın 

sonuçları açısından üzerinde durulması gereken önemli bir konudur. Bu konu ile ilgili 

iki farklı bakıĢ açısı vardır. Birinci bakıĢ açısına göre, örgütteki çalıĢanların politik 

davranıĢlarının sonucunda örgütsel politika algısı ortaya çıkmaktadır. Bu bakıĢ açısı 

kabul edildiğinde örgütsel politika algısına odaklanılması gerekmektedir. Ġkinci bakıĢ 

açısında ise, örgütsel politika algısının sonucunda örgütteki çalıĢanların politik 

davranıĢlara yöneldiği düĢünülmektedir. Bu düĢünce kabul edildiğinde de politik 

davranıĢların araĢtırılması gerekmektedir. Bu bölümde her iki bakıĢ açısının doğru 

olabileceği düĢüncesiyle politik davranıĢların ve örgütsel politika algısının örgütsel 

sonuçlarına birlikte yer verilmiĢtir. 

Politika, örgütteki çalıĢanlar tarafından ‘’örgütün karanlık yüzü’’ olarak ifade 

edilmektedir. Yapılan çalıĢmalar ise, örgütsel politikanın örgüte hem yarar sağladığını 

hem de zarar verdiğini göstermektedir. Bir çalıĢmada politika örgütteki çalıĢanlar için 

kariyer fırsatları sunma, bireysel hedeflere ulaĢma imkanı tanıma, kontrol, ego, baĢarma 

duygusu, güç ve statü sağlama açısından yararlı sonuçlar olarak gösterirken; 

güvenilirlik, iĢe bağlılık ile iĢ performansını azaltma, iĢ çevresi için olumsuz duygular 

geliĢtirme, içsel suçluluk duygusu ve güç kaybını arttırmayı ise, örgütsel politikanın 

zararlı sonuçları olarak kabul etmektedir (Kumar ve Ghadially, 1989: 306). 

Politik davranıĢların sonuçlarını araĢtıran bir diğer çalıĢmada politik davranıĢ ve 

iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin negatif yönde olduğu (Mayes ve Ganster, 1988: 213); 

baĢka bir çalıĢmada politik davranıĢların çalıĢanlarıduygusal ve psikolojik olarak 

etkilediği, bu etkinin de çalıĢma hayatına hatta sosyal hayata yansıdığı ifade 

edilmektedir. TükenmiĢlik ve iĢ stresi olumsuz sonuçların baĢında gelmekte ve çalıĢma 

ortamında fiziksel veya sözlü saldırganlık davranıĢları görülebilmektedir (Vigoda, 2002: 

574). 

Higgins vd. (2003: 98) çalıĢma ortamında baskı uygulama yoluyla gösterilen 

politik davranıĢın çalıĢanların performanslarını olumsuz olarak etkilediğini 

belirtmiĢlerdir. Ayrıca çalıĢanlarıniĢbirliği kurma yoluyla politik davranıĢlar 
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sergilemesinin örgütsel pozitif sonuçlar doğuracağını, çalıĢanların rekabet avantajı 

sağlamak ve kiĢisel çıkarlar elde etmek için politik davranıĢlar sergilemesinin ise 

örgütsel negatif sonuçlar doğuracağını iddia eden bir çalıĢma da bulunmaktadır 

(Sonaike, 2013: 201). 

Örgütsel politikanın araĢtırılmasında kullanılmak üzere Ferris ve Kacmar (1992: 

115) tarafından geliĢtirilen Örgütsel Politika Algıları Ölçeğinden (POPS) yararlanılarak 

yapılan bir çalıĢmada, çalıĢanlar politik davranıĢların örgütte eĢitsizliğe ve adaletsizliğe 

yol açtığını ifade etmiĢlerdir. Bu Ģekilde düĢünen çalıĢanlar, örgüte olan katkılarını 

azaltmakta, iĢ tatminleri düĢmekte, iĢ kaygıları artarak, örgütten uzaklaĢma 

yaĢamaktadırlar. Ayrıca çalıĢanlar bu durumlar karĢısında örgütten ayrılarak, örgütsel 

politikaya katılarak ya da katılmadan örgütte kalma yollarından birini tercih ettiklerini 

söylemektedirler. 

 Örgütün politik algılanmasının örgütün yapısına, çalıĢanın bireysel 

özelliklerine ve çalıĢılan pozisyona göre farklılık gösterebileceğini ifade eden Nye ve 

Witt (1993) örgütteki politik algının örgütsel bağlılık, iĢ doyumu ve iĢten ayrılma 

niyetini etkileyebileceğini ortaya çıkarmıĢlardır. Örgütsel politika algısının sonuçlarını 

araĢtıran çalıĢmalarda da, iĢ stresine negatif yönde bir etkisinin olduğu (Valle ve 

Perrewe, 2000: 372); iĢten ayrılma niyeti ile pozitif, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini ile 

negatif bir iliĢkinin bulunduğu tespit edilmiĢtir (Vigoda, 2000: 326). 

 Bireylerin diğer bireyler tarafından nasıl görünmek istediğini denetleme 

Ģeklinde tanımlanan izlenim yönetimi ile örgütsel politika algısı iliĢkisini inceleyen ve 

bunların bütünleĢik olarak performansa etkisini araĢtıran çalıĢmada ise, politika algısı ve 

izlenim yönetimi arasında pozitif bir iliĢki belirlenmiĢtir. Ayrıca politika algısı ile iĢ 

stresi, iĢten ayrılma niyeti ve iĢ tatmini gibi farklı değiĢkenler arasında izlenim 

yönetiminin ılımlaĢtırıcı etkisi görülmüĢtür (Zivnuska vd.,2004: 627). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

TOKSĠK DAVRANIġ 

1. TOKSĠSĠTE KAVRAMINA GENEL BAKIġ 

Özünü fen ve sağlık bilimlerinden alan ‘’toksik (toxic)’’ terimi sağlığa zararlı ve 

zehirleyici anlamlarına gelmektedir (TDK, 2018). ‘’Zehirlilik’’, ‘’zehir etkisi gösterme 

derecesi’’ ve ‘’zehirleme yeteneği’’ olarak ifade edilen toksisite kavramı ise, Latince ve 

Ġngilizce kökenli bir kelime olan ‘’toxicity’’ sözcüğünden türetilmiĢtir (TDK, 

2019a;TDK, 2019b). 

 Örgütsel alandaki uluslararası çalıĢmalarda örgütsel toksisite, toksik örgütler, 

toksik davranıĢ ve toksik liderlik gibi ifade edilen kavramlar ulusal çalıĢmalarda zehirli 

liderlik ve örgütsel zehirlenme Ģeklinde adlandırılmaktadır. Örgüt içindeki yapıyı 

etkileyerek, amaçlara ulaĢılmasına engel olarak, yoğun ve uzun süre maruz kalındığında 

örgüte kalıcı olarak zarar vererek ortaya çıkan unsur ise örgütsel toksisiteyi 

(zehirlenmeyi) tanımlamaktadır (Bayrakçı, 2017: 35-36). 

 Frost (1999) toksisite metaforunu kullanarak örgütlerdeki iĢlevsel 

bozuklukların bireyler arasında yayıldığını ve örgüte zarar verdiğini öne sürmüĢtür. 

Ayrıca üzüntü, umutsuzluk, hayal kırıklığı ile öfke gibi olumsuz duyguların toksik 

olabileceğini ve duygusal acının insanların bağıĢıklık sistemini etkileyebileceğini 

belirtmiĢtir (Carlock, 2013: 13-14). Kasalak ve Aksu (2016) ise, hayvan, bitki, 

mikroorganizma, hastalık, doğa/coğrafya, eylem/olay ve yiyecek temalarını kullanarak 

geliĢtirdikleri metaforlar ile toksisiteye iliĢkin farkındalığı ve kavramın anlaĢılırlığını 

belirlemeye çalıĢmıĢlardır. Bu çalıĢma ile ilgili daha detaylı bilgilereise toksisiteye 

iliĢkin ulusal araĢtırmaların açıklandığı bölümde yer verilmiĢtir. 

2. ÖRGÜTSEL TOKSĠSĠTENĠN TANIMI VE ÖZELLĠKLERĠ 

Kendi içinde bir bütünselliği bulunmayan, olumsuz ve yıkıcı davranıĢları 

kapsayarak kolayca yayılabilen davranıĢlarınmeydana geldiği örgütler toksik örgüt 

olarak ifade edilmektedir. Örgütsel toksisite ile ilgili çalıĢmalar yapan araĢtırmacılar 

‘’genelleĢtirilmiĢ iĢyeri agresifliği’’ gibi farklı kavramlardan da yararlanmıĢlardır 

(Kırbaç, 2013: 34-35). Neuman ve Baron (1998: 395) kiĢilerin kendileri ile örgüt 

çalıĢanlarına zarar vermesini iĢyeri agresifliği olarak nitelendirmiĢlerdir. Yönetim 
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biliminde ve örgütsel alanda ‘’toksik’’ terimini ilk kez Whicker (1996) araĢtırmıĢ fakat 

‘’örgütsel toksisite’’ Frost (2003) tarafından tanımlanarak kullanılmıĢtır (akt. Kasalak 

ve Aksu, 2016: 677). 

ÇalıĢanların örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için çalıĢmak yerine kendi 

çıkarlarına yönelik davrandıkları, örgütsel karar verme aĢamasında yer almadan yoğun 

iĢ stresi yaĢadıkları örgütler toksik olarak nitelendirilmektedir (Kırbaç, 2013: 10).Frost 

(2004: 114) toksisiteyi örgütteki ‘’duygusal acı’’ Ģeklinde tanımlamıĢtır. Carlock (2013: 

19) yöneticiler, toksik liderler, suçlama, taciz, kayırmacılık, politik oyunlar, nezaket dıĢı 

davranıĢlar, dedikodu gibi toksinlerin örgütte çalıĢanlara duygusal acı yaĢatmasının 

örgütsel toksisite olduğunu belirtmiĢtir. Kısacası toksisite çalıĢana acı yaĢatarak 

kendisini örgüt içinde zehirlenmiĢ hissetmesine neden olmaktadır. Kasalak (2015) 

örgütlerin yaralanmasına veya zarar görmesine neden olan, çalıĢanları da olumsuz 

etkileyerek, sıkıntı oluĢturan, fayda vermeyen durumları ‘’örgütsel toksisite’’ olarak 

ifade etmiĢtir.Tablo 4’te toksik örgütlerde görülen belirgin özellikler gösterilmiĢtir. 

Tablo 4. Toksik Örgütlerin Belirgin Özellikleri 

1 Örgütte baĢarılı liderlik ve yönetim eksikliği  

2 Örgütsel misyon ve değerlere odaklanamama 

3 Örgütsel memnuniyetsizlik 

4 Kapalı ĠletiĢim 

5 Örgütte cezalandırıcı bir atmosferin bulunması 

6 Örgütte tartıĢmadan uzak, sorgulanamaz ortam 

7 Örgütte otoriter, kontrol odaklı, esnek olmayan yapı 

8 Duygusal, fiziksel ve cinsel istismar 

9 Örgütsel uyumsuzluk 

10 ÇalıĢanlar arası iĢ ve özel hayat uyumsuzluğu 

11 ÇalıĢanlarda özgüven eksikliği 

12 ÇalıĢanların kendini geliĢtirme ve öğrenme yetersizliği  

Kaynak: Hay, 2012: 3. 

Enron, WorldCom, HCBC Ġsviçre ġubesi, Nothern Rock ve Nortel gibi finansal 

piyasalara etki eden usulsüzlüklerin yaĢandığı Ģirketlerde liderlerin amaçları uğruna 

göze aldıkları uygulamalar toksisite konusunda çalıĢmalara kaynaklık etmiĢtir. Özellikle 

WorldCom ve Enron gibi Ģirketlerdeki skandallar örgütsel toksisite ve toksik liderlik 

için örnek teĢkil etmektedir (Bayrakçı, 2017: 35). ġekil 2’de toksik örgüt ve davranıĢlar 

ana hatlarıyla ifade edilmektedir. 
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Şekil 2. Ana Hatları İle Toksik Örgütler 

 

Kaynak: Carlock, (2013). 

ġekil 2’de genel hatlarıyla verilen örgütsel toksisitenin sapkın davranıĢlar ve 

toksik liderlik yoluyla ortaya çıktığı gösterilmiĢtir. Özellikle sapkın davranıĢlarda 

bulunan politik sapkın davranıĢlar bu tez çalıĢmasının bağımsız değiĢkeni olan örgütsel 

politika ile ilgili unsurları taĢıması açısından önemlidir. 

2.1. ÖRGÜTSEL TOKSĠSĠTEYE KAYNAKLIK EDEN KURAMLAR 

AraĢtırmacılar örgütsel toksisiteyi incelerken kavramın odağındaki güdüleri ve 

toksisitenin sebeplerini anlayabilmek için farklı yaklaĢımlardan yararlanmıĢlardır. Bu 

yaklaĢımlar lider-üye etkileĢimi kuramı, sosyal kimlik kuramı, kendini sınıflandırma 

kuramı, sosyal öğrenme kuramı, psikodinamik kuramı ve Maslow’un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisi kuramıdır. 

ÖRGÜTSEL TOKSĠSĠTE 

SAPKIN DAVRANIġLAR 

POLĠTĠK SAPKIN 

DAVRANIġLAR 

 

 

Gizli DavranıĢlar 

Ġhanet etme 

Dedikodu yapma 

 

Proaktif/Reaktif 

DavranıĢlar 

Suçlama 

Günah keçisi ilan etme 

 

Gücü Kötüye 

Kullanma 

Cinsel taciz 

Adam kayırma 

Ayrımcılık 

 

BĠREYSEL 

SALDIRGAN 

DAVRANIġLAR 

 

Psikolojik 

Saldırganlık 

DavranıĢları 

Taciz etme 

Sözlü taciz 

Zorbalık etme 

Nezaketsiz 

davranıĢlar 

EleĢtirme 

Utandırma 

 

Fiziksel Taciz 

Fiziksel Ģiddet 

uygulama 

Cinayet iĢleme 
 

TOKSĠK LĠDERLĠK 

LĠDERLĠK TÜRLERĠ 

Sağlıklı-Geleneksel Lider 

 

UzlaĢmacı lider 

Takım Lideri 

Komuta eden, otoriter lider 
 

Hafif Düzeyde Toksik Lider 

 

ĠĢe devamsızlık yapan lider 

BaĢkalarının iĢine karıĢan lider 

Sürekli kontrol eden lider  

Kötü Niyetli Toksik Lider 

 

Zorba lider 

Kavgacı Lider 
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Lider-üye etkileĢimi kuramı liderlerin ve takipçilerinin sosyal iliĢkilerini 

incelemektedir. Bu kuram örgütlerdeki liderlerin toksik olma potansiyelini 

değerlendirmektedir. Lider-üye etkileĢimi ile bu etkileĢimleri içeren faydalar ve 

zorunluluklar, kiĢilerin lider toksikliğine karĢı tutumlarını ve algılarını tespit etmeye 

çalıĢmaktadır (Pellettier, 2009: 23). Toksik liderler takipçilerini etkilerler, sonra 

manipüle ederek, kötü davranıĢlar göstererek onları zayıflatır ve sonunda takipçilerini 

daha kötü hale getirerek onları bırakırlar. Takipçiler bunlara katlanarak, liderlerini 

pohpohlar, onları teĢvik eder ve bu liderlerini toksik olmayanlara tercih ederler 

(Lipman-Blumen, 2005: 3-4). 

Gruplar arasındaki değiĢim ve çatıĢmaların kaynaklarını açıklamaya çalıĢan 

sosyal kimlik kuramı, hiyerarĢik olarak yapılaĢan toplumun bu yapı içerisinde farklı 

sosyal gruplar aracılığı ile güç ve statü sağlamaya yönelik faaliyetler gösterdiğini ifade 

etmektedir (Hogg ve Vaughan, 2014: 415). Sosyal bir gruba ait hissetmesi bireyde 

benlik duygusu oluĢturmakta, bu duygu ile birey gruba verdiği önem ve grupla kendini 

özdeĢleĢtirerek sosyal kimlik geliĢtirmektedir. Bireyin sosyal kimliği kendini 

özdeĢleĢtirdiği grubun davranıĢ ve fikirlerinden etkilenmektedir (Kasalak, 2015: 25). 

