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ÖZET 

Bu çalıĢmada, toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti 

üzerine etkisinde metanetin düzenleyici rolünü incelemek ve toksik liderlik algısına sahip 

çalıĢanların bu sürece yükledikleri öznel anlamları ortaya koymak amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırma aynı temel olgulara iliĢkin nitel ve nicel yöntem, yaklaĢım ve kavramların 

birleĢtirilmesi olarak tanımlanan karma araĢtırma yöntemine göre gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu 

amaç doğrultusunda, önce nicel sonra nitel verilerin toplandığı karma araĢtırma deseni olan 

açımlayıcı sıralı karma yöntem deseni kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın nicel boyutunun 

temellendirildiği desen “alan araĢtırması” desenidir. AraĢtırmanın nitel boyutunun 

temellendirildiği desen ise olgu bilim (fenomenoloji) desenidir.  

Nicel araĢtırma kapsamında veriler, geçerliliği ve güvenilirliği sınanmıĢ ölçeklerden oluĢan 

bir soru formu (anket) ile Hatay Ġl merkezinde bulunan 3 ayrı hastanede çalıĢan 700 

katılımcıdan toplanmıĢtır. Elde edilen nicel araĢtırma verileri SPSS ve AMOS istatistik 

programları kullanılarak analiz edilmiĢtir. Toplanan veriler, betimsel istatistikler, 

açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör analizi, pearson korelasyon analizi, regresyon analizi ve 

hiyerarĢik regresyon analizi kullanılarak test edilmiĢtir. Nitel araĢtırma kapsamında ise 

toksik liderlik algısına sahip 22 sağlık çalıĢanından yarı yapılandırılmıĢ görüĢme tekniği ile 

araĢtırma verileri elde edilmiĢtir. Bu veriler tematik içerik analizi yapılarak bilgisayar 

destekli nitel veri analizi programı MAXQDA ile analiz edilmiĢtir. Programın görsel 

araçlarından da yararlanılmıĢtır. AraĢtırmanın amacı kapsamında, katılımcıların toksik 
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liderlik algıları sorgulanarak tümevarımsal çıkarımda bulunmak için nitel araĢtırmanın veri 

oluĢturma ve analiz teknikleri kullanılmıĢtır.  

Nicel araĢtırmada elde edilen sonuçlar; toksik liderlik algısının çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde pozitif, öte yandan hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde ise, negatif bir 

etkiye sahip olduğunu göstermiĢtir. Buna karĢın toksik liderlik algısının hizmet inovasyon 

davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde metanetin düzenleyici role sahip olmadığı 

görülmüĢtür. Alt boyutlar açısından incelendiğinde ise, toksik liderliğin alt boyutlarının 

(değer bilmezlik, bencillik, çıkarcılık ve olumsuz ruhsal durum) sadece hizmet inovasyon 

davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerindeki etkisinde çabada sebat gösterme 

boyutunun düzenleyici rol oynadığı tespit edilmiĢtir. 

Yapılan içerik analizi sonucunda, sağlık çalıĢanlarının liderlerine yönelik deneyimlerine 

iliĢkin temalar ve alt temalar haline dönüĢtürülen veriler, araĢtırmanın bulgularını 

oluĢturmuĢtur. Bu anlamda katılımcıların liderlerine yönelik öz değerlendirmeleri, “mevcut 

durum” kapsamında ele alınırken; ideal olarak olması gerekenlere iliĢkin değerlendirmeleri 

ise, “hayaller” kapsamında ele alınmıĢtır. Mevcut durum kapsamında katılımcıların; 

liderlerine yükledikleri anlamlar ve liderleriyle yaĢadıkları deneyimlere bağlı olarak iĢ 

hayatlarına ve günlük sosyal hayatlarına iliĢkin değerlendirmelerine yer verilmiĢtir. 

Hayaller kapsamında ise, katılımcılar liderlere ve liderliğe yükledikleri anlamlardan ve bir 

liderde olması gereken özelliklerden bahsetmiĢlerdir. Metaforlar aracılığıyla da liderlerine, 

liderleri ile iliĢkilerine ve hayallerindeki liderlere yönelik benzetmelerde bulunmuĢlardır.  

AraĢtırmanın nicel ve nitel aĢamasında birbirini desteklemesinin yanı sıra birbirinden farklı 

bulguların elde edilmesi; nitel aĢamada toksik liderlik algısına sahip sağlık çalıĢanlarının 

öznel deneyimlerine dair derinlemesine bilgilere ulaĢılacak karma araĢtırma yönteminin 

kullanıldığı araĢtırmalara duyulan ihtiyacı göstermektedir. 

Bilim Kodu: 115409 
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ABSTRACT 

In this study, it was aimed to examine the moderator role of grit in the effect of toxic 

leadership perception on service innovation behavior and intention to leave and also to 

reveal the subjective meanings attributed to this process by employees with toxic 

leadership perception. The research was carried out according to the mixed research 

method, which is defined as the combination of qualitative and quantitative methods, 

approaches and concepts related to the same basic phenomena. In order to meet this aim, 

explanatory sequential research design was used as a mixed research design in which 

quantitative and then qualitative data were collected. The quantitative dimension of the 

research is based on the "field research" pattern. The qualitative dimension of the research 

is based on phenomenology pattern.  

Within the scope of the quantitative research, the data were collected from 700 participants 

working in 3 different hospitals in the provincial center of Hatay, with a questionnaire 

(survey) consisting of scales of which validity and reliability had been tested. The 

quantitative research data obtained were analyzed using the SPSS and AMOS statistical 

programs. The data were examined through Descriptive Statistics, Exploratory and 

Confirmatory Factor Analysis, Pearson Correlation Coefficient, Regression Analysis, and 

Hierarchical Regression Analysis. The data of qualitative research were extracted from 22 

healthcare employees with toxic leadership perception by means of a semi-structured 

interview technique. The data were analyzed with the computer aided qualitative data 

analysis program MAXQDA by making thematic content analysis and visual tools of the 

program were also used. In accordance with the purpose of the study, the data generation 

and analysis techniques of qualitative research were used to make inductive inferences by 

questioning the toxic leadership perceptions of the participants. 
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The results obtained in the quantitative research exhibited that the toxic leadership 

perception has a positive effect on employees' intention to leave whereas it has a negative 

effect on service innovation behavior. On the other hand, it was seen that grit did not have 

a moderator role on the effect of toxic leadership perception over service innovation 

behavior of employees and their intention to leave. When examined in terms of sub-

dimensions, it was ascertained that only one sub-dimension of grit had a moderating role 

on the effects of toxic leadership subdimensions (unappreciativeness, utilitarian, egoistic 

and psychological dysfunction) on employee service innovation behavior sub-dimension 

which is one of the two subdimensions of service innovation behavior.  

As a result of the content analysis, the data transformed into themes and sub-themes related 

to the experiences of healthcare professionals with their leaders configured the findings of 

the research. Accordingly, while the participants' evaluations of their leaders are dealt 

within the scope of the “current situation”; their evaluations of what idealistically should 

be are discussed within the scope of “dreams”. The evaluations of the participants 

regarding their business and daily social lives, depending on the meanings they attribute to 

their leaders and their experiences with their leaders, are included within the scope of the 

current situation. Regarding their dreams, the participants talked about the meanings they 

attribute to leaders and leadership and the characteristics that a leader should have. 

Through metaphors, they made analogies to their leaders, their relations with their leaders, 

and the leaders of their dreams.  

Evidently, while some findings of the quantitative and qualitative stages of the research 

support each other, some differed. This can be interpreted as an indication of the need for 

research using mixed research method to reach in-depth information about the subjective 

experiences of healthcare professionals identified to have toxic leadership perceptions at 

the qualitative stage. 
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Keywords : Leadership, Toxic Leadership, Service Innovation Behavior, Intention 
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BÖLÜM 1 

 

GİRİŞ 

 

 

Örgütsel davranıĢların Ģekillenmesinde halihazırdaki örgüt kültürü ve liderlik tarzları etkili 

unsurlardır. Özellikle son dönemlerde etkinlik ile verimlilik açısından performans 

gösterilmesinde, rekabet üstünlüğü sağlanmasında, yenilikçilik ve iĢ performansının 

artırılmasında gerek örgüt kültürü gerekse de liderlik uygulamaları itici güç olmaktadır. 

Dolayısıyla liderlik davranıĢları, gerek çalıĢanlar gerekse de iĢletmelerin uzun dönemde 

varlığını sürdürebilmesi bakımından baĢarının anahtarı konumunda olacaktır. Bunun yanı 

sıra örgütlerin baĢarısı açısından önemli göstergelerden bir diğeri ise, performansını 

artırarak rakiplerine karĢı avantajlı duruma gelmek, mevcut sektörlerdeki iĢ kollarını 

geliĢtirmek, yeni ürün ve hizmetlerin geliĢtirilmesinde inovatif düĢüncelerin ortaya 

konulması olup; hizmet inovasyon davranıĢı ile de yakından ilgilidir (Karadal ve 

Özsungur, 2017: 664). Dolayısıyla örgütlerdeki çalıĢanların yaratıcı, yenilikçi ve hizmet 

inovasyon yönlü iĢ davranıĢı gibi ekstra rol davranıĢlarında bulunmaları ve bu çalıĢanların 

devamsızlık ve iĢten ayrılma niyetlerinin azalmasının yanı sıra; örgütlerde yüksek örgütsel 

bağlılığa sahip olan çalıĢanların bulunması örgütsel verimliliği ve örgütsel rekabet gücünü 

arttıracaktır. Bu açıdan tek bir kiĢiye ve duruma bağlı kalmadan, daha iyi bir gelecek 

vizyonundan ilham alarak, herkes için sürdürülebilir bir geleceği herkesin yararına 

algılayan kiĢiler olan liderlerin (Veldsman, Johnson ve Madonsela, 2016) ve gösterdikleri 

liderlik biçimlerinin, insanların, kuruluĢların, toplulukların ve toplumun geleceği için 

önemli bir yere sahip olacakları Ģüphesizdir (Bass, 1985). 

Liderler, insanları etkileyerek yapmak istemediklerini yaptıran ve sonrasında yaptıkları 

iĢlerden zevk almalarını sağlayan güç ve yetenekteki kiĢilerdir (Bass, 1985). BaĢka bir 

deyiĢle, örgütün amaçlarını belirleyerek, örgüt içi iletiĢimi sağlayan düzenleyici, 
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örgütleyici ve yaratıcı kiĢilerdir (Tolan, 1991: 424). Lider, liderlik ve lider davranıĢları 

geçmiĢten günümüze çok sayıda araĢtırmaya konu olmuĢtur. Genellikle pozitif liderlik 

çerçevesinde yapılmıĢ olan bu araĢtırmalarda, iyi liderlerin olumlu yönleri ile iyi liderler 

tarafından sergilenen olumlu davranıĢların ortaya çıkarılmaya çalıĢıldığı görülmektedir. 

Ancak bazı liderlerin iĢlevsel olmayan ve yıkıcı davranıĢlarda bulunduğu görülmektedir. 

Ġyi liderler tarafından sergilenen olumlu davranıĢların örgütlere değer katacağı, kötü 

liderler tarafından sergilenen olumsuz davranıĢların ise örgütlere tam tersi yönde etki 

edeceği beklenebilir. Olumsuz veya etkisiz liderlik konularında yapılan son çalıĢmaların da 

çalıĢanlar kadar örgütler için de zararlı olan liderlik davranıĢlarını anlamaya odaklandığı 

görülmektedir (Ashforth, 1994; Tepper, 2000; Mehta ve Maheshwari, 2013). Yine özellikle 

yerli alan yazında da son yıllarda bilimsel ilginin artmaya baĢladığı olumsuz liderlik tarzı 

olan toksik liderliğin de gerek çalıĢanlar gerekse iĢletmeler için olumsuz sonuçları olduğu 

görülmektedir. Tüm bu olumsuzluklar ile baĢa çıkmada önemli bir kavram olarak 

metanetin çalıĢanlar ve örgütler üzerinde önemli bir role sahip olduğu ifade edilebilir. 

Metanet, uzun vadeli hedeflere olan tutku, sebat gösterme, zorluklara karĢı gayretle 

çalıĢma, baĢarısızlık ve sıkıntılara rağmen uzun vadeli hedefler yönünde çaba gösterme ve 

ilgiyi sürdürme gibi davranıĢları içermektedir (Duckworth vd., 2007: 1087-1088; 

Vallerand vd., 2003; Duckworth ve Gross, 2014: 319). Dolayısıyla baĢarı, bireylerin 

metanet düzeyine, sıkı çalıĢmasına, cesaretine, kararlılığına ve hedeflerine ulaĢma 

istekliliğine bağlıdır. BaĢka bir deyiĢle, örgütlerde yüksek metanet düzeyine sahip 

çalıĢanların bulunması örgütsel verimliliğini ve sonuç olarak iĢletmelerin uzun vadede 

sürdürülebilir rekabet gücünü arttıracaktır. Yine bilindiği üzere sağlık sektöründeki 

kuruluĢlar hizmet temelli faaliyet göstermektedir. Bu hizmeti veren kurum ve kuruluĢlar, 

finansal kaynaklar, personeller ve hastaların yanı sıra nihayetinde liderliğe ihtiyaç duyan 

diğer insanlar gibi farklı araç ve unsurları da iĢletip yönetmektedirler. Bu kaynağın önemi 

göz önüne alındığında, yüksek performans elde etmek, verilen hizmetlerin kalitesini 

artırmak, verimlilik sağlamak ve çalıĢanların yeteneklerini geliĢtirmek için tutarlı bir 

liderlik gerekmektedir (Ghiasipour, vd., 2017). Ayrıca, sağlık hizmetlerini içeren sağlık 

sektörü en dinamik sektörlerin baĢında gelmektedir (F. ġantaĢ, G. ġantaĢ ve Özer, 2019). 

Son zamanlarda sağlık kurumları da rekabet avantajı elde etmek için, maliyet etkinliği ve 

bakım kalitesi ile ilgili etkinliklerinin arttırılmasına önem vermektedir. Bu durumun 

nedenleri arasında ise, artan sistem karmaĢıklığı, yaĢanan rekabet yoğunluğu, sağlık 

hizmeti sağlayıcılarının devam eden uzmanlaĢma süreci, müĢteri potansiyelinin 
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güçlendirilmek istenmesi ve hasta güvenliği konusundaki farkındalığın artması sayılabilir 

(Wardhani vd., 2009: 240). Ayrıca sağlık hizmetleri günümüzde refah ölçüsü olarak kabul 

edilmekte ve ülke ekonomileri açısından giderek daha fazla önem kazanmaktadır (Sayım, 

2011). Dolayısıyla, sağlık hizmetlerinin hastalar, hasta yakınları, sigortacılar ve 

düzenleyicilerin etkisinde olması sağlık hizmetleri sunumu ve dinamikleri konusunda 

sağlık kurumlarından beklentilerin sürekli artmasına neden olmaktadır. Bu yüzden bu 

alanda görev alan liderlerin liderlik alanındaki kabiliyetlerini artırmak büyük önem 

taĢımaktadır (ġantaĢ vd., 2019).  

Bu kapsamda mevcut çalıĢmanın temel amacı, toksik liderlik algısının hizmet inovasyon 

davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde metanetin düzenleyici rolünü incelemek 

ve toksik liderlik algısına sahip çalıĢanların bu sürece yükledikleri öznel anlamları ortaya 

koymaktır. Yerli ve yabancı alan yazında ilgili iliĢkiyi bütün olarak ele alan herhangi bir 

çalıĢmaya rastlanılmamaktadır. Bu nedenle mevcut çalıĢmanın alan yazına en önemli 

katkısı, bu alandaki ilk çalıĢma olması bakımından özgünlüğüdür. Bunun yanı sıra sağlık 

çalıĢanlarının maruz kaldığı toksik liderlik davranıĢlarının sağlık hizmeti vermeleri 

noktasındaki etkisinin hassasiyeti düĢünüldüğünde, mevcut çalıĢmanın uygulama açısından 

da katkıları olacağı düĢünülmektedir. Dolayısıyla bu araĢtırmanın, daha sonra yapılacak 

olan çalıĢmalara temel teĢkil edeceği düĢünülmektedir. Ayrıca bu çalıĢmaya örgütlerde 

çalıĢanlar temel oluĢturduğundan ve yönetici kavramıının da lider kavramı gibi belli 

amaçları gerçekleĢtirmek amacıyla güç ve yetenekleri doğrultusunda çalıĢanları etkileme, 

yöneltme, kurallar koyma, iĢleri planlamanın yanı sıra çalıĢanları üzerinde idol oluĢturma 

ve en çok hayranlık uyandıran kiĢilere gönderme yapmasından dolayı mevcut çalıĢmada 

yönetici ve lider aynı anlamda kullanılmıĢtır. 

Nicel ve nitel yöntemlerden oluĢan karma araĢtırma yöntemine göre yürütülmüĢ olan 

araĢtırma beĢ bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde; araĢtırmanın problemi, önemi, amacı, 

kapsamı ve sınırlılıklarını içeren bilgilere yer verilmiĢtir. Ġkinci bölümde; liderlik ve toksik 

liderlik, hizmet inovasyon davranıĢı, iĢten ayrılma niyeti ve metanet değiĢkenleri alan 

yazın çerçevesinde açıklanmıĢtır. Üçüncü bölümde; sırasıyla nicel ve nitel araĢtırma 

yöntemleri ayrıntılandırılarak, örnekleme, veri toplama araçlarına ve veri toplama sürecine 

iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir. Dördüncü bölümde; nicel ve nitel araĢtırma analizleri ve 

buna bağlı olarak ortaya çıkan bulgular ortaya konmuĢtur. BeĢinci bölümde ise; araĢtırma 
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sonuçlarının alan yazın ile kıyaslanarak tartıĢılmasının ardından, gelecekte yürütülecek 

araĢtırmalara ve uygulayıcılara yönelik öneriler sunulmuĢtur. 

 

1.1.Problem Durumu  

Hizmet iĢletmelerinin baĢarısında, emek yoğun sektörlerde olduğu gibi, çalıĢanlar ve 

özellikle ön hat çalıĢanları, önemli bir rol oynamaktadır (Wirtz, Heracleous ve Pangarkar, 

2008: 4). Liderler ise, çalıĢanların iĢ davranıĢları konusunda güçlü etki ve kaynaklara 

sahiptir (De Jong ve Denhartog, 2007: 42). Slatten, Svensson ve Svaeri (2011) hizmet 

sektörlerinde liderliğin önemine dikkat çekerek, iĢletmelerin çalıĢanlara önem vermesi 

gerektiğine değinmiĢtir. Yapılan araĢtırmalar liderlerin ve liderlik tarzlarının örgütün 

performansı, kültürü ve motivasyonu gibi birçok örgütsel çıktıyı etkilediğini 

göstermektedir (Slatten, Svensson ve Svaeri, 2011; Adair, 2006; Bass, 1985; Schein, 1992; 

Quintana, Park ve Cabrera, 2015). Dolayısıyla bir liderlik tarzı olan toksik liderliğin de 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı (Behery, vd. 2018), iĢ stresi (Zagross ve Jamileh, 2016; 

Hadadian ve Zarei, 2016; Unur ve PekerĢen, 2017), iĢ tatmini ve örgütsel adanmıĢlık 

(Mehta ve Maheshwari, 2013), toksik davranıĢlar (Pelletier, 2010), iĢ tatmini (Momani, 

2018), sağlık çalıĢanlarının toksik liderlik algıları (Özer vd., 2017; Roter, 2011; Magwenzi, 

2018), tükenmiĢlik düzeyi (Çetinkaya, 2017; Çetinkaya ve Ordu, 2018; Emir, 2019; 

Uzunbacak, Yıldız ve Uzun, 2019), sinizm (Dobbs, 2014; Demirel, 2015; Yılmaz, 2018; 

Dobbs ve Do, 2019), örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti (Yalçınsoy ve IĢık, 2018), 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti (Hitchcock, 2015), örgütsel bağlılık 

ve iĢ tatmini (EriĢ, 2019), sinizm, iĢ tatmini ve tükenmiĢlik (Arlı, 2019), çalıĢan 

performansı (Günsel, 2017), örgütsel bağlılık (Ġlhan, 2019), örgütsel sessizlik (DemirtaĢ ve 

Küçük, 2019), eğitim örgütlerinde toksik liderlik (Kırbaç, 2013; Green, 2014), örgütsel 

bağlılık, psikolojik iyi oluĢ ve bireysel performans üzerindeki yansımaları (Kılıç, 2019; 

Maden, 2019), toksik liderlik (Whicker, 1996; Wilson-Starks, 2003; Reed, 2004; Mehta ve 

Maheshwari, 2014; Jones, 2017), toksik iĢ yerleri (Appelbaum ve Girard, 2007; Macklem, 

2005; Kusy ve Holloway, 2009), toksik liderliğin iĢgören motivasyonu ve tutumları 

üzerindeki etkileri (Ġskit, 2019), toksik liderlik ile psikolojik sermaye ile çalıĢmaya 

tutkunluk arasındaki iliĢki (Çeken, 2020), turizm öğrencilerinin toksik liderlik algısı 

(TepebaĢı, 2021), algılanan toksik liderlik ve örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini etkileĢimi 

(Erdoğan, 2020), toksik liderliğin yöneticiye güven aracılığı ile örgütsel sessizlik 

üzerindeki etkisi (Yağcı, 2020), okul müdürlerinin toksik liderlik davranıĢları ile okul 
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etkililiği arasındaki iliĢkide örgütsel sinizm ve psikolojik sermayenin aracılık etkisi 

(Küçük, 2020), örgütsel öğrenme (Saqip ve Arif, 2017), toksik liderliğin çalıĢanlar 

üzerindeki etkileri (Bell, 2017), toksik liderlik ve örgütsel iklim iliĢkisi (Fitzgibbons, 

2018), toksik liderliğin cazibesi (Lipman-Blumen, 2005, 2005a), toksik liderliğin etkileri 

(Steele, 2011; Aubrey, 2012; Gallus vd., 2013; Schmidt, 2014; Bell, 2017), toksik 

liderlerle mücadele (Gangel, 2007), örgütlerdeki toksik algılar (Frost, 2003), psikolojik 

sermaye düzeyi ile iliĢkisi (Bahadır, 2018) bağlamlarında ağırlıklı olarak ele alındığı 

görülmektedir. Bununla birlikte Askeri, politik, eğitim ya da iĢletme gibi pek çok alanda 

ortaya çıkan toksik liderlik, sağlık kurumlarında oldukça yeni bir kavram olmasına (Roter, 

2011; Rosenstein, 2009) karĢın, yapılan araĢtırmalar (Özer vd., 2017; Kusy ve Holloway, 

2009; Vesely, 2009; Roberts, 2000) sağlık alanında da bu tarz lider ve davranıĢlarının 

olduğunu göstermektedir. Bu durumun pek çok nedeni vardır. Ġlk olarak sağlık sektöründe 

özellikle üst kademe çalıĢanlarda daha fazla rastlanan bağımsız çalıĢmadan, bilgiye ve 

teknik uzmanlığa dayanan yetenek ve yetkinliklerden bahsedilebilir. Yine özellikle üst 

düzey çalıĢanların çoğunlukla “yıkıcı” olarak nitelendirilebilecek otokratik baskınlık 

sonucu oluĢan kritik kararlar vermek konusunda nihai sorumlulukları olduğu 

görülmektedir. Ayrıca çok önemli olmasına rağmen ne yazık ki günümüzün karmaĢık tıbbi 

ortamlarının, insan, iletiĢim ve takım iĢbirliği becerilerinden yoksun olduğu görülmektedir. 

Son olarak sağlık çalıĢanlarının iĢ ortamlarında çok fazla, öfke, kınama, yorgunluk ve 

tükenmiĢlik gibi depresyona yol açabilecek durumlar yaĢanmaktadır. YaĢanan bu durumlar 

çalıĢanların sürekli stres ve hayal kırıklığına maruz kalmasına neden olmaktadır 

(Rosenstein, 2009: 14). Tüm bu durumların yaĢanması sağlık kurumlarının toksik iliĢkileri 

barındıran ortamlar olduğunu düĢündürmektedir. Ancak yapılan alan yazın taramasında, 

liderlerin bireysel inovasyonu tetiklemedeki önemine yönelik fikir birliğine rağmen, alan 

yazında liderlik ile hizmet inovasyon davranıĢı ve toksik liderlik ile iĢten ayrılma niyeti 

iliĢkisini konu alan çalıĢmaların yetersizliği dikkat çekmektedir. Ayrıca toksik liderlik, 

hizmet inovasyon davranıĢı, iĢten ayrılma niyeti ve metanet kavramlarını bir arada ele alan 

ve bu kavramlar arasındaki iliĢkiyi bir bütün olarak incelemeye çalıĢan bir çalıĢmaya 

rastlanmamıĢtır. Bu bağlamda bu araĢtırmanın problemi, sağlık çalıĢanlarının bağlı 

bulundukları lider veya yöneticilere yönelik toksik liderlik algılarının hizmet inovasyon 

davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetlerinin rolünü ortaya koymak 

ve toksik lider algısına sahip çalıĢanların sürece yükledikleri anlamları derinlemesine 

incelemektir. Dolayısıyla mevcut araĢtırmada, liderliğin olumsuz ve karanlık tarafını 
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yansıtan toksik liderlik kavramı hastanelerde görev yapan sağlık çalıĢanları bağlamında ele 

alınmıĢ olmakla birlikte toksik liderlik, hizmet inovasyon davranıĢı, iĢten ayrılma niyeti ve 

metanet olgusu bir bütün halinde irdelenip, değiĢkenlerin birbiri ile olan iliĢkileri ortaya 

konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

1.2. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Bu çalıĢmanın temel amacı, toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten 

ayrılma niyeti üzerine etkisinde metanetin düzenleyici rolünü incelemek ve toksik liderlik 

algısına sahip çalıĢanların bu sürece yükledikleri öznel anlamları ortaya koymaktır. Bu 

amaç doğrultusunda “Toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranışı ve işten ayrılma 

niyeti üzerine etkisinde çalışan metanetinin düzenleyici rolü var mıdır?” sorusuna yanıt 

aranmıĢtır. Yerli ve yabancı alan yazında ilgili iliĢkiyi bütün olarak ele alan herhangi bir 

çalıĢmaya rastlanılmamaktadır. AraĢtırmanın diğer bir amacı ise, toksik liderlik algısına 

bağlı olarak çalıĢanların hizmet inovasyon davranıĢı, iĢten ayrılma niyeti ve metanet 

kavramları arasındaki iliĢkileri incelemek ve ilgili alan yazında henüz ele alınmamıĢ olan 

toksik liderlik, hizmet inovasyon davranıĢı, iĢten ayrılma niyeti ve metanet kavramları 

iliĢkisine yönelik boĢluğu doldurmak ve yapılacak diğer çalıĢmalara ıĢık tutmaktır. Bu 

nedenle mevcut çalıĢmanın en önemli katkısı değiĢkenler arasındaki iliĢkileri ele alacak 

olmasıdır. Dolayısıyla bu araĢtırmanın, daha sonra yapılacak olan çalıĢmalara temel teĢkil 

edeceği düĢünülmektedir. 