Örgütsel toksisite algılaması ile istenilen bir statüde kendini sınıflandırmanın 

bireyler arasında farklı iliĢkilere yol açması kendini sınıflandırma kuramı ile 

iliĢkilendirilmektedir. Bu kurama göre bir bireyin toksik bir birey ile mücadele isteğinin 

söz konusu bireyin grup içi etkileĢimine göre değiĢeceği düĢünülmektedir (Pelletier, 

2009: 40-41). 

Örgütsel toksisiteye sebep olan davranıĢları ve bu davranıĢların etkenlerini 

araĢtıran sosyal öğrenme kuramına göre bireyler, aile, arkadaĢ grupları ve diğer 

kültürlerden olan insanları gözlemleyerek onların davranıĢlarını öğrenmekte ve 

öğrendikleri davranıĢları tekrarlamaktadırlar. DavranıĢlarına olumlu tepki 

gösterildiğinde bu davranıĢları sürdürmekte, olumsuz tepkiler karĢısında ise bu 

davranıĢlardan vazgeçmektedirler. Bu kuram örgütlerde saldırgan davranıĢlar olarak 

kabul edilen örgütsel toksisite açısından ele alındığında, saldırgan davranıĢlarından 

dolayı cezalandırılmayan bireyler bu davranıĢlarına olumlu tepkiler gösterildiğinde ve 

hedeflerini gerçekleĢtirmede baĢarılı olduklarını düĢündüklerinde saldırganlıklarını 

artıracaklardır (O’Reary-Kelly vd.,1996: 230-233;Lubit, 2004: 187; akt. Kasalak, 2015: 

26). 
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Örgütlerdeki çalıĢanlar ileri seviyede narsist davranıĢlar sergileyenleri 

kendilerine zarar ve acı veren bireyler Ģeklinde algılamaları sebebiyle bu kiĢileri ortadan 

kaldırmak için uğraĢmaktadırlar. Bu kiĢiler kendilerini korumaya çalıĢarak misilleme 

yapmaya gerek duyarlar. Ayrıca çalıĢma hayatında adaletsiz uygulamalara maruz 

kalabilir, örgütteki otoriteleri istemedikleri Ģekilde eleĢtirilebilir. Dolayısıyla insanların 

önünde sinirlenerek ve onu iĢten kovabilecek bir üstünü azarlayarak tepkiler 

gösterebilirler (Lubit, 2004: 1-7). Saldırgan ve narsist davranıĢlardan kaynaklanan 

toksisitenin örgütsel toksisite ile iliĢkisi olduğu varsayılmaktadır. Bu varsayım 

psikodinamik kuramındaki örgütsel toksisiteye dayandırılmaktadır. 

Örgütsel toksisitenin dayandırıldığı kuramlardan sonuncusu olan ihtiyaçlar 

hiyerarĢisinde Maslow’un tespit ettiği fizyolojik, güvenlik, ait olma ve sevgi, kendine 

saygı, biliĢsel, estetik, kendini gerçekleĢtirme ve kendini aĢma ihtiyaçları tek tek 

toksisite oluĢturma açısından incelenmektedir. Bireyler fizyolojik ihtiyaçlarını 

karĢılayabilmek için iĢini kaybetmemek adına çalıĢma ortamındaki toksisiteye sessiz 

kalmaktadırlar. Ait olma ve sevgi ihtiyacına göre bireyler diğer çalıĢanların toksisiteyi 

fark etmediklerini ya da olası bir problemi ifade etmesi durumunda dıĢlanma 

davranıĢına maruz kalacağı ve destek görmeyeceği düĢüncesine kapılmaktadırlar. 

Kendine saygı basamağındaki birey tek baĢına toksisite ile mücadele edemeyeceğini 

düĢünmektedir. BiliĢsel ihtiyaçlar basamağında bireyler var olan koĢulları kabullenerek 

belirsizlikten kaçınmaktadır. Estetik ihtiyaçlarda örgütteki davranıĢların kontrolden 

çıktığını bir kurtarıcıya ihtiyaç olduğunu belirtmektedirler. Kendini gerçekleĢtirme 

ihtiyacında birey kendisinin yapması gereken çok iĢi olduğunu toksisite ile mücadeleye 

ayıracak zamanının olmadığını yoksa kendi çıkarlarından ödün vermek zorunda 

kalacağını söylemektedir. Son olarak kendini aĢma ihtiyacına göre birey baĢkalarına 

yardımcı olarak kendisinden daha önemli bir Ģeye katkıda bulunmak istemektedir 

(Lipman-Blumen, 2005: 130-131’denakt. Kasalak, 2015: 26). 

2.2. ÖRGÜTSEL TOKSĠSĠTENĠN TEMEL NEDENLERĠ 

Örgütsel toksisite örgütteki travmalar, krizler, örgütsel müdahaleler, örgütsel 

politikalar ve örgütteki değiĢimler gibi örgütsel nedenlerin yanı sıra, toksik liderler ve 

çalıĢanlar ile kiĢilik özelliklerinden kaynaklı bireysel nedenlerden dolayı ortaya 

çıkmaktadır (Pelletier, 2012: 412-413; Appelbaum ve Roy-Girard, 2007: 17-18).Frost 

(2004: 59) örgütsel toksisitenin örgütsel ve bireysel nedenlerden kaynaklandığı kadar, 
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çalıĢanlardan uygunsuz istekleri olan müĢteriler ile aile bireylerinden birinin ölümü, 

yangın, terör saldırısı, deprem ve hastalık gibi örgüt dıĢından da oluĢabileceğini 

düĢünmektedir. 

2.2.1. Toksisitenin Örgütsel Nedenleri 

Örgütün günlük uygulamaları ile uyumlu olmayan örgütsel politikalar 

toksisiteye neden olmaktadır (Frost, 2003: 1). Örgütsel politikalar ile gerçekteki 

politikalar arasında birbiri ile uyumsuzlukve politikaların güvenilmez,örgütsel 

beklentilerin gerçekdıĢı olması duygusal acıyı daha fazla arttırmaktadır. ÇalıĢanlara 

zorlayıcı ve ulaĢamayacakları hedeflerin üst üste verilmesi onların çalıĢma hayatı 

dıĢında özel hayatlarına zaman ayıramamaları nedeniyle yıpranmalarına yol açmaktadır. 

Teknolojinin örgütsel hayata yoğun katılımı örgüte sürekli teknolojik cihazların 

eklenmesi ile de çalıĢanlar daha fazla iĢlerinin baĢında kalmak durumunda kalırlar. 

Dolayısıyla çalıĢanların özel hayatlarına ve özerkliklerine yapılan müdahaleler toksik 

etki oluĢturmaktadır (Frost, 2004: 45-47). 

Porter vd. (2010) örgütte dikey bir yapının olması ile çalıĢanların geliĢimlerini 

engellemek, çalıĢanların birbirleriyle iletiĢiminin kuvvetli olmasını istememek ve 

yaratıcılıklarının önüne geçmeyi örgütsel toksisitenin kaynağı olarak ifade 

etmektedirler. Ayrıca dikey hiyerarĢik yapının olması örgütte çalıĢanların 

sorumluluklarını benimseyerek yapmamalarına yol açmaktadır (Kasalak, 2015: 37). 

2.2.2. Toksisitenin Bireysel Nedenleri 

Örgütsel toksisitenin meydana gelmesinde etkili olan bireysel nedenler 

incelendiğinde kiĢilik özellikleri ile toksik davranıĢlar öne çıkmaktadır.Bu kiĢilik 

özellikleri ile toksik davranıĢları Frost (2003, 2004) yetersizlik, duyarsızlık, çaresizlik, 

kaçınılmazlık, ihlal, ihanet ve niyet olarak;Lipman-Blumen (2005) kasıtlı veya kasıtsız 

toksik davranıĢ, yıkıcı Ģekilde davranma, doyumsuzluk, zayıfa karĢı güçlü davranma, 

aĢağılayıcı uygulamalar olarak; Schmidt (2008) kiĢisel reklam yapma, narsist kiĢilik, 

otokratik ve istismarcı davranıĢlar olarak; Pelletier (2009) sosyal hayattan dıĢlama, 

güvenliği tehdit, kiĢisel saygısına saldırganlık, serbest bırakma, bölücü tutumlar 

olarak;Kusy ve Holloway (2009) ise sabotaj, utandırma ve pasif düĢmanlık olarak 

sınıflandırmıĢlardır. Ayrıca örgütsel toksisite bireyin saldırgan, katı, etik dıĢı ve narsist 

davranıĢlarından da meydana gelmektedir. 
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DavranıĢların ve tutumların saldırgan yapıda olduğu örgütlerde zamanla 

toksisitenin oluĢacağı düĢünülmektedir. Örgütsel toksisite çalıĢanlara hakim olarak 

onları denetim altında tutma isteği, güvensizlik, acımasız ve kaba davranıĢlar ile örgütte 

korku kültürü oluĢturmaya yönelik davranıĢlar ile ortaya çıkmaktadır. Toksik 

davranıĢlarda bulunan bireyler kiĢisel çıkarları uğruna baĢkalarının istek ve 

yeteneklerini yok sayarak, onların hedeflerine ve kariyerlerine engel olarak, duygusal 

sağlıklarına ve saygınlıklarına zarar vererek çalıĢanlara verdikleri acıdan zevk alarak 

örgütte varlıklarını sürdürmektedirler. Ayrıca baĢkalarının hakkında olumsuz hikayeler 

anlatmak ve onları kötülemek de saldırgan davranıĢlardan sayılmaktadır (Lubit, 2004: 

93-95). Örgütte toksisite oluĢturan bireyler sadece kendilerini öne sürme ve örgütteki 

diğer çalıĢanları düĢman görme eğilimindedirler. Örgüt açısından faydalı olan ama 

kendilerinin içinde yer almadığı tüm iĢleri sabote etmeye çalıĢabilir ve toksisite 

konusunda kimseyle konuĢmaya yanaĢmazlar (Frost, 2004: 51). 

Örgütsel toksisitenin bir diğer belirtisi örgütteki katı tutum ve davranıĢlardır. 

Toksik örgütlerde çalıĢanlar tartıĢmaktan veya örgüt içinde muhalefet olmaktan 

kaçınırlar (Pelletier, 2009: 11). Etik dıĢı davranıĢlarla örgütsel toksisiteye sebep olan 

bireyler ise örgütün kaynaklarını kendileri için kullanarak, gösteriĢli çalıĢma odaları 

hazırlatarak, yüksek maaĢlar alarak (Lipman-Blumen, 2005: 21); rüĢvet, yolsuzluk, 

yalan beyanlar, sahte evrak, ayrımcılık ve iĢten kaytarma gibi davranıĢlar sergileyerek 

toksisite oluĢtururlar (Lubit, 2004: 65-67). 

Son olarak narsist davranıĢların örgütsel toksisiteye yol açtığı düĢünülmektedir. 

Örgüt içindeki toksik çalıĢanlar düzenli Ģekilde çalıĢma ortamından birilerini 

diğerlerinin gözü önünde küçümser, aĢağılar ve kasıtlı olarak onlara duygusal acı 

yaĢatır, örgüt içinde korku kültürü oluĢtururlar (Lipman-Blumen, 2005: 18-20).Narsist 

kiĢiliğe sahip bu bireyler kendilerine çok fazla güvenir, önemser ve övünür; hayran 

olunması gerektiğine, zeka, statü, dıĢ görünüm olarak diğerlerinden üstün olduklarına 

inanmaktadırlar (Twenge ve Campbell, 2010: 43-44). 

2.3. TOKSĠSĠTE ĠLE ĠLGĠLĠ KAVRAMLAR 

2.3.1. Toksik Liderlik 

Liderlik kavramı yönetim literatüründe birçok çalıĢmada ele alınmıĢ ve farklı 

tanımlarla ifade edilmiĢtir. Bu tanımlar incelendiğinde ‘’takipçilerini belirli hedeflere 
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ulaĢtıran birey’’ olarak ortak bir noktanın olduğu düĢünülmektedir. Belirli bir takipçi 

kitlesini sosyal ve çalıĢma hayatında belirli bir hedefi gerçekleĢtirmek uğruna bir araya 

toplayan, hedeflere yönelik süreçleri planlayan, yönlendiren, örgütleyen, kontrol eden 

bireyler lider Ģeklinde ifade edilebilir. Liderlerin kiĢiliklerinin dıĢında çalıĢma 

hayatındaki liderlik tipleri, çalıĢanların örgüt içindeki davranıĢ ve tutumlarında önemli 

etkilere sahip olmaktadır. Çünkü beĢeri bir varlık olan liderlerin de rasyonel olmaları 

beklenemez (Yalçınsoy ve IĢık, 2018: 1016). 

Liderlik üzerine birçok yaklaĢım ve kuram geliĢtirilmiĢ olmakla birlikte 

genellikle bu çalıĢmalarda liderliğin örgüte nasıl olumlu etkiler göstereceği ve liderin 

hedeflere yönelik takipçilerini nasıl yönlendireceğiüzerinde durulmuĢtur. Halbuki bazı 

liderlerin olumsuz etkilerde bulunduğu ve karanlık yüzünün olduğu göz ardı 

edilmektedir (Padilla vd.,2007: 176-177). Bu karanlık yüz baĢkalarını dinlemeyen, aĢırı 

özgüven duyan, tüm kontrolü elinde tutmak isteyen, karar verme yetkisini tümüyle 

kullanan, diğer bireyleri küçümseyen ve etrafındaki herkesi düĢman olarak gören 

örgütsel literatürde ‘’hubris sendromu’’ olarak nitelendirilen liderlik tarzıdır. Hubris 

sendromu, liderin uzun bir süredir gücü elinde tutarken baĢarılı olmasıyla, kendisini 

engelleyecek bir gücün olmadığına yönelik inancından ortaya çıkan durumdur. 

Liderlerde bulunan kiĢisel özellikler ile birlikte ‘’hubris sendromu’’ bir araya geldiğinde 

liderlik yıkıcı ve toksik (zehirli) liderliğe dönüĢebilmektedir (Koçel, 2014: 

699).Böylelikle toksik liderlik uygulamaları da zamanla örgüt içinde yıkıcı ve zararlı 

hale geldiğinde zehir örgütteki tüm organlara yayılarak örgütsel toksisiteye sebep 

olmaktadır.(Gilbert vd.,2012: 30). 

Toksik liderlik konusunda yapılan çalıĢmalarda bazı liderlik tarzlarının toksik 

özellikler taĢıdığı tespit edilmiĢtir. Otoriter, zorlayıcı, narsistik ve yıkıcı liderlik bu 

liderlik tarzlarından bazıları olmakla birlikte sayılan liderlik tarzları bir araya gelerek 

toksik liderliği meydana getirmektedir (Çelebi vd.,2015: 250). Örgütün genel 

performansını düĢürerek çalıĢanlar açısından olumsuz sonuçlara sebep olan liderlik tarzı 

toksik liderlik olarak adlandırılmaktadır (Reyhanoğlu ve Akın, 2016: 445). Bayrakçı 

(2017: 37) kasıtlı ya da kasıtsız biçimde çalıĢanların çalıĢma isteklerini olumsuz 

etkileyen, örgütsel kültür, iletiĢim ve iklime zarar veren, baskıcı, zorlayıcı, yıkıcı, bencil 

uygulamaları kapsayan liderliği toksik olarak tanımlamıĢtır.  

Toksik liderlerin zararlı kiĢisel özellikleri ile yıkıcı davranıĢları örgütler ve 

bireyler üzerinde kalıcı hasarlara yol açmaktadır (Lipman ve Blumen, 2005: 2). 
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Goldman (2006: 733) sınırda kiĢilik bozukluğunun toksik bir örgütsel davranıĢ kaynağı 

olduğunu ve sınırda kiĢilik bozukluğu olan bir liderin örgüt açısından zehirleyici 

olduğunu belirtmektedir. Reed (2004: 67) ise, astlarına karĢı sert davranan liderlerin 

toksik olmadığını, bazen samimi ve yumuĢak davranan liderlerin de toksik olabileceğini 

ifade etmektedir.Ayrıca örgütün bütününün uzun bir süreç içinde olumsuz biçimde 

etkilenmesini zehirlilik ölçütü olarak kabul etmektedir. Toksik liderliğin astların kasten 

kötülüğünü düĢünmek, öncelikli olarak kendi çıkarlarına odaklanmak ve örgüt iklimini 

olumsuz yönde etkilemek Ģeklinde üç ana unsuru bulunmaktadır. 

Wilson-Starks (2003:2) toksik liderin bulunduğu örgütlerde farklı görüĢlerde 

olanların cezalandırıldığını, aynı görüĢe sahip olanların ise ödüllendirildiğini 

söylemektedir. Toksisite yaĢayan örgütlerde toksik lideri destekleyen ve onaylayan 

bireyler ödüllendirilirken, eleĢtirel düĢünen, sorgulayan bireyler karar verme süreçlerine 

dahil edilmemektedir (Bayrakçı, 2017: 38).Ayrıca sağlıklı örgütlerde toksik lider ve 

yöneticiler fark edildiklerinde örgütten uzaklaĢtırılmakta, toksik örgütlerde ise bu 

bireyler fark edilememekte veya ödüllendirilmektedir (Appelbaum ve Roy-Girard, 

2007: 19). 

2.3.2. Toksik ĠletiĢim 

Örgütsel baĢarının önemli unsurlarından olan iletiĢim, örgütsel hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesinde ve örgütsel iklimin sağlıklı bir Ģekilde sağlanmasında 

vazgeçilmezdir. Toksik iletiĢim ise, örgütsel toksisitenin kaynaklarından biridir. Bir 

örgütte çalıĢanların örgütsel iĢ sorumluluğu dıĢında, bireylere yoğunlaĢarak onlara söz 

ve davranıĢ ile zarar vermeyi amaçlayan iletiĢim toksik olarak kabul edilmektedir. 

Ayrıca bireylerin yıkıcı ve olumsuz davranıĢlarını da içine almaktadır. ĠletiĢim her 

zaman örgütte resmi Ģekilde meydana gelmemekte, resmi olmayan yollarla da 

gerçekleĢmektedir. Özellikle resmi olmayan iletiĢim süreçlerine müdahale etmek zor 

olsa da, olumsuz ve örgüte zarar veren etkilerini hafifletmek veya önlemek daha kolay 

olacaktır. Söylenti, dedikodu gibi kulaktan kulağa bilgiler örgüt tarafından dikkate 

alınmadığında, çalıĢanları ve örgütü zehirleyerek bireylerarası iliĢkilere zarar vermekte 

ve örgütsel toksisiteye zemin hazırlamaktadır (Eğinli ve Bitirim, 2008: 124-125).  

Örgüt içindeki toksik iletiĢimin çalıĢanlara nasıl yansıdığına dair Holloway ve 

Kusy bazı davranıĢ ve tutumlar sıralamıĢlardır (Holloway ve Kusy, 2010: 336). Bunlar; 

 Agresif ve pasif davranıĢlar sergileme, 
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 BaĢkalarını küçümseme ve aĢağılama, 

 BaĢkalarına güven duymama, 

 BaĢkalarının yanlıĢlarını ortaya çıkarma, 

 BaĢkalarını cezalandırmak için otoritesini kullanma, 

 Bireyleri düĢüncesizce eleĢtirme,  

 ÇalıĢma ortamındaki bireylerin davranıĢlarını gözetleme, 

 Geri bildirimin zor olması, 

 Kendini korumaya çalıĢma. 

Ġfade edildiği üzere, toksik bir örgütün meydana gelmesinde örgütsel ya da 

bireysel nedenler etkili olabilir. Toksik bir örgütte gerçekleĢen agresif bir liderlik, 

dedikodu ve olumsuzluklar örgütteki bireyleri etkilemektedir. Bu bireyler arasındaki 

iliĢkilerin sonucu örgütün tüm faaliyetlerine yansıyacaktır (ÇalıĢkan, 2019: 

87).Örgüttebireyler arası iliĢkilerin yüz yüze iletiĢim aracılığı ile yoğun olarak 

kurulduğu departmanlarda toksisite daha kolay etki göstermektedir. Toksisitenin 

yayılmasıyla çalıĢanların zihinsel ve moral olarak sağlıklarını yitirdikleri görülebilir. 

Dolayısıyla toksik yöneticilerin olduğu örgütlerde çalıĢanlar etik dıĢı davranıĢ ve 

iletiĢim yollarına baĢvurabilmektedir. ġekil 3’te olumsuzbireysel ve örgütsel davranıĢlar 

bulunmakta ve bu davranıĢlar toksik iletiĢimin bir kısmını meydana getirmektedir 

(Eğinli ve Bitirim, 2008: 127-128). 

Şekil 3. Toksisiteye Yol Açan İletişim Şekilleri 

 
Kaynak: Eğinli ve Bitirim, (2010). 

ġekil 3’te gösterilen davranıĢ ve iletiĢim Ģekilleri örgütteki liderler ile çalıĢanlar 

tarafından destek gördüğünde örgütte güvensizlikle beraber Ģüphecilik meydana 

gelmektedir. Sonunda da örgütsel performans, iĢ tatminive çalıĢan 
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motivasyonunundüĢmesi ile stres düzeyinin yükselmesi ve karar verme faaliyetlerinin 

olumsuz yönde etkilenmesi gibi durumlar ortaya çıkabilmektedir (Appelbaum, Iaconi ve 

Matousek, 2007: 591). Örgütteki toksik iletiĢimin zararlı sonuçlarından korunmak için 

de örgütsel iletiĢime yönelik planlamada toksisiteye yer verilmeli ve önlemler 

alınmalıdır. Bu önlemler örgütte toksik iletiĢimin farkına varmak, toksik iletiĢimi 

destekleyen ve dahil olan bireylere sınır koymak, bireyleri yargılamaktan uzak durmak, 

küçümseme ve azarlama gibi durumları önlemek, yoruma açık iletiĢimden kaçınarak net 

ve kesin ifadelerde bulunmak, sanal ortamdaki gerçekdıĢı mesajlara engel olmak ve bu 

önlemlerin yetersiz kaldığı toksik iletiĢimi sürdüren bireyler ile iliĢkiyi kesmektir 

(Eğinli ve Bitirim, 2010: 136-137). 

2.3.3. Toksik Kültür 

Örgütsel kültürçalıĢma ortamında geliĢen davranıĢların, sembollerin, değerlerin 

ve varsayımların birleĢimidir. BaĢka bir ifade ile örgütteki bireylerin aralarında 

etkileĢime girerken, sorumluluklarını yerine getirirken ya da karar alırken kullandıkları 

yazılı, açık ya da yazılı olmayanörtük kurallardır. Örgütün tanımlayarak belgelediği açık 

kurallar prosedürler, örgüt politikaları ve iletiĢim kanallarıdır. Örgütteki bireylerin 

tutum ve davranıĢları, yönetim biçimi ise yazılı olmayan kurallar kapsamındadır. Bir 

örgüt kültürü o örgütün nasıl iĢlediğini belirlemektedir. Enron Ģirketi toksik lider ile 

yöneticiler tarafından geliĢtirilen ve desteklenen toksik (zehirli) kültür örneğidir. Enron 

skandalı ile tanınan bu örgütteki bazı bireyler aĢırı toksik davranıĢlar sergileyerek, örgüt 

içinde sık sık öfke nöbetleri geçirerek ve korku ile soru sorma zihniyetine sahip 

çalıĢanlardan meydana gelen bir örgüt kültürü oluĢturmuĢlardır. Bir örgütün kültürü 

lider ya da yöneticiler tarafından tamamen kontrol edilemese de davranıĢlarının etkileri 

örgüt kültürüne yansıyacaktır. Enron örneğindeki gibi örgütteki lider ya da yöneticiler 

astlarına karĢı kör ise negatif kültür örgüt içinde yayılabilir ve pozitif kültür bozulmaya 

baĢlayabilir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007:19-20). 

Örgütteki çalıĢanların iletiĢim kurmaması, birbirlerini desteklememesi, örgütte 

olmaktan kimsenin mutlu olmaması ile birlikte bununla ilgili açık açık konuĢmaların 

yapılmaması, hiyerarĢiden tedirgin olma, örgütsel politika vekuralların aĢırı 

önemsenmesi, üstten asta doğru tek yönlü bir iletiĢimin varlığı,hatalar çok fazla 

konuĢulurken baĢarıların farkında olunmaması, resmi olmayan iletiĢimin resmi 

iletiĢimden daha etkin olması, çalıĢanlara ulaĢmaları mümkün olmayan hedeflerin 
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verilmesi ve buna sessiz kalmaları, görevleri yerine getirirken rahat olamamaları ve 

örgütte hakim bir korkunun hissedilmesi toksik bir örgüt kültürünün belirtileridir (Ryan, 

2016: 15-24).Ayrıca örgüt içinde toksik kültürün oluĢmasını önlemek amacıyla tedbirler 

alınmaya çalıĢılsa dahi toksisite görmezden geliniyorsa, kontrol edilip denetlenmiyorsa 

ve varlığı inkar ediliyorsa toksisite yayılmaya devam edecektir (Kırbaç, 2013: 40). 

2.3.4. Toksik DavranıĢ  

Toksik örgütler bünyesindeki bireylere yapıcı davranıĢlar yerine çoğu zaman 

yıkıcı davranıĢlar sergilenmektedir. Bunun sonucundatoksik davranıĢlar meydana 

gelmekte ve çalıĢanların iĢ tatminleri, motivasyonları ile performansları olumsuz 

biçimde etkilenmektedir. Pelletier (2009: 9) toksik davranıĢları bireylerin 

motivasyonlarını, kendilerine olan saygılarını ve fiziksel rahatlıklarını olumsuz 

etkileyen yıkıcı davranıĢlar Ģeklinde ifade etmektedir. 

Holloway ve Kusy (2010: 26) çalıĢmalarında ‘’bireyleri baĢkalarına karĢı 

mahcup etme, pasif düĢmanlık gösterme ve sabote etme’’ Ģeklinde üç ana toksik 

davranıĢ biçimi olduğunu ortaya koymuĢlardır. Toksik davranıĢlarçalıĢanları 

ötekileĢtirmek, eleĢtirmek, küçümsemek, statüsünü düĢürmek, sebepsiz Ģekilde iĢten 

çıkarmak, performans değerlendirmesinde öznel değerlendirme yapmak, performansı 

yükseltecek bilgilerin ve kaynakların lider tarafından çalıĢanlardan kasıtlı Ģekilde 

gizlenmesi ve çalıĢanlardan bazılarının bu nedenlerle örgütsel haklarından mahrum 

bırakmak gibi taktiklerle kendini gösterebilmektedir (Pelletier, 2009: 12). 

Örgüt içinde sergilenen aĢırı kıskançlık, üstünlük kurmaya çalıĢma, alaycı 

sözler, bireyleri rencide edici davranıĢlar, ağır iĢ yükü, kontrolsüz öfke, alt-üst 

iliĢkilerine sınırlama ve çalıĢma alanlarını kısıtlama davranıĢları da yapılan çalıĢmalarda 

toksik davranıĢlar olarak sayılmaktadır(BektaĢ ve Erkal, 2015: 519). Ayrıca örgütte 

toksik davranıĢlar gösteren kiĢiler diğer çalıĢanların sapkın davranıĢlar sergilemelerine 

neden olabilmektedirler (Appelbaum ve Girard, 2007: 18). 

Örgütlerdeki olumsuz bir davranıĢın önlenmesinin en uygun yolu örgütte 

meydana gelebilecek olumsuz davranıĢın yerine geçebilecek farklı bir strateji ortaya 

koymaktır. Tablo 5’te örgütlerde meydana gelebilecek toksik davranıĢlardan bazılarının 

yerine geçebilecek stratejiler yer almaktadır. 

  



40 

 

Tablo 5. Toksik Davranışları Önlemeye Yönelik Stratejiler 

Toksik DavranıĢlar Yerine Geçebilecek Stratejiler 

Uygun olmayan Ģekilde ağır 

iĢ yükü 

Yoğun çalıĢma dönemlerine uygun Ģekilde çalıĢma 

programlarının yapılması 

Dengesiz güç dağılımı Örgütsel hedef, değer ve politikaların Ģeffaf olması 

Rol ve sorumluklarda 

belirsizlikler 

Rol ve sorumlulukların çalıĢanların yeterlilikleri 

doğrultusunda açığa kavuĢturulması 

Kontrolsüz öfke ve suçlama 

kültürü 
Liderliğin etkili bir Ģekilde ön plana çıkarılması 

Olumlu geribildirimin eksik 

olması 

Ödül ve performans değerlendirme sistemlerinin iĢleyiĢinin 

sağlanması 

Kaynak: Baurer, G. (2008). akt. PekerĢen, 2015: 80. 

 Toksik davranıĢlar Tablo 5’te görüldüğü gibi stratejiler geliĢtirilerek denetim 

altına alınmazsa örgütteki iĢlerin daha karmaĢık olmasına, çalıĢanların akıl, ruh 

sağlıklarına ve enerjilerine olumsuz yönde etkiler bırakabilmektedir (Lubit, 2004:1). 

Uygun olmayan Ģekilde ağır iĢ yükü altında çalıĢan bireylerde iĢe karĢı dikkat eksikliği 

ve uyku bozuklukları gibi fiziksel rahatsızlıklar görülebilir.Dengesiz güç dağılımının 

olduğu durumlarda çalıĢanlar arasında tartıĢmalar yaĢanabilir ve iĢleri birbirlerine güç 

kullanarak yaptırmalar görülebilir. Rol ve sorumlulukların belirsiz olduğu durumlarda 

bireyler hangi görevin kimin sorumluluğunda olduğunu bilemediği için dengesiz iĢ 

yükü ortaya çıkabilmektedir. Kontrolsüz öfke ve suçlama kültürü çalıĢanların örgüte 

yabancılaĢmasına ve iletiĢim kopukluklarına neden olabilir. Olumlu geri bildirimin 

olmadığı durumlarda ise, verim ve motivasyon kaybı yaĢanabilmektedir. Kusy ve 

Hollaway (2010: 337) de toksik davranıĢları önlemede örgütsel politikaların yeniden 

tasarlanması, 360 derece performans değerlendirme sisteminin etkin olması, toksik 

davranıĢlara karĢı mücadele edecek takımlar kurulması ve liderlik geliĢtirme gibi 

stratejilerinetkili olacağını ifade etmektedir. 

2.4. ÖRGÜTSEL TOKSĠSĠTENĠN SONUÇLARI 

Toksisitenin sonuçları ile örgütlere olan etkilerini ifade etmek çalıĢanların 

refahını sağlamak ve örgütlerde görülen toksik kültür, toksik liderlik, toksik iletiĢim ve 

toksik davranıĢ gibi durumlarla mücadelede oldukça önemlidir. Örgütsel toksisite hem 

bireysel olarak hem de örgütsel açıdan etkiler doğurmaktadır.  

Bireysel açıdan toksisitenin sonuçları Kiefer ve Barclay (2012: 605) tarafından 

üç Ģekilde ifade edilmiĢtir. Birincisi olumsuz duyguları tekrarlamadır. Yani bireylerin 

çözümü olmadığı düĢüncesine yönelten durumların tekrarlanması ihtimalinden 
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korkmalarıdır (Frost, 2004: 38). Birey hissettiği olumsuz duyguları unutamaz, 

unutamadığı için aynı duyguları hissetmeye ve üzülmeye devam eder, hayal kırıklığı ve 

umutsuzluk içinde korkuları sürdüğü için çalıĢma istekleri azalır. 

Toksisitenin bireysel açıdan ikinci sonucu iliĢkiyi kesme olarak görülmektedir. 