Bu doğrultuda çalıĢmada, toksik liderlik bağımsız değiĢken, hizmet inovasyon davranıĢı ve 

iĢten ayrılma niyeti bağımlı değiĢkenler ve metanet ise düzenleyici değiĢken olarak 

belirlenmiĢtir. Ayrıca bu çalıĢmada, toksik liderlik kavramı sağlık çalıĢanları açısından ele 

alınmıĢtır. Bu bakımdan araĢtırma sonuçlarının, özellikle sağlık yöneticilerinin konuya 

iliĢkin bir farkındalık oluĢturması açısından da dikkate değer olacağı düĢünülmektedir. Bu 

anlamda yapılmıĢ olan bu araĢtırmanın hem alan yazına katkı sağlamada hem de araĢtırma 

sonuçlarının, özellikle sağlık yöneticilerinin konuya iliĢkin bir farkındalık oluĢturması 

açısından öneminin olduğu ifade edilebilir.  

 

1.3.Araştırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma zaman kısıtlılığı, bazı kurumlardan araĢtırma için izin alınamaması, 

katılımcıların gerçek kimliğinin ifĢa edilmesinden korku ve endiĢe duymasının yanı sıra 

sağlık çalıĢanlarının gerek iĢ ortamlarında çok fazla, öfke, kınama, yorgunluk, tükenmiĢlik 
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ve depresyona yol açabilecek durumların yaĢanması, gerekse araĢtırma konusunun 

çalıĢanların bağlı bulundukları yönetici veya liderlere yönelik olumsuz tutum ve liderin 

uygunsuz davranıĢlarını içermesi çalıĢanların gerek görüĢme gerekse anket uygulaması 

konusundaki isteksizliklerine neden olmuĢtur. Bu durum da örneklemin bütününe ulaĢmayı 

maliyetli ve uygulanabilirlik yönünden imkansız yapmıĢtır. Ayrıca araĢtırma kapsamında 

ele alınan konulara iliĢkin soruların önceden belirlenmiĢ ifadelerle katılımcılara 

yöneltilmesi ve ölçümün sadece bu sorularla sınırlı olması çalıĢmanın sınırlılıkları arasında 

yer almaktadır. Son olarak araĢtırma sadece Hatay Ġl merkezinde yer alan üç ayrı hastanede 

görev yapan sağlık çalıĢanlarını kapsamaktadır. Ana kütle oluĢturulurken diğer Ģehirlerde 

faaliyet gösteren hastanelerde görev yapan sağlık çalıĢanları bu kapsama dahil 

edilmemiĢtir. Dolayısıyla araĢtırma bulgularının gerek bölgesel açıdan gerekse ülke 

genelinde faaliyet gösteren tüm hastanelerdeki sağlık çalıĢanları açısından 

genellenemeyeceği gerçeği çalıĢmanın bir baĢka kısıtını oluĢturmaktadır.  
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BÖLÜM 2 

 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

 

2.1. Lider ve Liderlik Kavramları 

Lider kavramının ortaya çıkıĢı 1300‟lü yıllara dayanmasına karĢın, liderlik kavramı 

1700‟lü yılların sonlarından bu yana kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Stogdill, 1974; King, 

1990: 43). Ancak özellikle lider etkililiği üzerine odaklanan ilk bilimsel araĢtırmaların ise 

yirminci yüzyıldan sonra baĢladığı görülmektedir (Yukl, 2013: 2). Bu kapsamda E. Mayo 

liderliğin geliĢimi için sosyal bilimlerde liderlik araĢtırma yöntemlerini ortaya koymuĢtur. 

M. Weber, üç lider otorite tartıĢmasında ahlak dıĢı liderlik tipolojisini yaratmıĢtır. Ayrıca 

Hawthorne çalıĢmaları hala tartıĢmalı olsa da, insan iliĢkilerinin ve liderlik davranıĢ 

modellerinin geliĢimini inkâr edilemez bir Ģekilde iĢaret etmektedir (De Ciel, 2012: 37). 

Etimolojik açıdan incelendiğinde; lider (leader), liderlik (leadership) ve liderlik etmek 

(lead) kelimelerinin Anglo-Sakson kökü “yön” ya da “yol” anlamlarına gelen “lead” 

olduğu görülmektedir. Yine sözcüğün Almanca “leither”, Flemenkçe “leider” ve 

Ġskandinavca “leader” Ģeklindeki yazılıĢları Ġngilizce yazılıĢları ile benzerlik 

göstermektedir. Ayrıca Yunanca karĢılığı “hegemon” olan lider kelimesinin Romalılardaki 

karĢılığı ise “dux”tur (Aldair, 2005: 66). Liderlik ilk defa 1828 yılında Webster tarafından 

Amerikan Sözlüğü‟nde yer almıĢ ve liderin durumu ya da koĢulları olarak tanımlamıĢtır. 

Oxford Ġngilizce Sözlüğü‟nde ise liderlik kelimesi ilk defa 1976 yılında yapılan baskıda 

yer almıĢ ve bir grup insana liderlik etmek, bir konuda diğerlerini etkilemek, çabanın 

yönlendirilmesi veya düzenlenmesi için gerekli eylem ya da etki olarak tanımlanmıĢtır 

(Rost, 1993: 38-42). Ġngilizce karĢılığı “leader” olan ve dilimize geçen lider kavramı Türk 

Dil Kurumu Sözlüğü‟nde “Önder, Ģef, bir partinin veya bir kuruluĢun en üst düzeyde 

yönetimiyle görevli kimse, bir yarıĢmada baĢta bulunan takım veya yarıĢmacı” Ģeklinde 
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ifade edilirken, Ġngilizce karĢılığı “leadership” olan ve dilimize geçen liderlik kavramının 

ise “liderin görevi, önderlik” olarak tanımlandığı görülmektedir (TDK, 2020). 

Liderlik yazını incelendiğinde ise, liderlik ile ilgili pek çok araĢtırmanın yapıldığı ancak 

liderliğin karmaĢık ve çok yönlü yapısının olması nedeniyle alan yazında ortak kapsamlı 

bir liderlik tanımına rastlanmamıĢtır. Stogdill (1974) de benzer Ģekilde liderliğin, 

neredeyse kavramı tanımlamaya çalıĢan kiĢi sayısı kadar farklı tanımının olduğunu ifade 

etmiĢtir (Stogdill, 1974: 259). Bu kapsamda alan yazında lider ve liderlik ile ilgili çeĢitli 

tanımların yer aldığı görülmektedir. Bazı yazarlara göre lider; bireysel ve örgütsel amaçları 

gerçekleĢtirmek üzere bir grup insanın takip ettiği, onun istekleri ile emirleri doğrultusunda 

davrandıkları kiĢidir. Liderlik ise; belirli Ģartlar altında, bireysel ya da örgütsel amaçları 

gerçekleĢtirmek üzere, bir kimsenin baĢkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi 

sürecidir. Diğer bir deyiĢle, lider baĢkalarını etkileyerek belli amaçlar doğrultusunda 

davranmaya sevk eden kiĢi iken; liderlik, liderin davranıĢlarını içeren bir süreç olarak ifade 

edilebilir (Koçel, 2013: 569). Bu anlamda liderlik yapılması gerekenler ve bunların nasıl 

yapılacağı konusunda insanları etkileyerek bir anlaĢma veya uzlaĢmaya varmalarını 

sağlama ve ortak amaçları gerçekleĢtirmek için bireysel ve örgütsel çabaları teĢvik etme 

sürecidir (Yukl, 2010: 8). Aynı zamanda liderlik, hem bir süreç, hem de bir özelliktir. 

Süreç olarak, organize olmuĢ grup üyelerine belirlenen hedeflere yönelik faaliyetlerin 

yönlendirilmesi ve koordine edilmesi için zorlayıcı olmayan etkinin kullanılmasıdır. Bir 

özellik olarak ise, bu tür bir etkiyi baĢarıyla kullandığı algılananlara atfedilen nitelikler 

veya özellikler seti olarak ifade edilebilir. Liderlik; zorbalık, zorlama veya kuvvet 

kullanımını içermemekle birlikte mutlaka yönetici, süpervizör veya üst düzey baĢlıkların 

kullanılmasıyla da ifade edilmez. Bu nedenle liderlik "idare etme" veya "baĢkanlık" olarak 

adlandırılabilecek kavramlardan farklıdır. Liderliğin tamamlayıcısı takipçilik olmakla 

birlikte insanlar arasındaki etkileĢimle de ifade edilebilir ya da gösterilebilir. Bu süreçte; 

zaman zaman liderler de takipçi olabilir ya da izleyiciler de lider olabilir (Jago, 1982: 315). 

Liderlik, onu tanımlama giriĢimi ile iliĢkili olan amaç ile de ilgilidir. Yani bir grup süreci, 

kiĢiliğin niteliği, Ģikâyet etme sanatı, bir etki egzersizi, belirli bir eylem ya da davranıĢ 

türü, ikna etme Ģekli, bir güç iliĢkisi, hedeflere ulaĢmak için bir araç, bir etkileĢimin 

sonucu, farklı bir rol veya bir yapının baĢlangıcıdır (Bass, 2000). 

Daha geniĢ bir perspektiften bakılırsa liderlik düĢüncesi, evrimsel değiĢimler için mevcut 

kültürün dıĢına çıkma eğilimini beraberinde getirmektedir. (Schein, 1992: 2). Sosyal 



 10   

 

bilimler alanında ise; kiĢiye verilen unvan, kiĢinin özelliği ve lider olan bireyin grup 

içindeki davranıĢ biçimi olmak üzere üç temel özellik etrafında açıklanan liderlik (Luthans, 

1992: 268-269); bir grubun, örgütün veya kurumun lideri olarak bir pozisyon Ģeklinde de 

ifade edilebilir. Yani bir bireyin ortak bir hedefe ulaĢmak için bir takımı etkilediği 

yöntemdir. Bu nedenle liderlik sadece söz geçirme gücü değil aynı zamanda etki 

yaratmaktır. Bu etki yaratma faktörleri ise; liderlik (leadership) kelimesini oluĢturan 

harflerin içinde yer almaktadır. Bu çerçevede, L (Listen): Dinle - Liderler etkili iletiĢim 

kurarlar. Büyük liderler büyük dinleyicilerdir. Bu nedenle daha az konuĢurlar ve daha çok 

dinlerler. E (Enthusiasm): CoĢku - Büyük liderler baĢarılar için büyük heyecan duyarlar. A 

(Aspiring): Arzulamak - Çok büyük bir arzuya ulaĢmayı hedefleyen yüksek emelleri ve 

hedefi olan kiĢilerdir. D (Decisive): Kararlı - Zor kararlar ve hesap verebilen kiĢilerdir. E 

(Empower and Encourage): Güçlendirme ve teĢvik etme - Ġnsanlara daha fazla sorumluluk 

verip ve aynı zamanda onlara ihtiyaç duydukları desteği veren kiĢilerdir. R (Responsible): 

Sorumlu - faaliyetlerin sorumluluğunu üstlenme yeteneğidir. S (Supportive): Destekleyici - 

Etkili, kiĢilerarası iliĢkiler kurmaya ve sürdürmeye yardımcı olur. ÇalıĢanlara karĢı 

düĢünceli, özenli ve arkadaĢça davranarak takipçilerinin arkadaĢlık ve sadakatini 

kazanmaya çalıĢırlar. H (Humble): Mütevazi - Mütevazi, dürüst bir lider, herkesi 

alçakgönüllülüğü ile yükseltmeye çalıĢır. I (Inspire with Integrity): Dürüstlükle ilham verir 

- Cesaretlendirir, dürüstlük ve doğrulukla diğerlerini motive eder. P (Plan): Plan - Büyük 

liderler stratejik planlamada mükemmeldir. Önceden plan yapma kapasitelerine sahiptirler. 

Yani A planının planlandığı gibi gitmemesi durumunda bir acil durum planı (B planı) 

oluĢturma kapasiteleri vardır (Surji, 2015: 155). 

Örgüt kültürü açısından değerlendirildiğinde; liderlik ortak bir amaca yön vermek ve amacı 

gerçekleĢtirmek için çabanın harcanmasına neden olma sürecidir (Jacobs ve Jaques, 1990: 

281). Bir grup veya örgütteki faaliyet ile iliĢkileri yönlendirmek, yapılandırmak ve 

kolaylaĢtırmak için diğer bireyler üzerinde bilinçli etkinin uygulandığı bir süreci içerdiği 

varsayımını yansıtmaktadır. Liderliğin ana temasını ise; özellikler, davranıĢlar, etki, 

etkileĢim, rol iliĢkisi ve yönetici pozisyonunun uğraĢı kavramları oluĢturmaktadır (Yukl, 

2010: 3). Dolayısıyla liderlik; insan davranıĢlarını anlama, önceden tahmin etme, analiz 

etme ve kontrol etme yeteneklerini kapsamakla beraber, herhangi bir amaca ulaĢabilmek 

için belli zamanda, durumda ve Ģartlarda takipçilerini amaca doğru tek bir kuvvet halinde 

birleĢtirerek sevk edebilme yeteneği olarak da tanımlamıĢtır (Güney, 2012: 35). 
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Son olarak liderlik, organizasyonların ihtiyaçları değiĢtikçe geliĢmeye devam eden bir 

süreçtir. Bu süreç; insanlar (grup), etki ve amaç olmak üzere üç ana unsuru içeren ve bir 

liderin grup üyelerini bir hedefe yönlendirdiği sosyal etki sürecidir. Bir baĢka deyiĢle; 

liderlik insanlar (gruplar) arasında meydana gelir, etki kullanımını içerir ve hedeflere 

ulaĢmak için kullanılır. Buradaki etki unsuru, insanlar arasındaki iliĢkinin pasif olmadığı 

anlamına gelir. Dahası, etki bir amaca ulaĢmak için gereklidir. Dolayısıyla, burada 

tanımlandığı Ģekliyle liderlik, insanları hedeflere ulaĢma yönünde etkileme yeteneğidir. Bu 

tanım, liderlerin hedeflere ulaĢmada diğer insanlarla birlikte hareket ettiği fikrine 

dayanmaktadır. Ayrıca idari kağıt karıĢtırma veya problem çözme etkinliklerinden farklı 

bir “insan” aktivitesi olmakla birlikte dinamiktir. Bu kapsamda insanları etkilemek ve iĢleri 

halletmek için gücün kullanılmasını içermektedir (Daft ve Marcic, 2009: 410-411). 

 

2.2. Yönetici ve Lider Ayrımı 

Liderlik ile yöneticilik kavramları çalıĢma hayatında ve örgütlerde genellikle birbirlerinin 

yerine kullanılabilmektedir. Ancak ilgili alan yazında liderlik ile yöneticilik arasındaki 

benzerlik ile farklılıklara iliĢkin çok sayıda tartıĢma olduğu ve bu terimlerin gerek 

kavramsallaĢtırılmasının gerekse tanımlanmasının çoğu zaman zor olduğu görülmektedir 

(Kotterman, 2006: 13). Bu kapsamda bazı görüĢler liderlik ve yöneticiliğin kiĢilik ile 

değerlerinin farklı olduğu görüĢünden yola çıkarak aynı kiĢide bulunmayacağını 

savunurken, liderlik ve yöneticiliği farklı süreçler ya da roller olarak ele almalarına rağmen 

ilgili alan yazında benzerliklerinin de olduğu yöneticilik ile liderliğin birbirini tamamlayan 

aktiviteler olduğuna iliĢkin görüĢler de mevcuttur (Lopez, 2014: 110).  

Ġlk görüĢ savunucuları liderlik ve yöneticiliğin niteliksel olarak birbirinden farklı olduğunu 

varsaymakla birlikte, yöneticilik ile liderliğin aynı kiĢide olamayacağı görüĢüne 

dayanmaktadır (Zaleznik, 1977; Watson, 1983; Bennis ve Nanus, 1985; Potts, 2001). 

Zaleznik bu kapsamda liderler ile yöneticiler arasındaki farka iliĢkin ilk bilimsel makaleyi 

yazmıĢtır. Bu makalede örgütün hedeflerine ulaĢmak için hem etkili yöneticilere hem de 

etkili liderlere ihtiyaç duyulduğunu belirtmiĢtir. Bu anlamda organizasyonlara gerek 

yöneticilerin gerekse liderlerin farklı katkılarının olduğundan bahsetmiĢtir. Liderlerin 

değiĢime, yeni yaklaĢımlara ve çalıĢanların bağlılıklarını kazanmak için insanların 

inançlarını anlamaya çalıĢtıklarını buna karĢın yöneticilerin ise istikrarı teĢvik ettiklerini, 

otorite kullandıklarını ve iĢleri baĢarmak için çalıĢtıklarını ifade etmiĢtir (Zaleznik, 1977). 

Watson yöneticilerin yapı, sistem ve strateji ile ilgilendiklerini; liderlerin ise tarz, insan, 
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yetenek ve ortak hedeflere odaklandığını belirtmiĢtir. Yöneticiliğin 3S (strateji, strüktür, 

system) aracılığı ile iĢ yapmaya dayandığını, buna karĢın liderliğin ise 4S‟ye (style - skills 

- staff - shared goals) dayanan insanları yönlendirme iĢi olduğunu ifade etmiĢtir (Watson, 

1983: 50). Bennis ve Nanus yöneticilerin iĢi doğru yapan kiĢiler olduğunu buna karĢın 

liderlerin ise doğru iĢleri yapan kiĢiler olduğunu ifade etmiĢtir (Bennis ve Nanus, 1985: 

21). Potts ise benzer Ģekilde özellikle etik davranıĢlar sergilenmesi açısından liderliğin 

yöneticilikten daha önemli olduğuna dikkat çekmektedir. Bu kapsamda yöneticiliğin hiçbir 

ahlaki ya da etik yönü olmadığını, yöneticiliğin ve yönetimin tek endiĢesinin hayatta 

kalmak olduğunu bu yüzden de bireysel grupların çıkarlarına hizmet ettiğini ifade 

etmektedir. Dolayısıyla “liderlikten etik çıkarılırsa, geriye kalan yöneticiliktir” ifadesini 

kullanmıĢtır (Potts, 2001). Yine bu görüĢe göre; bazı insanlar yönetici iken, diğerleri 

liderdir. Yöneticiler riskler alırlar ve kısa vadeli sonuçlara odaklanırlar. Ġstikrar, düzen ve 

verimliliğe önem verirler. Son olarak da kiĢisel değildirler. Buna karĢın liderler hedefler ve 

stratejiler açısından daha uzun vadeli bir bakıĢ açısına sahiptirler. Ġnsanları olduğu kadar 

ekonomik sonuçları da önemserler. Esnekliğe, yeniliğe ve uyuma değer verirler. 

Yöneticiler iĢlerin nasıl yapılacağı konusunda endiĢe duyar ve insanların daha iyi 

performans göstermesini sağlamaya çalıĢırlar. Liderler ise, mevcut durumun insanlar için 

ne anlama geldiğiyle ilgilenir ve insanların yapılacak en önemli iĢler konusunda hemfikir 

olmasını sağlamaya çalıĢırlar (Yukl, 2013: 6). Ayrıca liderler, hedefleri Ģekillendirmek ve 

insanların hedefler hakkındaki düĢüncelerini değiĢtirmek için kiĢisel bir bakıĢ açısına 

sahipken, yöneticilerin hedeflerin gerekliliklerden kaynaklandığını düĢündükleri kiĢisel 

olmayan, pasif bir görüĢü vardır. Yöneticiler mevcut seçenekler arasından en çok istenen 

seçeneği seçip uygularken, liderler sorunları artıran ama aynı zamanda riskleri artıran yeni 

yaklaĢımlar geliĢtirirler. Liderler diğer insanlarla doğrudan, sezgisel ve empatik olarak 

iliĢki kurarlar, ancak yöneticiler baĢkalarını motive etmek için yapıları ve süreçleri 

kullanırlar. Son olarak, liderler insani ve ekonomik iliĢkileri derinden etkilemeye veya 

değiĢtirmeye çalıĢırken, yöneticiler kendilerini organizasyonlarının bir parçası olarak 

görürler (Satia, Kumar ve Liow, 2014: 33).  

Diğer görüĢ savunucuları ise, liderlik ve yöneticiliği farklı süreçler ya da roller olarak 

görürler. Ancak liderlerin ve yöneticilerin farklı nitelikte insanlar olduğunu varsaymazlar. 

(Mintzberg, 1973; Kotter, 1990b; Bass, 1990). Bu çerçevede ilk olarak Mintzberg liderliği, 

10 yönetsel rolden biri olarak tanımlamıĢtır. Diğer dokuz rol farklı yönetim süreçlerini 

içermekle birlikte liderlik diğer rollerin içine yayılmıĢ temel bir yönetim rolü olarak 
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görülür (Mintzberg, 1973). Kotter, yönetmenin öngörülebilirlik ve düzen, liderliğin ise 

örgütsel değiĢim amaçladığını öne sürmüĢtür. Her iki rol de gereklidir, ancak uygun bir 

denge korunmazsa sorunlar ortaya çıkabilir. Yönetim rolüne çok fazla vurgu yapmak, risk 

almayı engelleyebilir ve amacı olmayan bir bürokrasiye neden olabilir. Buna karĢın liderlik 

rolüne çok fazla vurgu yapılması da düzeni bozabilir ve pratik olmayan bir değiĢim 

yaratabilir. Kotter'e göre, liderlik ve yöneticiliğin önemi bu duruma bağlıdır. Bir 

organizasyon büyüdükçe ve daha karmaĢık hale geldikçe, yöneticiliğin önemi artar. DıĢ 

çevre daha dinamik ve belirsiz hale geldikçe liderliğin önemi artar. Bu yüzden dinamik bir 

ortamda faaliyet gösteren  büyük kuruluĢlar için her iki rol de önemlidir (Kotter, 1990a). 

Bass, Bass ve Stogdill‟in El Kitabında “liderler yönetir ve yöneticiler de liderdir ancak iki 

faaliyet eĢ anlamlı değildir. Yönetim iĢlevleri potansiyel olarak liderlik sağlayabilir; 

liderlik faaliyetleri de yönetime katkıda da bulunabilir. Bununla birlikte, bazı yöneticiler 

liderlik etmez ve bazı liderler de yönetmez.” ifadesini kullanmıĢtır (Bass, 1990: 383). 

Ayrıca hem yöneticilikte hem de liderlikte çalıĢılan insan grubu ile yakın iliĢki vardır. Son 

olarak yöneticiler sorunsuz iĢleyen bir örgüt sağlamaya çalıĢırken, liderler mevcut durumu 

test eder ve yeni iĢlevleri teĢvik ederler, bu yüzden uzun vadeli amaç peĢindedirler. Ancak 

günümüz örgütlerinde en yüksek baĢarı için hem etkili yönetime hem de etkili liderliğe 

ihtiyaç vardır (Algahtani, 2014: 71-72). 

 

2.3. Liderlikte Kuramsal Yaklaşımlar 

GeçmiĢten günümüze liderlik alan yazını incelendiğinde liderlik alanına iliĢkin liderin 

etkinliğini de içeren çeĢitli araĢtırmaların yapıldığı ve bu doğrultuda çok sayıda teori ile  

yaklaĢımın geliĢtirildiği görülmektedir. Bu kapsamda öncelikle 1930‟lu ve 1940‟lı yıllarda 

liderlik ile ilgili yapılan araĢtırmalarda liderlerin belirli kiĢisel özelliklere sahip olduğu 

düĢünülmüĢ ve liderin kiĢisel özelliklerinin belirlenmesine odaklanılmıĢtır. 1940‟lı yılların 

sonuna doğru liderin baĢarısında liderin doğuĢtan sahip olduğu kiĢisel özelliklerinin 

dıĢında takipçileri ile grup üyelerinin de etkisi olduğu ve etkin liderliğe iliĢkin tek bir 

davranıĢ ya da grup yapısı belirlemenin mümkün olamayacağı düĢüncesinin önem 

kazanmıĢtır. Bu durum liderlerin sahip olduğu özelliklerinden ziyade davranıĢlarının 

incelenmesi konusunu gündeme getirmiĢtir. 1970‟li yıllarda ise; davranıĢsal yaklaĢımın 

öne sürdüğü tek ve en iyi liderlik tarzının mümkün olmayacağı, liderlik tarzının duruma 

göre değiĢebileceği varsayımı öne çıkmıĢtır. Böylelikle liderlerin özellikleri ile 

davranıĢlarından ziyade liderlik tarzının duruma göre değiĢebileceği görüĢü çerçevesinde 
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durumsallık yaklaĢımı önem kazanmıĢtır. Ancak 1980‟li yıllarda teorisyenler geleneksel 

liderlik yaklaĢımları olarak da ifade edilen özellikler yaklaĢımı, davranıĢsal yaklaĢım ile 

durumsal yaklaĢım teorilerinin liderlik olgusunu açıklama konusunda bazı eksikliklerinin 

olduğunu fark etmiĢ ve daha farklı yaklaĢımlar geliĢtirme arayıĢına girmiĢlerdir. Yapılan 

çeĢitli araĢtırmalar sonucunda ise, çeĢitli liderlik tarzlarını içeren modern liderlik 

yaklaĢımları ortaya çıkmıĢtır. Bu bölümde yukarıda belirtilen liderlik yaklaĢımları geniĢ bir 

çerçevede ele alınmıĢtır. 

 

2.3.1. Özellikler Yaklaşımı (Traits Approach) 

Özellikler yaklaĢımı liderlik araĢtırmalarındaki ilk yaklaĢımlardan biridir. Bu liderlik 

yaklaĢımı liderin hangi kiĢisel özelliklerinin onu lider olmayanlardan ayırdığını saptamaya 

odaklanmaktadır (Griffin, Skivington ve Moorhead, 1987: 200). Bu çerçevede 20. yüzyılın 

baĢlarında, bazı insanları neyin büyük liderler yaptığını belirlemek için liderlik özellikleri 

araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda özellikle sosyal, politik ve askeri alanlardaki büyük liderlerin 

doğuĢtan gelen nitelikleri ile sahip olduğu özelliklerinin belirlenmesine odaklanılmıĢtır. Bu 

yüzden geliĢtirilen teoriler "büyük adam" teorileri olarak adlandırılmıĢtır. Bu teorilere göre 

liderlerin bu özelliklerle doğduğuna ve bu özelliklere sadece “büyük” insanların sahip 

olduğuna inanılmaktadır (Northouse, 2019: 64).  