Bu durumda birey iĢ ve sosyal çevresindeki arkadaĢlarıyla iliĢkisini kesmektedir (Kiefer 

ve Barclay, 2012: 605). Bireyler yaĢadıkları toksisitenin verdiği duygusal acıyı yaĢarken 

kendilerini bulundukları gruba ait hissetmedikleri gibi, depresyon ve öfke ile devam 

eden süreciyaĢayabilmektedirler (Frost, 2004: 19-20). Dahası çalıĢanlardazaman içinde 

iĢten ayrılma isteği ve iletiĢim eksikliği meydana gelir (Holloway ve Kusy, 2010: 335). 

Toksisitenin bireysel sonuçlarından üçüncüsü ise açığa vurmadır. Bu durumdaki 

birey kendisini kaygı içinde, gergin, moralsiz, tükenmiĢ, değersiz ve yabancılaĢmıĢ 

olarak hissettiği için bu olumsuz duygularla psikolojik ve fiziksel olarak enerji 

düĢüklüğü yaĢamaktadır (Lubit, 2004: 4; Pelletier, 2009: 44; Kiefer ve Barclay, 2012: 

605). ÇalıĢanlar dikkat eksikliği yaĢayarak hafıza becerilerinde azalma ve eleĢtirel 

düĢünememe gibi psikolojik etkiler de görülmektedir (Appelbaum ve Roy- Girard, 

2007: 22). Frost (2003: 3) ise, hayal kırıklığı, öfke ve üzüntü gibi olumsuz duyguların 

bağıĢıklığı olumsuz etkilediğini, bireyin bedensel zehirlenme yaĢayarak hastalandığını 

ve bunun sonucunda hasta olan çalıĢanların iĢe gelmeme, performans düĢüklüğü veya 

iĢten ayrılması ile örgütsel kayıpların yaĢanacağını ifade etmektedir. 

Toksisite örgütsel kültür, performansve vatandaĢlık üzerinde ciddi olumsuz 

örgütsel sonuçlar ortaya çıkarabilmektedir. Daha önceki bölümlerde örgüt kültürünün 

toksisite yaĢayarak toksik kültüre dönüĢtüğü ile ilgili ifadelere yer verilmiĢtir. Tüm 

ifadeler örgüt kültürü ve toksisite arasında iliĢkinin var olduğunu ortaya 

koymaktadır.Havuza atılan taĢ ile oluĢan dalgalar nasıl yayılıyorsa toksisitenin de 

örgütsel kültüre bu Ģekilde yayılarak etki ettiği ve olumsuz sonuçlar doğurduğu 

belirtilmektedir (Lubit, 2004: 1). Kusy ve Hollaway (2009: 69-71) örgütsel yapının 

toksik çalıĢana uyum sağlamasının, toksik davranıĢların hoĢgörü ile karĢılanmasının ya 

da görmezlikten gelinmesinin toksisiteyi desteklediğini söylemiĢlerdir (Kasalak, 2015: 

44). 

Appelbaum ve Roy-Girard (2007: 21) örgütsel performans açısından toksisite 

örgütlerin kötü performans sergilemelerine neden olduğunu ve toksik yönetici ile 

liderlerin örgütte oluĢturduğu olumsuz çalıĢma ortamının da buna zemin hazırladığını 
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vurgulamıĢlardır. Holloway ve Kusy (2010: 338-339) ise yaptıkları çalıĢmada toksik 

davranıĢlarla karĢılaĢan çalıĢanların%12’sinde iĢten ayrılma, %80’inde kaygı ve 

%63’ünde toksik davranan bireylerden uzaklaĢma isteği ile vakit kaybetmegörüldüğünü 

ifade etmiĢlerdir. Yine aynı çalıĢmada toksik davranıĢların çalıĢanların %48’inin 

çalıĢma isteğinde, %47’sinin çalıĢma ortamında vakit geçirmesinde, %38’inin çalıĢma 

kalitesinde, %68’inin performansında ve %78’inin ise örgütsel bağlılıklarında azalma 

gibi örgütsel sonuçlarının olduğunu belirtmiĢlerdir. 

3. ÖRGÜTSEL POLĠTĠKA VE TOKSĠK DAVRANIġ ĠLE ĠLGĠLĠ 

ÇALIġMALAR 

3.1. ÖRGÜTSEL POLĠTĠKA ĠLE ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Örgütsel politika, politik davranıĢ ve örgütsel politika algısı konularının daha iyi 

anlaĢılabilmesi ve örgütsel toksisite ile iliĢkisinin daha iyi kurulabilmesi için bu 

bölümde tarihsel sıralama dikkate alınarak literatürdekiuluslararası ve ulusal çalıĢmalara 

yer verilmiĢtir. 

3.1.1. Uluslararası ÇalıĢmalar 

Allen vd. (1979: 77-79) yönetici pozisyonunda çalıĢan 87 katılımcı ile 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada katılımcılardan görev aldıkları örgütlerdeki tecrübelerine 

dayanarak örgütsel politika ve bireysel politik davranıĢları tanımlamalarını istemiĢtir. 

Boyutlara ayrılan politik davranıĢ ‘’güç ittifakları’’, ‘’güçlülerle iliĢki kurma, ‘’bireysel 

görüĢleri için destek bulma’’, ‘’diğer bireyleri övme’’, ‘’diğer bireyleri suçlama’’, 

‘’zorunluluk oluĢturma’’ ve ‘’bilgi kullanımı’’ Ģeklinde farklı ifadelerle tanımlanmıĢtır. 

Gandz ve Murray (1980: 240) farklı sektörlerde ve farklı kademelerde çalıĢan 

428 katılımcının örgütsel uygulamaları politik açıdan nasıl algıladıklarını 

araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢmanın sonucunda katılımcıların örgüt, yaptıkları görev ve 

demografik değiĢkenler ile örgütsel politika algısı arasında iliĢkinin olduğunu 

bulmuĢlardır. 

Ferris ve Kacmar (1992) politik davranıĢ ile politika algısı arasında pozitif yönlü 

bir iliĢkinin bulunduğunu, politik davranıĢların ya da politika algısının örgütteki 

çalıĢanları olumsuz etkileyeceğini belirtmiĢlerdir. 
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Parker vd. (1995: 898-907) araĢtırmalarında politika algısı ve örgütsel bağlılığın 

negatif yönlü iliĢkisini doğrulayarak çalıĢanların politik algılamaları yükseldiğinde 

örgütsel yeniliğin azaldığını ve örgütte yeniliklere daha az destek sağlandığına 

ulaĢılmıĢtır.  

Harrell-Cook vd. (1999: 1097-1101) hemĢirelerden oluĢan 123 katılımcının 

bulunduğu çalıĢmada örgütsel politika algısı ile bazı örgütsel davranıĢlar arasındaki 

iliĢkinin politik davranıĢlar ile olumlu etkilenebileceği kabul edilmiĢtir. ĠĢ tatmini, iĢten 

ayrılma niyeti gibi davranıĢların ise olumsuz yöndeki politik algılamaları azalttığı 

sonucuna varılmıĢtır. 

Vigoda (2000: 333-341) kamuda çalıĢan 303 katılımcıdan oluĢan çalıĢmada 

örgütsel davranıĢlar ile örgütsel politika algısı arasındaki iliĢkiyi tespit etmeye 

çalıĢmıĢtır.Örgütsel politika algısı ile iĢe bağlılık ve iĢ tatmini iliĢkisinin negatif yönde, 

iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinin pozitif yönde olduğu tespit edilmiĢtir. 

O’Conner ve Morrison (2001: 304:309) çalıĢmalarında 501 katılımcıdan 

toplanan verileri analiz ettiklerinde örgütsel politika algısı ve örgütsel iklim iliĢkisinin 

negatif yönde olduğunu, örgütün bürokratik ve örgütsel iklimin olumsuz görüldüğü 

durumlarda politik algılamaların daha fazla olduğunu saptamıĢlardır. 

Hochwarter (2003: 1364-1367) polis olan 131 katılımcı ile gerçekleĢtirdiği 

analiz sonucunda örgütteki iĢe bağlılık ile iĢ tatminini çalıĢanların politik davranıĢlar 

sergilediği durumlarda arttığını ve bunun örgütte politika algısının yüksek olduğunda 

gerçekleĢtiğini ifade etmiĢtir. 

Vigoda-Gadot ve Talmud (2010: 2837-2841) örgütsel güven ile sosyal desteğin 

iĢ sonuçları ve politika algısına düzenleyici rolünü araĢtırdıkları çalıĢmada 142 

akademisyenden topladıkları verileri analiz ederek stres, tükenmiĢlik ve örgütsel 

bağlılık gibi iĢ sonuçları ile örgütsel politika algısı iliĢkisinde düzenleyici etkinin 

varlığını kabul etmiĢlerdir. 

Kimura (2013: 589-593) Japon Ģirketlerde çalıĢan 200 katılımcıdan oluĢan 

çalıĢmada örgütsel politika algısının duygusal bağlılığa azaltıcı etki gösterdiğini ve 

politik davranıĢın aracılık rolü de eklenerek incelendiğinde negatif olan iliĢkinin 

zayıfladığını saptamıĢtır. 

Yılmaz (2014: 102-107) turizm sektöründe gerçekleĢtirdiği örgütsel politika 

algısına yönelik çalıĢmada analiz ettiği 205 anketten toplanan verilerden politik 
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algılamaların izlenim yönetimine pozitif yönde etkisini tespit etmiĢtir. Ayrıca 

çalıĢanların örgütsel politika algısı ile cinsiyet ve yaĢ faktörleri arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı, iĢ tecrübesi ile anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

3.1.2. Ulusal ÇalıĢmalar 

ĠĢcan (2005: 157-168) örgütsel politika algısının örgütsel adalet algısı üzerindeki 

etkisini tespit etmek amacıyla 456 çalıĢana uygulanan çalıĢmada politika algısı ve adalet 

algısı iliĢkisinin negatif, politika algısı ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinin pozitif yönlü 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bir baĢka Ģekilde ifade edilecek olursa örgütsel politika 

algısında yükselme görüldüğünde çalıĢanlar örgütsel adalet algılarında düĢüĢ 

yaĢamakta, örgütten ayrılma niyetlerini artırmaktadır. Hatta terfi durumları ücret 

politikaları, unvan gibi değiĢkenler için kadın çalıĢanların politika algısının daha çok 

olduğunu, aynı zamanda bu değiĢkenlerin politika algısı ile de aynı yönde iliĢkilerinin 

bulunduğunu söylemiĢtir. 

AltıntaĢ (2007: 157-162) ihracat alanında yönetici olarak çalıĢan 86 katılımcı ile 

örgütsel yapı unsurlarının iĢlem adaleti ve örgütsel politikaya etkisini araĢtırdığı 

çalıĢmada örgütsel politika ile merkezileĢmenin pozitif, biçimselleĢmenin negatif yönde 

iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Bursalı (2008) örgütsel politika algısı ve politik davranıĢların iliĢkili olduğu 

amacından yola çıkarak Ġstanbul Sanayi Odası’na kayıtlı Ģirket yöneticilerinden oluĢan 

350 katılımcıyı değerlendirmeye alarak yürüttüğü tez çalıĢmasında anlamlı iliĢkiler 

tespit etmiĢtir. 

Ertem (2011) mobilya imalat alanındaki firmalardan 372 katılımcıdan toplanan 

verileri analiz ettiği tezde demografik unsurların değil, örgütteki kültür çeĢitlerinin 

politik davranıĢ algılamalarını farklılaĢtırdığını belirlemiĢtir. 

Mehtap (2011)  ilaç sektörü çalıĢanlarından 265 katılımcının bulunduğu tez 

çalıĢması ile politik davranıĢların örgütsel vatandaĢlığa etkisini araĢtırmıĢtır. Etkinin var 

olduğunu tespit ederek ana hipotezini doğrulayan araĢtırmacı duygusal bağlılığın ve 

örgütsel özdeĢleĢmenin de politik davranıĢların örgütsel vatandaĢlığa etkisinde aracılık 

rolünün bulunduğunu da saptamıĢtır. 

DemirtaĢ (2013) tezinde etik liderlik davranıĢlarının örgütte algılanan etik iklime 

etkisinde politik algılamaların aracı bir değiĢken olup olmadığını çalıĢmıĢtır. Havacılık 



45 

 

sektöründe faaliyetlerine devam eden lojistik merkezlerinden 547 katılımcının 

bulunduğu araĢtırmada etik liderliğin politika algılamalarına pozitif etkisi varsayılmıĢtır. 

Sonuçta politik algılamaların aracılığı kabul edilmiĢtir. 

Erol (2014) örgütsel iklim algısı ve politika algısının iliĢkisi 866 akademisyenin 

katıldığı bir tez çalıĢması yaparak akademisyenlerin de politik davranıĢlarda 

bulunduğunu ve koalisyonlara girerek problemlerle baĢa çıktıklarını ifade etmiĢtir. 

Doğan vd. (2014: 47-56) çalıĢanların politika algılarına yönelik kamu 

sektöründe çalıĢan 252 katılımcıda algıların yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi ve çalıĢma 

tecrübesine göre algıların farklılaĢıp farklılaĢmadığını incelemiĢlerdir. ÇalıĢma 

tecrübesinin farklılık göstermediği ancak diğer değiĢkenlerin çalıĢanların politika 

algılarına farklılık oluĢturduğunu belirlemiĢlerdir. 

Oruç (2015) tez çalıĢmasında varlığını ve sebeplerini araĢtırdığı politik 

davranıĢları akademisyenlerden oluĢan katılımcılar ile belirlemeye çalıĢmıĢtır. Politik 

davranıĢların var olduğunu ifade eden akademisyenlerin bireysel amaçları 

gerçekleĢtirmek, problemleri çözmek ve korunma ihtiyacıyla politik davranıĢlar 

sergiledikleri sonucuna varılmıĢtır. 

BaĢar ve Varoğlu (2016: 755-762) 314 kamu çalıĢanına yönelik olarak iĢten 

ayrılma niyetinin aracılık durumunu politika algısının ihmalkarlık davranıĢına etkisinde 

araĢtıran bir çalıĢma yapmıĢlardır. Yapılan çalıĢma bulguları da politika algısının 

ihmalkarlık davranıĢına ve iĢten ayrılma niyetine neden olduğunu desteklemiĢtir. 

Bıyık vd. (2016: 102- 111) örgütsel politik algısı ve kararlara katılım 

kavramlarının iliĢkili olup olmadığı üzerinde durmuĢlardır. ÇalıĢmada 178 anket formu 

değerlendirilmeye alınmıĢ, kararlara katılım kavramının iki boyutu olan katılım 

atmosferi algısı ile negatif, katılımın tutum boyutu ile pozitif bir iliĢki olduğu bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Eryılmaz ve Gülova (2017: 161-170) kamu çalıĢanı 264 katılımcıdan örgütsel 

politika algısı ile örgüt iklimi konularının arasındaki iliĢkiyi incelemek ve birbirlerine 

olan etkilerini ortaya çıkarmak amacıyla veriler toplamıĢlardır. ÇalıĢmanın sonucunda 

iki kavram arasında negatif bir iliĢkinin bulunduğunu, örgüt ikliminin de politika 

algısına etkisinin olduğunu tespit etmiĢlerdir. 
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3.2. TOKSĠK DAVRANIġ ĠLE ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Örgütsel toksisite, toksik davranıĢ ve toksisite ile ilgili kavramların 

anlaĢılabilirliğini ve çalıĢmanın niteliğini arttırmak amacıyla bu bölümde literatürde yer 

alan uluslararası ve ulusal çalıĢmalar tarihsel sıralama ile ifade edilmiĢtir. 

3.2.1. Uluslararası ÇalıĢmalar 

Bu bölümde ‘’organizational toxicity’’, ‘’toxic behaviour’’, ‘’toxic culture’’, 

‘’toxic communication’’, ‘’toxic leader’’ ve ‘’toxic emotion’’ gibi anahtar kelimeler 

araĢtırılarak ulaĢılan uluslararasıaraĢtırmalar özetlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

Goldman (2006: 733-746) yaptığı çalıĢmada liderlerde görülen toksik kiĢilik 

bozuklukları ve örgütler açısından sonuçlarını araĢtırmıĢtır. ÇalıĢmanın sonucunda 

kiĢilik bozukluklarının, toksik davranıĢa yüksek seviyede sebep olabileceğini tespit 

etmiĢtir. 

Appelbaum ve Roy-Girard (2007: 17-28) örgütteki toksik durumları ve örgüt ile 

çalıĢanlara etkilerini araĢtırdığı çalıĢmada toksik lider ve yöneticilerin örgütteki bireyler 

üzerinde öfke, anksiyete, hafıza becerilerinde düĢüĢ ve odaklanma sorunu gibi 

psikolojik yansımalarının olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Ayrıca Kuzey Amerika’da 

bulunan örgütlerin toksik davranıĢlar sebebiyle yıllık 200 milyar dolar gibi yüklü 

miktarlarda kayıp yaĢadıklarını belirtmiĢlerdir. 

Padilla vd. (2007: 176-194) liderliğin zararlı olması durumuna karĢılık net bir 

tanımlamanın bulunmadığını, toksik üçgen Ģeklinde zararlı liderliği oluĢturan faktörlerin 

olduğunu söylemiĢlerdir. Bu faktörler liderlerin bireysel özellikleri, takipçilerinin 

kırılganlığı ve çevresel özelliklerdir. 

Pelletier (2010: 373-389) nicel ve nitel yöntemleri birlikte kullandığı çalıĢmada 

toksik algılanan liderlerin davranıĢlarını, toksik liderliğin boyutlarını ve örgütteki 

çalıĢanların yıkıcı olan liderliğe dair deneyimlerini araĢtırmıĢtır. Nitel verilere göre 

çalıĢanların toksik liderlikle ilgili sekiz boyut sıralamıĢtır. Dürüst davranmamak, sosyal 

olarak dıĢlamak, eĢitsizliğe teĢvik etmek, çalıĢanların özsaygısına saldırmak, bireysel 

güvenliği tehdit etmek, hakaret etmek, bölücü davranmak ve tam serbestlik vermek bu 

davranıĢsal boyutları oluĢturmaktadır. Bu boyutlarla ilgili nicel yöntemle liderlerin 51 

davranıĢının yarar ve zararı hakkındaki algılar tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Sonucunda 
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en zararlı liderlik davranıĢının özsaygıya saldırmak boyutu içinde yer alan çalıĢanların 

%98’inin herkesin içinde dalga geçmek olarak algılandığı davranıĢ tespit edilmiĢtir. 

Holloway ve Kusy (2010: 335-340) sağlık sektöründe yıkıcı ve toksik 

davranıĢlarla ilgili yapılması gerekenleri ifade ettiği çalıĢmada toksik örgütleri, 

davranıĢları, toksik örgütlerin sistemlerini, toksisiteye karĢı önerilerini anlatmıĢtır. 

3.2.2. Ulusal ÇalıĢmalar 

Ulusalliteratürdeyeni çalıĢılmakta olan ve sınırlı çalıĢma bulunan toksisite 

kavramı yapılan çalıĢmalarda zehir ya toksik olarak yer almaktadır. ‘’Örgütsel 

zehirlenme’’, ‘’örgütsel toksisite’’, ‘’toksik davranıĢ’’, ‘’toksik lider’', ‘’toksik kültür’’, 

‘’toksik iletiĢim’’ gibi anahtar kelimelerin kullanıldığı bu bölümde literatürdeki ulusal 

çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

Kırbaç (2013) eğitim örgütlerindeki toksik liderliği araĢtırdığı tez çalıĢmasında 

tüm örgütlerin belli oranda toksik olduğunu, toksisitenin kendine zemin bulduğu andan 

itibaren örgüt içinde hızlı bir Ģekilde yayıldığını ifade etmiĢtir. Örgütte toksik iletiĢimin, 

adaletsiz yapının, kötü yönetilen karar mekanizmasının toksik kültür oluĢumuna yol 

açtığını ve toksik liderin baĢarılı olduğu durumlarda etik dıĢı davranıĢların görmezden 

gelindiğine dikkat çekmiĢtir. 

PekerĢen (2015) iĢ tatmini ve iĢ stresi ile örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢları 

ele aldığı otel çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırma sonucunda iĢ tatmini ve iĢ stresinin 

negatif, toksik davranıĢlar ile iĢ tatmininin pozitif anlamlı iliĢkisini tespit etmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık ve iĢ stresi arasında ise anlamlı bir iliĢki tespit edilemediğini 

belirtmiĢtir. 

Kasalak (2016: 676-694) toksisite algılarını, toksisitenin etkilerini ve baĢa çıkma 

yollarını anlamak için akademisyenler üzerinde bir çalıĢma gerçekleĢtirmiĢtir. Narsist, 

etik dıĢı, katı ve saldırgan davranıĢları örgütsel toksisiteye; olumsuz duyguları 

tekrarlama, iliĢkiyi kesme ve açığa vurma gibi davranıĢlar toksisitenin etkilerine; 

direnme, sosyal destek, kaçınma ve çatıĢma gibi faktörler ise toksisiteyle baĢa çıkma 

konusunda metaforlar aracılığıyla incelemiĢtir. 

Reyhanoğlu ve Akın (2016: 442-459) toksik liderliğin örgütsel sağlık üzerindeki 

etkisini araĢtırmak amacıyla gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada toksik liderliğe ait yıldırma 
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davranıĢları, otoriter, narsist ve istismarcı gibi özelliklerin örgütsel sağlığı olumsuz 

etkilediğini ortaya koymuĢlardır. 

Günsel (2017) çalıĢan performansına toksik ve yıkıcı liderliğin etkilerini 

araĢtırmıĢ ve toksik ve yıkıcı liderliğin çalıĢan performansı ile anlamlı bir iliĢkisini 

tespit edilemediğini ifade ederek, örneklem ve kültürel ortamın dikkate alınmasını 

önermiĢtir. 

Bayrakçı (2017: 34-56) zehirli liderlik davranıĢlarını sağlık çalıĢanları tarafından 

zehirlenmeyi engellemek amacıyla ifĢayı nasıl algıladıklarını araĢtırmıĢtır. ÇalıĢmaya 

katılanlar istismarcı davranıĢları toksik olarak algıladıklarını ve katılımcıların hepsinin 

psikolojik olarak davranıĢlardan etkilendiğini tespit etmiĢtir. Ayrıca ifĢa niyetinin 

yüksek olduğu zehirli davranıĢlara karĢılık ifĢa davranıĢının düĢük sergilendiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Demirdağ (2018: 1319-1334) yaptığı çalıĢmada farklı üniversitelerde görev 

yapan akademisyenlerin örgütsel toksisite, örgütsel toksisitenin algılanan etkileri ve 

baĢa çıkma düzeylerini araĢtırmıĢtır. Toksisitenin etkisinin baĢa çıkma düzeylerinden 

yüksek olduğunu, örgütsel toksisite algılamasının toksisitenin etkileri ile pozitif ve 

anlamlı iliĢkiler içerdiğini belirtmiĢtir. 

Yalçınsoy ve IĢık (2018: 1016-1025) liderdeki toksik liderlik seviyesinin, iĢten 

ayrılma niyeti ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini ve bu kavramların birbirleriyle 

olan iliĢkisini bulmaya çalıĢmıĢlardır. ÇalıĢma sonucunda toksik liderliğin bazı 

boyutları ile iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel bağlılığın anlamlı iliĢkilerinin olduğuna 

ulaĢılmıĢtır. 

ÇalıĢkan, (2019) iletiĢimin karanlık tarafı olarak gördüğü toksik iletiĢimi 

araĢtırdığı tezinde örgütsel dıĢlanma davranıĢına etkisini ele almıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda ise iki değiĢken arasında anlamlı pozitif yönlü iliĢkiyi tespit ederek, çalıĢanın 

sosyal dıĢlanma ile karĢı karĢıya kalması durumunda örgüt içinde diğer bireylerle 

iliĢkilerinde kopukluklar olduğunu ve örgütsel bütünleĢmenin güçleĢtiğini 

vurgulamıĢtır. 
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3.3. ÖRGÜTSEL POLĠTĠKA ALGISI VE TOKSĠK DAVRANIġ ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ 

Literatürdeki araĢtırmalar incelendiğinde hem örgütsel politika algısının hem de 

toksik davranıĢların çalıĢanlar üzerinde örgüte karĢı olumsuz duygular geliĢtirme ve 

bireysel çıkarlar gözetme gibi ortak özelliklerinin olduğu fark edilmektedir. Ayrıca 

örgütsel politika ölçeklerinde bulunan ve içerik itibariyle örgütsel toksisiteyi çağrıĢtıran 

maddelerin varlığı iki değiĢken arasında iliĢki olduğu varsayımına götürmektedir.  

Örgütlerdeki karanlık davranıĢları araĢtıran bir çalıĢmada toksik örgütlerin 

özelliklerinden sayılan cinsel taciz, dedikodu ve söylenti gibi davranıĢlar ile örgütsel 

politikanın bir unsuru olan yıkıcı politik davranıĢlar da aynı baĢlık altında 

incelenmektedir (Binboğa vd.,2018: 385). Bu da bir iliĢkinin olduğu varsayımını 

güçlendirmektedir. Yine kadro ve terfi mücadeleleri ile bireysel çıkarları ön planda 

tutma gibi örgütsel politika için önemli olan unsurlar örgütsel toksisiteye sebep olan 

etkenler arasında sayılmaktadır (Kasalak ve Aksu, 2016: 678). 

Bu bölümde hem çalıĢmanın hipotezlerini güçlendirmek hem de örgütsel politika 

ile toksik davranıĢ arasındaki iliĢkiyi, benzerlikler ve farklılıklar açısından vurgulamak 

adına araĢtırmacı tarafından bu tez çalıĢmasına kaynaklık eden literatürdeki 

araĢtırmalardan derlenerek tablolar hazırlanmıĢtır. Yalnız dikkat edilmesi gereken nokta 

örgütsel politikanın daha çok yıkıcı olan olumsuz yönlerinin toksik davranıĢlar ile 

iliĢkilendirilmesidir. Bir bakıma örgütsel politikanın örgüte faydalı olan olumlu yönleri 

toksik davranıĢlar ile farklılaĢan noktaları, olumsuz olan yıkıcı yönleri isetoksik 

davranıĢlar ile benzer noktaları oluĢturmaktadır. 
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Tablo 6. Örgütsel Politika ve Toksik Davranış Arasındaki Benzerlikler 

1. Örgütsel politika ve toksik davranıĢlar örgütlerin karanlık yüzü olarak görülmektedir. 

2. Bireyler çıkarları uğruna örgütsel amaçlara ters Ģekilde davranıĢlar sergilemektedir. 

3. 
Bireyler kendi çıkarlarını gerçekleĢtirmek için yolsuzluk, rüĢvet, sahte evrak 

düzenleme ve adam kayırma gibi etik dıĢı davranıĢlarda bulunabilmektedir. 

4. 
Hem örgütsel politika hem de toksik davranıĢlar dedikodu çıkarma, ispiyonculuk, 

tehdit etme ve ihanet davranıĢlarını barındırmaktadır. 

5. ÇalıĢanlar arasında fiziksel ve sözlü olarak saldırganlık davranıĢları görülebilmektedir. 

6. 
Kapalı iletiĢim ortamı çalıĢanların birbirlerini desteklememesine ve gayri resmi 

iletiĢimin geliĢmesine ortam hazırlayabilmektedir. 

7. 

ÇalıĢanların iĢe bağlılığını azaltarak, çalıĢma ortamı ile ilgili olumsuz duygular 

geliĢtirmelerine neden olabilmektedir. Bu da örgütsel sinizm ve örgütsel 

yabancılaĢmaya yol açabilmektedir. 

8. ĠĢ tatminini azaltarak, çalıĢanların iĢ kalitesinin düĢmesini etkileyebilmektedir. 

9. TükenmiĢliğe yok açarak psikolojik ve duygusal yıkıma neden olabilmektedir. 

10. Örgüt içinde tartıĢmadan uzak, katı hiyerarĢik yapı ortaya çıkabilmektedir. 

11. 
Örgütsel politikayı ve toksik davranıĢları kullanan bireylerde sıkça narsistik davranıĢlar 

görülebilmektedir. 

12. 
Örgütsel politika ve toksik davranıĢları kullanan bireyler mobbing yaparak örgüt 

üyelerini sindirmeye ve korku kültürü oluĢturmaya çalıĢabilmektedir.  

13. 
Örgüt içinde adaletsiz ve eĢit olmayan koĢulların oluĢmasına, ödül, statü ve ceza 

konularında objektif olmayan uygulamalara yol açabilmektedir. 

14. 
Örgütsel politikanın ve toksik davranıĢların örgütsel sağlığın bozulmasında etkili 

olduğu görülmektedir. 

Tablo 6’da örgütsel politika ile toksik davranıĢların benzer özellikleri 

vurgulanmaya çalıĢılmıĢtır. Ayrıca tablodaki ifadeler dıĢında örgütteki güç ve 

kaynaklara sahip olmaya çalıĢma, sabotaj, iftira ve yalan söyleme gibi davranıĢların da 

iki kavram arasındaki benzerliklerden olduğu ifade edilebilir (Özkara, 2014: 391). 

Tablo 7. Örgütsel Politika ile Toksik Davranış Arasındaki Farklılıklar 
 Örgütsel Politika Toksik DavranıĢ 

1. 

Örgütsel politikanın olumsuz yönlerinin 

yanında örgütü destekleyen olumlu katkıları 

da olabilmektedir. 

Toksik davranıĢlar örgütü zehirleyen 

davranıĢlardır. Bu sebeple genellikle olumsuz 

sonuçlar doğururlar. 

2. 

Bireyler arasında aynı amaçlar var olduğunda 

örgütsel performansı artırıcı etkiler 

yapabilmektedir. 

Bireyler arasında örgütsel amaç ve değerlere 

odaklanamama problemi olduğundan 

performansı azaltıcı etkiler yapmaktadır. 

3. 

Bireyler arasında koalisyonlar kurularak örgüt 

içinde iĢbirliğinin oluĢturulmasında yarar 

sağlayabilmektedir. 

Örgüt içinde uyumsuzluk var olduğu için iĢ 

birliği kurulamamaktadır. 

4. 
Olumlu politik davranıĢlar iĢ stresinin 

azaltılmasına yardım edebilmektedir. 

Meydana getirdiği iĢ stresi ve kaygı bireyin 

psikolojik sağlığını olumsuz yönde 

etkileyebilmektedir. 

5. 

Bireyler diğer örgüt üyelerine karĢı olumlu 

özelliklerini yansıtarak imaj oluĢturmaya ve 

kendilerine destek bulmaya çalıĢabilmektedir. 

Toksik bireyler olumlu imaj oluĢturmaya 

çalıĢmaktan çok kendileri ile övünerek diğer 

bireylerden fiziksel özellikler, zekave statü 

bakımından üstün oldukları inancını 

taĢımaktadır. 

6. 

Pozitif politika örgütte tartıĢma ortamına 

imkan vermekte bu da karar mekanizmasına 

olumlu etkiler yaparak kararlara katılımı 

artırabilmektedir. 

Örgüt içindeki esnek olmayan, tartıĢmadan 

uzak ve kontrol odaklı yapının olması 

bireylerde özgüven eksikliği oluĢturarak, 

kararlara katılımı engelleyebilmektedir. 
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Tablo 7’de örgütsel politika ile toksik davranıĢların farklılaĢan özellikleri 

belirtilmeye çalıĢılmıĢtır. Yapılan araĢtırmalar politikanın örgütlere hem olumlu hem 

olumsuz etkilerinin olduğunu ortaya koyarken, toksisitenin örgütlere genellikle olumsuz 

etkilerinin olduğunu savunmaktadır. Busebeple bu bölümde iki kavram arasındaki iliĢki 

benzerlikler ve farklılıklar açısından ele alınmıĢ, uluslararası ve ulusal literatürdeki 

çalıĢmalara daha önceki bölümlerde ayrı baĢlıklar altında yer verildiği için tekrar yer 

verilmemiĢtir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL POLĠTĠKANIN TOKSĠK DAVRANIġ ÜZERĠNE ETKĠSĠ 

1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Bu tez çalıĢmasının amacı örgütsel politika ve toksik davranıĢ kavramlarını 

inceleyerek örgütsel politika algısının toksik davranıĢa etkisinin olup olmadığını 

araĢtırmaktır. 