Bu süre zarfında yapılan araĢtırmalar, liderlik özelliklerinin ölçülmesi ve bu özellikler ile 

lider etkinliği kriterleri arasındaki iliĢkiler üzerinde yoğunlaĢmıĢtır (Jago, 1982: 317). 

Diğer bir deyiĢle bu yaklaĢım liderliğin bireysel niteliklere bağlı olduğunu kabul 

etmektedir. Lider değiĢkenini esas alan bu yaklaĢımda, liderin doğuĢtan sahip olduğu 

kiĢilik özellikleri liderlik sürecinin etkinliği ile yönetsel baĢarıyı belirleyen en önemli 

faktör olarak kabul edilmektedir. Yapılan bu araĢtırma sonuçlarına göre ise liderler; sahip 

oldukları kiĢilik özellikleri (özgünlük, yaratıcılık, inisiyatif sahibi olma, giriĢkenlik, bilgili 

olma, heyecan, tutku, sebat, kararlılık, vb.), sosyal özellikler (nezaket, sabır, saygınlık, 

nüfuz, itibar, sempati, anlayıĢ, vb.) ve fiziksel özellikler (boy, kilo, fiziksel çekicilik, vb.) 

bakımından lider olmayanlardan farklı görülmüĢtür (Barrow, 1977: 232). Bu yüzden eğer 

grup üyeleri arasında bu özelliklere sahip kiĢiler önceden belirlenebilirse ya da lider olarak 

yetiĢtirilmek istenen kiĢilere bu özellikler önceden kazandırılmaya çalıĢılırsa, bu sayede 

grupları yönetebilecek liderleri önceden belirleyebilme imkânı doğabilecektir (Owens, 

1976: 227).  
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Öte yandan, sadece lider değiĢkenine göre liderlik sürecini inceleyen bu teorinin çeĢitli 

açılardan eleĢtirildiği görülmektedir. Ġlk olarak özellikler yaklaĢımının temelini; “eğer 

bireyin kendine güveni yüksekse, çevreden bağımsız olarak hareket edebiliyorsa ve zeki 

ise baĢarılı lider olma Ģansına daha çok sahiptir” düĢüncesi oluĢturmaktadır. Özellikler 

kuramının dayandığı bu düĢünce liderin baĢarısı üzerinde önemli etkiye sahip olan 

takipçiler ile grup üyelerini ihmal etmektedir. Ġkinci olarak yapılan araĢtırmalar sonucunda 

liderlere iliĢkin ortaya konulan farklı özelliklerin, etkin liderliğe iliĢkin tek bir davranıĢ 

veya grup yapısı belirlemede yeterli olmadığı görülmektedir (Jenkins, 1947). BaĢka bir 

deyiĢle bir liderde bulunan nitelikler diğer liderlerde bulunmadığı gibi aksine bazen de 

istenmeyen bazı özelliklerin liderde bulunduğu görülmüĢtür (Eren, 2009: 502).  

Ayrıca, bazen izleyiciler arasında liderin niteliklerinden çok daha fazlasını taĢıdığı halde 

bu kiĢilerin lider olarak ortaya çıkmadıkları gözlenmiĢtir (Güney, 2012: 369-370; Koçel, 

2015: 678). Bu durumların yaĢanması, liderlik sürecinin tam olarak anlaĢılabilmesi için 

sadece lider değiĢkenine bağlı olarak, gerek liderlerin performansının nedenini gerekse 

baĢarılı liderleri ortaya çıkarmak için baĢka değiĢkenlerin de ortaya çıkarılması gerektiğini 

zorunlu kılmıĢtır. Böylece grupların yapıları ve iĢleyiĢleri üzerine çeĢitli araĢtırmalar 

yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalarda liderlerin sahip oldukları özellikler yerine grupların ve 

liderlerin davranıĢları önem kazanmıĢ, davranıĢsal liderlik teorileri olarak da ifade edilen 

davranıĢsal yaklaĢımlar ortaya çıkmıĢtır (Koçel, 2015: 678). 

 

2.3.2. Davranışsal Yaklaşım (Behavioral Approach) 

Liderlik araĢtırmalarındaki ikinci ana yaklaĢım davranıĢsal yaklaĢımdır. Bu yaklaĢım, 

1950‟li yılların baĢlarında özellikler yaklaĢımı karĢısında cesaretleri kırılan 

araĢtırmacıların, etkin liderlerin davranıĢlarına daha çok dikkat etmeleri sonucunda ortaya 

çıkmıĢtır (Yukl, 2013: 12). Liderlik sürecini açıklamaya çalıĢan bu yaklaĢımın temelini, 

lideri etkin ve baĢarılı yapan hususun, liderlerin özelliklerinden çok, gerçekte ne yaptıkları 

yani beĢeri iliĢkilerinin özellikleri ve liderlik yaparken gösterdiği davranıĢları 

oluĢturmaktadır (Owens, 1976: 227; Griffin vd., 1987: 201). Bu bağlamda liderin 

etkinliğini belirleyen en önemli faktörler, takipçileri ile iletiĢim Ģekli ve çalıĢma biçimi, 

yetki devri, anlaĢmazlıkları çözme Ģekli, karar verme tarzı gibi davranıĢlarıdır (Owens, 

1976: 227). Dolayısıyla bu yaklaĢım, liderlerin iĢ üzerinde gerçekte ne yaptıklarını ve bu 

davranıĢın lider etkinliği ile iliĢkisini vurgulamaktadır (Yukl ve Fleet, 1992: 154). Yine bu 

dönemde yapılan çalıĢmalardan bazıları liderlerin tipik davranıĢ kalıplarına odaklanırken, 
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diğer çalıĢmalar zayıf ve etkili liderler arasındaki davranıĢ farklılıklarına odaklanmıĢtır 

(Yukl, 1989: 257; King, 1990: 46). Bu bağlamda yapılan davranıĢ araĢtırmalarının ana 

hatları, tipik yönetimsel faaliyet modellerinin tanımlanmasını, liderlik davranıĢlarının 

sınıflandırılmasını ve liderlik etkinliği ölçütleriyle ilgili davranıĢların tanımlanmasını 

içermektedir (Yukl ve Fleet, 1992: 154).  

DavranıĢsal liderlik yaklaĢımının geliĢmesinde çeĢitli uygulamalı ve teorik çalıĢmaların 

etkisi olmuĢtur. Bu çalıĢmaların baĢlıcaları; Ohio-State Üniversitesi Liderlik AraĢtırmaları, 

Michigan Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları, Blake ve Mouton‟un Yönetim Tarzı Matriksi, 

Tannenbaum ve Schmidt‟in Liderlik Doğrusu YaklaĢımı, Mc Gregor‟un X ve Y Teorileri 

ve Likert‟in Dörtlü YaklaĢım Modelidir. 

 

2.3.2.1. Ohio-State Üniversitesi Liderlik Araştırmaları  

DavranıĢsal Liderlik Teorisi‟nin geliĢmesine önemli katkıları olan çalıĢmalardan biri de 

1945 yılında baĢlayan Ohio State Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmasıdır. Askeri, sivil pek çok 

yönetici üzerinde yapılan Ohio-State Üniversitesi Liderlik araĢtırmalarının dayanak 

noktası, tatmin edici bir liderlik tanımının olmamasıdır. Ġkinci Dünya SavaĢı'nın sonunda, 

Ohio Eyalet Üniversitesi ĠĢletme AraĢtırma Bürosu liderin nasıl tanımlandığını tespit 

etmek amacıyla liderlik üzerine bir dizi çalıĢma baĢlatmıĢtır. Bu kapsamda psikoloji, 

sosyoloji ve ekonomi alanlarında bir grup araĢtırmacı, liderliği farklı gruplar ve durumlar 

açısından analiz etmek için Lider DavranıĢı Tanımlama Anketi'ni (LBDQ) geliĢtirmiĢ ve 

kullanmıĢlardır. Daha sonra anketlere verilen cevaplar, faktör analizine tabi tutulmuĢtur 

(Luthans, 2011: 416-417). ÇalıĢmaların sonucunda, lider davranıĢlarının yapıyı harekete 

geçirme (consideration) ve anlayıĢ yani inisiyatif (initiating structure) olmak üzere iki 

faktör altında yoğunlaĢtığı görülmüĢtür (Barrow, 1977: 232; Hollander, 1979: 158; Rost, 

1993: 22; Fleishman ve Harris, 1998: 826; Judge, Piccolo ve Ilies, 2004: 36; Luthans, 

2011: 417).  

AraĢtırmacılara göre yapıyı harekete geçirme, liderin davranıĢlarında takipçilerine bir diğer 

deyiĢle kiĢiye önem vermesidir. Liderin takipçileri üzerinde güven ve saygı ortamı 

oluĢturarak onlarla dostluk ve arkadaĢlık geliĢtirmesi, grup üyelerinin istek ve ihtiyaçları 

ile yakından ilgilenerek bu yönde davranmasını ifade eder. Ġnisiyatif ise liderin 

davranıĢlarında iĢe ve iĢin sonucuna odaklanmasıdır. Yani liderin gerçekleĢtirmek istediği 

amaca bağlı olarak, iĢin gerektiği gibi ve zamanında tamamlanabilmesi için hedefe yönelik 
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olma, iletiĢim sistemini belirleme, iĢ ile ilgili süreçleri organize etme, gerekli talimatları 

verme, grup üyelerini organize etme gibi davranıĢlarını ifade etmektedir (Judge vd., 2004: 

36). Ohio State AraĢtırmalarının sonucunda ise, liderin kiĢiyi dikkate alma davranıĢlarına 

bağlı olarak, iĢ gören devir oranı ve iĢe devamsızlığın azaldığı buna karĢın liderlerin iĢe 

ağırlık verme yani inisiyatif davranıĢlarına bağlı olarak ise grup üyelerinin performansının 

arttığı yönünde bulgular elde edilmiĢtir (Gannon, 1979: 208). Ayrıca Ohio-State 

Üniversitesi Liderlik AraĢtırmaları liderliği değerlendirmede hem görev hem de insan 

boyutlarının önemine iĢaret eden ve vurgulayan ilk araĢtırmalar olması açısından liderlik 

alan yazınında önemli bir yere sahiptir (Luthans, 2011: 418).  

 

2.3.2.2. Michigan Üniversitesi Liderlik Çalışmaları 

DavranıĢsal liderlik çalıĢmalarından bir diğeri de 1947‟lerde Rensis Likert yönteminde 

yapılan ve Michigan Üniversitesi'nde yürütülen Michigan Üniversitesi Liderlik 

ÇalıĢmalarıdır. Bu çalıĢmanın amacı, grup üyelerinin tatminine ve grubun verimliliğine 

katkıda bulunan unsurları belirlemektir (Warrick, 1981: 156; ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 

2008: 254).  

Michigan Üniversitesi'ndeki araĢtırmacılar da Ohio-State Üniversitesi‟ndeki liderlik 

çalıĢmaları ile aynı zamanda, liderlik davranıĢları ile ilgilenmeye baĢlamıĢ, ancak liderlerin 

ve grupların nasıl etkileĢimde bulundukları dinamikleri üzerine daha fazla 

yoğunlaĢmıĢlardır (Landy ve Conte, 2016: 456). AraĢtırma sonucunda ise Ohio State 

çalıĢmalarına benzer Ģekilde lider davranıĢlarının iĢe dönük lider ve kiĢiye dönük lider 

olmak üzere iki faktör altında toplandığı görülmüĢtür (Barrow, 1977: 232; Warrick, 1981: 

157; Griffin ve Moorhead, 2014: 327; Landy ve Conte, 2016: 456). Bu kapsamda iĢe 

dönük liderlerin diğer bir deyiĢle iĢ merkezli liderlik davranıĢı sergileyen liderlerin temel 

kaygısı görevin etkin ve verimli bir Ģekilde tamamlanmasıdır. Bu yüzden bu tarz liderler 

esas olarak performansla ilgilenirler. Astlarının (takipçilerinin) çalıĢmalarına çok dikkat 

ederler. ÇalıĢma prosedürlerini açıklarlar. Öte yandan kiĢiye dönük liderlerin yani kiĢi 

merkezli liderlik davranıĢları sergileyen liderlerin temel kaygısı ise yüksek performanstır. 

Bu yüzden bu tarz liderler yüksek performans hedeflerine sahip etkili çalıĢma grupları 

oluĢturmaya çalıĢırlar. Ancak bu durum grubun insani yönlerine dikkat edilerek 

gerçekleĢtirilmelidir (Griffin ve Moorhead, 2014: 327- 329).  
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Michigan çalıĢmalarına göre en etkin liderler, takipçileri ile destekleyici iliĢki kuranlar, 

bireysel karar almaktan ziyade grup kararına önem verenler ve son olarak izleyicilerini, 

yüksek performans hedefleri oluĢturmaya ve bu hedeflerin baĢarılmasına teĢvik edenlerdir. 

En üretken gruplar ise, liderleri kiĢiye dönük diğer bir deyiĢle çalıĢan merkezli olanlardır 

(ġimĢek vd., 2008: 255). Yine Michigan Üniversitesi AraĢtırma sonucu Ohio State 

Üniversitesi Liderlik AraĢtırmasından farklı olarak bir liderin katılımcı davranıĢının grup 

etkinliğinin anahtarı olduğuna da dikkat çekmektedir. Ayrıca araĢtırmada liderliğin sadece 

lider-üye etkileĢimi ile ilgili olmadığı bunun yerine etkili liderlerin çalıĢma grupları ile 

etkileĢimde olmak için büyük ölçüde çaba harcadığı ifade edilmektedir (Landy ve Conte, 

2016: 456). Dolayısıyla Michigan Üniversitesi AraĢtırmalarında iĢ merkezli ve kiĢi 

merkezli liderlik davranıĢlarının yanı sıra liderin katılımcı davranıĢının da grup etkinliğinin 

baĢarısı açısından önemli bir yere sahip olacağı vurgulanmaktadır. 

Yukarıda ana çizgileri ile belirtilen bu çalıĢmaların temelini, her durumda liderliğin 

etkinliğini açıklayacak evrensel bir liderlik teorisinin ortaya çıkarılabileceği varsayımı 

oluĢturmaktadır. Bu kapsamda 1950‟lerde ve 1960'larda, Ohio State ve Michigan 

Üniversitesi'nden araĢtırmacılar tarafından liderlerin davranıĢlarının takipçilerin 

memnuniyeti ve performansı üzerindeki etkisini en üst düzeye çıkarmak için görevlerini ve 

iliĢki davranıĢlarını en iyi Ģekilde nasıl birleĢtirebileceklerini belirlemek için çok sayıda 

çalıĢma yapılmıasına rağmen bu büyük literatürden çeliĢkili ve belirsiz sonuçlar elde 

edilmiĢtir. Her ne kadar bazı bulgular bir liderin tüm durumlarda hem görev odaklı hem de 

yüksek derecede iliĢki odaklı olduğuna iĢaret etse de, bu alandaki araĢtırmalar sonuçsuz 

kalmıĢtır (Northouse, 2019: 139). 

 

2.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matriksi 

Liderliğe bir baĢka davranıĢsal yaklaĢım ise, Blake ve Mouton‟un Yönetim Tarzı 

Matriksidir (Managerial Grid). Ohio State ve Michigan Üniversitesi çalıĢmalarının 

varsayımları ile elde edilen sonuçlar Blake ve Mouton tarafından yöneticilerin 

davranıĢlarını açıklamada ve değiĢtirmede kullanılabilecek bir matriks haline getirilmiĢtir 

(Horner, 1997: 271; Koçel, 2013: 580). Bu Matriks liderlerin davranırken ağırlık verdikleri 

faktörleri  “üretime yönelik olma” ve “kiĢilerarası iliĢkilere yönelik olma” olmak üzere 2 

boyutta toplamıĢ ve her boyutu da faktörlerle ilgili dereceleri gösteren 9 bölüme ayırmıĢtır. 

Matrikste yatay eksen üretime duyulan ilginin derecesini, dikey eksen ise liderin insan 

iliĢkilerine duyduğu ilginin derecesini temsil etmektedir (Blake ve Mouton, 1967: 4; Blake 
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ve Mouton, 1981: 441-442; Warrick, 1981: 157). Üretime yönelik olma; yöneticilerin 

mevcut görevleri yerine getirmeye, yüksek düzeyde üretim ve kar elde etmeye verdiği 

önemdir. Buna karĢın kiĢilerarası iliĢkilere yönelik olma yöneticilerin çalıĢanlar ile 

meslektaĢlarının ihtiyaç ve beklentilerine verdiği önemi ifade etmektedir (Mullins, 2005: 

241). Bu kapsamda bu boyutlara verilen ağırlığın derecesine göre (9.1), (1.9), (1.1), (5.5) 

ve (9.9) olmak üzere 5 ayrı liderlik tipi ortaya çıkmıĢtır (Blake ve Mouton, 1967: 3; Blake 

vd., 1968: 74; Blake ve Mouton, 1970: 5; Warrick, 1981: 157).  

Blake ve Mouton‟un ortaya koymuĢ oldukları yönetim tarzı matriksi ġekil 1‟de 

gösterilmektedir. 

Yüksek  

9 
1.9: Yönetim: Ġnsan 

ihtiyaçlarını karĢılamaya 

azami dikkat. Rahat ve dostça 

bir iĢletme havası ve iĢ 

temposuna götüren iliĢkiler. 

 
  9.9. Yönetim: ĠĢ baĢarma 

konusunda arzulu kiĢileri 

iĢletmenin amaçları etrafında 

birleĢtirerek; karĢılıklı 

güven, sevgi ve saygı 

dayanıĢması yaratma. 
8 

   

7    
   

   

6    

5.5. Yönetim: ÇalıĢanların 

moralini tatminkar bir 

düzeyde tutarak yapılması 

gereken iĢlerde beklenen 

verimliliğe ulaĢma. 

   

5       

4       

3          

2 1.1 Yönetim: Sıradan bir 

iĢletme üyesi olarak iĢ 

yapmak konusunda asgari 

ölçüde çaba harcamak. 

       9.1. Yönetim: ĠĢ koĢullarını 

düzenleyerek, etkili faaliyet 

sonuçlarına ulaĢma. Ġnsan 

unsurunu asgari ölçüde 

dikkate alma. 1    

 1 2 3 4 5 6     7                8              9  

Düşük  
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ġekil 1. Blake ve Mouton‟un Yönetim Tarzı Matriksi 

Kaynak: (Blake ve Mouton, 1967: 3) 

İ

n

s 

a

n

a 

D

ö

n

ü

k 

l 

ü

k 



 20   

 

Bu matrikse bağlı olarak ortaya çıkan liderlik tarzları aĢağıdaki gibi açıklanabilir 

(Northouse, 2019: 141-142): 

1. Görev liderliği (9.1): Üretim konusunda endiĢe duyan, bu yüzden daha çok görev ve iĢ 

gereksinimlerine önem veren liderlik tarzıdır. Bu liderlik tarzında kiĢiler arası iliĢkilere pek 

önem verilmez. Görevle ilgili talimatlar vermek dıĢında, takipçilerle iletiĢim kurulmaz. 

Genellikle sonuca dayalıdır. Bu nedenle insanlar bir araç olarak kabul edilir.  

2. Şehir klübü liderliği (1.9): KiĢilerarası iliĢkiler için yüksek, buna karĢın üretim için ise 

düĢük endiĢe duyan liderlik tarzıdır. Bu tarz liderler; insanların tutum ve duygularını 

vurgulayarak takipçilerin kiĢisel ve sosyal ihtiyaçlarının karĢılanmasına önem verirler. Bu 

yüzden örgütlerde rahat, yardımlaĢmaya ve tartıĢmaya açık olumlu bir iklim yaratmaya 

çalıĢırlar.  

3. Cılız liderlik (1.1): Hem üretim hem de kiĢilerarası iliĢkiler için asgari endiĢe sergileyen 

liderlik tarzıdır. Ġlgisiz, istifa eden, kayıtsız ve bağlı olmayan olarak da tanımlanan bu tarz 

liderler geri çekilmiĢ davranırlar. Dolayısıyla liderlik hareketleri sergilemezler. Takipçileri 

ile çok az temasları vardır.  

4.Orta yolcu lider (5.5): UzlaĢmacı olan, hem kiĢilerarası iliĢkiler için hem de üretim için 

yeterli kaygıyı sürdüren liderleri açıklamaktadır. Bu liderlik tarzı, takipçileri ile üretim 

arasında denge kurmaya çalıĢırlar. Dengeye ulaĢmak için ise, çatıĢmadan kaçınır ve orta 

düzeyde üretim ve kiĢiler arası iliĢkileri vurgularlar.  

5. Ekip liderliği (9.9): Hem kiĢilerarası iliĢkilere hem de üretime güçlü bir vurgu yapar. 

Bu tarz liderler, organizasyona yüksek derecede katılımı ve ekip çalıĢmasını teĢvik ederler. 

ÇalıĢanlarının gerek çalıĢmalarına dahil olmaları, gerekse çalıĢmalarına bağlı olmaları için 

temel bir ihtiyacı karĢılarlar. Bu tarz liderlerler; genellikle katılımı teĢvik eder, sorunları 

açıklığa kavuĢturur, öncelikleri netleĢtirir, izler, açık fikirli davranır ve çalıĢmaktan 

hoĢlanırlar. Blake ve Mouton (1981: 444) bu matrise göre, en ideal olan liderlik tarzının 

(9.9) olarak da ifade edilen ekip liderliği olduğunu belirtmektedir. 
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2.3.2.4. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Doğrusu Yaklaşımı 

Tannenbaum ve Schmidt, Lewin ve White'ın çalıĢmalarına dayanarak yöneticilerin 

otokratik ve demokratik liderlik davranıĢlarının birleĢimine ihtiyaç duyduğunu öne 

sürmüĢlerdir. Liderlik tarzının temel belirleyicilerinin ise; durumun doğası, yöneticinin 

becerileri ve grup üyelerinin yetenekleri olduğunu varsaymıĢlardır (Marquis ve Huston, 

2015: 42). 

Tannenbaum ve Schmidt lider davranıĢlarının özelliğini, bir doğru üzerinde gösteren 

liderlik tarzları seçim ölçeğini geliĢtirmiĢtir. Model; lidere sunulan olası liderlik 

davranıĢlarının sürekliliğini ve/veya çeĢitliliğini sunmaktadır. Modelde sunulan her bir 

eylem türü liderin otorite derecesini ve aslarının kararlara ulaĢmadaki mevcut özgürlük 

miktarı ile ilgilidir. Tannenbaum ve Schmidt‟in modeline göre; doğrunun bir ucu otoriter 

liderliği, diğer ucu ise demokratik liderlik tipini ifade etmektedir. Modele göre, otoriterliği 

ifade eden kısım yüksek derecede kontrol sağlayan “patron” davranıĢlarına ağırlık 

vermekte; buna karĢın demokratikliği ifade eden kısım ise liderlerin astların davranıĢlarını 

ön plana çıkaran çalıĢan merkezli davranıĢlara ağırlık vermektedir (Tannenbaum ve 

Schmidt, 1973: 163). Model; liderlik doğrusu üzerinde bu iki uç arasında bulunduğu 

varsayılan yedi ayrı liderlik davranıĢını tanımlamaktadır (Tannenbaum ve Schmidt, 1973: 

163-169; Griffin ve Moorhead, 2014: 333). Tannenbaum ve Schmidt‟in ortaya koymuĢ 

oldukları liderlik davranıĢları doğrusu ġekil 2‟de gösterilmektedir. 

 

KiĢiye Yönelik                                                                                                                                    ĠĢe Yönelik 

Liderlik                                                                                                                                               Liderlik 

                                                                                                                                                      

     Yöneticinin Yetkisini Kullanması 

 
                                                                                  Astların Özgürlük Alanı 

 

 

 

 

  

                                                    

 

 

 

Kaynak: (Tannenbaum ve Schmidt, 1973: 164). 

Yöneticinin yetki kullanması                                                                                                      Astların özgürlük alanı 

Yönetici 

fikirlerini 

sunar ve 

soru 

bekler. 

Yönetici 

kararını 

vererek 

astlarına 

bildirir. 

Yönetici 

kararlarını 

satar. 

Yönetici 

kararını 

deneme 

amacıyla 

geçici 

olarak 

açıklar. 

Yönetici 

meseleyi 

sunar, 

önerileri 

alarak 

kararını 

verir. 

Yönetici 

sınırları 

belirler, 

karar 

almayı 

astlarına 

bırakır. 

Yönetici 

astların üst 

tarafından 

belirlenmiş 

sınırları 

içinde 

görevlerini 

yapmalarına 

izin verir. 

ġekil 2.Tannenbaum ve Schmidt‟in Liderlik DavranıĢları Doğrusu 
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Tannenbaum ve Schmidt (1973) liderlik doğrusu üzerinde iki uç arasında bulunduğu 

varsayılan yedi ayrı liderlik davranıĢını aĢağıdaki gibi ifade etmektedir (Tannenbaum ve 

Schmidt, 1973: 163-169):  

1. Yönetici kararını vererek astlarına bildirir: Burada yönetici veya lider bir problem 

tespit etmekte ve alternatif çözümleri değerlendirmektedir. Daha sonra bu alternatif 

çözümlerden birini seçerek bu kararı uygulamak için astlarına rapor etmektedir. Astlarının 

kararlar hakkında ne düĢündüklerini ya da hissedeceklerini dikkate alıp almama konusunda 

özgür davranmaktadır. Ancak her halükarda, karar verme sürecine doğrudan katılmaları 

için astlara hiçbir fırsat vermemektedir. Hatta gerekirse baskı bile kullanabilmektedir.  

2. Yönetici kararlarını satar: Burada yönetici veya lider, daha önce olduğu gibi, sorunu 

tanımlamak ve bir karara varmak için sorumluluk almaktadır. Ancak bu kararı basitçe 

duyurmak yerine, astlarını kabul etmeye ikna etmek için ayrıca adım atmaktadır. Bunu 

yaparken, kararla karĢı karĢıya kalacak olanlar arasında bir miktar direniĢ olma olasılığının 

farkındadır. Bu yüzden astlarına bu karardan ne kazanacaklarını belirterek bu direnci 

azaltmaya çalıĢmaktadır.  

3. Yönetici fikirlerini sunar, soru bekler: Burada bir karara varmıĢ ve fikirlerini kabul 

ettirmek isteyen yönetici veya lider, astlarının düĢüncelerini ve niyetlerini daha kapsamlı 

bir Ģekilde açıklamaları için fırsat sunmaktadır. Bu yüzden fikirlerini sunduktan sonra 

neyin baĢarılmaya çalıĢıldığının daha iyi anlaĢılabilmesi için fikirlerini astlarına ileterek 

ölçmektedir. Bu “ver ve al” aynı zamanda yönetici veya lider ile astların kararın 

sonuçlarını daha iyi keĢfetmelerini sağlamaktadır.  