Örgütsel politikayı ve toksik davranıĢı oluĢturan nedenleri ve bu unsurların 

meydana getirdiği sonuçları anlamak örgütlerin sürdürülebilirliği için önemlidir. Ulusal 

ve uluslararası çalıĢmalar ele alındığında örgütsel politika, güç mücadeleleri ile çıkar 

çatıĢmalarını;toksik davranıĢlar ise, örgütte yaĢananlar ve karĢılaĢılan sorunlardan 

dolayı çalıĢanların iĢe olan ilgilerini,isteklerini ve motivasyonlarını olumsuz yönde 

etkileyen durumları ifade etmek üzere kullanıldığı görülmektedir.Özellikle örgütsel 

toksisiteye iliĢkin araĢtırmaların sayısının ulusal düzeyde yetersiz olması toksik 

davranıĢı araĢtırmayayönlendirmiĢtir. Bu da örgütsel toksisiteye dair araĢtırmalar içinde 

özgün bir araĢtırma olacağı düĢüncesini kuvvetlendirmektedir.Literatürdeki 

çalıĢmalarda örgütsel politika ve toksik davranıĢ kavramlarının birlikte araĢtırılmaya ve 

açıklanmaya ihtiyacı olduğu düĢünülmüĢtür. Ampirik bir çalıĢma ile de desteklenen 

konu daha sonra yapılacak araĢtırmalara yardımcı olacaktır. 

2. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

Bu çalıĢmada nicel araĢtırma deseni kullanılmıĢtır. Veri toplama aracı olarak 

anket formundan yararlanılmıĢtır. Hazırlanan anket formu üç bölümden oluĢmaktadır. 

Birinci bölümde katılımcıların demografik özelliklerini belirlemeye yönelik 8 madde 

bulunmaktadır. Ġkinci bölümde Hochwarter vd. (2003) tarafından hazırlanan ve 

DemirtaĢ’ın (2013) Türkçe’ye uyarladığı 6 maddeden oluĢan örgütsel politika algısı 

ölçeği; üçüncü bölümde ise, Kasalak (2015) tarafından hazırlanan 16 maddeden oluĢan 

algılanan örgütsel toksisite ölçeği yer almaktadır. 

Verilerin toplanması için hazırlanan anket formu 5’li Likert Ģeklinde olup; EK-

1’de sunulmuĢtur.Anket formunda yer alan maddelerin cevaplanması için kullanılan 

seçenekler 1: hiçbir zaman, 2: nadiren, 3: ara sıra, 4: çoğu zaman, 5: her zaman 

Ģeklindedir. Kolayda örnekleme tekniğinden yararlanılarak seçilen Afyonkarahisar’daki 
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belediyede mavi ve beyaz yakalı olarak çalıĢanbireyler örneklemi oluĢturmaktadır. 

Anketler katılımcılara yüz yüze olarak 2019 yılı eylül-ekim aylarındauygulanmıĢtır. 

Dağıtılan anketlerin toplam sayısı 120 olmakla birlikte 7 adet formda hatalı ya da eksik 

cevaplar bulunması sebebiyle analizlerde 113 anket formu dikkate alınmıĢtır. Toplanan 

veriler istatistik paket programı kullanılarak frekans, güvenilirlik, farklılık, korelasyon 

ve regresyon analizleri ile değerlendirilmiĢtir. 

3. ARAġTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI 

AraĢtırmada ilk olarak çalıĢılan konular ile ilgili literatür taraması yapılmıĢtır. 

Örgütsel politika ve örgütsel toksisite konuları genel bir çerçevede incelenerek örgütsel 

politika ve toksik davranıĢ kavramlarını açıklamaya yönelik zemin hazırlanmıĢtır. 

Literatürü içeren bölümlerdeki bilgiler ulaĢılan ve kullanılan kaynaklarla sınırlıdır. 

Tezin araĢtırma kısmını kapsayan uygulamaise Afyonkarahisar Belediyesi 

çalıĢanları ile sınırlıdır. AraĢtırmanın Afyonkarahisar’daki ve ülkedeki tüm belediyeleri 

kapsamaması belediyelerin tamamına bulgularıngenellenememesi noktasında kısıt 

oluĢturmaktadır. Verilerin elde edilmesi sürecinde katılımcıların çalıĢtıkları kurumdaki 

algı ve davranıĢları belirlemeye yönelik anket sorularının sorulması katılımcıların 

soruları okjektif olarak cevaplamama ihtimalini ortaya çıkarabilir. Bu sebeple 

katılımcılara toplanan verilerin akademik bir çalıĢma için değerlendirileceği ve kimlik 

bilgisine gerek olmadığı, cevapların gizli tutulacağı söylenmiĢtir. ÇalıĢmanın bulguları 

ise örgütsel politika ölçeği ile toksik davranıĢ ölçeğinden elde edilen verilerin yorumu 

ile sınırlıdır. 

4. ARAġTIRMANIN MODELĠ VE HĠPOTEZLERĠ 

Bu tez çalıĢmasında toksik davranıĢ bağımlı değiĢken, örgütsel politika algısı ise 

bağımsız değiĢken Ģeklinde ele alınarak örgütsel politikanın toksik davranıĢa etkileri 

araĢtırılmaktadır. Demografik özelliklerin toksik davranıĢ üzerinde farklılıklar gösterip 

göstermediği de çalıĢma kapsamında ele alınmaktadır. Örgütsel politika algısının toksik 

davranıĢa etkisini araĢtırmak üzere kurulan araĢtırma modeli ise ġekil 4’te 

verilmektedir. 
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Şekil 4. Araştırmanın Modeli 

 

 H1: Demografik özelliklere göre toksik davranıĢlar arasındaanlamlı farklılıklar 

bulunmaktadır. 

 H1a: Cinsiyet değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları bulunmaktadır. 

 H1b: YaĢ değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları bulunmaktadır. 

 H1c: Medeni durum değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları 

bulunmaktadır. 

 H1d: Eğitim durumu değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları 

bulunmaktadır. 

 H1e: Meslek değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları bulunmaktadır. 

 H1f: ĠĢ tecrübesi değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları bulunmaktadır. 

 H1g: ĠĢyeri kıdemi değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları 

bulunmaktadır. 

 H1h: Kadro durumu değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları 

bulunmaktadır. 

 H2: Örgütsel politika algısı ile toksik davranıĢ arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 H3: Örgütsel politika algısının toksik davranıĢa anlamlı bir etkisi vardır. 

5. VERĠLERĠN ANALĠZĠ VE BULGULARIN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

ÇalıĢma kapsamında elde edilen veriler SPSS paket programı ile 

çözümlenmiĢtir. Ġlk olarak anket formundaki soruların frekans dağılımları 

oluĢturulmuĢtur. Frekans dağılımı bir veya birden fazla değiĢkene ait olarak toplanmıĢ 

verilerin sayı ve yüzde Ģeklinde analiz edilerek, tablolar ya da grafikler yardımıyla 

gösterilmesidir (Büyüköztürk, 2018: 21).  
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Analizlerin ikinci adımında örgütsel politika ve toksik davranıĢ ölçeklerinin 

Cronbach’s Alfa güvenilirlik analizleri yapılmıĢtır. Güvenilirlik analizi çalıĢmada 

kullanılan ölçeklere ait soru maddeleri arasındaki korelasyona bağlı olarak dikkate 

alınan uyum değeridir. Cronbach’s Alpha 0,70 ve üstünde bir değer olduğunda ölçek 

güvenilir kabul edilmektedir. Fakat madde sayısının az olduğu durumlarda Cronbach’s 

Alpha değeri için 0,60 ve üstü yeterli sayılmaktadır (DurmuĢ, Yurtkoru ve Çinko, 2013: 

89). 

Verilerin analizlerine dair üçüncü adımda toksik davranıĢların demografik 

özellikler açısından farklılaĢıp farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir. Farklılıkların tespitine 

iliĢkin analizler yapılırken karĢılaĢtırılacak iki grup olduğunda ttesti, ikiden fazla grup 

olduğunda ANOVA testi kullanılmıĢtır (CoĢkun, AltunıĢık, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 

2015: 180). 

 ÇalıĢmadaki analizler için bir diğer adım olarak örgütsel politika ile toksik 

davranıĢ arasındaki iliĢkiye yönelik korelasyon analizi yapılmıĢtır. Korelasyon 

analizinde iliĢki -1 ile +1 arasında bir değer almaktadır. Aralarında iliĢki kurulmaya 

çalıĢılan iki değiĢken aynı Ģekilde azalıyor veya artıyor ise pozitif, bir değer azalırken 

diğer değer artıyorsa negatif yönlü kabul edilmektedir. Ayrıca iliĢkinin istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmasının dıĢında, bu değer yorumlanırken iliĢki değeri 10 ile 29 

arasında olduğunda düĢük, 30 ile 49 arasında olduğunda orta ve 50 ile 100 arasında 

olduğunda yüksek derece olarak nitelendirilir (Akbulut, 2010: 51-52). 

Analizlerin son adımı olarak iki değiĢken arasındaki etkiye yönelik regresyon 

analizi uygulanmıĢtır. Bağımlı değiĢkenin bağımsız değiĢken(ler) tarafından yüzde 

olarak ne oranda açıklandığını tespit etmeye çalıĢan analize regresyon analizi 

denilmektedir (Büyüköztürk, 2018: 91). 

5.1. DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERE YÖNELĠK ANALĠZLER 

AraĢtırma kapsamında veri toplanan 113 katılımcının demografik dağılımlarına 

iliĢkin bulgular Tablo 8’de sunulmaktadır. Demografik özellikler cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, eğitim durumu, meslek, iĢ tecrübesi, iĢyeri kıdemi ve kadro durumu Ģeklinde 

kategorilerden oluĢmaktadır. 
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Tablo 8. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Kategoriler Seçenekler f % 

Cinsiyet 

Kadın 27 23,9 

Erkek 86 76,1 

Toplam 113 100,0 

YaĢ 

18-25 yaĢ aralığı 7 6,2 

26-33 yaĢ aralığı 27 23,9 

34-41 yaĢ aralığı 40 35,4 

42-49 yaĢ aralığı 26 23,0 

50 yaĢ ve üzeri 13 11,5 

Toplam 113 100,0 

Medeni Durum 

Evli 85 75,2 

Bekar 28 24,8 

Toplam 113 100,0 

Eğitim Durumu 

Ġlköğretim 8 7,1 

Lise 44 38,9 

Üniversite 55 48,7 

Yüksek Lisans 6 5,3 

Toplam 113 100,0 

Meslek 

Memur 37 32,7 

ĠĢçi 22 19,5 

Tekniker/ĠĢletmen 30 26,5 

Güvenlik/ġoför 8 7,1 

Diğer 16 14,2 

Toplam 113 100,0 

ĠĢ Tecrübesi 

0-4 yıl arası 4 3,5 

5-9 yıl arası 15 19,5 

10-14 yıl arası 24 26,5 

15-19 yıl arası 26 7,1 

20 yıl ve üzeri 44 14,2 

Toplam 113 100,0 

ĠĢyeri Kıdemi 

0-4 yıl arası 26 23,0 

5-9 yıl arası 29 25,7 

10-14 yıl arası 22 19,5 

15-19 yıl arası 15 13,3 

20 yıl ve üzeri 21 18,6 

Toplam 113 100,0 

Kadro Durumu 

Kadrolu/Daimi 79 69,9 

SözleĢmeli/Geçici 34 30,1 

Toplam 113 100,0 

 Cinsiyet değiĢkeni ele alındığında katılımcıların %23,9’u kadın, %76,1’i erkek 

olarak dağılım göstermektedir. 

YaĢ değiĢkenine göre katılımcıların %6,2’si 18-25 yaĢ, %23,9’u 26-33 yaĢ, 

%35,4’ü 34-41 yaĢ, %23’ü 42-49 yaĢ aralığında ve %11,5’i 50 yaĢ ve üzeri olarak 

dağılım göstermektedir. Katılımcıların yaĢ ortalaması ise, 38,20 olarak hesaplanmıĢtır. 
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Medeni durum değiĢkenine göre katılımcıların %75,2’si evli ve %24,8’i bekar 

olarak dağılım göstermekte, çoğunluğu evli çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

Eğitim durumu değiĢkeni ele alındığında katılımcıların %7,1’i ilköğretim, 

%38,9’u lise, %48,7’si üniversite ve %5,3’ü yüksek lisans olarak dağılım göstermekle 

birlikte doktora seviyesinde katılımcı bulunmamaktadır. Eğitim durumu açısından en 

fazla üniversite düzeyinde katılımcı bulunmaktadır.  

Meslek değiĢkenine göre katılımcıların %32,7’si memur, %19,5’i iĢçi, %26,5’i 

tekniker/iĢletmen, %7,1’i güvenlik/Ģoför ve %14,2’si mimar, mühendis vb. diğer meslek 

grubu çalıĢanlardan oluĢmaktadır. Katılımcıların çoğunluğunu beyaz yakalı memurlar 

oluĢturmaktadır. 

ĠĢ tecrübesi değiĢkenine göre katılımcıların %3,5’i 0 ile 4 yıl, %13,3’ü 5 ile 9 

yıl, %21,2’si 10 ile 14 yıl, %23’ü 15 ile 19 yıl ve %38,9’u 20 yıl ve üzeri olarak dağılım 

göstermektedir. Katılımcıların çoğunluğu 20 yıl  ve üzeri süredir iĢ hayatında yer 

almaktadır.  

ĠĢyeri kıdemi olarak katılımcıların dağılımı %23 0 ile 4 yıl, %25,7 5 ile 9 yıl, 

%19,5 10 ile 14 yıl, %13,3 15 ile 19 yıl ve %18,6 20 yıl ve üzeri Ģeklindedir. 

Kadro durumu değiĢkeni açısından ise, katılımcıların %69,9’u kadrolu/daimi 

çalıĢan iken, %30,1’i sözleĢmeli/geçici çalıĢanlardan oluĢmaktadır. 