4. Yönetici kararını deneme amacıyla geçici olarak açıklar: Bu tarz davranıĢlar astların 

önerileri doğrultusunda, kararın üzerinde bir miktar etki yapmasına izin vermektedir. 

Sorunu belirleme ve teĢhis etme giriĢimi yine yöneticinin veya liderin elindedir. Lider 

astları ile görüĢmeden önce, sorunu düĢünmüĢ ve bir karara (belirsiz bir karar) varmıĢtır. 

Ancak son kararı yine lider vermektedir.  

5. Yönetici meseleyi sunar, önerileri alarak kararını verir: Buraya kadar lider her 

zaman sorun ve karar (çözüm yolu) ile astlarının karĢısına çıkarken, burada yöneticinin 

veya liderin rolü sorunun tanımlanmasıdır. Burada sorun ve karar tartıĢmaya açılmaktadır. 

Burada amaç "ateĢ hattında" olanların bilgi ve deneyiminden yararlanmaktır. Yönetici veya 
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lider ve astları tarafından geliĢtirilen alternatifler listesinden, en fazla umut vaad eden 

çözümü seçerek nihai karara varmaktadır.  

6. Yönetici sınırları belirler, karar almayı astlarına bırakır: Bu noktada yönetici veya 

lider, gruba karar verme hakkını vermektedir. Ancak bunu yapmadan önce çözdüğü sorunu 

ve verilmesi gereken kararın sınırlarını tanımlamaktadır.  

7. Yönetici astların üst tarafından belirlenmiş sınırlar içinde görevlerini yapmalarına 

izin verir: Burada karar astlara bırakılmaktadır. Bu yüzden bu yönetici veya liderlik 

davranıĢı aĢırı derecede grup özgürlüğünü temsil etmektedir. Burada yöneticiler problemin 

tanımlanmasını ve teĢhisini üstlenmektedirler. Ayrıca problemin çözümü için alternatif 

prosedürler geliĢtirerek alternatif çözümlerden bir veya daha fazlasına karar 

vermektedirler. Ancak burada sorun, çözüm ve kararlar üzerinde astlar söz sahibidir. 

Burada yönetici veya lider karar alma sürecine dahil olursa, grubun aldığı her türlü kararı 

uygulamaya yardımcı olmayı önceden taahhüt etmektedir.  

 

2.3.2.5. McGregor’un X ve Y Teorileri 

DavranıĢsal liderlik yaklaĢımların bir diğeri ise McGregor‟un X-Y Teorisidir. Ġnsan doğası 

ile ilgili zıt yönetimsel varsayımlara iliĢkin kuram, 1960'da Douglas McGregor tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. Bu kuramın zıt iki ayrı görüĢü içeren varsayımları "Teori X" ve "Teori Y" 

olarak adlandırılmıĢtır (Goldman, 1983: 306). McGregor‟un X ve Y Teorisi; temelde 

örgütsel amaçlara ulaĢmanın yanı sıra, bireyin geliĢimsel ihtiyaçlarının da karĢılanması 

gerektiğine önem veren ve bireyin çalıĢma ortamında geliĢtirilmesi gerektiği düĢüncesini 

esas almıĢtır (Meeker, 1982: 500). McGregor‟a göre; yönetici davranıĢlarını belirleyen en 

önemli unsur onun insan davranıĢları hakkındaki varsayımlarıdır (Allen, 1974: 31). Diğer 

bir deyiĢle yöneticilerin, insan davranıĢları hakkındaki inanç ile varsayımları, 

sergileyecekleri davranıĢ ve tutumlarını da etkilemektedir. 

Bu görüĢe göre X Teorisi Ģu varsayımları içermektedir (McGregor, 1966: 7): 

 Ortalama bir insan doğası gereği tembeldir; mümkün olduğu kadar az çalıĢır, fırsat 

buldukça çalıĢmaktan kaçar.  

 Ortalama bir insan sorumluluk almayı sevmez; iĢ ve yükselme heveslisi değildir, 

yönlendirilme ile güvenceyi her Ģeye tercih eder.  

 Ortalama bir insan doğası gereği bencildir; bu yüzden örgütsel ihtiyaçlara karĢı 

ilgisizdir, önemli olan kiĢisel çıkarlardır.  
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 Ortalama bir insan yaratıcı değildir ve yine doğası gereği değiĢime direnç gösterir.  

 Ortalama bir Ġnsan yeterince zeki değildir; mantığından ziyade duyguları ile hareket 

ettiğinden dolayı kolay kandırılabilir. 

 Bu özellikler göz önüne alındığında; insanlar hedeflere doğru çalıĢmalarını sağlamak 

için cezalandırılmalı, kontrol edilmeli, yönlendirilmeli ve tehdit altında tutulmalıdır.  

Buna karĢın Y Teorisi varsayımları ise Ģunlardır (McGregor, 1966: 11-12):   

 Ġnsan doğası gereği pasif, tembel ya da örgütsel ihtiyaçlara karĢı dirençli değildir. Onu 

bu hale getiren tecrübeleridir.  

 Ġnsanlarda motivasyon, geliĢme potansiyeli, sorumluluk üstlenme kapasitesi ve örgütsel 

hedeflere yöneltmeye hazır olma durumu mevcuttur. Tüm bu unsurlar doğuĢtan zaten 

vardır. Ancak, insanların kendilerini tanımasını ve geliĢtirmesini mümkün kılmak 

yönetimin/yöneticinin sorumluluğundadır.  

 Her insanın potansiyeli vardır; uygun Ģartlar sağlandığında kiĢi bunları geliĢtirerek 

daha fazla sorumluluk almayı öğrenir.  

 Tüm bunlar yönetimin görevi değildir. Dolayısıyla yöneticinin temel görevi insanların 

çabalarını örgütsel hedeflere yönlendirerek kendi hedeflerine en iyi Ģekilde 

ulaĢabilmeleri için örgütsel koĢulları ve çalıĢma yöntemlerini düzenlemektir.  

X teorisi varsayımları insanları genellikle pasif varsaymaktadır. Bu nedenle örgütsel 

ihtiyaçlara hizmet etmek için insanların yönlendirilmeleri ve dıĢsal olarak motive 

edilmeleri gerektiğini savunmaktadır. (King, 1990: 46). Bu yüzden, X teorisi inancındaki 

yöneticiler, daha zorlayıcı daha otoriter ve müdahaleci bir davranıĢ gösterirken buna karĢın 

Y teorisi inancındaki yöneticiler ise; insanları iyimser bakıĢ açısıyla değerlendirir ve 

ödüller kullanarak daha katılımcı ve teĢvik edici bir davranıĢ göstermektedirler (Lussier ve 

Achua, 2014: 47). Bu yüzden Y teorisi yaklaĢımını benimseyen yöneticilerin daha etkili ve 

verimli oldukları kabul edilmektedir (Allen, 1974: 32; Lussier ve Achua, 2014: 47). 

 

2.3.2.6. Likert’in Dörtlü Yaklaşım Modeli 

Lider ile yönetici davranıĢlarının daha iyi anlaĢılması ve gruplanması amacıyla geliĢtirilen 

bir diğer model Likert‟in Dörtlü YaklaĢım Modeli‟dir. Rensis Likert‟in geliĢtirdiği bu 

modele göre; yönetici davranıĢları baĢlıca dört grup altında açıklanmıĢtır (Likert, 1967; 

Araki, 1976: 7; Bazigos ve Burke, 1997: 388; Wilson, 2010: 37; Albarout ve Salem, 2017: 

242).  
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Likert‟in sistem dört yaklaĢımı bir anlamda McGregor‟un X-Y teorisinin geniĢletilmiĢ 

Ģekli olarak da kabul edilmektedir. Bu kapsamda Sistem 1, katılık, otokratiklik ve liderlerin 

takipçilerine davranıĢları açısından McGregor‟un teori X organizasyon yapısı ile benzerlik 

göstermektedir. Sistem 2, yardımsever otokrasiyi veya paternalizmi (babacanlık) temsil 

etmektedir. Sistem 3, danıĢma yönetimi olarak da adlandırılmaktadır. Burada çalıĢanlar bir 

dereceye kadar karar alma sürecine dahil olmaktadırlar; ancak nihai güç yöneticilerin 

elindedir. Son olarak Sistem 4 ise katılımcı yönetimdir. Burada tüm çalıĢanlar kendilerini 

ilgilendiren kararlara dahil olmaktadırlar (Thomson, 1998: 39-40). Bu kapsamda sistem 4 

modelinde yer alan dört grup ve özellikleri aĢağıda sıralanmıĢtır (Albarout ve Salem, 2017: 

242): 

Sistem 1- İstismarcı otokratik: Üst yönetim, kendi kararlarını verme konusunda tam 

yetkiye sahiptir. Yapılacak bütün iĢler ve bu iĢleri kimin, nasıl yapacağını yöneticiler 

tarafından astlar motive edilmeksizin belirlenmektedir. Astlara düĢük düzeyde güven 

duyulmaktadır. 

Sistem 2- Yardımsever otokratik: Burada da tüm kararlar üst yönetim tarafından 

verilmektedir. Ancak farklı olarak bu yönetim tarzında, astlar çalıĢmaları konusunda 

motive edilmektedir. Yine astlara düĢük düzeyde güven duyulmaktadır. Yöneticiler astların 

fikirlerini bazen sormakla birlikte son kararı yine kendileri vermektedirler. 

Sistem 3- Katılımcı: Bu yönetim tarzı sadece üst yönetime değil, örgütün tüm hiyerarĢi 

seviyesine dayanmaktadır. Astlar da karar verme konusunda katılım göstermektedirler. 

Sorumluluk tüm örgüte yayılmıĢ olmakla birlikte, bu yönetim tarzının hakim olduğu 

örgütlerde takım çalıĢması ve verimliliğe önem verilmektedir. Ayrıca yüksek performans 

gösteren astlar takdir edilip ödüllendirilmektedir. 

Sistem 4- Demokratik: Sorumluluk, örgütün tüm düzeylerine yayılmıĢ olmakla birlikte, 

amaçların belirlenmesine ve kararların alınmasına tüm çalıĢanlar tam olarak dâhil 

olmaktadır. Astlara yüksek düzeyde güven duyulmaktadır. Takdirler ve motivasyon 

çalıĢanlar ile yönetim arasındaki en önemli unsur olarak kabul edilmektedir.  

Likert'e (1967) göre; sistem 4 modeli yöneticinin destekleyici iliĢkiler ilkesini kullanması, 

grup karar verme ve grup denetim yöntemlerinin kullanılması, organizasyon için yüksek 

performans hedefleri olmak üzere üç temel unsurdan oluĢmaktadır (Likert, 1967: 47). 
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Tablo 1‟de Likert‟in sistem 4 modelinde yer alan liderlik özellikleri ve davranıĢları 

görülmektedir: 

Tablo 1. Likert‟in Sistem 4 Modeli 

 

Liderlik Değişkeni 

 

Sistem 1 

(İstismarcı 

Otokratik) 

 

Sistem 2 

(Yardımsever 

Otokratik) 

 

Sistem 3 

(Katılımcı) 

 

Sistem 4 

(Demokratik) 

 

1.Astlara olan güven Astlara güvenmez. 

Hizmetçi ile 

efendisi arasındaki 

gibi bir güven 

anlayıĢına sahiptir. 

Kısmen güvenir 

fakat kararlarla 

ilgili kontrole 

sahip olmak ister. 

Bütün konularda 

tam olarak güvenir. 

2.Astların algıladığı 

serbesti 

Astlar iĢ ile ilgili 

konuları tartıĢmak 

konusunda kendilerini 

hiç serbest 

hissetmezler. 

Astlar kendilerini 

fazla serbest 

hissetmez. 

Astlar kendilerini 

oldukça serbest 

hisseder. 

Astlar kendilerini 

tamamı ile serbest 

hisseder. 

3.Üstün astlarla olan 

ilişkisi 

ĠĢle ilgili sorunların 

çözümünde astların 

fikrini nadiren alır. 

Bazen astların 

fikrini  

sorar. 

Genel olarak 

astların fikrini 

alır ve onları 

kullanmaya 

çalıĢır. 

Daima astların 

fikrini alır, onları 

kullanır. 

Kaynak: (Koçel, 2013: 582) 

Tablo 1‟de de görüldüğü üzere her grubun kendine ait özellikleri ve belirgin davranıĢları 

bulunmaktadır. Bu kapsamda Sistem 1 ve Sistem 2 yaklaĢımlarını benimseyen yönetici ve 

liderlerin daha otokratik ve katı liderlik davranıĢlarını sergilediği görülmektedir. Bu tarz 

davranıĢlar sergileyen liderler astlarına güven duymamakta, astların fikirlerini büyük 

ölçüde önemsememekte ve her türlü kararı kendileri vermektedir. Ayrıca baĢarısızlıklar da 

cezalandırılmaktadır. Bu durumlar da bu tarz örgütlerdeki astların kendilerini serbest 

hissetmemelerine neden olmaktadır. Buna karĢın Sistem 3 ve Sistem 4 yaklaĢımlarını 

benimseyen yönetici ve liderlerin ise daha demokratik ve katılımcı liderlik davranıĢlarına 

önem verdikleri görülmektedir. Bu tarz davranıĢlar sergileyen liderler, gerek örgütsel 

amaçların belirlenmesi gerekse iĢe iliĢkin kararların verilmesi hususunda astlarına güven 

duymakta ve astların fikirlerine önem vermektedirler. Ayrıca cezalandırılmaktan çok 

ödüllendirmeye ve ödüllere ağırlık verilmektedir. Bu durumlar da astların örgütlerde 

kendilerini özgür ve serbest hissetmelerine yol açmaktadır.  

Likert‟in Sistem 4 Modeli, katılımcı ve karĢılıklı fikir birliğine dayalı (uzlaĢmacı) örgüt 

yapılarını en güçlü örgüt yapısı olarak öngörmektedir (Bazigos ve Burke, 1997: 388). 
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AraĢtırma sonuçlarına göre bir organizasyon geleneksel bir organizasyon teorisinden 

Sistem 4'e geçtiğinde; performansı artmakta, maliyetleri düĢmekte ve organizasyon 

üyelerinin memnuniyeti ile örgüt sağlığında iyileĢme olmaktadır (Greenwood, 1996: 10). 

Likert Sistem 4 liderlik tarzını daha fazla grup sadakati, daha yüksek performans hedefleri, 

iĢbirliği ve üretmek için daha yüksek motivasyon yaratmada en etkili davranıĢ tarzı olarak 

görmektedir (Barrow, 1977: 236). Bu bağlamda Sistem 4 grup yapısı Likert‟in tercih ettiği 

ve önerdiği organizasyon yapısı olma özelliğini göstermektedir. 

 

2.3.3. Durumsallık Yaklaşımı (Contingency Approach) 

Liderlik araĢtırmalarındaki üçüncü ana yaklaĢım durumsallık yaklaĢımıdır. Bu 

araĢtırmaların temel varsayımını; farklı durumlarda farklı özelliklerin etkili olduğu, aynı 

özelliklerin de her durumda ve her koĢulda uygun olmayacağı düĢüncesi oluĢturmaktadır 

(Yukl, 2010: 15; Yukl, 2013: 13). 

Liderlikte, durumsallık yaklaĢımından önce geliĢtirilen özellikler ve davranıĢsal 

yaklaĢımlarında, "en iyi" liderlik özellikleri ve davranıĢları belirlenmeye çalıĢılmıĢ; ancak 

liderlik özelliklerinden veya liderlik davranıĢlarından en uygununu bulma çabaları önemli 

ölçüde baĢarısız olmuĢtur. Böylece lider etkinliğinin kiĢilik, görev, güç, tutumlar ve algılar 

arasındaki uyuma bağlı olduğunu öne süren durumsal liderlik yaklaĢımları geliĢtirilmiĢtir. 

Durumsal liderlik yaklaĢımı, etkili bir liderin takipçileri ve durumlar arasındaki 

farklılıklara uyum sağlayacak kadar esnek olması gerektiğine dayanmaktadır (Gibson, vd., 

2012: 323). 

Durumsal liderlik yaklaĢımının temel amacı; önemli durumsal faktörleri tanımlamak ve 

uygun lider davranıĢını belirlemek için nasıl etkileĢime girdiğini belirlemektir (Griffin ve 

Moorhead; 2014: 331). Bu kapsamda durumsallık yaklaĢımı; liderlik süreçlerini etkileyen 

bağlamsal faktörlerin önemini vurgulamakla birlikte, araĢtırmacılar belli bir liderlik 

tarzının etkinliğini belirleyen durumsal faktörleri her durum için ayrı ayrı belirlemeye 

çalıĢmıĢlardır. Bu faktörler; takipçilerin özellikleri, beklentileri ve davranıĢı, liderin birimi 

tarafından yapılan iĢin niteliği, organizasyonun türü ile dıĢ çevrenin niteliğidir (Yukl, 

2010: 14; Yukl, 2013: 13).  

Durumsal liderlik yaklaĢımı kapsamında, hangi koĢullarda hangi liderlik tarzlarının daha 

etkili olabileceğini ortaya çıkarmayı amaçlayan çeĢitli uygulamalı ve teorik çalıĢmalar 

yapılmıĢtır. Bu çalıĢmaların baĢlıcalarını; Fred Fiedler‟in Etkin Liderlik Modeli, House ve 
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Evans‟ın Amaç-Yol YaklaĢımı, Vroom–Yetton–Jago‟nun Liderlik YaklaĢımı, Reddin‟in 

Üç Boyutlu Liderlik YaklaĢımı ve Hersey ve Blanchard‟ın YaĢam Dönemi YaklaĢımı 

oluĢturmaktadır. 

 

2.3.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli 

Fiedler (1967), liderlik etkinliğini belirleyebilmek için etkin liderlik modeli olarak 

adlandırdığı modeli geliĢtirmiĢtir. Fiedler geliĢtirdiği etkin liderlik modelinde, liderlik 

tarzlarının etkililiğinin lider için durumun elveriĢliliğine bağlı olduğunu varsaymaktadır 

(Fiedler, 1967; Nebeker, 1975: 281; Luthans, 2011: 424). Bu modelde Fiedler (1967), 

liderlerin davranıĢlarının etkinliğini belirleyen üç önemli boyut (lider - izleyici iliĢkileri, 

görev yapısı, liderin pozisyona dayanan gücü) tanımlamıĢtır. Bu üç boyut, lider için 

“olumlu” (favorable) ya da “olumsuz” (unfavorable) ortamlar yaratarak, liderlik 

davranıĢını etkilemektedir (Fiedler, 1967; Nebeker, 1975: 281; Vroom ve Jago, 2007: 20). 

Fiedler (1967)‟in modelinde yer alan ve liderin davranıĢını belirleyen üç önemli boyut Ģu 

Ģekilde açıklanabilir (Jago, 1982: 322-323): 

1. Lider - İzleyici İlişkileri (Leader - Member Relations): Takipçilerin lidere duyduğu 

güven, saygı ve bağlılık derecesini yani liderin takipçileri tarafından kabul edilme 

derecesini ifade etmektedir.  

 

2. Görev Yapısı (Task Structure): Bu boyut, özellikle yapılacak iĢin özelliklerini ifade 

etmektedir. ĠĢin gerekliliklerinin açıkça belirtilme derecesi (hedef netliği), iĢin 

gerçekleĢtirilebileceği farklı yolların sayısı (hedef - yol çokluğu), iĢin sonuçlar hakkında 

bilgi sağlama derecesi (doğrulanabilirlik) ve görev için en uygun çözüm veya sonucun var 

olma derecesi (özgünlük) olmak üzere dört unsurdan oluĢmaktadır. 

 

3. Liderin Pozisyona Dayanan Gücü (Leader Position Power): Fiedler‟in tanımladığı 

üçüncü kritik boyut ise resmi otorite aracılığıyla elde edilen liderin pozisyon gücüdür. Bu 

boyut liderin grup üyelerini yönetme, değerlendirme, ödüllendirme ve cezalandırma gibi 

konularda sahip olduğu yetkinin derecesini ifade etmektedir. 

Fiedler‟e göre her bir kritik boyut “iyi - zayıf lider üye iliĢkileri”, “yapılandırılmıĢ -

yapılandırılmamıĢ görevler”, “güçlü - zayıf pozisyon gücü” arasında değiĢen sekiz yapısal 

özellik kombinasyonu ortaya koymaktadır. Bu kombinasyonlardan en "olumlu - favorable" 
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olan durum, iyi lider üye iliĢkileri, yapılandırılmıĢ bir görev ve güçlü pozisyon gücü ile 

karakterize edilirken; buna karĢın en “olumsuz- unfavorable” durum ise, zayıf lider üye 

iliĢkileri, yapılandırılmamıĢ bir görev ve zayıf pozisyon gücü ile karakterize edilmektedir 

(Jago, 1982: 323). Diğer bir deyiĢle, lider takipçileri tarafından kabul ve saygı görürse, 

görevler yapılandırılmıĢsa, görev tanımında her Ģey açık ve net olarak ifade edilmiĢse ve 

son olarak liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi yüksekse yani liderin güç ile yetki 

derecesi fazla ise durum liderlik için “olumlu-favorable” bir ortam yaratmaktadır. Öte 

yandan tersi durum mevcutsa yani üç boyutun da derecesi düĢükse, lidere güvenilmiyor ve 

lider takipçileri tarafından olumsuz bir Ģekilde görülüyorsa iliĢkiler zayıf olarak 

nitelendirilmekte dolayısıyla bu durum liderlik için “olumsuz - unfavorable” bir ortam 

yaratmaktadır (Daft ve Marcic, 2009: 420-421; Luthans, 2011: 424). Dolayısıyla en olumlu 

veya en olumsuz durumlarda iĢe yönelik (iĢ odaklı) liderlik davranıĢı etkin ve/veya uygun 

olarak görülürken, kısmi olumlu veya kısmi olumsuz durumlarda ise kiĢiye yönelik 

(çalıĢan merkezli) liderlik davranıĢı etkin olmaktadır (Davis, 1987: 140). 

 

2.3.3.2. House ve Evans’ın Amaç - Yol Yaklaşımı 

1970‟li yıllarda Robert House ve Martin Evans tarafından geliĢtirilen Amaç-Yol YaklaĢımı 

Vroom‟un BekleyiĢ YaklaĢımı‟na dayanmaktadır (House, 1971: 321). Bu yaklaĢım, resmi 

olarak atanan kiĢilerin çalıĢanların motivasyonunu ve memnuniyetini (tatminini) nasıl 

etkilediğiyle ilgilenmektedir (House, 1996: 325). Diğer bir ifadeyle, Yol-Amaç 

YaklaĢımı‟na göre liderin sorumluluğu, kiĢisel ve örgütsel hedeflere ulaĢmak için amaçlar 

belirlemek ve bu amaçların gerçekleĢtirilmesi için takipçilerin motivasyonunu artırmaktır 

(Daft ve Marcic, 2009: 423).  

Bu yaklaĢımda, House ve Mitchell (1974) bireylerin davranıĢlarını veya tutumlarını 

etkileyen iki temel unsurdan bahsetmiĢtir. Bunlardan ilki; bireylerin belirli davranıĢlarının 

belirli sonuçlara ulaĢtıracağı yönündeki inancını ifade eden bekleyiĢ, diğeri ise; bireylerin 

bu sonuçlara verdiği değer yani valenstir (House, 1971: 322; House ve Mitchell, 1975: 1). 

Bireylerin davranıĢlarını etkileyen iki temel unsur Ģu Ģekilde açıklanmaktadır (House ve 

Mitchell, 1974: 84; House, 1996: 325): 

 Lider davranıĢı, takipçilerin bu davranıĢı ya o anki yani anlık tatminlerine ya da 

gelecekteki tatminleri için etkili olarak gördüğü ölçüde takipçileri için kabul edilebilir ve 

tatmin edicidir.  
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 Lider davranıĢı motivasyoneldir, yani liderlerin, takipçilerin motivasyon, 

performans ve memnuniyetleri üzerinde çeĢitli etkileri bulunmaktadır. Takipçilerin 

motivasyonları da lider davranıĢı, ödül ve ödülün çekiciliğine bağlı olarak değiĢmektedir. 

Dolayısıyla lider takipçilerinin etkili bir performans gösterebilmeleri için gerekli olan 

koçluk, rehberlik, destek ve ödülleri sağlayabildiği ölçüde takipçileri motive etmektedir. 

BekleyiĢ teorisine göre, takipçiler lider tarafından yol ve amaç olmak üzere iki Ģekilde 

motive edilmektedir. Bu kapsamda yol, liderin takipçilerinin bekleyiĢlerini etkileme 

derecesini ifade ederken; amaç, liderin takipçilerinin valensini etkileme derecesi, diğer bir 

deyiĢle takipçilerin sonuçlara verdiği değeri ifade etmektedir (House ve Mitchell, 1977: 

281). Bu çerçevede, Amaç - Yol YaklaĢımı; emir verici, destekleyici, katılımcı ve baĢarı 

odaklı liderlik davranıĢı olmak üzere dört farklı liderlik davranıĢı üzerinde durmaktadır 

(House, 1996: 326-327): 

1. Emir Verici Liderlik (Directive Leadership): Burada neyin, ne zaman ve nasıl 

yapılacağına, lider takipçileri adına karar vermektedir. Burada lider, takipçileri için gerekli 

psikolojik yapıyı sağlayarak onlara rehberlik etmektedir. Bu doğrultuda liderin görevi; 

yapılacak iĢleri planlamak, koordine etmek, politika ile kuralları belirlemek, prosedürleri 

açıklamak ve yapılacak iĢleri takipçilerine dağıtmaktır.  

2. Destekleyici Liderlik (Supportive Leadership): Bu davranıĢ biçiminde lider, 

takipçilerinin refah ve mutluluğu için çaba harcamaktadır. Bu yüzden onların istek ve 

ihtiyaçlarının karĢılanmasına ilgi göstermektedir. ArkadaĢça yaklaĢımda bulunarak, 

psikolojik olarak destekleyici bir çalıĢma ortamı yaratmaya önem vermektedir.  

3. Katılımcı Liderlik (Participative Leadership): Lider karar alırken takipçilerinin de 

görüĢ ve önerilerini dikkate almaktadır. Bu davranıĢ biçiminde lider, karar verme ve iĢ 

birimi operasyonlarına takipçilerinin de teĢvik edilmesini sağlamaktadır. BaĢka bir deyiĢle, 

lider burada takipçilerinin karara katılmalarını istemektedir. 