ÇalıĢmada kullanılan örgütsel politika ve toksisiteye iliĢkin ölçeklerin aritmetik 

ortalama ve standart sapma değerleri ise Tablo 9’da yer almaktadır.  
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Tablo 9. Anket Formundaki İfadelerin Tanımlayıcı İstatistikleri 

Ġfadeler 

H
iç

b
ir

 z
a
m

a
n

 

N
a

d
ir

en
 

A
ra

 S
ır

a
 

Ç
o

ğ
u

 Z
a

m
a

n
 

H
er

 Z
a
m

a
n

 

Ortalama Std. Sapma 

% % % % % 

ÖPA1 27,4 20,4 26,5 11,5 14,2 2,64 1,36 

ÖPA2 37,2 15,0 22,1 15,0 10,6 2,46 1,39 

ÖPA3 28,3 16,8 14,2 27,4 13,3 2,80 1,44 

ÖPA4 40,7 15,9 18,6 16,8 8,0 2,35 1,36 

ÖPA5 23,0 23,9 23,0 21,2 8,8 2,69 1,28 

ÖPA6 26,5 20,4 22,1 18,6 12,4 2,69 1,36 

ÖT1 40,7 23,0 21,2 10,6 4,4 2,15 1,19 

ÖT2 49,6 17,7 23,9 4,4 4,4 1,96 1,14 

ÖT3 33,6 29,2 24,8 8,8 3,5 2,19 1,10 

ÖT4 40,7 23,0 20,4 11,5 4,4 2,15 1,20 

ÖT5 43,4 22,1 14,2 15,9 4,4 2,15 1,26 

ÖT6 31,9 25,7 20,4 14,2 8,0 2,40 1,28 

ÖT7 22,1 23,9 30,1 14,2 9,7 2,65 1,24 

ÖT8 54,0 20,4 14,2 6,2 5,3 1,88 1,18 

ÖT9 54,9 21,2 8,8 7,1 8,0 1,92 1,28 

ÖT10 34,5 23,9 23,0 11,5 7,1 2,32 1,25 

ÖT11 43,4 20,4 21,2 8,8 6,2 2,14 1,24 

ÖT12 27,4 35,4 17,7 13,3 6,2 2,35 1,19 

ÖT13 43,4 28,3 18,6 6,2 3,5 1,98 1,09 

ÖT14 38,9 26,5 20,4 8,8 5,3 2,15 1,18 

ÖT15 34,5 30,1 20,4 10,6 4,4 2,20 1,15 

ÖT16 32,7 34,5 21,2 6,2 5,3 2,16 1,11 

Tablo 9’da yer alan veriler incelendiğinde örgütsel politika algısı ölçeğinde yer 

alan ‘’ÇalıĢanlar, kendilerine yardımı dokunacak kiĢilere yaranmak için çok fazla 

zaman harcarlar.’’ ifadesinin tüm maddeler arasında 2,80 ile en yüksek ortalamaya 

sahip olduğu görülmektedir. Bu ifadeye katılımcıların %28,3’ü ‘’hiçbir zaman’’, 

%16,8’i ‘’nadiren’’, %14,2’si ‘’ara sıra’’, %27,4’ü ‘’çoğu zaman’’ ve %13,3’ü ‘’her 

zaman’’ Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Katılımcıların bu ifadeye verdikleri cevaplar 

örgütsel politikanın temelinde bulunan bireylerin kendi çıkarlarına yönelik davranıĢlar 

sergilemesi ile uyumlu olduğu göstermektedir. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların verdiği 1,88 ile en düĢük ortalamaya sahip olan 

ifade örgütsel toksisite ölçeğinde yer alan ‘’Ġftiraya uğranılır.’’ maddesidir. Bu ifadeye 

katılımcıların %54,0’ü ‘’hiçbir zaman’’, %20,4’ü ‘’nadiren’’, %14,2’si ‘’ara sıra’’, 

%6,2’si ‘’çoğu zaman’’ ve %5,3’ü ‘’her zaman’’ yanıtını vermiĢlerdir. Katılımcıların 

yaklaĢık yarısı kadarı iftiraya uğramadığını ya da tanık olmadığını belirtirken 

azımsanamayacak kadar katılımcı da çalıĢanların iĢlerindeki kendi sorumluluklarından 
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kaçınmak, çıkarlarını korumak ve statülerini arttırmak için zaman zaman iftiraya 

uğranıldığına tanık olduklarını ifade etmiĢlerdir. 

5.2. KULLANILAN ÖLÇEKLERĠN GÜVENĠLĠRLĠK ANALĠZLERĠ 

Bilimsel araĢtırmalarda güvenilirlik veri toplama aracının her kullanıldığında 

aynı sonuca götürmesi özelliğidir (Büyüköztürk, Çakmak, Akgün, Karadeniz ve 

Demirel, 2014: 109).Cronbach’s Alpha ile ifade edilen güvenilirlik değeri 0 ile 1 

arasında bulunmaktadır (Kozak, 2017: 146).Anket formu hazırlanırken iki farklı 

ölçekten yararlanılmıĢtır. Ġlk olarak anket formunda yer alan iki ölçeğin tek tek 

güvenilirlik analizleri yapılmıĢ, daha sonra çalıĢma genelinin güvenilirliğine bakılmıĢtır. 

Tablo 10’da sırasıyla örgütsel politika ve toksik davranıĢ güvenilirlik analizi sonuçları 

verilmiĢtir.  

Tablo 10. Güvenilirlik Analizi 

 Madde Sayısı Cronbach’s Alpha 

Örgütsel Politika 6 0,929 

Toksik DavranıĢ 16 0,896 

Tablo 10’da gösterilen güvenilirlik analizleri sonucuna göre cronbach’s alpha 

değerleri örgütsel politika için 0,929 olarak, toksik davranıĢ için 0,896 olarak 

belirlenmiĢtir. Bu sonuçlara bakıldığında çalıĢmaların güvenilirlik eĢiği olarak kabul 

edilen 0,700 değerinin üzerinde değerler olduğu görülmektedir. Dolayısıyla anket 

formunu oluĢturan değiĢkenler anlamlı ve iyi derecede güvenilirdir. 

Ayrıca bu araĢtırma kapsamında değiĢkenlere faktör analizi uygulanmıĢ, 

kullanılan ölçeklerin tek boyutlu ve az sayıda maddeden oluĢması sebebiyle faktör 

analizi çalıĢmada detaylı olarak açıklanmamıĢtır. Yine çalıĢmada kullanılacak verilerin 

belirli bir dağılım gösterip göstermediğini kontrol etmek amacıyla Kolmogorov-

Simirnov normal dağılım analizi uygulanmıĢtır. Bu analiz sonucunda toplanan verilerin 

normal dağılım gösterdiği görülerek (p>0,05) uygun olan parametrik testlerin 

kullanılması sağlanmıĢtır.  

5.3. DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER ĠLE TOKSĠK DAVRANIġ ARASINDAKĠ 

FARKLILIK ANALĠZLERĠ 

Bu çalıĢmada toplanan verilerin analizinde farklılıkları tespit etmek için ttesti ile 

One Way ANOVA analizleri uygulanmıĢtır. Elde edilen analiz bulguları ve 
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değerlendirmeler ise ilgili tabloların altında yer almaktadır. Demografik özellikler ile 

farklılıkları araĢtırılan toksik davranıĢanalizleri yapılırken ortalamalar dikkate 

alınmıĢtır. 

Tablo 11. Katılımcıların Cinsiyetleri Açısından Toksik Davranış Farklılıklarının İncelenmesi (t 

Testi) 

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t p 

Kadın 27 2,24 1,15 
0,374 0,710 

Erkek 86 2,15 0,89 

Toksik davranıĢın cinsiyet faktörüne göre farklılık gösterip göstermediğini 

araĢtıran analiz ile ilgili bulguları gösteren Tablo 11’de uygulanan t testi sonucunda 

kadın ve erkek katılımcılar arasında toksik davranıĢ farklılıkları olmadığı görülmüĢtür. 

(p>0,05). Dolayısıyla H1a hipotezi reddedilmiĢtir.ÇalıĢmaya katılan kadın 

katılımcıların ortalamasının erkek katılımcıların ortalamasından yüksek olduğu ortaya 

konulmuĢ fakat istatistiksel olarak bir anlam kazanmamıĢtır. 

Tablo 12. Katılımcıların Yaş Grupları Açısından Toksik Davranış Farklılıklarının İncelenmesi  

(One Way ANOVA) 

YaĢ Grubu N Ortalama Std. Sapma F p 

18-25 yaĢ aralığı 7 2,40 0,92 

0,350 0,844 

26-33 yaĢ aralığı 27 2,26 1,06 

34-41 yaĢ aralığı 40 2,04 0,92 

42-49 yaĢ aralığı 26 2,21 1,00 

50 yaĢ ve üzeri 13 2,20 0,85 

Tablo 12’de18-25 yaĢ aralığında bulunan katılımcıların en yüksek ortalamaya 

sahip olduğu, 34-41 yaĢ aralığında bulunan katılımcıların ise diğer gruplara göre en 

düĢük ortalamaya sahip olduğu görülmüĢtür. Fakat toksik davranıĢın yaĢlara göre 

farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek üzere tek yönlü varyans analizinden 

p>0,05 sonucu elde edilmiĢtir. Dolayısıyla H1b hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 13. Katılımcıların Medeni Durumları Açısından Toksik Davranış Farklılıklarının 

İncelenmesi (t Testi) 

Medeni Durum N Ortalama Std. Sapma t p 

Evli 85 2,06 0,91 
-2,115 0,037 

Bekar 28 2,50 1,04 

Tablo 13incelendiğinde katılımcıların medeni durumlarının toksik davranıĢ 

açısından farklılık gösterip göstermediğini anlamak için yapılan t testinde tespit edilen 

değer p<0,05 olduğundan toksik davranıĢın medeni durumlara iliĢkin anlamlı bir 

farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sebeple H1c hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Toksik davranıĢın evli ve bekar katılımcıların ortalamaları arasında istatistiksel olarak 
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anlamlı farklılık gösterdiği görülmüĢtür. Bekar çalıĢanların toksik davranıĢ düzeylerinin 

daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 

Tablo 14. Katılımcıların Eğitim Durumu Açısından Toksik Davranış Farklılıklarının 

İncelenmesi (One Way ANOVA) 

Eğitim Durumu N Ortalama Std. Sapma F p 

Ġlköğretim 8 2,15 0,96 

0,221 0,882 
Lise 44 2,16 0,95 

Üniversite 55 2,15 0,98 

Yüksek Lisans 6 2,48 0,97 

Yapılan analiz sonucunda katılımcıların eğitim durumlarını ifade eden 

ortalamalarının ilköğretim düzeyinden yüksek lisans düzeyine doğru nispeten arttığı 

tespit edilmiĢtir. Analizler ele alındığında eğitim durumları açısından farklılık olsa da 

katılımcıların sayıca dengesiz dağılması sebebiyle bu konudaki bulguları yorumlamak 

doğru olmayacaktır. Katılımcıların dağılımı kriterler arası farklılığın tespit edilemesine 

sebep olmuĢ olabilir. Nitekim ANOVA analizinden p>0,05 olduğu görülmüĢtür. Bu 

sebeple H1d hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 15. Katılımcıların Mesleklerine Göre Toksik Davranış Farklılıklarının İncelenmesi (One 

Way ANOVA) 

Meslek N Ortalama Std. Sapma F p 

Memur 37 2,19 0,93 

0,558 0,694 

ĠĢçi 22 2,38 1,05 

Tekniker/ĠĢletmen 30 2,03 0,97 

Güvenlik/ġoför 8 1,92 0,52 

Diğer 16 2,23 1,06 

Meslek gruplarınınkatılımcılar arasında toksik davranıĢ farklılıkları gösterip 

göstermediğini anlamak için yapılan analiz p>0,05 olduğunu ortaya koymuĢtur.Yani 

Tablo 15’te görüldüğü üzere meslek grupları toksik davranıĢa anlamlı bir farklılık 

oluĢturmamaktadır. ĠĢçi grubundaki katılımcıların sahip oldukları ortalamaya göre 

toksik davranıĢ daha yüksek iken, güvenlik/Ģoför mesleğine sahip katılımcıların 

ortalamasına göre toksik davranıĢiçin en düĢük meslek olmuĢtur. Bu analizde elde 

edilen sonuçlara göre H1e hipotezi reddedilmiĢtir. 
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Tablo 16. Katılımcıların İş Tecrübesine Göre Toksik Davranış Farklılıklarının İncelenmesi 

(One Way ANOVA) 

ĠĢ Tecrübesi N Ortalama Std. Sapma F p 

0 ile 4 yıl arası 4 2,14 1,30 

0,018 0,999 

5 ile 9 yıl arası 15 2,21 0,88 

10 ile 14 yıl arası 24 2,16 0,99 

15 ile 19 yıl arası 26 2,20 1,07 

20 yıl ve üzeri 44 2,15 0,91 

Tabloda iĢ tecrübesinin toksik davranıĢa yönelik farklılık oluĢturup 

oluĢturmadığını tespit etmek için yapılan analizde p>0,05 olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bu durumda H1f hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 17. Katılımcıların İşyeri Kıdemine Göre Toksik Davranış Farklılıklarının İncelenmesi 

(One Way ANOVA) 

ĠĢyeri Kıdemi N Ortalama Std. Sapma F p 

0 ile 4 yıl arası 26 2,27 0,84 

0,993 0,415 

5 ile 9 yıl arası 29 2,39 1,08 

10 ile 14 yıl arası 22 1,99 0,98 

15 ile 19 yıl arası 15 1,87 0,75 

20 yıl ve üzeri 21 2,15 1,00 

Katılımcıların iĢyeri kıdemine göre toksik davranıĢ farklılıklarına yönelik 

yapılan tek yönlü varyans analizinde p>0,05 olduğu görülmüĢtür. Dolayısıyla toksik 

davranıĢın iĢyeri kıdemine göre anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı tespit edilmiĢtir. Bu 

sebeple H1g hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 18. Katılımcıların Kadro Durumuna Göre Toksik Davranış Farklılıklarının İncelenmesi 

(t Testi) 

Kadro Durumu N Ortalama Std. Sapma t p 

Kadrolu/Daimi 79 2,14 0,87 
-0,431 0,668 

SözleĢmeli/Geçici 34 2,24 1,14 

Kadro dağılımına göre toksik davranıĢ farklılıklarının anlaĢılması için yapılan t 

testi sonucunda sözleĢmeli olarak çalıĢan katılımcıların kadrolu olarak çalıĢan 

katılımcılara nispeten daha yüksek toksik davranıĢ ortalamasına sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. Fakat bu farklılık yapılan analize istatistiksel olarak yansımamıĢtır. 

Dolayısıylap>0,05 olduğu için H1h hipotezi reddedilmiĢtir. 

Demografik özelliklere göre toksik davranıĢlararasında anlamlı farklılıklar 

göstereceğine belirlemek amacıyla yapılan bu bölümdeki t testi ve ANOVA testlerinden 
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yararlanılarak yapılan analizlerde farklılıklar ifade eden bulgulara rastlanıldığı halde 

istatistiksel olarak anlamlı sayılacak farklılıklar tespit edilememiĢtir. Bu sebeple H1 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

Ayrıca bu çalıĢma kapsamında örgütsel politika algısının demografik 

değiĢkenler açısından farklılık gösterip göstermediği analiz edilmiĢ, anlamlı farklılıklar 

oluĢmadığı tespit edildiği için çalıĢmada yer verilmemiĢtir. 

5.4. ÖRGÜTSEL POLĠTĠKA ALGISI ĠLE TOKSĠK DAVRANIġ ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

Örgütsel politika algısıile toksik davranıĢ arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için 

Pearson Korelasyon Analizi uygulanmıĢtır. Yapılan analiz sonucunda ulaĢılan bulgular 

Tablo 19’da verilmiĢtir. 

Tablo 19. Örgütsel Politika Algısı İle Toksik Davranış Arasındaki İlişkinin İncelenmesi 

DeğiĢkenler N Örgütsel Politika Algısı Toksik DavranıĢ 

Örgütsel Politika Algısı 113 -  

Toksik DavranıĢ 113 0,763* - 

*0,01 Anlamlılık Düzeyi 

Örgütsel politika algısı ile toksik davranıĢ arasında %76,3 oranında ve pozitif 

yönlü yüksek derecede güçlü bir iliĢki vardır. Bu durumda H2 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

5.5. ÖRGÜTSEL POLĠTĠKA ALGISININ TOKSĠK DAVRANIġA ETKĠSĠNĠN 

ĠNCELENMESĠ 

AraĢtırma kapsamında örgütsel politikanın toksik davranıĢa etkisinin bulunduğu 

varsayılan H3 hipotezini test etmek için Lineer Regresyon Analizi uygulanmıĢtır. 

Regresyon analizine dair bulgular Tablo 20’da yer almaktadır. 

Tablo 20. Örgütsel Politika Algısının Toksik Davranışa Etkisinin İncelenmesi 

DeğiĢkenler B Standart Hata Beta t p 

Örgütsel Politika Algısı 0,553 0,143  3,862 0,000 

Toksik DavranıĢ 0,622 0,050 0,763 12,442 0,000 

F= 154,808R
2
= 0,582 

Toksik DavranıĢ: 0,553+0,622*ÖPA 

Regresyon analizi sonucunda katılımcıların örgütsel politika algılarındaki her bir 

birimlik artıĢ toksik davranıĢ üzerinde %62 oranında artıĢa neden olmaktadır. Bu da 
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regresyon modelinin anlamlı olduğunu göstermektedir (p: 0,000). R
2
 değeri ise 0,582 

olarak bulunmuĢtur. Yani örgütsel politika algısı toksik davranıĢlardaki değiĢimi %58,2 

oranında açıklamaktadır. Tüm sonuçlar ele alındığında örgütsel politika algısının toksik 

davranıĢa anlamlı bir etkisi vardır. Dolayısıyla H3 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.6. HĠPOTEZLERĠN KABUL-RED DURUMLARI 

Tablo 21. Hipotezlerin Kabul-Red Durumları 

AraĢtırmanın Hipotezleri Kabul-Red Durumu 

H1: Demografik özelliklere göre toksik davranıĢlar arasında 

anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. 

Red 

H1a: Cinsiyet değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları 

bulunmaktadır. 

Red 

H1b: YaĢ değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları 

bulunmaktadır. 

Red 

H1c: Medeni durum değiĢkeni açısından toksik davranıĢ 

farklılıkları bulunmaktadır. 

Kabul 

H1d: Eğitim durumu değiĢkeni açısından toksik davranıĢ 

farklılıkları bulunmaktadır. 

Red 

H1e: Meslek değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları 

bulunmaktadır. 

Red 

H1f: ĠĢ tecrübesi değiĢkeni açısından toksik davranıĢ farklılıkları 

bulunmaktadır. 

Red 

H1g: ĠĢyeri kıdemi değiĢkeni açısından toksik davranıĢ 

farklılıkları bulunmaktadır. 

Red 

H1h: Kadro durumu değiĢkeni açısından toksik davranıĢ 

farklılıkları bulunmaktadır. 

Red 

H2: Örgütsel politika algısıile toksik davranıĢ arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

Kabul 

H3: Örgütsel politika algısının toksik davranıĢa anlamlı bir etkisi 

vardır. 

Kabul 
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TARTIġMA, SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Dinamik bir unsur olan örgütlerin en önemli kaynaklarından biri bireylerdir. 

Örgüt içinde çalıĢan bireyler örgütlerin var olma amaçlarına ulaĢmalarına yardımcı 

olurken, hem örgüt içindeki yönetici ve çalıĢanlar ile hem de örgüt dıĢındaki unsurlarla 

etkileĢim içindedirler. 

Örgütteki çalıĢanların birbirleri ile etkileĢimleri sonucunda örgütsel davranıĢlar 

meydana gelmektedir. Örgütsel davranıĢlar çalıĢanlar açısından onları iĢlerine karĢı 

motive ederek olumlu sonuçlar oluĢtururken, bazen de çalıĢanlarda motivasyon kaybına 

yol açarak olumsuz sonuçlara sebep olmaktadır. Ayrıca çalıĢanların örgütsel 

davranıĢları algılamaları da farklılık göstermekte ve bu algılar da davranıĢları 

etkileyebilmektedir. 

Örgütsel yazında yer alan ve bu çalıĢmaya da konu olan örgütsel politika algısı 

örgütsel politikanın ve politik davranıĢların çalıĢanlar tarafından subjektif bir Ģekilde 

yorumlanmasıdır. Hem ulusal hem de uluslararası çalıĢmalarda örgütsel politika, politik 

davranıĢ ve politika algısı üzerine pek çok kavram ele alınmıĢtır. Önceki çalıĢmalarda 

örgütsel bağlılık (Parker vd. 1995), iĢ tatmini (Vigoda, 2000), örgütsel iklim (O’Conner 

ve Morrison, 2001), örgütsel güven (Vigoda-Gadot ve Talmud,2010), örgütsel adalet 

(ĠĢcan, 2005), örgütsel vatandaĢlık (Mehtap, 2011), örgütsel liderlik (DemirtaĢ, 2013) ve 

iĢten ayrılma niyeti (BaĢar ve Varoğlu, 2016) gibi konular ile incelenmiĢtir. 

Yapılan literatür taraması sonucunda örgütsel politika ile ilgili konuları ele alan 

çalıĢmalarda örgütsel toksisite ve toksik davranıĢ ile ilgili bir araĢtırmanın fazla 

yapılmadığı tespit edilmiĢtir. Toksik davranıĢ da politika gibi örgütteki davranıĢ ve 

algılama biçimlerini etkilemektedir. Bu nedenle örgütsel politikanın toksik davranıĢa 

etkisini araĢtıran bir çalıĢma yapmaya karar verilmiĢtir. Ayrıca çalıĢmada demografik 

özellikler bakımından toksik davranıĢların farklılık gösterip göstermediğine dair 

analizler de incelenmiĢtir. AraĢtırmanın uygulaması Afyonkarahisar Belediyesi’nde 

çalıĢmakta olan bireylerin katılımı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Anket formundan yararlanılan 

uygulamada katılımcılar ile birebir görüĢülerek veriler toplanmıĢtır. 

Katılımcılardan elde edilen verilerin analizi sonucunda cinsiyete göre kadın 

çalıĢanların erkek çalıĢanlara oranla daha fazla toksik davranıĢ geliĢtirdikleri görülmüĢ 

fakat istatistiksel olarak anlamlı bir fark sonuçlara yansımamıĢtır. Aslında cinsiyet ve 

rol farklılaĢması sebebiyle kadın ve erkek çalıĢanlar örgütü farklı algılamakta ve 
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değerlendirme yapmaktadır (Pelit ve Pelit, 2014: 90). Yani kadınlar iĢ hayatında daha 

nazik söylemlerde bulunur ve ayrıntılara dikkat ederken, erkekler katı davranıĢlarıyla 

toksisiteye daha fazla neden olabilirler. Uysal (2018: 45) ise kadınların erkeklere göre 

toksisiteden daha fazla etkilendiğini tespit etmiĢtir. 

Katılımcıların yaĢa göre toksik davranıĢ farklılıkları göstermediği görülmüĢtür. 

Bunun nedeni %35,4’ünün 34-41 yaĢ aralığında bulunması ile iĢ yaĢamında belli bir 

tecrübeye sahip olmaları ve toksik davranıĢ gösterme açısından daha ılımlı olmaları 

olabilir. Ayrıca katılımcıların yaĢ ortalaması 38’dir. Yani katılımcılar ağırlıklı olarak X 

kuĢağından meydana gelmektedir. X kuĢağındaki bireyler uzun yıllar aynı kurumda 

çalıĢabilen, mecbur olmadıkça iĢ değiĢikliği yapmayan, otoriteye saygılı, kanaatkar ve 

daha sabırlı bireylerden oluĢmaktadır (KeleĢ, 2013: 28). Bu da örgütteki bireylerin 

toksik davranıĢ göstergesi olan aĢağılama, küçük düĢürme, sebepsiz yere iĢten çıkarma 

gibi davranıĢlara karĢı daha iyi tahammül etmelerini sağlayabilir. 

Medeni durum açısından toksik davranıĢ evli ve bekar çalıĢanlar için anlamlı 

farklılık göstermiĢtir. Yapılan analizde bekar çalıĢanlar evli çalıĢanlara göre çalıĢtıkları 

kurumu daha fazla toksik olarak nitelendirmiĢlerdir. Bunun sebebi çalıĢmaya katılan 

katılımcıların çoğunluğunun evli olması bekar katılımcıların daha az sayıda olması 

gösterilebilir. 

Katılımcıların eğitim durumları ilköğretim düzeyinden yüksek lisans düzeyine 

doğru yükseldikçe toksik davranıĢlarının da yükseldiği görülmüĢtür. Bu durum eğitim 

düzeyi yükseldikçe çalıĢanların kurumdan beklentilerinin artması, daha yüksek bir 

statüye sahip olma isteği ile girdikleri güç mücadeleleri ve çıkar çatıĢmalarının politik 

davranıĢ ve algılamalarına yansımasısonucu toksik davranıĢların etkilenmesi ile 

açıklanabilir. Fakat analiz sonuçlarına anlamlı bir farklılık olarak yansımamıĢtır.  

Meslek gruplarına göre katılımcılar ele alındığında toksik davranıĢ ortalaması en 

yüksek iĢçiler, en düĢük güvenlik/Ģoförlerin oluĢturduğu grup olmuĢtur. Yine de anlamlı 

farklılığın oluĢmasında yeterli olmamıĢtır.  

Katılımcıların büyük bölümünün iĢ tecrübesi açısından 20 yıl ve üzeri olması 

çalıĢanlarda toksik davranıĢ ortalamasının yükselmesine sebep olmuĢ olabilir. Analiz 

sonucunda ise bu durum anlamlı farklılık olarak görülmemiĢtir. Ayrıca iĢyeri kıdemi de 

toksik davranıĢa anlamlı farklılık oluĢturmamıĢtır. 
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Kadro durumuna göre sözleĢmeli/geçici olarak çalıĢan katılımcıların daha 

yüksek toksik davranıĢlara sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu durum 

sözleĢmeli/geçici olarak çalıĢan katılımcıların kendilerini bulundukları örgüte bağlı 

hissetmemeleri, her an iĢten çıkarılma ile karĢı karĢıya kalabileceklerini düĢünerek 

örgütsel güven eksikliği yaĢamaları ve iĢten kaytarma davranıĢlarına yönelmeleri gibi 

nedenlerden kaynaklanabilir. Fakat anlamlı farklılık oluĢturacak düzeyde istatistiksel 

sonuçlara ulaĢılamamıĢtır. 

Her ne kadar demografik özellikler bakımından toksik davranıĢ farklılıkları 

istatistiklere yansımamıĢ olsa da örgütsel politika algısı ile toksik davranıĢ arasındaki 

iliĢkinin incelendiği korelasyon analizinde örgütsel politika algısı ve toksik davranıĢ 

arasında pozitif yönlü yüksek düzeyde güçlü bir iliĢki bulunmaktadır. Ġki değiĢken 

arasındaki güçlü iliĢkinin sebebi iki kavramın da örgüt içinde benzer nedenlerden 

kaynaklanması ve benzer sonuçlar meydana getirmesi olabilir. 

Örneğin örgütsel politika bireylerin örgüt içinde güç sahibi olma ve kiĢisel 

menfaatlerini gerçekleĢtirme niyeti ile ortaya çıkarken, örgütsel toksisite ya da toksik 

davranıĢlar bireylerin yıkıcı Ģekilde davranma ve doyumsuz örgütsel istekleri sonucu 

ortaya çıkmaktadır. Yine politik davranıĢlarla elde edilen örgütsel gücün kötüye 

kullanılmasıyla adam kayırma ile örgütteki ödüllendirme ve takdir etme sisteminin 

kullanımında adaletsiz davranılması örgütsel toksisiteye diğer bir ifadeyle örgütsel 

zehirlenmeye zemin hazırlayabilir.  

ÇalıĢmanın son basamağında örgütsel politika algısının toksik davranıĢa 

etkisinin bulunup bulunmadığını tespit etmek amacıyla yapılan regresyon analizi 

sonucunda örgütsel politikanın toksik davranıĢ üzerindeki değiĢimi açıklama oranı 

%58,2’dir. Analiz sonucuna göre tez çalıĢmasının temel amacı olan hipotez örgütsel 

politika algısının toksik davranıĢa anlamlı bir etkisinin bulunması ile kabul edilmiĢtir.  

Bu tez çalıĢmasından özetle Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

 Her örgüt az ya da çok potansiyel olarak toksik özellikler taĢımaktadır. 

 Toksik özellikler bulaĢıcıdır ve bu özellikler örgüt içinde kısa zamanda toksisite 

meydana getirebilir. 

 Bireyler politik çıkarları için örgütteki gruplara girmeye çalıĢırken gruplar 

arasında tercih yapmaya zorlanabilir. 
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 Bireyler baĢkalarına iyi görünmek için örgüt içindeki eleĢtirilerigörmezden 

gelerek kaba, aĢağılayıcı ve küçümseyici davranıĢlar sergileyebilir. 

 Asılsız dedikodular, kırıcı, nezaketten uzak, saygısız ve iğneleyici sözlerle 

toksik iletiĢim ortaya çıkabilir. 

 Bireyler kendi çıkarlarını sağlamak için arka planda iĢler çevirirken baĢkalarına 

iftira atabilir. 

 Politikadan etkilenerek toksik davranıĢlar ortaya çıkan örgütlerde iĢ yükünün 

haksız Ģekilde artırılması ve görevleridıĢında iĢler yapmalarının beklenmesi ile iĢ 

stresi ve tükenmiĢlik artabilir. 

 Bireylerin özlük haklarını kullanmalarına engel olunması sonucu çalıĢanların 

örgütsel bağlılıkları ve iĢ tatmini azalabilir. 

 Örgütsel politikada olduğu gibi toksik örgütlerde de iĢbirliğinden uzak bireysel 

menfaatlerin gerçekleĢtirilmesine dayalı iliĢkiler kurulabilir. 

 Yöneticilere toksiklik bulaĢması ile toksik liderlik ortaya çıkabilir.  

 Örgütsel kurallara aykırı davranıĢlar sergilenmesi, toksik özelliklerin yayılması 

ve toksik iletiĢimin kurulması ile toksik kültür oluĢabilir.  

 Ġfade edilen tüm bu durumların gerçekleĢmesi sonucundaörgütsel toksisite 

(örgütsel zehirlenme) meydana gelebilir. 

Örgütler ve araĢtırmacılar için hazırlanan öneriler ise aĢağıda sıralanmaktadır. Örgütler 

için öneriler:  

 ÇalıĢanların neden toksik davrandıklarını ve bu davranıĢlarının kaynağının 

bilinmesi önemlidir. Çünkü toksik davranıĢlar örgüte zarar verme noktasına 

gelmeden önlenebilir. 

 Toksik davranıĢlar toksik iletiĢim ile yayılır. Bu sebeple örgüt içinde açık 

iletiĢim ortamı sağlanarak çalıĢanlar arasındaki iliĢkiler ve dayanıĢma 

kuvvetlendirilebilir. 

 Örgüt içinde açık bir kültür oluĢturularak, görüĢ farklılıklarının ortaya 

konulması noktasında çalıĢanlar cesaretlendirilerek, olumlu tutum ve davranıĢlar 

ile çalıĢanların iĢ ve özel hayatları arasında denge sağlanabilir. 
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 ÇalıĢanlara görevleri dıĢında sorumluluk yüklenmemeli, stres ve iĢ yükünün 

fiziksel ve ruhsal sağlıklarını olumsuz etkileyebileceği unutulmamalıdır. 

 ÇalıĢanların özlük haklarını kullanabilmeleri için engeller konulmamalı, 

performans değerlendirme ve ödüllendirme yapılırken adaletli davranılmalıdır. 

 Örgütsel politika ve toksik davranıĢ arasında güçlü düzeyde iliĢki tespit edilen 

bu çalıĢma göz önüne alındığında örgüt içinde bu konulara yönelik eğitimler ve 

bilgilendirme programları düzenlenerek çalıĢanların davranıĢları üzerinde 

iyileĢtirmeler yapılabilir.  

AraĢtırmacılar için geliĢtirilen öneriler: 

 Bu tez çalıĢmasında değerlendirilen veriler Afyonkarahisar ili belediye 

çalıĢanları ile sınırlandırılmıĢtır. Bu sebeple çalıĢmanın örneklemi geniĢletilerek 

çalıĢmanın genellenebilirliği artırılabilir. 

 Literatürde örgütsel politika ve toksik davranıĢ arasındaki iliĢkiyi doğrudan ele 

alan baĢka bir çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Daha detaylı yorum yapabilmek ve 

konulara baĢka bir perspektiften bakabilmek için nitel yöntemler kullanılarak 

çalıĢmalar yapılabilir. 

 Örgütsel politika ile birlikte örgütsel adalet, örgütsel yabancılaĢma ve 

tükenmiĢlik gibi konuların toksik davranıĢ ile iliĢkisi ve etkisi araĢtırılabilir. 

 KuĢak farklılıklarının toksik davranıĢ eğilimlerinietkileyip etkilemediği 

incelenebilir. 

 Toksik davranıĢ ve örgütsel sağlık arasındaki iliĢki incelenebilir ve etkisi 

araĢtırılabilir. 
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