4. Başarı Odaklı Liderlik (Achievement - Oriented Leadership): Performans 

üstünlüğünü teĢvik etmeye yönelik davranıĢtır. Burada lider; önemli amaçlar, zorlu 

hedefler belirlemekte ve takipçilerinin de bu amaçların baĢarılmasında yüksek performans 

göstereceklerine dair güven duymaktadır. 
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2.3.3.3. Vroom - Yetton - Jago’nun Liderlik Yaklaşımı  

Liderliğe yönelik üçüncü büyük durumsal yaklaĢım, Vroom‟un Karar Ağacı YaklaĢımı‟dır. 

Ġlk olarak, Victor Vroom ve Philip W. Yetton tarafından öne sürülen ve daha sonra Vroom 

ve Arthur Jago tarafından tekrar revize edilerek geniĢletilen bu model Amaç - Yol 

YaklaĢımı‟nda olduğu gibi belirli bir duruma uygun liderlik davranıĢı tanımlamaya 

çalıĢmaktadır. Bu model liderin zaman zaman farklı liderlik davranıĢlarını 

sergileyebileceğini, farklı liderlik tarzlarına göre davranabileceğini  varsaymaktadır 

(Griffin ve Moorhead, 2014: 338). Bu yaklaĢım aynı zamanda belirli durumda etkili 

kararlarla sonuçlanma olasılığı en yüksek olan karar prosedürlerinin tanımlayarak (Yukl, 

1989: 265), liderlerin karar alma süreçlerine takipçilerin dahil edilip edilmemesine iliĢkin 

normları belirlemektedir. Bu kapsamda bu yaklaĢımın amacı, takipçilerin karar alma 

sürecine katılım biçimini ve miktarını belirlemede kullanılması gereken bir dizi kural 

belirlemeyi amaçlayan normatif bir model geliĢtirmektir (Vroom ve Yetton, 1973: 11).  

Bu yaklaĢım Karar Ağacı‟nın kullanılmasını gerekli görmektedir. Bu Karar Ağacı 

durumunu çeĢitli faktörler açısından ele almaktadır. Burada lider problemin niteliği ile 

ilgili soruya göre durum değerlendirmektedir. Ardından sonuca ulaĢıncaya kadar Karar 

Ağacı‟nın uygun dalı takip edilmektedir. Dalların sonunda ise, liderin ne yapacağı 

belirlenmektedir. Lider sonuca ulaĢıncaya kadar Karar Ağacı‟nı takip etmektedir. Diğer bir 

deyiĢle, lider pek çok farklı durumda kendi durumunu kendi belirlemekte ve Karar Ağacı 

aracılığı ile yolları takip ederek problem için uygun seçeneği bulmaktadır. (ġimĢek vd., 

2008: 267).  

Vroom ve Yetton (1973) modelde otoriterlik ve demokratiklik yani tam katılımlı yaklaĢım 

arasında değiĢen beĢ farklı karar prosedürü tanımlamaktadır. Modelde; otoriter yaklaĢım 

(A-1 ve A-2), istiĢare eden yaklaĢım (C-1 ve C-2) ve lider ve takipçi kararını içeren 

katılımlı yaklaĢım ise (G-2) olarak ifade edilmektedir (Vroom ve Yetton, 1973: 14). A-1 

karar verme yaklaĢımına sahip liderler; karar verirken ya da problemleri çözerken, bunu 

mevcut bilgiyi kullanarak yapmaktadırlar. A-2 karar verme yaklaĢımında; lider gerekli 

bilgileri takipçilerinden alır, ardından problem çözümü aramaktadır. Verilecek kararla ilgili 

takipçilerden bilgi alınırken, çözmeye çalıĢılan problemin ne olduğu ile ilgili bilgi paylaĢıp 

paylaĢmama kararı lidere aittir. Burada takipçilerin karar vermede oynadığı rol, alternatif 

çözümler üretmek veya değerlendirmek yerine, sadece gerekli bilgileri sağlamaktır. Nihai 

kararı, lider vermektedir. C-1 karar verme yaklaĢımında; lider problemi takipçileri ile 
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bireysel olarak görüĢmektedir. BaĢka bir deyiĢle, problemi takipçilerini bir grup olarak bir 

araya getirmeden paylaĢmakta ve fikir ve önerilerini takipçilerini bir araya getirmeden 

almaktadır. Ancak daha sonra nihai kararı kendileri (lider) vermektedir. C-2 karar verme 

yaklaĢımında; lider problemi takipçileri ile bir grup olarak görüĢerek onların fikir ve 

önerilerini almaktadırlar. Daha sonra takipçilerinin görüĢünü yansıtan veya yansıtmayan 

nihai kararı vermektedir. Son olarak G-2 karar verme yaklaĢımında ise; liderler problemi 

C-2 yaklaĢımında olduğu gibi takipçileri ile grup olarak görüĢmektedir. Problemle ilgili 

çözüm üzerinde fikir birliğine (uzlaĢma) varmaya çalıĢmaktadırlar. Takipçiler ile birlikte 

alternatifler üretmeye çalıĢmaktadır. Lider grubu etkilemeye ve kendi fikirlerini kabul 

ettirmeye çalıĢmamaktadır. Dolayısıyla burada karar C-1 ile C-2 karar verme yaklaĢımında 

olduğu gibi, lider tarafından alınmamaktadır. Aksine, lider fikir birliğine önem vermekte 

ve grubun verdiği kararı kabul etmektedir (Vroom ve Yetton, 1973: 13). 

Vroom - Yetton - Jago‟nun Liderlik Modeli, Durumsal Liderlik Teorileri‟nin en iyisi 

olarak görülmektedir. Bu kapsamda model; liderliğin çok dar bir yönüyle ilgilenmesinin 

yanı sıra, davranıĢın belirli yönlerine odaklanmakta ve durumun davranıĢ ile sonuçlar 

arasındaki iliĢkiyi düzenleyen önemli yönlerini belirlemektedir. Ancak liderliğin çok dar 

bir yönüyle ilgilenmesi ve karmaĢık bir yapıya sahip olması gibi etmenler bu modelin 

sınırlılığı olarak görülmektedir. Dolayısıyla bu sınırlılıklar sebebiyle, modelin tercih 

edilmediği ifade edilmektedir (Yukl, 1989: 265; Yukl, 2013: 114). 

 

2.3.3.4. Reddin’in Üç Boyutlu Liderlik Yaklaşımı 

William J. Reddin tarafından geliĢtirilen Üç Boyutlu Liderlik YaklaĢımı; Ohio State 

Liderlik AraĢtırmaları ile Michigan Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları‟nın sonucunda ortaya 

çıkan iki temel davranıĢ biçimine göre (iĢe - göreve dönük lider ve kiĢiye - iliĢkilere dönük 

lider) temellendirilmiĢtir (Reddin, 1967: 8). Reddin bu iki boyut üzerine dört temel liderlik 

tarzı (related, integrated, separated, dedicated) belirlemiĢtir. Bu temel dört tarz uygulandığı 

duruma bağlı olarak etkili ya da etkisiz olabilmektedir (Reddin, 1977: 284). Burada liderin 

etkililik derecesi davranıĢtan ziyade durumdan kaynaklanmaktadır. Duruma uyan lider 

etkili olarak nitelendirilirken, duruma uymayan lider ise etkisiz olarak nitelendirilmektedir 

(Can, Azizoğlu ve Aydın, 2015: 292). Daha sonra bu liderlik tarzlarının her koĢulda etkili 

olamayacağı varsayımından yola çıkarak bu boyutlara üçüncü boyut olan etkinliğini 

eklemiĢtir. Liderliğin bu üç değiĢken ile belirlendiğini öne sürerek, 3-D adını verdiği Üç 

Boyutlu Liderlik YaklaĢımı‟nı geliĢtirmiĢtir. Bu kapsamda da dördü etkili dördü etkisiz 
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olmak üzere sekiz olası liderlik tarzı belirlemiĢtir (Reddin, 1977: 284). Bunlar; terk eden 

(deserter), otoriter (autocrat), misyoner (missionary), uzlaĢtırıcı (compromiser) , bürokrat 

(bureaucrat), babacan (benevolent autocrat), geliĢtirici (developer) ve yönetici (executive) 

liderlik tarzları olarak ifade edilmektedir (Reddin, 1967: 13-15; Reddin, 1977: 284-286; 

Mullins, 2005: 264). 

 

ġekil 3. Reddin‟in Üç Boyutlu Liderlik YakaĢımı Modeli 

Kaynak: (Reddin, 1967:14) 

ġekil 3‟de de ifade edildiği üzere, Reddin‟in etkililik boyutu üzerinde sıralanan sekiz 

liderlik tipi de Ģu Ģekilde ifade edilmektedir (Reddin, 1967: 13-15):  

1. Terk Eden - Deserter (Etkisiz - Kopuk): Bu liderlik tarzında hem göreve hem de 

iliĢkilere ilgi minimum düzeydedir. Burada lider; engelleyici davranıĢlar sergilemekle 

birlikte aynı zamanda önerilerde bulunmayıp bilgi saklayarak takipçilerinin 

performanslarını da etkilemektedir.  

2. Görevci - Missionary (Etkisiz - İlgili): Burada liderler, iliĢkiler ve insanlarla çok fazla 

ilgilenmektedir. Etkisiz bir liderlik tarzıdır. Çünkü burada, liderin "iyi bir insan" olarak 

görülme arzusu, üretim elde etmek için iliĢkilerin bozulma riskini almasını 

engellemektedir.  

3. Otoriter - Autocrat (Etkisiz - Adamış): Bu liderlik tarzını gösteren liderler; takipçileri 

ile iliĢkilere minimum düzeyde ilgi gösterirken, göreve maksimum düzeyde ilgi 

göstermektedir. Takipçilerine karĢı güven duymamaktadır. Burada lider, iliĢkilerle 
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ilgilenmediğini ve baĢkalarına çok az güven duyduğunu açıkça ortaya koyması bakımından 

etkisizdir.Takipçilerini korkutarak ve baskı uygulayarak motive etmektedir.  

4. Uzlaştırmacı - Compromiser (Etkisiz - Birleştirici): Bu liderlik tarzını gösteren 

liderler; hem göreve hem de iliĢkilere maksimum düzeyde ilgi göstermekle birlikte karar 

alma konusunda yetersizdirler. Baskılardan fazlasıyla etkilenmektedirler. Bu yüzden 

sağlıklı karar verememektedirler. Bu tarz liderler; uzun vadeli üretimi en üst düzeye 

çıkarmak yerine, kısa dönemli sorunları en minimum düzeye indirmeye çalıĢmaktadırlar. 

Ayrıca, kariyerlerine etki edeceğini düĢündükleri kiĢileri memnun etmeye çalıĢmaktadırlar.  

5. Bürokrat - Bureaucrat (Etkili - Kopuk): Bu liderlik tarzı; hem göreve hem de 

iliĢkilere minimum düzeyde önem vermektedir. Kurallarla kontrolü sağlamaya 

çalıĢmaktadırlar. Bu tarz liderlerin sadece kuralları uygulama konusunda yüksek 

bağımlılıkları vardır.  

6. Geliştirici - Developer (Etkili - İlgili): Bu liderlik tarzı; iliĢkilere maksimum düzeyde 

önem verirken, görevlerle minumum düzeyde ilgilenmektedir. Bu tarz liderler, takipçilerin 

güvenini kazanmıĢ olmakla birlikte, öncelikle takipçilerin geliĢimi ile ilgilenmektedir. Bu 

kapsamda, takipçilerin yeteneklerini geliĢtirmeyi, bireysel memnuniyetleri ile 

motivasyonlarını en üst düzeye çıkarmayı amaçlamaktadırlar. Bu yüzden, elveriĢli bir 

çalıĢma ortamı sağlamaya önem vermektedirler.  

7. Babacan Otoriter - Benevolent Autocrat (Etkili - Adamış): Bu liderlik tarzı; göreve 

maksimum düzeyde ilgi duymaktadır. Bu tarz liderler, üretimin düĢmemesi için 

takipçilerine karĢı kızgınlık yaratmadan takipçilerini yapmalarını istediği Ģeyi yapmaya 

ikna etme becerisine sahip olduğu için etkilidir. Ayrıca takipçilerine önem vermekle 

birlikte, takipçilerini gücendirecek davranıĢlardan sakınmaktadırlar. Uzun dönemde 

verimliliğe önem vermektedirler. Becerileri sayesinde direnç gösterilmeden emirlerine 

itaatini en üst düzeye çıkaran bir ortam yaratmaya çalıĢmaktadırlar.  

8. Yürütmeci - Executive (Etkili - Birleştirici): Bu liderlik tarzı; hem göreve hem de 

iliĢkilere maksimum düzeyde ilgi duymaktadır. Kısa ve uzun dönemde takipçilerinin 

çabalarını maksimize etmeye önem vermektedirler. Bu tarzı benimseyen liderler, üretim ve 

performans için yüksek standartlar belirlemekle birlikte, bireysel farklılıklar ve beklentiler 

sebebiyle herkes için farklı davranıĢlarda bulunulması gerekliliğinin farkındadır. 
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2.3.3.5. Hersey ve Blanchard’ın Yaşam Dönemi Yaklaşımı 

Hersey ve Blanchard‟ın YaĢam Dönemi YaklaĢımı Reddin‟in (1967) lider ya da yönetici 

etkililiğinin gösterilen davranıĢ biçimine göre değiĢtiği varsayımına dayanan, Üç Boyutlu 

Liderlik YaklaĢımı temel alınarak Hersey ve Blanchard (1969) tarafından geliĢtirilmiĢtir 

(Vecchio, 1987: 444). Hersey ve Blanchard tarafından geliĢtirilen bu yaklaĢım rollerine 

bakılmaksızın liderlik giriĢiminde bulunan kiĢilerin baĢkalarıyla günlük etkileĢimlerinde 

daha etkili olmalarına yardımcı olmak amacıyla geliĢtirilmiĢtir (Hersey ve Blanchard; 

1988: 170).  

Bu yaklaĢım; liderin göreve yönelik davranıĢı, iliĢkiye yönelik davranıĢı ile takipçilerin 

hazır olma düzeyi arasındaki etkileĢime dayanmaktadır (Gates, Blanchard ve Hersey, 1976: 

349; Hersey, Blanchard ve Natameyer, 1979: 420; Hersey ve Blanchard, 1988: 170; 

Goodson, McGEE ve Cashman, 1989: 447). Lider davranıĢı, takipçilerinin ya da grupların 

olgunlaĢma süreci ile iliĢkilendirilerek incelenen bu yaklaĢımda, liderlerin belirli koĢul 

veya durumlarda etkili olan, liderlik tarzı ile takipçilerin hazır olma düzeyi arasındaki 

iliĢkiyi anlamalarını sağlamaktadır (Hersey ve Blanchard; 1988: 170).  

Burada tercih edilen liderlik tarzını belirleyen kritik durumsal faktör, takipçilerin duruma 

hazır olma durumudur. Hersey ve Blanchard (1988)‟a göre hazır olma, “takipçinin belirli 

bir görevi yerine getirme yeteneğine ve isteğine sahip olma durumu” olarak 

tanımlanmaktadır. Temelde çalıĢanın hazır olma durumu, iĢyerinde takipçilerin 

davranıĢlarında bağımsız olma kapasitesini yansıtmakla birlikte iĢ olgunluğu (bir görevi 

yerine getirmek için gereken yetenek ve teknik beceriler) ve psikolojik olgunluk (kiĢinin 

yeteneklerine olan güveni) olmak üzere baĢlıca iki temel unsurdan oluĢmaktadır (Hersey 

ve Blanchard, 1988; Goodson vd., 1989: 447). Bu yaklaĢıma göre, bireyler olgunlaĢtıkça 

yetenekleri ve güvenleri de o ölçüde artmaktadır (Hersey vd., 1979: 420). 

Bu anlamda, bir liderin çalıĢanın olgunluk düzeyine göre sergilemesi gereken liderlik 

tarzları ġekil 4‟de gösterilmiĢtir: 
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ġekil 4. Hersey ve Blanchard‟ın Liderlik Tarzları 

Kaynak: (Hersey ve Blanchard, 1988: 173) 

Hersey ve Blanchard tarafından geliĢtirilen bu yaklaĢımda; iĢe yönelik, göreve yönelik ve 

takipçilerin olgunluk düzeyine göre farklılaĢan dört ayrı liderlik tarzı ortaya konulmaktadır 

(Hersey vd., 1979: 421-422).  

1. Anlatan Liderlik (Telling): Bu liderlik tarzında, takipçilerin olgunluk düzeyi düĢüktür. 

Burada takipçiler genellikle sorumluluk alamayan ya da sorumluluk almaya isteksiz 

kiĢilerdir. Bu yüzden, lider takipçilerini yakından izleyerek onlara çeĢitli talimatlar verir, 

direktif davranıĢ sergiler ve takipçilerinin denetlemek durumundadır. Lider; takipçilerine 

neye yönelik, ne zaman, nasıl ve nerede performans göstereceklerini söylediğinden, bu 

liderlik tarzı anlatan liderlik olarak nitelendirilmektedir. Lider, takipçilerine karĢı 

müsamahakar olmasından dolayı, onlara yönelik fazla destekleyici davranıĢ sergilemekte 

ve düĢük performansı ödüllendirmektedir. Bu yönüyle anlatan liderlik süreci yapıcı 

özellikler taĢıması bakımından önem taĢımaktadır. 

2. Destekleyici Liderlik (Selling): Takipçilerin olgunluk düzeyi orta ya da düĢük düzeyde 

olabilmektedir. Sorumluluk almak isteyen ancak sorumluluk alamayan; yetenek düzeyi 

düĢük takipçiler iĢlerin yapılması için lidere ve liderin desteğine ihtiyaç duymaktadır. Bu 

yüzden, bu liderlik tarzı destekleyici liderlik olarak nitelendirilmektedir. Lider iki taraflı 
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iletiĢim ve açıklamalar yoluyla takipçileri istenen davranıĢlara yönlendirmektedir. Bu 

açıdan bu liderlik yaklaĢımı, yüksek görev ile yüksek iliĢki davranıĢı içermektedir.  

3. Katılımcı Liderlik (Participating): Takipçilerin olgunluk düzeyi orta ya da yüksek 

düzeyde olabilmektedir. Bu liderlik tarzında takipçiler yeteneklidir; ancak takipçilerin ya 

kendilerine güvenleri ya da iĢi yapma hevesleri yoktur. Bu yüzden, liderin takipçilerinin 

yeteneklerini desteklemesi için karĢılıklı iletiĢimi sürdürmesi gerekmektedir. Bu liderlik 

tarzı katılımcı olarak adlandırılır; çünkü lider ve takipçiler karar verme sorumluluğunu 

paylaĢmaktadır. Bunun yanı sıra, lider kolaylaĢtırıcıdır. Karar vermede iliĢkiye yönelik 

davranıĢlar göstermektedirler. Takipçilerinin fikir ve görüĢlerini alarak onların yönetime 

katılmalarını sağlamaktadırlar. Bu açıdan katılımcı liderlik, yüksek iliĢki davranıĢını ve 

düĢük görev davranıĢını içermektedir. 

4. Yetki Devreden Liderlik (Delegating): Takipçilerin olgunluk düzeyi yüksektir. Ayrıca 

takipçiler yüksek yetenek düzeyi ile motivasyona (iĢleri yapma arzusuna) sahiptir. 

Takipçilerin ne zaman, nerede ve nasıl performans göstereceklerine karar vermelerine izin 

verilmektedir. Burada takipçilerin olgunluk düzeyi yüksek olduğundan, takipçiler karĢılıklı 

iletiĢim ile destekleyici davranıĢa ihtiyaç duymamaktadırlar. Dolayısıyla lider yetkisini 

takipçilerine devretmiĢ olup, görev ile iliĢkilere yönelik davranıĢları daha az 

sergilemektedir. Yetki devreden liderlik düĢük iliĢki davranıĢı ve düĢük görev davranıĢını 

içermektedir. 

 

2.3.4. Modern Liderlik Yaklaşımları 

Modern liderlik yaklaĢımları, J. M. Burns ve B. M. Bass‟ın (1978) çalıĢmaları ile yeni 

boyutlar kazanarak alan yazında yer bulmuĢtur (BektaĢ, 2016: 45). Bu anlamda örgütsel 

alanda yaĢanan değiĢimler ve geliĢmeler, örgüt baĢarısında önemli bir role sahip olan 

liderlik alanında da yeni bakıĢ açılarını beraberinde getirmiĢtir. Bu bağlamda mevcut 

araĢtırmada, liderlik konusuna yeni yaklaĢımlar sunan ve alan yazında da genel anlamda 

kabul gören; dönüĢümcü (transformational) liderlik, etkileĢimci (transactional) liderlik, 

karizmatik liderlik, etik liderlik, demokratik liderlik, vizyoner liderlik ve otantik liderlik 

yaklaĢımları ele alınmıĢtır.  

 

 

 



 38   

 

2.3.4.1. Dönüşümcü (Transformational) Liderlik 

DönüĢümcü liderlik kavramı, yeni liderlik paradigmasının önde gelen çağdaĢ 

yaklaĢımlarından biri olarak kabul edilmektedir (Eraslan, 2006 :2). Ġlk olarak 1973 yılında 

Dawston‟un “Ġsyan Liderliği” (Rebel Leadership) isimli çalıĢmasında belirtilen dönüĢümcü 

liderlik (Eraslan, 2006: 2), daha sonra 1978 yılında James McGregor Burns tarafından 

“Liderlik” isimli kitabında politik liderliği açıklamak amacıyla kullanılmıĢtır. Burns 

(1978), bu kitapta politik liderliği; etkileĢimci (transactional) ve dönüĢümcü 

(transformational) olmak üzere ikiye ayırmıĢtır (Kuhnert ve Lewis, 1987: 648; Nicholls, 

1994: 9). Daha sonra Bass (1985), Burns‟ün (1978) kavramsallaĢtırmasına dayandırdığı 

dönüĢümcü liderlik teorisinde bazı değiĢiklik ve dataylandırmalara gitmiĢtir (Judge ve 

Piccolo, 2004: 755). Daha kapsamlı haliyle dönüĢümcü liderlik teorisi ise, Bass ve 

meslektaĢları (1985,1996) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu kapsamda dönüĢümcü liderlik, 

liderin takipçiler üzerindeki etkisi ve bu etkiyi elde etmek için kullanılan davranıĢ 

açısından tanımlanmıĢtır (Yukl, 1999: 286).  

Bass (1990); idealize etki olarak da adlandırılan karizma, ilham, entelektüel uyarım ve 

bireysel ilgi dahil olmak üzere dönüĢümcü liderliğin bir dizi alt boyutunu belirlemiĢtir 

(Bass,1990: 22; Judge ve Piccolo, 2004: 755; Rafferty ve Griffin, 2004: 330). Takipçileri 

için karizmatik ve ilham verici olan dönüĢümcü liderler, takipçilerin heyecanlanmasına ve 

kendilerine güven duymasına zemin hazırlamaktadır. Entelektüel açıdan teĢvik edici olan 

bu liderler; çalıĢanlarına eski sorunlara yeni bakıĢ açılarıyla bakabilmenin yollarını 

göstermeye, onlara zorlukları çözülmesi gereken sorunlar olarak görmeyi öğretmeye ve 

akılcı çözümleri vurgulamaya istekli ve yeteneklidir. Ayrıca dönüĢümcü liderler, 

takipçilerine kiĢisel ilgi göstererek, her çalıĢana ayrı ayrı davranıĢ sergiler. Onlara koçluk 

yapar ve tavsiyelerde bulunur. Sık sık standartları yükseltirler, hesaplanmıĢ riskler alırlar 

ve gelecek vizyonlarına baĢkalarının da katılmasını sağlarlar. Yine kendi kaderini tayin ve 

özgüven onların karakteristik özelliğidir (Bass, 1990: 21-23). Liderin bu gibi özelliklere 

sahip olması; takipçilerin öncelikle liderine duyduğu güven, hayranlık, sadakat ve saygı 

duygularını beslemektedir (Yukl, 1999: 286). Aynı zamanda bu tarz liderler takipçilerin 

tutumlarını, inançlarını ve değerlerini dönüĢtürerek; beklentilerin ötesinde performans elde 

etmek için takipçileri motive etmektedir (Rafferty, Griffin, 2004: 330). Diğer bir deyiĢle 

dönüĢümcü liderlik takipçilerin liderlerinin sözünü dinlemesinden ya da liderlerine boyun 

eğmesinden ziyade; takipçilerin inançlarında, ihtiyaçlarında ve değerlerindeki değiĢimleri 

ifade etmektedir. Burns'e göre liderlikteki dönüĢüm süreci, takipçileri liderlere dönüĢtüren 
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ve liderlerin fiillerini ahlaki zeminde iyileĢtiren bir yapıda olup; gerek takipçiler gerekse de 

liderler için karĢılıklı teĢvik ve yükseliĢ iliĢkisinden oluĢmaktadır (Kuhnert ve Lewis, 

1987: 648). Dolayısıyla bu tarz liderler takipçilerini korkutmak ya da onların itaat 

etmelerini beklemek yerine, takipçilerinin davranıĢlarını daha ahlaki bir zemine taĢımayı 

amaçlamaktadır. Bu bağlamda dönüĢümcü liderliğin temelini liderin takipçilerini 

korkutmaktan ziyade takipçilerine değer katma düĢüncesinin oluĢturduğu söylenebilir. 

 

2.3.4.2. Etkileşimci (Transactional) Liderlik 

Lider ve takipçiler arasında belirleyici olan unsurlarla ilgili benimsenen yeni bakıĢ açıları, 

daha çok verimlilik ve etkililiği artırıcı yapısı ile “etkileĢimci liderlik” olarak 

isimlendirilmiĢtir. Etkililiği artırıcı özelliği ile etkileĢimci liderlik bu anlamda dönüĢümcü 

liderlikten farklılaĢmıĢ ve bu farklılıklar beraberinde yeni araĢtırmaları getirmiĢtir. Bu 

kapsamda etkileĢimci liderlik; lider ile takipçi arasındaki karĢılıklı alıĢveriĢe odaklanan bir 

felsefeyi benimsemektedir. EtkileĢimci liderlikte takipçilerin davranıĢları; liderlerin 

desteği, vaatleri, ödülleri ve pekiĢtireçleri ile motive edilen ya da ilgili hallerde lider 

tarafından disiplinel davranıĢlarla düzeltilen bir sürece sahiptir (Eraslan, 2006: 5-6).  

Burns (1978), dönüĢümcü ve etkileĢimci liderliğin tek bir sürekliliğin zıt uçlarını temsil 

ettiğini savunmaktadır. Bu kapsamda Burns'e göre dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik 

arasındaki fark, liderlerin ve takipçilerin birbirlerine sunduklarıyla ilgilidir. DönüĢümcü 

liderler, kısa vadeli hedefleri aĢan ve daha üst düzey iç ihtiyaçlara odaklanan bir amaç 

sunarken; etkileĢimci liderler, aksine kaynakların uygun Ģekilde değiĢ tokuĢuna 

odaklanmaktadır. DönüĢümcü liderlik takipçilerin liderleriyle özdeĢleĢmesi iken; 

etkileĢimci liderlik ise, lider ve takipçiler arasındaki mübadele ruhuna çağrıĢım 

yapmaktadır. Burns (1978); etkileĢimci liderliğin, sonuçlarının daha az etkileyici ve çarpıcı 

olmasına karĢın, dönüĢümcü liderliğe göre daha yaygın olduğunu ifade etmektedir. Ancak 

Burns‟un (1978) aksine Bass, dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderliğin ayrı kavramlar 

olduğunu ve en iyi liderlerin hem dönüĢümcü hem de etkileĢimci olduğunu savunmuĢtur. 

Ayrıca Bass, dönüĢümcü ve etkileĢimci liderliği ortaya koyan davranıĢları önemli ölçüde 

ayrıntılandırarak ortaya koyduğu teoride dönüĢümcü liderliğin ve etkileĢimci liderliğin dört 

boyutu olduğunu öne sürmüĢtür (Judge ve Piccolo, 2004: 755). Bu bağlamda etkileĢimci 

liderliğin; koĢullu ödüllendirme, aktif yönlü istisnalarla yönetim, pasif yönlü istisnalarla 

yönetim ve serbest bırakma alt boyutları bulunmaktadır. Bu anlamda lider, takipçileri ile 

iliĢkilerinde beklentilerini netleĢtirerek, bu beklentileri karĢılama sürecinde iyi performans 
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sergileyen takipçilerine ne gibi ödüller ve teĢvikler sunacağına dair bilgilendirmeler 

yapmaktadır. Takipçilerini övgü ve takdir suretiyle ödüllendirebilmek için onları iyi bir 

biçimde tanıyan ve gözlemleyen bu yapı, hem dönüĢümcü liderliğin hem de etkileĢimci 

liderliğin ortak özelliğidir (Yukl, 1999: 289). Bunun yanı sıra dönüĢümcü liderler; 

takipçileriyle olan iliĢkilerinin sonuçlarına nasıl ve ne zaman müdahale etmeleri gerektiği 

konusunda aktif bir role sahiptir. EtkileĢimci liderler, liderlik süreçlerinde aktif ve pasif 

yönlü istisnai yönetim süreçlerini iĢletebilmektedir. Howell ve Avolio (1993) tarafından 

belirtildiği gibi, etkileĢimci liderlerin aktif ve pasif istisnai yönetim yaklaĢımları arasındaki 

fark, liderin müdahalesinin zamanlamasında yatmaktadır. Ġstisnai aktif yönetimde liderler, 

müdahale etmeleri gereken davranıĢlar ciddi zorluklar yaratmadan önce takipçi davranıĢını 

izler, sorunları öngörür ve düzeltici eylemler gerçekleĢtirerek hataları önleme hedeflidir. 

Pasif liderler ise, eyleme geçmeden önce davranıĢın sorun yaratmasını bekledikleri için 

reaktif davranıĢ sergilemektedirler (Howell ve Avolio, 1993; Judge ve Piccolo, 2004: 755-

756; Yukl, 1999: 289). Son olarak serbest bırakıcı özelliği ile etkileĢimci liderler, liderliğin 

gerektirdiği sorumlulukları dağıtarak karar alıcı rolünden sıyrılma yönlü davranıĢ 

sergileme eğiliminde olabilmektedir (Yukl, 1999: 289).  

Bass (1990) geniĢ çapta yaptığı çalıĢmalardan sonra, etkileĢimci liderlik ile dönüĢümcü 

liderlik arasındaki farkları özet hâlde tablolaĢtırmıĢtır. Bass'a (1990) göre bu farklar Tablo 

2„deki gibi ifade edilmektedir:  

Tablo 2. EtkileĢimci ve DönüĢümcü Liderin Özellikleri 

DÖNÜŞÜMCÜ LİDER 

Karizma: Vizyon ve misyon duygusu ile saygı ve güven sağlar, gurur verir. 

İlham: Yüksek beklentileri iletir, çabalara odaklanmak için sembolleri kullanır, önemli amaçları 

basit yollarla açıklamayı ifade eder. 

Entelektüel Uyarım: Zeka, akılcılık ve dikkatli problem çözmeyi içerir. 

Bireysel İlgi: ÇalıĢanlara kiĢisel ilgi göstermeyi içermekle birlikte, her çalıĢana ayrı ayrı davranır, 

koçluk yapar ve tavsiyelerde bulunur. 

 ETKİLEŞİMCİ LİDER 

Koşullu Ödüllendirme: BaĢarıları takdir eder ve iyi performans karĢılığında ödüller sunar. 

İstisnai Yönetim (aktif): Kurallardan ve standartlardan ne kadar uzaklaĢıldığını izleyerek araĢtırma 

yapar, düzeltici önlemler alır.  

İstisnai Yönetim (pasif): Sadece standartlar karĢılanmadığında müdahale eder. 

Serbest Bırakma: Sorumlulukları dağıtır, karar almaktan kaçınır. 

Kaynak: (Bass, 1990: 22) 

Bu kapsamda etkileĢimci liderlik, liderin değerli bir unsurun değiĢ tokuĢu amacıyla 

takipçileriyle iletiĢim kurma konusunda inisiyatif aldığında ve mübadeleye yönelik bir 
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bakıĢ açısı ile takipçilere yaklaĢtığında gerçekleĢir. DönüĢümcü liderlik ise, takipçilerin 

uyumundan daha fazlasına hedefleyerek; takipçilerin inançlarında, ihtiyaçlarında ve 

değerlerinde değiĢimleri içermektedir (Kuhnert ve Lewis, 1987: 648). 

 

2.3.4.3. Karizmatik Liderlik 

Ġlgili alan yazında karizma kavramına ilk olarak bürokrasi modelinin kurucusu Max Weber 

tarafından yer verilmiĢtir. Bu anlamda Weber yetkinin; geleneksel, karizmatik, akılcı ve 

yasal kaynaklara dayandığını ifade etmiĢtir. Buna göre; karizmanın yasal oluĢu kurallar 

bütünü oluĢundan değil, olağanüstü kiĢisel özelliklere bağlı güç ile 

iliĢkilendirilmesindendir. Ayrıca liderin yenilikçilik ve yaratıcılık düzeyiyle iliĢkilendirilen 

karizma kavramı, bir özellikten ziyade kiĢiye atfedilen sıfat olarak nitelendirilmektedir. 

Örgütsel liderlikteki karizma boyutuna yönelik Etzioni, Katz ve Kahn ve akabinde 

Berlew'in alan yazında açıklamaları bulunmakla birlikte; sistematik çalıĢmalar 1970'li 

yılların sonlarında yürütülmüĢtür (Can vd., 2015: 303).  

Trice ve Beyer (1986), Weber'in karizmatik liderliğe iliĢkin geliĢtirmiĢ olduğu teoriye 

dayanarak karizmatik liderliği birçok unsurun etkileĢimi sonucu meydana gelen sosyolojik 

bir olgu olarak ifade etmiĢtir. Buna göre karizmatik lideri, sosyal bir kriz veya çaresizlik 

durumunda krize radikal bir çözüm sağlayan bir dizi fikri hayata geçiren; olağanüstü 

yetenekliliği ve olağanüstü güçlerinin sonucunda elde ettiği baĢarıları takipçileri tarafından 

onaylanan istisnai bir kiĢilik olarak tanımlanmıĢtır (Trice ve Beyer, 1986: 118-119). 

Örgütsel davranıĢçılar ise, genellikle daha psikolojik yönelimli bir bakıĢ açısı ile 

karizmatik liderliği; bir birey (lider) ve diğerleri (takipçiler) arasında derin bir Ģekilde 

paylaĢılan (maddi değil) ideolojik değerlere dayanan bir iliĢki; bir lidere son derece sadık 

olan ve yüksek derecede güvenen, liderin vizyonu ile liderlik sürecindeki kolektif çıkara 

kiĢisel fedakârlıklar yapmaya gönüllü takipçilerin çabalarıyla olağandıĢı baĢarılar elde 

eden kiĢi ve bu sonuçlara yol açan bir bireyin (lider) karmaĢık kiĢisel özellikleri ve/veya 

davranıĢları Ģeklinde üç aĢamalı bir süreç olarak tanımlamaktadır. Dolayısıyla karizmatik 

liderlik lider ve takipçiler arasındaki iliĢkiyi ve bu iliĢkinin sonuçlarını ve liderin 

özelliklerini vurgulayan bir süreçtir. Bu iliĢkinin sonucu ise, liderin vizyonu ve ilham 

verme yeteneği ile takipçilerinin sadakati ve güveni, birlik olarak bütünlükleri ve liderin 

çıkarları için kiĢisel fedakârlıklar yapma istekliliğinin bir sonucu olarak olağanüstü 

baĢarıları beraberinde getirmektedir. Bu ifadeler ıĢığında karizmatik liderler, olağanüstü 
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yetenekli veya en azından takipçileri tarafından olağanüstü nitelikler atfedilen kiĢiler 

olarak karakterize edilmektedir (House, 1999: 564). 

DoğuĢtan gelen ilham yeteneği ve sahip oldukları özellikleriyle takipçilerinde derin izler 

bırakarak etkileyen (House, 1976: 4) ve takipçileri tarafından da büyüleyici oldukları 

düĢünülen karizmatik liderler, bu gibi özellikleri ile hitap ettiği kitleyi peĢinden 

sürüklemektedir. Karizmatik liderler, sahip oldukları özellikleri ile bireysel etkinliklerinin 

yüksek olmasının yanı sıra gösterdikleri performans ile çalıĢanların ve örgütün etkinliğini 

de artırmaktadır. Bu liderler, takipçileriyle yakın iliĢkiler kurmasa bile takipçileri 

emirlerine sadık kalmaktadır. Bu bağlamda kendilerini analitik bir biçimde analiz ettikleri 

için sahip oldukları güçlü özelliklere yönelik farkındalık düzeyleri de yüksek olan 

karizmatik liderler, vizyonları doğrultusunda hareket etmektedirler. Sahip oldukları vizyon 

düzeyini takipçileri ile de paylaĢan karizmatik liderler, bu etkileĢim sürecinde oldukça 

baĢarılıdır. Ayrıca bir liderin doğuĢtan gelen özellikleriyle mi yoksa sonradan kazanacağı 

yetkinliklerle mi karizmatik olarak nitelendirileceği konusunda çeĢitli görüĢler 

bulunmaktadır. Bu bağlamda doğuĢtan gelen özelliklerin karizmatik liderliği ortaya 

çıkarabileceği görüĢünün yanı sıra, bir liderin sonradan alacağı eğitimlerle de karizmatik 

lider olabileceği düĢünülmektedir (ġimĢek vd., 2014: 200). Ayrıca bazı araĢtırmacılar 

(Dow, 1969; Oberg, 1972; Runciman, 1963; Shils, 1965) ise, karizmatik liderliğin 

karmaĢık örgüt yapılarında var olabileceğini ve hatta var olduğunu iddia etmektedir 

(House, 1976: 5). Bu anlamda örgütlerin kriz ortamından radikal yapılanmalarla 

çıkabilmeleri için olağanüstü ruh ve zihin yeteneklerine sahip olarak algılanan karizmatik 

liderlere ihtiyaç duyulmaktadır (Beyer, 1999: 310; Scott, 1981: 33; House, 1999: 563).  

 

2.3.4.4. Etik Liderlik 

Etik, Yunanca gelenek veya karakter anlamına gelen “ethos” kelimesinden doğan felsefi 

bir terimdir. Felsefi ilkelerin bir iĢlevi olarak hizmet eden etik kavramı; kabul edilebilir ve 

kabul edilemez davranıĢ biçimleri olduğunu öne süren ahlaki gereksinimleri ve davranıĢları 

tanımlamak ve reçete etmekle ilgilenmektedir (Minkes, Small ve Chatterjee, 1999: 328). 

Etik davranıĢ ise, belirli bir durumda “kötü” veya “yanlıĢ” yerine ahlaki olarak “iyi” ve 

“doğru” olarak kabul edilen davranıĢ olarak tanımlanmaktadır. Bir diğer deyiĢle etik 

davranıĢlar, insanların doğruyu yapmalarını sağlamak için benimsenmektedir. Bu anlamda 

bireysel veya grup davranıĢlarına rehberlik eden değerler ve ahlaki ilkelerden oluĢan etik 

davranıĢlar (Mihelic, Lipicnik ve Tekavcic, 2010: 32) örgüt süreçlerinde de önemli bir role 
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sahiptir. Bu bağlamda örgütler için etik konuları ve sorunları belirlemede yönetimsel 

görevin önemli bir parçası olan liderler; örgütlerde etik davranıĢ sorumluluğunda ön plana 

çıkmaktadır (Minkes vd., 1999: 329-330).  

Etik liderler; davranıĢları herkesçe uygun olarak kabul edildiğinden, takipçiler için rol 

modeldirler. Sosyal çevrelerinde ve örgütlerde eylemlerini takipçilerine iletir ve bu etik 

davranıĢların herkesçe onaylanmasını sağlarlar. Bu tarz liderler sürekli olarak etik 

değerlere göre davranmak istediği için örgütte etik standartlar belirleyerek çalıĢanların etik 

davranıĢlarını ödüllendirmekle birlikte, etik olmayan davranıĢları ise 

cezalandırmaktadırlar. Karar verme sürecine etik boyutu dahil ederek kararlarının etik 

sonuçlarını göz önünde bulundururlar. Ayrıca bu liderler adil seçimler yapmaya çalıĢırlar 

(Brown, Trevino ve Harrison, 2005: 119-120). Benzer Ģekilde Pastin (1986), etik 

örgütlerin; amaçları gerçekleĢtirmek için kiĢisel sorumluluk üstlenen bireyler, herkese 

adaletle yaklaĢma, dıĢ gruplarla etkin ve verimli bir etkileĢim kurabilme gibi unsurları 

barındırdığına değinmektedir (Pastin, 1986: 221-225). Yine Starratt (1991), bir örgütte etik 

bir yönetim süreci için etik liderliğin; eleĢtirel, adaletli ve önemseme/özen gösterme 

boyutlarında kavramsallaĢtırılmıĢ etik davranıĢların sergilenmesi gerektiğini ifade etmiĢtir 

(Starratt, 1991: 185). Son olarak Hitt (1990) ise, üst düzey liderliğin; etik kararların 

alınmasını sağlamak ve etik takipçi davranıĢının teĢvik edildiği bir örgütsel iklim 

geliĢtirmek gibi iki temel sorumluluğu bulunduğunu belirtmektedir (Hitt, 1990; Minkes 

vd., 1999: 329; Mihelic vd. 2010: 32). Dolayısıyla etik bir Ģekilde liderlik etmenin; neyin 

doğru neyin yanlıĢ olduğu hakkında sorular sormaya bağlı olarak bir sorgulama sürecinden 

ve belirli eylemlerin doğruluğu ya da yanlıĢlığı hakkında takipçilere ve çevresindeki 

kiĢilere örnek oluĢturan bir davranıĢ biçiminden oluĢtuğu ifade edilmektedir (Mihelic vd. 

2010: 32). Bu bağlamda kararların etik boyutlarının netleĢtirilmesi ve etik ilkeleri 

gerekçeleriyle birlikte formüle etmek, örgütsel karar verme süreçleri açısından etik 

liderliğin önemini vurgulamaktadır (Minkes vd., 1999: 329). 

 

2.3.4.5. Demokratik Liderlik 

Demokrasi, sadece sosyal hayat inĢasında ve devamında değil, aynı zamanda örgütlerde de 

olması beklenen bir unsurdur. Buna karĢın hiyerarĢik örgütler, esnek olmayan yapılarıyla 

örgütler arasında rekabet üstünlüğü sağlamada birtakım problemlerle karĢılaĢabilmektedir. 

Bu örgütler, doğru insan sermayesini çekmede ve doğru temel yetkinlikleri ve 

organizasyonel yetenekleri üretmede baĢarısız olabilmektedirler. Dolayısıyla böyle bir 
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örgüt yapısından ziyade, büyük ölçüde paylaĢılan liderliğe ve takipçilerle kurulan 

etkileĢimlere dayanan bir örgüt biçimi olarak demokratik liderliğin hakim olduğu örgüt 

kültürü benimsenmelidir (Lawler, 2001: 16-17). Liderlik uygulamaları ve liderlik tarzı, 

demokratik hareketlerde hayati bir role sahip olduğundan; demokratik örgütlerin var 

olması ve bu iklimin yeniden canlandırılması demokratik liderlere bağlıdır (Gastil, 1994: 

953). 

Demokratik liderlik; takipçilerine örgütün planlama, örgütleme ve karar alma gibi yönetim 

süreçlerine katılım hakkı tanıyarak (ġimĢek vd., 2008: 245) beklentileri yerine getirme 

süreci olarak ifade edilebilir. Bu süreç ise; kendi kaderini tayin etme, kapsayıcılık, eĢit 

katılım ve müzakere gibi temel demokratik ilke ve süreçlerle tutarlı ve/veya bunları 

destekleyecek Ģekilde insanları etkileyen davranıĢlarından oluĢmaktadır (Gastil, 1994: 

956). Demokratik liderler, takipçilerle kurulan doğru bir iletiĢim süreci ve liderliğin 

paylaĢımı ile örgüt yapısını amaçlar etrafında demokratik bir zemine taĢımaktadır (Woods, 

2004: 4). Ayrıca, baskın hedef ve değerlere uyum sağlamanın ve bunları gerçekleĢtirmek 

için takipçilerin bağlılığından, fikirlerinden, uzmanlığından ve deneyiminden 

yararlanmanın bir aracı olarak iĢlev görmektedir. Bu anlamda demokratik liderler, kriz 

dönemleri istisna olmak üzere etik bir yaklaĢım çerçevesinde takipçilerine örgütün 

planlama ve karar alma gibi yönetim süreçlerine katılım hakkı tanımakta ve onlara 

danıĢarak karar almaktadırlar. Böylelikle takipçiler, kendi kararlarının sorumluluğunu 

üstlenmekte ve bu durum da daha sağlıklı kararlar alınmasına neden olmaktadır. 

Demokratik liderler bu etkileĢimlerde takipçileriyle olumlu ve ılımlı bir iklimde iletiĢim 

kurmakta ve cezadan ziyade ödüllendirme prensibini temel almaktadır (ġimĢek vd., 2008: 

245). Böylelikle demokratik liderliğin; otoriteyi devreden ve ekip üyelerinden gelen geri 

bildirimleri memnuniyetle karĢılayan bir tarz olduğu ifade edilebilir (Myers, 1996: 329). 

Buna karĢın liderlerin otoriteye de ihtiyaçları vardır; ancak demokratik bir grupta yetki 

devri hiçbir liderin, grubun nihai onayı olmadan otorite kullanma zorunluluğu anlamına 

gelmemektedir (Kutner, 1950: 460). Bu bağlamda bu tarz liderler, yetki veya güce sahip 

oldukları ölçüde, aldıkları bireysel kararlardan ve örgütlerde sahip oldukları rollerden 

gerek örgütün tamamına gerekse de takipçilerine karĢı sorumlu olmaktadır (Gastil, 1994: 

957). Dolayısıyla da güç iliĢkileri ağındaki konumları bu liderleri; yetki, güç ve karar alma 

süreçlerini takipçilerine açık ve görünür kılmaktan da sorumlu kılmaktadır. Bir diğer 

söylemle bu tarz liderler gündemlerini ve amaçlarını gizlilikten uzak bir Ģekilde açık ve 

görünür tutmaktadırlar (Starhawk, 1986: 272). 
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Demokratik liderler özel ayrıcalık ve statü farklılıklarının egemen olduğu hiyerarĢilerin 

geliĢmesini engellemeye (Krech, Crutchfield ve Ballanchey, 1962: 435) ve mevcut güç 

eĢitsizliklerini ortadan kaldırmaya çalıĢmalıdır (Gastil, 1994: 957). Demokratik liderler, 

yüksek ancak makul standartlar belirleyerek ve takipçilerin kendilerine meydan 

okumalarına zemin hazırlayarak becerilerini artırabilmektedir. Takipçilerin yetenekleri 

yeni sorumluluklar üstlenerek geliĢebilir; ancak liderler, gerekli durumlarda örgütsel 

amaçlar etrafında onlara talimat veya öneriler sunarak doğrudan bir rol oynayabilmektedir. 

Hepsinden önemlisi, demokratik liderler takipçileri liderler haline getirmeye çalıĢmalıdır. 

Bir topluluğun az sayıda lideri varsa onların liderlik tabanını geniĢletmeye, liderlik 

sorumluluklarını dağıtmaya ve kendilerini değiĢtirilebilir hale getirmeye çalıĢmaları 

gerektiği de ifade edilmektedir (Gastil, 1994: 959). 

 

2.3.4.6. Vizyoner Liderlik 

Bir liderin baĢarısının, onun sadece sahip olduğu fiziksel özelliklere ya da cinsiyetine bağlı 

olarak değiĢtiğini söylemek yeterli görülmemektedir. Çünkü liderin baĢarısının altını çizen 

kavramlar; liderlik sürecinde önemli değerlerden olan değiĢimleri algılama, anlama, içinde 

bulunduğu Ģartlar açısından değiĢimlerin neleri etkileyeceğini analiz etmek olarak ifade 

edilmektedir. Dolayısıyla örgütlerde gelecek odaklı bir vizyona sahip olma kabiliyeti, 

liderin baĢarısını ortaya koymaktadır (Leblebici, 2008: 66). 

Latince “videre” kelimesinden doğan vizyon kelimesi; anlamak, uyanık olmak 

anlamlarının yanı sıra; düĢ görme, sezme, fark etme anlamlarında da kullanılmaktadır. 

Ancak vizyonun bilinenden bilinmeyene doğru bir bakıĢ açısı sağladığı da ifade 

edilmektedir (Yüksel, Çevik ve Ardıç, 2005: 264; Derin, 2019: 115). Vizyon, her zaman 

gelecekle ilgilenme özelliğine sahip bir kavram olmakla birlikte; doğru vizyonun bağlılığı 

çektiği, insanlara enerji verdiği, anlam yarattığı ve bugün ile geleceği birleĢtiren bir 

mükemmellik standardı oluĢturduğu savunulmaktadır. Örgütlerdeki gelecek odaklı ilerleme 

ise, tüm insani ilerlemeler gibi geleceğe dair ikna edici ve çekici bir vizyonda yakalanan 

idealizm ve iyimserlik tarafından yönlendirilmektedir (Hicks, 1999: 6). Bu bağlamda 

vizyon, örgüt için idealize edilmiĢ geleceğin ne olması gerektiğiyle ilgilenmektedir 

(Douglas, Burtis ve Pond-Burtis, 2001: 63). Örgütün ve çalıĢanların aynı amaç etrafında 

toplandığı düĢünüldüğünde; gelecekteki ilgili amaca ve vizyona ulaĢmak için çaba sarf 

etmek, örgütsel vizyon kavramını ifade etmektedir. Gelecekte ulaĢılmak istenen hedeflere 

ve amaçlara giden yolda istikrarlı ve ilham verici çabalar bütünü olan vizyon; aynı 
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zamanda çalıĢanları motive etmek, uzun vadeli ortaklıklar oluĢturmak, uygun kaynakları 

üretmek ve organizasyonun zaman içinde değiĢmesini sağlamak için bir araçtır (Almog‐

Bareket, 2012: 434). Dolayısıyla vizyoner lider; kendisi ve bağlı bulunduğu örgüt için 

vizyon belirleyen (Lissack ve Roos, 2001), gelecek odaklı olan ve risk almaktan 

kaçınmayan (Rowe, 2001), vizyoner bakıĢ açısına sahip olan (Bridge, 2003) ve bu sayede 

bugün ile gelecek arasında köprü kurabilen (Brown ve Anfara, 2003), yaratıcılıkla 

takipçilerine ve örgüte gerçekleĢtirilebilir gerçekçi vizyon haritası çıkaran (D‟lntino vd, 

2008; Elenkov, Judge ve Peter, 2005; Kalyoncu, 2008), takipçilerini bu vizyoner amaçları 

gerçekleĢtirmek doğrultusunda motive edebilen (AteĢ, 2018; Sarwat vd., 2011) kiĢi olarak 

tanımlanabilir (Derin, 2019: 117).  

Vizyoner liderliğin temeli, gelecek odaklılık perspektifinde stratejik planlar yapmak ve 

bunları hayata geçirmektir. Bu bağlamda vizyoner lider; örgüte stratejik bir yön çizmek, 

motive edici hedefler belirlemek ve takipçileri arasında ortak bir kimlik tesis etmek gibi üç 

temel görevi yerine getirmektedir (Derin, 2019: 118). Ancak liderin bu rolleri ve gelecek 

odaklı vizyonu gerçekleĢtirebilmesi için yapması gereken birtakım davranıĢlar 

bulunmaktadır. Bu bağlamda vizyoner lider öncelikle anlamlı bir vizyon belirlemeli ve bu 

süreçte çalıĢanları da merkeze alarak, onları da vizyon odaklılık ile motive etmelidir. 

GerçekleĢtirilmek istenen vizyona dair çalıĢanlara Ģeffaf ve teĢvik edici bir biçimde 

söylemler geliĢtirmesi gereken lider, sözcüklerin de ötesinde vizyonu gerçekten 

benimsemeli ve benimsetmelidir. Bu bağlamda lider, örgüt içindeki davranıĢlarını 

günbegün vizyon çerçevesinde gerçekleĢtirmelidir. Bu süreçte vizyona yönelik güven tesis 

etmek ve gerekli hallerde risk almaktan kaçınmamak vizyoner liderin vasıflarındandır 

(Bennis, 1997: 138-139; Derin, 2019: 118). Liderin sahip olması gereken vasıfların 

karizma sahibi olmak ve vizyoner hedefleri gerçekleĢtirmek olduğu düĢünüldüğünde 

vizyonsuz bir liderin aslında sıradan bir birey olduğunu söylemek mümkündür. Dolayısıyla 

örgütün gelecekte karĢılaĢabileceği belirsizliklerle baĢa çıkmada ve değiĢimleri yönetmede 

vizyoner liderin önemi büyüktür (Doğan, 2016: 99-100). 

 

2.3.4.7. Otantik Liderlik 

Otantik kavramını; özgünlük, inanılırlık, güvenilirlik ve gerçeklik ile ifade etmek 

mümkündür. Bu özgünlük; düĢünceleri, duyguları ya da inançları gibi kiĢisel deneyimleri 

ile karakterize edilen bireyin, içerideki gerçek ben olgusuna sahip olması ile iliĢkilidir. 

Aynı zamanda gerçek benlikle uyum içinde hareket ederek, gerçekten düĢünülene ve 
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inanılana yönelik davranıĢ sergileme de özgünlüğün bileĢenlerindendir. Otantik 

kavramının özgünlük unsuru, çarpıcı biçimde değiĢen çevre içinde çalıĢma hayatında 

yürütülen faaliyetlerin ve kuralların geçerliliğini yitirmesiyle yeni bir anlayıĢa ihtiyaç 

olduğunu ifade etmektedir. Bu bağlamda, çağdaĢ zamanların gerektirdiği pozitif liderlik 

türü olarak otantik liderlik tarzı gündeme gelmiĢtir (Luthans ve Avolio, 2003: 242-243).  

Otantik liderlik, etik ve dönüĢümcü liderlik bağlamında ortaya çıkan bir liderlik tarzı 

olmakla birlikte, nispeten yeni bir araĢtırma alanı olduğundan, tanımıyla ilgili çeĢitlilikler 

ve karmaĢıklıklar söz konusudur (Pavlovic, 2015: 309). Bunun yanı sıra, otantik liderlik 

psikolojik kapasitelerden ve oldukça geliĢmiĢ bir örgütsel bağlamdan yararlanan, liderler 

ve takipçiler adına hem daha fazla öz farkındalık hem de olumlu benliği teĢvik eden ve 

olumlu davranıĢlar ile sonuçlanan bir süreç olarak tanımlanmaktadır (Luthans ve Avolio, 

2003: 242-243). Otantik liderler, en derin inançları ve değerleri çerçevesinde liderlik 

faaliyetlerine kendilerini ve benliklerini yansıtmaktadırlar. Dolayısıyla özgünlüğün ahlaki 

ve etik liderlerin temel özelliklerinden biri olduğu ve ahlaki liderliğin otantik olma 

unsurundan beslendiği ifade edilmektedir (Starrat, 2004: 65). Bu tarz liderler taklit etmek 

ve/veya baĢkalarının beklentilerine uymaktan ziyade kendilerine sadıktırlar. Statü, onur 

veya diğer kiĢisel faydalar elde etmek yerine kiĢisel inançlarla motive olmaktadırlar. 

Ayrıca kendi kiĢisel bakıĢ açılarından yola çıkarlar ve bu tarz liderlerin eylemleri, onların 

kiĢisel değerlerine ve inançlarına dayanmaktadır (Avolio ve Gardner, 2005: 321). Yine 

otantik liderliğin liderin takipçilerle birlikte geliĢtiği ve onlarsız hiçbir değeri olmadığı bir 

süreç olduğuna; bu bağlamda takipçilerin liderinin davranıĢlarını etkilediği, liderin ise, 

liderlik pozisyonunda ayakta kalabilmek ve örgüt tarafından takdir görmek için uyumlu 

hareket etmesi gerektiğine değinilmektedir. Ayrıca geliĢimsel süreçten doğan ve 

değiĢkenlik kaydeden bir yapıya sahip olan otantik liderliğin, bir liderden öğrenerek 

geliĢtirilebilir ve teĢvik edilebilir olduğu ifade edilmektedir (Pavlovic, 2015: 310-311). 

Bunun yanı sıra otantik liderler; kendine güvenen, umutlu, iyimser, esnek, Ģeffaf, ahlaki 

(etik) ve geleceğe yönelik olma özelliklerini taĢımaktadır. Bu yönüyle otantik liderler, ekip 

ruhunu geliĢtirmeye ve ekip olmaya öncelik vermektedir. Sergiledikleri davranıĢlar ile 

takipçiler ve örgüt açısından olumlu yönde çıktıların alınmasına veya süreçlerin bu yönlü 

geliĢmesine zemin hazırlayan otantik liderler; takipçilerini zorlamaya ve hatta rasyonel 

olarak ikna etmeye çalıĢmamakta; bunun yerine liderin otantik değerleri, inançları ve 

davranıĢları, ortakların geliĢimini Ģekillendirmeye hizmet etmektedir (Luthans ve Avolio, 

2003: 242-243).  
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Otantik liderlik, hem olumlu psikolojik kapasitelerden hem de olumlu bir etik iklimden 

yararlanan ve bunları destekleyen bir lider davranıĢı modeli ile ilgilidir. Walumbwa vd., 

(2008) ve Avolio, Walumbwa ve Weber, (2009) tarafından geliĢtirilen ve yaygın olarak 

kullanılan otantik liderlik modeli; öz-farkındalık, içselleĢtirilmiĢ ahlaki bakıĢ açısı, denge 

ve iliĢkisel Ģeffaflık olmak üzere 4 bileĢeni içermektedir. Burada öz-farkındalık; bir liderin 

bireylerin öz-farkındalığına iliĢkin kiĢisel algılarından oluĢurken; içselleĢtirilmiĢ ahlaki 

bakıĢ açısı ise, liderin inançları ve ahlakı ile uyumlu eylemlerdir. Bunun yanı sıra denge, 

farklı görüĢlere sahip insanların bakıĢ açılarını kabul etmek Ģeklinde ifade edilirken; 

iliĢkisel Ģeffaflık ise, diğer örgüt üyeleriyle iletiĢim ve açıklık düzeyidir. Liderlerin bu dört 

davranıĢ bileĢeninin her birini geliĢtirmesi gerekmektedir (Pavlovic, 2015: 311). Ancak 

otantik liderlik olmadan, zayıf durumlarda kiĢiselleĢtirilmiĢ karizmatik liderler olarak 

adlandırdığı Ģey tarafından oluĢturulan kurallar, ben-merkezci olma ve bir grup için 

diğerinin yararına yıkıcı olma riskini taĢımaktadır. Gerçekten de tarih boyunca ve 

günümüze kadar (örneğin, Hitler, Stalin, Pol Pot, Papa Doc Duvaliar, Miloseviç veya 

Saddam Hüseyin), bu tarz özgün olmayan liderler, kendi çıkarları için krizlerden 

yararlanmıĢtır (Luthans ve Avolio, 2003: 243). 

 

2.4. Liderliğin Karanlık Yüzü: Toksik Liderlik 

Liderlik kavramı, geleneksel olarak olumlu bir gözle görülme eğiliminde olmuĢtur. Ancak 

son zamanlarda iĢ, siyaset, eğitim ve ordudaki bir dizi kuruluĢta otoritenin kötüye 

kullanılması; liderliğin karanlık tarafına gündeme getirmiĢtir. Akademik çalıĢmalar 

liderliğin bu karanlık veya yıkıcı biçimlerini tanımlamak için çeĢitli yapılar kullanmıĢtır 

(Dobbs ve Do, 2019: 6). Bu anlamda liderlik alan yazınında kendine yer bulan toksik 

liderlik davranıĢlarının, bireysel ve örgütsel düzeyde incelenmesinin önemli çıktılar 

sağlayacağı düĢünülmektedir. Dolayısıyla bu bölümde sırasıyla; toksik liderlik kavramı, 

toksik liderlik davranıĢları, toksik liderliğin boyutları, toksik liderliğin cazibesi ve son 

olarak da toksik liderliğin diğer olumsuz liderlik stillerinden farklarına yönelik 

açıklamalara yer verilmiĢtir. 

 

2.4.1. Toksik Liderlik Kavramı 

Toksik (toxic) sözcüğü ilk defa, 1660‟lı yıllarda Latincede “toksikus” ve Yunanca‟da ise, 

“toksikon” olarak ifade edilmiĢtir. Bununla birlikte Ġngilizce ve Latince‟deki “toxic” 

sözcüğünden türetilmiĢ bir kavram olan toksisite ise, ilk defa 1880 yılında “zehirli olma 

durumu” anlamında kullanılmıĢtır (Etymology Dictionary, 2021). Toksik kavramı TDK 
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sözlüğünde sağlığa zararlı ve zehirli madde olarak tanımlamıĢtır (TDK, 2021). Benzer 

Ģekilde Gangel (2007), bir zehire ya da toksine maruz kalma sonucunda sakatlık veya 

ölüme sebebiyet verebilecek bir olgu olduğunu ifade etmiĢtir (Gangel, 2007: 2). Lipman ve 

Blumen (2005) ise, toksik sözcüğünü “zehirli davranan ya da zehirli etkiye sahip olan” 

Ģeklinde ifade etmektedir (Lipman-Blumen, 2005: 17). Burada ifade edilen zehir 

sözcüğünden kastedilen durumlar ise; büyük üzüntü, acı, keder ve sıkıntıdır. Mecazi açıdan 

ele alınan bu kavramlardan; “herhangi bir dıĢ etken dolayısıyla duyulan rahatsızlık, 

ızdırap” ve “bir bozukluğun, karıĢıklığın sebep olduğu etkili ve sürekli yorgunluk” 

anlaĢılmaktadır (TDK, 2021). 

Whicker (1996), toksik liderleri “Toxic Leaders: When Organizations Go Bad” isimli 

kitabında ele almıĢtır. Buna göre Whicker (1996) toksik liderleri; uyumsuz, endiĢeli, 

hoĢnutsuz, kötü niyetli ve hatta genellikle kötü davranan kiĢiler olarak nitelendirmiĢ ve bu 

tarz liderlerin baĢarıyı takipçilerine karĢı yıkıcı davranıĢlar sergileyerek yakaladıklarını 

ifade etmiĢtir (Whicker, 1996: 66). Bir diğer deyiĢle takipçilerini yükseltmek yerine, onları 

yıkarak ya da kullanarak baĢarılı olan toksik liderler; bu Ģekilde kendi alanlarını ve 

mevkilerini savaĢarak kontrol altında tutmakta ve korumaktadırlar (Watt, Javidi ve 

Normore, 2017: 199). Flynn (1999) ise, toksik liderleri “zorbalık yapan, tehdit eden, 

bağıran yönetici” olarak nitelendirmekte ve bu tarz liderlerin ruh hallerine göre, örgütün 

iklimini ansızın değiĢtirebilecek etkiye sahip olduklarını ifade etmiĢtir. Bunun yanı sıra 

toksik liderleri; tavırlarıyla çalıĢanları koridorlarda fısıldamaya, dedikodu yapmaya 

zorlayan ve cehennemden gelen aĢağılayıcı patron Ģeklinde tanımlamaktadır (Flynn, 1999; 

Reed, 2004: 67; Tavanti, 2011: 130). Ayrıca Wilson-Starks (2003) toksik liderliği; 

heyecanı, yaratıcılığı, özerkliği ve yenilikçi davranıĢları zehirleyerek çalıĢanlara ve 

nihayetinde de örgüte zarar veren bir liderlik yaklaĢımı olarak ifade etmektedir. Bu 

anlamda zehirli liderlerin zehirlerini aĢırı kontrol yoluyla yaydıklarından ve sergiledikleri 

liderliğin ise kontrol altında tutma mekanizmasından beslendiğinden bahsedilmiĢtir 

(Wilson-Starks, 2003: 2-3). 

Walton (2007) “Leadership Toxicity an Inevitable Affliction of Organisations?” adlı 

çalıĢmasında toksik liderleri örgüt kültürünün sağlığını ve örgütlerin yaratıcılığını 

öldürecek sessiz bir katil olarak nitelendirmiĢ ve toksik liderleri; sömürücü, küfürlü, yıkıcı, 

zehirli davranıĢlar saçan, psikolojik ve yasal olarak yozlaĢmıĢ kiĢiler olarak tanımlamıĢtır 

(Walton, 2007: 20). Ayrıca toksik liderler; kiĢisel çıkarları ile motive olan, örgüte iliĢkin 



 50   

 

herhangi bir endiĢe duymayan ve örgütsel iklimi olumsuz etkileyen kiĢiler olarak da 

tanımlanabilmektedir (Appelbaum ve Roy-Girard 2007: 18). Bu anlamda Lipman-Blumen 

(2005) ise toksik liderleri; yıkıcı ve zararlı davranıĢlar ile iĢlevsiz kiĢilik nitelikleri ya da 

özellikleri nedeniyle bireylere, gruplara, kuruluĢlara, topluluklara ve hatta uluslara bile 

ciddi ve kalıcı zararlar veren bireyler olarak ifade etmektedir (Lipman-Blumen, 2005: 2; 

2005b: 30; Tavanti, 2011: 129). Örgütlerde toksik liderler, takipçilerinin motivasyon ve 

moral düzeylerini aĢağıya çeken (Dobbs ve Do, 2019: 8) ve onların gerek çalıĢma 

hayatlarındaki gerekse de sosyal hayatlarındaki verimlerini olumsuz etkileyen davranıĢlarla 

karakterize edilmektedir. Dolayısıyla toksik lider; bir örgütteki baĢarısız yönetim kabiliyeti 

ile görevlerini sergileyen kötü bir liderden ya da çeĢitli sorunlar yaĢayan, strese maruz 

kalan ve bu yüzden yönetim kabiliyeti düĢen liderden tamamen farklı bir zeminde ifade 

edilmektedir (Schmidt, 2008: 3).  

 

2.4.2. Toksik Liderlerin Davranışları 

Farklı ve zor kiĢiliklerle baĢa çıkmayı öğrenmenin takipçiler için zorlayıcı olduğunu 

söylemek mümkündür. Ancak örgüt içinde zor bir liderin, takipçiler açısından her 

halükarda “toksik” olarak ifade edilmesi eksik bir yaklaĢım olacaktır. Bir yandan; kararlı, 

talepkâr ve bazen sözlü olarak taciz edici bir lider, takipçileri ve örgüt için mutlak surette 

"zehirli" olmayabilir. Öte yandan, çekici ve neĢeli liderler bile zehirli bir kiĢiliğe sahip 

olabilir. Bu anlamda liderleri zehirli yapan unsurlar, direkt olarak tutumları ve iletiĢim 

tarzları ile bağlantılı değildir. Genellikle toksik dinamikleri gösteren cesaret kırıcı 

etkilerden söz edilmektedir. Toksik liderler iĢlerinde oldukça yetkin ve etkili 

olabilmelerine karĢın, mevkidaĢları ve takipçileri için sağlıksız bir iklime sebebiyet 

verebilirler. Ve bu toksik yapı; maruz kalan kiĢilerin yalnızca moral ve motivasyonları 

açısından tek boyutlu değil, hayatlarının birçok alanına yayılım göstererek daha geniĢ çaplı 

etkilere sebebiyet verebilmektedir (Tavanti, 2011: 129). 

Toksik liderliğe iliĢkin iliĢkin yapılan çeĢitli tanımlamalara rağmen toksik liderleri tespit 

etmek ve tanımak zaman zaman zorlayıcı olabilmektedir (Reed, 2004: 67). Bu kapsamda 

Schmidt (2008: 4), toksik liderlik ile ilgili 3 farklı bakıĢ açısı öne sürmektedir. Toksik 

liderlikle ilgili ilk bakıĢ açısı; toksik liderlerin, refahın arka planında saklı bir ihmalkarlık 

sergileme eğiliminde olmalarının yanı sıra, zararlı veya taciz edici olabilmeleri yönündedir 

(Flynn, 1999; Lipman- Blumen, 2005a; Wilson-Starks, 2003). Toksik liderlik ile ilgili 

yürütülmüĢ çalıĢmalar (Ambrose, 1992; Frost, 2004; Wilson-Starks, 2003); takipçilerini 
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azarlayan, küçümseyen ve zorbalık yapan, kontrolleri dıĢındaki Ģeylerden veya iĢ 

tanımlarının ötesindeki görevlerden takipçilerini sorumlu tutan ve takipçilerinin daha fazla 

çalıĢmasına ve makul seviyenin de ötesinde daha fazla fedakarlık yapmasına neden olan 

liderlerin hikayelerini içermektedir (Schmidt, 2008: 4). Ġkinci bakıĢ açısında ise; toksik 

liderlik en ince ayrıntısına kadar kontrol edilmiĢ ve örneklendirilmiĢ haliyle takipçilerin 

ürktüğü ve boğulduğu bir iklim olarak ifade edilmiĢtir. Buna göre toksik liderlik; 

takipçilerin bazen tehditlerle bazen de otoriterlikle bezenmiĢ lider eylemlerini ve 

yargılarını sorgulamak yerine, takipçilerine bunlara uymayı öğreten boğucu yapıda bir 

eleĢtiri sürecidir (Lipman ve Blumen, 2005a: 20). Toksik liderlik ikliminin hakim olduğu 

bir ortamda, lidere yakın olan kiĢiler ödüllendirilerek terfi edebilirken; öte yandan eleĢtirel 

düĢünme ve sorgulama kabiliyeti olan bireyler karar verme mekanizması ve nüfuz sahibi 

olabilme yönlü pozisyonlardan dıĢlanabilmektedir (Wilson-Starks, 2003: 2). BaĢka bir 

deyiĢle, itaatkâr davranıĢlar sergilemeyen veya toksik liderin gündemine hemen adapte 

olmayarak ona fayda sağlamayan yetkin bireyler bu liderler tarafından sistematik olarak 

dıĢlanmaktadır (Tavanti, 2011: 130). Dolayısıyla toksik liderler örgüt ve/veya takipçileri 

tarafından korunmakta ve desteklenmektedir (Reed, 2004: 67). Üçüncü bakıĢ açısı ise, 

sürekli itaat beklentisi içerisinde komuta eden toksik liderlerin narsist olduğu yönünde 

görüĢleri barındırmaktadır. Bu durum kendi imajlarını geliĢtirme arzularıyla birleĢtiğinde 

ise, sahip oldukları ıĢığın baĢka bireyler tarafından da görüldüğünü bilmeye ihtiyaç 

duyulmasına neden olmaktadır. Bu yüzden toksik liderler genellikle kendi çıkarlarını 

düĢünen, baĢkaları için empati veya duyarlılıktan yoksun ve kendi kiĢisel önem düzeyleri 

konusunda ĢiĢirilmiĢ fikirlere sahip bireyler olarak tanımlanmıĢtır (Schmidt, 2008: 5). 

Reyhanoğlu ve Akın (2016) ise, toksik liderliğe iliĢkin çeĢitli görüĢler ifade etmektedir. Bu 

kapsamda toksik liderler istismarcı bir kiĢilik özelliğine sahip olmakla birlikte, 

takipçilerine kötü sözler sarf edebilmekte ve zaman zaman bu sözler hakaret boyutuna dahi 

ulaĢmaktadır. Yine benzer Ģekilde toksik liderler; genelde çıkarcı, bencil ve narsist kiĢilik 

özelliklerine de sahiptir. Bu nedenle baĢkalarına karĢı duyarlı davranmazlar ve empati 

yapmazlar. Ayrıca bu liderler kendi düĢüncelerinin doğruluğundan mutlak surette emin 

olmaktadırlar. Bunun yanı sıra, toksik liderler takipçilerinin iyiliğini istemeyerek, 

çoğunlukla onlara zarar verme iç güdüsüyle art niyetli tutum ve davranıĢlar 

sergileyebilmektedirler (Reyhanoğlu ve Akın, 2016: 448). 
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ABD Ordusu SavaĢ Koleji öğretim üyeleri ve öğrencileri; toksik liderlerin görünür kısa 

vadeli misyon baĢarısına odaklandıklarını, üstlere etkileyici, açıklayıcı sunumlar ve 

misyonlarla coĢkulu geri dönüĢler sağladıklarını; ancak takipçilerinin moralleri ile veya 

örgütün iklimi ile ilgilenmediklerini ve bu yüzden takipçilerin çoğunluğu tarafından kibirli, 

kendine hizmet eden, esnek olmayan ve önemsiz kiĢiler olarak görüldüğünü ifade 

etmiĢlerdir (Ulmer, 2012: 50). Yine ABD Ordusu‟nda toksik liderlere iliĢkin yapılan 

araĢtırmada en yaygın "toksisite" belirtilerinin, liderin takipçileri için bariz bir Ģekilde 

endiĢe eksikliği olduğu zaman, takipçilerin liderlerinin öncelikli olarak kiĢisel çıkarlar 

tarafından motive edildiğine inandıklarında ve son olarak da kiĢisel ve kiĢiler arası 

dinamiklerin örgütsel iklimi olumsuz etkilediği zaman ortaya çıktığı ifade edilmektedir 

(Reed, 2004: 67; Tavanti, 2011: 129). Dolayısıyla bir örgütte sadece çalıĢanlar değil, örgüt 

iklimi de toksik liderlik davranıĢlarından olumsuz etkilenmektedir. AĢırı kontrolcü bir 

kiĢilik yapısına sahip olan ve ellerindeki yönetim gücünü sonuna kadar kullanmaktadırlar 

(Reyhanoğlu ve Akın, 2016: 448).  

Toksik liderlerin takip ettikleri bazı adımlar sonucunda zehirli, diğer bir deyiĢle toksik bir 

örgüt ortaya çıkardıkları da ifade edilmektedir. Appelbaum ve Roy-Girard (2007:18-19) bu 

adımları Ģu Ģekilde sıralamaktadır: Liderin her zaman organizasyonun her yönünü kontrol 

altında tutması gerekir; herhangi bir sorun ya da problem ortaya çıktığında, derhal bu 

durumun sorumlusu ya da suçlanacak biri bulunmalıdır; lider asla hata yapmaz hata yapsa 

bile görmezden gelinmeli ve üzeri örtülmelidir; bir durumun gerçekliğini asla görmemek 

ya da gerçekliğe değinmemek gerekir; olumlu bir anlam ifade etmedikçe duyguları asla 

ifade etmemek gerekir; çalıĢanlar sadece söyleneni yapmalı asla sorgulayıcı 

davranmamalıdırlar; çalıĢanlar kendi görevlerinin gerekleri dıĢında hiçbir Ģey 

yapmamalıdır; hiç kimseye güvenilmemelidir ve hiçbir Ģey örgüt için çalıĢmaktan daha 

önemli değildir ve her ne pahasına olursa olsun kurumun imajı korunmalıdır. Bu bağlamda 

toksik liderlerin, zehirli bir çalıĢma ortamı yaratmada ve bu ortamı sürdürmede önemli bir 

rol oynadığı söylenebilir. Çünkü iĢlevsel olmayan lider davranıĢları, cezalandırıcı ve taciz 

edici çalıĢma ortamları ve çalıĢanların giderek daha az kaynakla daha fazlasını baĢarmak 

için amansız uğraĢ vermeleri; giderek daha zor ve toksik bir çalıĢma ortamının ortaya 

çıkmasına sebep olmaktadır. Bu anlamda toksik liderlerin örgütün iĢleyiĢine dair verdikleri 

direktifleri takipçiler yerine getirirken çevrelerindeki birçok kiĢiye ve potansiyel olarak 

iĢletmenin kendisine son derece zarar verici olabilmektedir (Walton, 2007: 19-20). Bir 

örgütte çalıĢanlar mutlu ve ılımlı bir çalıĢma ortamının sürekli olarak var olmasını arzu 
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etse de; moral bozucu etkiye sahip olan toksik liderler ile baĢa çıkmak zaman zaman 

zorlayıcı olabilmektedir. Örgüt ikliminin sağlıklı ve verimli bir biçimde iĢlemesi odağına 

arka planda gölge düĢüren bir yapıya sahip olan toksik liderler (Flynn, 1999: 40) genellikle 

kısa vadeli anlamda oldukça yetkin ve etkilidir (Ulmer, 2012: 50). Ancak uzun vadede 

yüksek insani ve finansal maliyetler taĢımaktadırlar (Reed, 2004: 67; Tavanti, 2011: 129). 

Benzer Ģekilde bu tarz liderler düĢmanca bir iĢ yeri yarattığından bu durum takipçilerin 

profesyonel ve kiĢisel yaĢamını etkileyen stresli bir ortamı da beraberinde getirmektedir 

(Winn ve Dykes, 2019: 39). Tüm bu toksik liderlik davranıĢlarına maruz kalan takipçiler; 

inanç eksikliği, umutsuzluk, hayal kırıklığı gibi olumsuz duygu durumlarıyla sosyal 

hayattaki ve iĢ hayatındaki bireylerle olan iliĢkilerinde sorunlar yaĢayacak ve hatta örgütsel 

bağlılıkları da zayıflayacaktır (Dobbs ve Do, 2019: 9). Bu bağlamda bir örgütün toksik 

liderlerinin gizli maliyetleri ve sonuçları, sisli bir havadaki buzdağına benzetilmektedir. Bu 

yönlü bir metafor ile zar zor görünen Ģey ile kastedilen, toksik liderin davranıĢıdır ve 

buzdağının sadece görünen kısmıdır. Ancak insan etkisi, üretkenlik ve derinlerdeki 

kayıplar buzdağının görünmeyen kısımlarını ifade etmektedir (Kusy ve Holloway, 2009: 

12-13). 

 

2.4.3. Toksik Liderlik Boyutları 

Toksik liderliğin yapısı ve hangi boyutlardan oluĢtuğuna iliĢkin yapılan ilk çalıĢmada 

Schmidt (2008); istismarcı yönetim (abusive supervision), otoriter liderlik (authoritarian 

leadership), kendi reklamını yapma (self-promotion), öngörülmez davranıĢlar 

(unpredictability) ve narsizim (narcissism) olmak üzere toksik liderliğin beĢ boyutunun 

olduğunu belirtmiĢtir. Burada “istismarcı yönetim” boyutu, genel olarak liderlerin 

takipçilerine karĢı gerek sözlü gerekse de sözlü olmayan Ģekillerde düĢmanca 

davranıĢlarını içermektedir. Ġstismarcı yönetici özellikleriyle bir toksik lider; öfke, kiĢisel 

alay ve yıkıcı geri bildirimler vasıtasıyla hedef kitlesine düĢmanca davranıĢlar 

sergilemektedir. Ancak unutulmaması gerekir ki bu tarz davranıĢlara fiziksel istismar dahil 

değildir. Takipçilerin özerkliğini ve inisiyatifini kısıtlayan lider davranıĢlarını içeren 

“otoriter liderlik” boyutunda liderler, kendi gündemlerine ve çalıĢma prosedürlerine tam 

uyum talep etmektedirler. Takipçilerinin özerkliği ve inisiyatif alma güçlerini ellerinden 

alan ve özerk davranıĢlar sergilemelerine giden yolları tıkayan bu liderler böylelikle 

takipçileri üzerinde tam bir otorite kurmuĢ olmaktadırlar. “Kendi reklamını yapma” 

boyutu ise, liderlerin kendi çıkarlarını destekleyen davranıĢlarını içermektedir. Kendi 
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reklamını yapma boyutunda liderler özellikle üst düzey yöneticilere karĢı bu tarz 

davranıĢlar sergilemektedir. BaĢka bir deyiĢle liderlerin kendilerini özellikle üst düzey 

yöneticilerine karĢı olumlu Ģekilde göstermesini içermektedir. Aynı zamanda rakiplerden 

ve/veya yetenekli takipçilerden gelen tehditleri azaltan davranıĢlar da bu liderlerce 

benimsenmektedir. “Öngörülemez davranışlar” boyutunda liderlerin ruh hallerindeki 

dramatik değiĢimlere göre davranıĢ değiĢiklikleri söz konusudur. Ruh hallerinde meydana 

gelen farklı durumları davranıĢlarına yansıtan bu liderler takipçilerince öngörülemez 

davranıĢlar sergileme potansiyeline sahip olarak görülmektedir. Son olarak “Narsisizm” 

boyutunda liderler, abartılı bir benlik imajına sahip olduklarını düĢünmektedir. 

BaĢkalarıyla olan iliĢkilerinde ve etkileĢimlerinde empati kurmaktan yoksun olan narsist 

liderler, ben merkezli tavır ve davranıĢlar sergilemektedir. Ayrıca bu liderler kendi 

benlikleriyle ve sahip olduklarını düĢündükleri özelliklerle o kadar meĢguldür ki 

baĢkalarının yetenek ve çabalarını küçümseme hatta onları yok sayma eğilimdedirler 

(Schmidt, 2008). 

Bu çalıĢmada ise, Çelebi ve arkadaĢları‟nın (2015) Schmidt‟in (2008) çalıĢmasını temel 

alarak geliĢtirdikleri toksik liderlik ölçeğinin alt boyutlara paralel olarak değerbilmezlik, 

çıkarcılık, bencillik ve olumsuz ruhsal durum olmak üzere 4 boyutlu yapısı esas alınmıĢtır. 

 

2.4.3.1. Değer Bilmezlik Boyutu 

Toksik liderlik ölçeğinin bu boyutunda liderin genel itibariyle takipçilerini küçümseyen 

tavırlar sergilediği ifade edilmektedir. Bu anlamda takipçileriyle iletiĢim kurmaktan 

kaçınan toksik lider, onların fikirlerine değer vermemektedir. Takipçilerine karĢı sert üslup 

benimseyen toksik liderler gerek takipçilerine gerekse de baĢkalarına, takipçileriyle ilgili 

olumsuz düĢüncelerini yansıtmaktan kaçınmamaktadır. Bu alt boyut ile özdeĢleĢtirilen lider 

davranıĢları aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır (Çelebi vd., 2015): 

 ÇalıĢanlarını küçümseyen tavırlar sergiler. 

 ĠĢ dıĢında çalıĢanlarıyla iletiĢimde/bağlantıda olmayı istemez. 

 Diğer insanlara çalıĢanları hakkında kötümser/Ģikâyetvari konuĢur. 

 ÇalıĢanlarını halk nazarında küçültür. 

 ÇalıĢanlarının geçmiĢ hatalarını/yanlıĢlarını onlara sevimsizce hatırlatır. 

 ÇalıĢanlarına iĢlerinde yetersiz olduklarını söyler. 

 ÇalıĢanlarına pek değer vermez. 
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 Bir olayda çalıĢanlarını dinlemeden onlara karĢı tavır alır. 

 ÇalıĢanlarının yeni yollar/ yaklaĢımlar/ yenilikler denemelerine pek izin vermez. 

 ÇalıĢanlarına karĢı nerdeyse hiç esnek değildir. 

 ĠletiĢimi emirler Ģeklindedir. 

 

2.4.3.2. Bencillik Boyutu 

Bencillik boyutunda toksik bir lider, sahip olduğu özelliklerin ve yeteneklerin herkesten 

üstün ve mükemmel olduğunu düĢündüğü için kendisi dıĢındaki tüm unsurları kendi 

merkezi etrafında konumlandırmaktadır. Bu anlamda bireysel ve örgütsel baĢarının tek 

anahtarının kendisi olduğunu düĢünen toksik lider sahip olduklarının daha fazlasını hak 

ettiğine inanmaktadır. Bu alt boyut ile özdeĢleĢtirilen lider davranıĢları aĢağıdaki gibi 

sıralanmaktadır (Çelebi vd., 2015): 

 Çok Ģeyi hak eden biri olduğuna inanır. 

 Bulunduğu konumu (hatta daha üst makamları) fazlasıyla hak ettiğine inanır. 

 Kurumun geleceği ve gidiĢatının ancak onunla iyiye gideceğine inanır. 

 Diğerlerinden daha yetenekli olduğunu düĢünür. 

 Mükemmel bir kiĢi olduğuna inanır. 

 

2.4.3.3. Çıkarcılık Boyutu 

Çıkarcılık boyutunda, adından da anlaĢıldığı bu tarz bir lider; çıkarlarını sağlamak için 

kimlere ne Ģekilde davranması gerekiyorsa ona göre çıkarları doğrultusunda keyfi tavır ve 

davranıĢlar sergilemektedir. Amacı çıkarlarını elde etmek olduğu için, bu tarz liderlerin 

gerçekleĢtirmek istediği kısa ve uzun vadeli hedefler çıkar odaklı olabilmektedir. Ayrıca bu 

süreçte baĢarısızlıklarla karĢılaĢsa dahi bunu takipçilerine yükleyebilmekte; risk ve 

sorumluluğu ise paylaĢmaktan kaçınmaktadır. Bu alt boyut ile özdeĢleĢtirilen lider 

davranıĢları aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır (Çelebi vd., 2015): 

 Keyfi davranıĢları ve/veya kararları vardır. 

 Üstlerine iyi görünmek için yapmacık tavırlar sergiler. 

 ÇalıĢanlarının yaptığı hatalarda sorumluluğu paylaĢmayı reddeder. 

 Kendi baĢarısızlıklarını çalıĢanlarına yükler. 

 Sadece ona getirisi olan kiĢilere ayrıcalıklı davranır 

 Ona ait olmayan baĢarıların artılarını/getirilerini kendine alır. 
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 Sadece bir sonraki çıkarı için iĢini kusursuz yapmaya çalıĢır 

 Terfi/makam en önemsediği Ģeydir. 

 KiĢisel çıkarlarını önde tutar. 

 

2.4.3.4. Olumsuz Ruhsal Durum Boyutu 

Olumsuz ruhsal durum boyutu ise, liderin ruh halindeki değiĢimlerle ilgilidir. Bu anlamda 

toksik lider, istikrarlı davranıĢlardan uzak bir biçimde ruhsal gelgitlerini hem takipçilerine 

hem de örgüte yansıtmaktadır. Bu olumsuz ruh hallerine maruz kalan ve etkilenen 

çalıĢanlar giderek lideriyle arasına mesafe koyabilmekte ve hatta iletiĢime geçmekten bile 

kaçınabilmektedir. Bu alt boyut ile özdeĢleĢtirilen lider davranıĢları aĢağıdaki gibi 

sıralanmaktadır (Çelebi vd., 2015): 

 Onun o anki ruh hali iĢ ortamının iklimini/havasını belirler. 

 Olumsuz ruh halini/hallerini ses tonuna/Ģiddetine yansıtır. 

 DavranıĢlarında dengesizlik/değiĢkenlik vardır. 

 ÇalıĢanlar onun ruh haline göre hareket ederler. 

 Olumsuz ruh hallerinde (kızgın, sıkıntılı, moralsiz) kimse ona yaklaĢmak istemez. 

Ġlk olarak Schmidt‟in (2008) geliĢtirdiği toksik liderlik ölçeği ile yerli alan yazında Çelebi 

ve arkadaĢları'nın (2015) Schmidt (2008)'den esinlenerek uyarladığı toksik liderlik 

ölçeğinin boyutları karĢılaĢtırıldığında, değer bilmezlik boyutunun istismarcı yönetim ve 

otoriter liderlik boyutları ile benzerlik gösterdiği; çıkarcılık boyutunun kendi reklamını 

yapma, bencillik boyutunun narsizim boyutuyla ilintili olduğu ve son olarak olumsuz 

ruhsal durum boyutunun ise öngörülemez davranıĢlar boyutu ile benzeĢtiği görülmektedir 

(Arlı, 2019: 17). 

 

2.4.4. Toksik Liderlerin Cazibesi 

Olumsuz liderlik tarzı olan toksik liderlik, örgütlerde gün geçtikçe büyüyen ve istenmeyen 

bir fenomendir. Buna karĢın, yıkıcı davranıĢları ve iĢlevsiz kiĢisel özellikleri ile bireylere, 

gruplara, örgütlere, kendilerine hatta uluslara bile ciddi ve kalıcı zarar veren bireyler olarak 

nitelendirilen toksik liderlerin (Lipman-Blumen, 2005: 2) sahip oldukları enerjiden dolayı 

çok büyük bir cazibesi olduğu ifade edilmektedir. Bu durumun sebebinin; kiĢiliği dıĢardan 

daha güçlü gösteren narsist, hırslı ve istekli olma gibi özelliklerin toksik liderlerde 

bulunmasından kaynaklandığı düĢünülmektedir (Walton, 2007: 20). Toksik liderlerin 
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takipçilerinin çoğunun bu tarz liderlerden Ģikâyetçi olmalarına rağmen, yine de liderlerini 

takip ettikleri görülmektedir. Bu tarz liderlere duyulan bilinçsiz ve güçlü istek; bireylerin 

psikolojik, ruhsal ihtiyaçlarının yanı sıra fiziksel varlıkları ile de ilgilidir. Toksik liderlerin 

cazibesini Lipman-Blumen (2005), Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi temelinde içsel ve 

dıĢsal ihtiyaçlar olmak üzere iki ayrı grupta açıklamıĢtır. Bu duruma neden olan 

ihtiyaçlardan ilki, bireylerin kendilerine küçük yaĢlarda olduğu gibi otorite figürü arayıĢı 

içerisinde olmalarıdır. Ayrıca, kötü liderlere meydan okuma konusunda bireylerin kiĢisel 

olarak güçsüz olma korkuları, aynı zamanda bireylerin toksik liderlerle yüzleĢme 

konusundaki isteksizliklerine neden olmaktadır. Bu durumun yanı sıra, diğer psikolojik 

ihtiyaçlar da bireylerin bu tarz liderlere bağlı kalmalarına neden olmaktadır. BaĢka bir 

deyiĢle bireyler, Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinin temelini oluĢturan; yiyecek, barınma, 

sağlık ihtiyaçları gibi temel ihtiyaçlarının tatmin edilmesi sebebiyle toksik liderlerle 

çalıĢmak istemektedirler. Bu duruma ek olarak filozofların varoluĢsal endiĢe olarak 

nitelendirdiği ölümün kesinliği ile ne zaman ve nasıl olacağının belirsizliği, kiĢilerin stres 

ve gerilim yaĢamalarına neden olmaktadır. Bu durumu yok edeceğinden emin olan toksik 

liderler; etrafındaki kiĢileri “seçilmiĢ” hissettirerek, kendilerine mecbur bırakabilmektedir 

(Lipman-Blumen, 2005: 2). Bir diğer neden, içinde yaĢanılan belirsiz ve düzensiz dünyanın 

varlığıdır. Ġnsanlar sürekli değiĢimin ve belirsizliğin olduğu karmaĢa ve krizlerin var 

olduğu bir dünyada yaĢamaktadır. Bu durum ise, kiĢilerin durumsal korkularını artırmakta 

kiĢilerin kesinlik ve düzenlilik için artan bir gereksinimlerine neden olmaktadır. Bunun 

sonucunda; düzenli, öngörülebilir ve kontrol edilen bir dünya için söz veren liderler, her 

Ģey parçalanmak üzereyken kiĢilere çekici görünebilmektedir. Bir diğer neden ise, 

insanların yapıları gereği fırsatlara olan açıklıkları olarak ifade edilmektedir. Bireyler 

hayatlarına anlam katacak bir vizyonun içine müdahil olmanın verdiği mutlulukla, 

kendilerini diğer bireylerden üstün görebilmektedir. Bu durum ise, bireyleri kahraman 

olarak nitelendirdiğimiz kiĢilere karĢı daha hassas bir konuma getirmektedir. Ayrıca 

psikososyal ihtiyaçlar, psikolojik ihtiyaçlar, varoluĢsal anksiyeteler ve durumsal korkular 

birey ve onun zorlu ortamı arasındaki etkileĢimden kaynaklanmaktadır. BaĢka bir ifadeyle, 

herhangi bir toplumda kiĢilerin etkili olabilmesi için kültürlerinin baĢarı normlarıyla baĢa 

çıkması gerekmektedir. Eğer kiĢiler toplumun baĢarı standartlarını yerine getirirse, 

özgüvenleri artacaktır. Bu normlar aĢıldığında, diğer bireyler bu kiĢileri lider ya da 

kahraman olarak kabul edecektir. KiĢiler de kendilerini toplumun gözüyle görme 

eğiliminde oldukları için baĢarıları bireylerin potansiyel lider olacaklarına olan inançlarını 
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artıracaktır. Bir diğer ihtiyaç ise, biz insanların bitmemiĢ ve bitmeyen bir dünyada yaĢıyor 

olmamızdır. YaĢanılan dünyada her çağda, değiĢmeyeceği düĢünülen bilgi yenisi 

tarafından tekrardan yazılmaktadır. Daha kesin bir bilginin var olduğu yeniden ifade 

edilmektedir. Ġnsan baĢarısının sınırlarını düĢündüğümüz zaman yeni rekorların sürekli 

olarak kırılabildiği ve kırılabileceği görülmektedir. Dolayısıyla ölümsüz baĢarılar için 

olasılıklar sürekli olarak bireylere cazip gelmektedir. Sonuçta dünya, sonsuz baĢarılara 

ulaĢmak için liderlere ve kahramanlara imkânların sayısı ve sınırı olmayan imkânlar sahası 

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

Reed (2004)‟e göre, toksik liderlik ikliminin hakim olduğu bir örgütte çalıĢanların zaman 

zaman toksik liderinin büyüsüne kapılabilmekte ve onları taklit ederek yükselebileceklerini 

düĢünebilmektedirler. Böylelikle bu çalıĢanlar liderlerini örnek alarak liderlerinin 

peĢlerinden gidebilirler. Benzer Ģekilde örgüt ikliminde yer alan sadakat ve aidiyet 

değerleri, var olan olumsuz durumların açığa çıkmasının önünü kapatabilmektedir. 

Dolayısıyla bir ortamda takipçiler, toksik liderleriyle ilgili olumsuz durumları ya da kötü 

düĢüncelerini rapor etmeyebilmektedirler. Çünkü bu tarz Ģikayetlerin bildirilmesi ya da 

yansıtılması adeta bir mızmızlanma olarak görülebileceğinden; takipçiler bu Ģekilde bir 

izlenim uyandırmak yerine susmayı tercih edebilmektedir. Örgüt iklimiyle sıkı sıkıya 

bağlantılı olan bu sadakat iklimi; takipçilerin lidere saygı duymasa bile, mevkisine ve 

statüsüne saygı duyması gerektiği yönünde bir tutum aĢılamaktadır. Liderlik mevkisinde 

yer alan bir kiĢi, toksisiteyi barındırsa bile statüsünün gerektirdiği teorik ve pratik 

yeterliliği barındırdığı için bu tarz bir liderlerin kusurlu ve toksik davranıĢları zaman 

zaman gözden kaçabilmektedir. Gerek örgüt içindeki çalıĢanlarla ilgili politikalardan 

kaynaklanan yöntemler gerekse de kurumsal imajla ilgili etmenler sebepleriyle birçok 

çalıĢan toksik liderlerinden ya da mevcut iklimden uzaklaĢma eğilimine girmektedir. Bu 

anlamda çalıĢanlar sahip oldukları serbestiye göre zaman zaman iĢ değiĢikliği ile zaman 

zaman ise kurumda kalma mecburiyetleri ile liderlerinin değiĢmesini beklemek zorunda 

kalabilirler. Bu nedenle toksik davranıĢlar sebebiyle acı çeken takipçilerin ya da zehirli 

liderin gitmesi, her zaman tünelin sonunda var olan ıĢığa iĢaret etmektedir (Reed, 2004: 

67). 
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2.4.5. Toksik Liderliğin Diğer Olumsuz Liderlik Tarzlarından Farkı 

Liderliğin karanlık tarafını inceleyen çalıĢmalar, toksik liderlik ile diğer olumsuz liderlik 

tarzları arasındaki farkın dikkate değer bir alan olmasına zemin hazırlamıĢtır. Bu anlamda 

toksik liderlik, diğer olumsuz liderliklerden belli noktalarda ayrılan; ancak belli noktalarda 

da ortak özelliklere sahip olan bir liderlik tarzıdır (Demir, 2019: 64). Aslında, içerdiği 

davranıĢların sayısı ve biçimi açısından toksik liderliğin en kapsamlı liderlik tarzı olduğu 

ifade edilmektedir. Bu nedenle toksik liderliğin, olumsuz liderliğin birbiriyle iliĢkili farklı 

boyutlarını kapsayan bir Ģemsiye terim olduğu ve her boyutun benzersiz bir Ģekilde belirli 

olumsuz liderlik davranıĢlar ile örtüĢtüğü ifade edilmektedir (Schmidt, 2014: 4). 

AraĢtırmacılar zararlı ve olumsuz liderlikle ilgili olarak birtakım tanımlamalar yapmıĢtır. 

Buna göre alan yazında toksik liderliğin (Reed, 2004; Lipman-Blumen, 2005; Schmidt, 

2008; Pelletier, 2009) yanı sıra; küçük tiranlık (Ashforth, 1994, 1997), istismarcı liderlik 

(Tepper, 2000; Tepper vd., 2007), yıkıcı liderlik (Einarsen vd., 2007), iĢ yeri zorbalığı 

(Namie ve Namie, 2000) ve narsist liderlik (Schmidt, 2008) tarzlarının yer aldığı 

görülmektedir. Olumsuz liderlik tarzlarına iliĢkin bu teoriler içinde davranıĢsal örtüĢmeler 

var olsa da her liderlik tarzının kendi çerçevesine özgü davranıĢları bulunmaktadır 

(Pelletier, 2010: 374).  

 

2.4.5.1. Küçük Tiranlık  

Tiran liderler; güvensiz, küçümseyici ve tepeden bakan, kibirli ve övünen, aĢağılayıcı ve 

alay edici, aldatıcı ve yalancı, kendi hataları için baĢkalarını suçlarken baĢkalarının 

çabalarından kendine pay çıkaran, takipçilerin inisiyatif alabilmelerine olanak tanımayarak 

muhalefet olacakları bir ortama izin vermeyen, fiziksel saldırganlık eğilimi gösteren ve 

esnek olmayan katı bir yapıya sahiptir (Pelletier, 2010: 374)."KiĢinin baĢkaları üzerindeki 

gücünü yönetme eğilimi” olarak tanımlananan “küçük tiranlık” Ashforth (1994, 1997) 

tarafından ortaya atılmıĢtır. Küçük tiran, gücünü baĢkaları üzerinde kullanarak onlar 

üzerinde egemenlik kuran kiĢi olarak tanımlanmaktadır. Küçük tiranın karakteristik 

özellikleri; zalim davranıĢlarının keyfiliği, kendini abartması, takipçilerini küçümseyerek 

onları dikkate almaması, zorlayıcı bir çatıĢma çözme tarzı, cesaret kırıcı tavırlar ve 

koĢulsuz cezalandırma ile ifade edilmektedir. Böyle bir liderin davranıĢlarının; takipçiler 

arasında yüksek hayal kırıklığı, stres, tepki, çaresizlik gibi olumsuz duygu durumlarına 

sebep olacağı ifade edilmiĢtir. Ayrıca bu liderlik tarzı; takipçilerin özgüvenlerinde, 

performanslarında ve kurumsal bağlılığında olumsuz çıktılara neden olarak iĢe 
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yabancılaĢma gibi örgütü de olumsuz etkileyen bir duruma sebep olmaktadır. Tiran liderler 

takipçileri tarafından onaylanmamaktadırlar (Ashforth, 1994: 755; 1997: 126). Ashforth'un 

tanımladığı davranıĢların çoğu, ağırlaĢtırıcı ve rahatsız edici olmakla birlikle (Tepper, 

2000: 178) küçük tiranlığın, toksik liderliğin barındırdığı düĢmanca unsurlarının çoğundan 

yoksun (Pelletier, 2010: 373) olduğunu söylemek mümkündür (Demir, 2019: 64; Schmidt, 

2014: 6). 

 

2.4.5.2. İstismarcı Liderlik 

Tepper (2000) tarafından öne sürülen istismarcı liderlik; liderlerin fiziksel temas hariç 

olmak üzere, düĢmanca sözlü ve sözlü olmayan davranıĢların sürekli olarak gösterildiği 

durumları içermektedir. Ġstismarcı liderler; toplum içinde alay etme, öfke nöbetler geçirme, 

düĢüncesiz ve kaba tavırlar sergileme, adam kayırma, koĢulsuz cezalandırma ve zorlama 

gibi davranıĢları ile karakterize edilmektedir (Pelletier, 2010: 374; Tepper, 2000: 178). 

Ġstismarcı liderlerin takipçilerinin; daha az örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergiledikleri 

(Zellars, Tepper ve Duffy, 2002), düĢük iĢ tatmini yaĢadıkları (Tepper vd., 2004), 

etkileĢimsel adalet ve örgüte duygusal bağlılık algılarının azaldığını (Aryee vd., 2007) 

söylemek mümkündür. Buna karĢın istismarcı liderlik, yapı itibariyle “toksik liderlik” 

olarak tanımlanan tüm davranıĢları kapsamamaktadır. Pelletier (2010), Lipman-Blumen 

(2005) ile Kellerman (2004) ve diğerleri tarafından “toksik” olarak tanımlanan çok çeĢitli 

davranıĢların, istismarcı liderlikte bulunmadığını ifade etmiĢtir. Bu davranıĢlar; takipçilerin 

muhalefetini bastırmayı (otoriterlik), alt fikirleri ve girdileri görmezden gelmeyi 

(narsisizm), baĢkalarının çalıĢmalarını takdir etmeyi (kendini terfi ettirme) ve birden çok 

davranıĢ türü arasında bocalamayı (öngörülemezlik) içermektedir (Schmidt, 2014: 7). 

 

2.4.5.3. Yıkıcı Liderlik 

Einarsen vd. (2007) yıkıcı liderliği; bir lider tarafından, örgütün amaçlarını, görevlerini, 

kaynaklarını ve etkinliğini ya da motivasyonunu, refahını veya takipçilerinin iĢ tatminini 

baltalayarak ve/veya sabote ederek örgütün meĢru çıkarlarını ihlal eden sistematik ve 

tekrarlanan davranıĢlar olarak tanımlamaktadır. Aynı zamanda bu araĢtırmacılar, yıkıcı 

liderlerin sadece takipçilerine değil örgüte de zarar verdiğini iddia etmektedirler (Einarsen 

vd., 2007: 208; Pelletier, 2010: 375). Yıkıcı liderlik; itme, bir Ģeyler fırlatma, masaya 

yumruk atma, uygunsuz fiziksel temas içeren cinsel taciz gibi fiziksel güç eylemlerini 

içerebileceği gibi bir takipçinin refahını koruyamamak veya takipçisine önemli bir bilgi ya 
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da geri bildirim sağlayamamak gibi pasif eylemleri de içerebilmektedir (Pelletier, 2010: 

375). Ayrıca alan yazında bu olumsuz davranıĢların toksik liderlik olduğuna yönelik 

görüĢler bulunsa da genel anlamda toksik liderliğin cinsel istismar gibi yaklaĢımları 

içermemesinden ötürü daha farklı bir zeminde olduğu düĢünülmektedir. Bu anlamda 

uygunsuz fiziksel temas içeren yapısıyla yıkıcı liderlik, toksik liderlikten ayrılmaktadır 

(Demir, 2019: 66). Dolayısıyla yıkıcı liderlik; toksik liderlik, iĢyeri saldırganlığı, cinsel 

taciz ve kiĢilerarası Ģiddet dahil olmak üzere liderlerin sergileyebileceği birçok olumsuz 

liderlik davranıĢını içeren kapsamlı bir yapıdır (Schmidt, 2014: 5). 

 

2.4.5.4. İş Yeri Zorbalığı 

Mobbing olarak da adlandırılan ve araĢtırmacılar ve uygulayıcılar arasında önemli bir ilgi 

uyandıran iĢyeri zorbalığı (Samnani ve Singh, 2012); birisini taciz etmek, rahatsız etmek, 

sosyal olarak dıĢlamak veya birinin iĢ görevlerini olumsuz yönde etkilemektir. Bu tarz 

liderler; görece zayıf takipçilerine hem zihinsel açıdan hem de fiziksel güç kullanarak 

zorbalık yapmaktadırlar (Pelletier 2010, 375). Zorbalığın; yasal olarak ifade edilebilmesi 

için tekrar tekrar ve düzenli olarak (örneğin haftalık) ve belirli bir süre boyunca (örneğin 

yaklaĢık altı ay) gerçekleĢmesi gerekmektedir (Einarsen vd., 2007: 209; Einarsen vd.,2003: 

15). Fox ve Stallworth (2005: 440), zorbalığın ve hedefin düzeyine göre çeĢitli zorbalık 

türleri tanımlamıĢtır. Bu anlamda Fox ve Stallworth (2005); zorbalığın liderler ve 

takipçileri arasında, takipçiler arasında, müĢteriler ve çalıĢanlar arasında meydana 

gelebileceğinden dolayı, zorbalığın sadece lider-takipçi iliĢkisi ile sınırlandırılamayacağını 

ifade etmiĢtir. Bu anlamda, örgütlerde birçok kiĢinin liderleri tarafından zorbalığa maruz 

kaldığına (Rayner ve Cooper, 1997) ve birçok kiĢinin de liderlik rolleri dıĢındaki kiĢilerce 

zorbalığa maruz bırakıldığına ilgili alan yazında da değinilmektedir (Schmidt, 2014: 6). 

 

2.4.5.5. Narsist Liderlik 

Hem sosyal hayatta hem de iĢ hayatında bireylerin sıklıkla narsist kiĢilerin davranıĢlarına 

maruz kaldığını söylemek mümkündür. Narsisizm kavramı ilk kez Havelock Ellis (1898) 

tarafından bir bireyin kendini sevmesinin klinik durumunu tanımlamak için kullanılmıĢtır. 

Örgütlerde varlık gösteren pek çok liderin hastalığı narsisizm olarak görülmektedir 

(Dearlove, 2003: 26) Narsist liderliğin ne olduğu ve nasıl ölçülmesi gerektiği konusunda 

çeĢitli görüĢler bulunmaktadır (Schmidt, 2008: 10). Narsist liderler; kibirlilik, sadece 

kendileri ile ilgilenme ve yetki sahibi düĢmanca davranıĢlarla karakterize edilmektedir. 
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Kendilerine hayranlık duyan narsist liderler, motivasyonlarını bu duygudan almaktadır 

(Demir, 2019: 66; Rosenthal ve Pittinsky 2006: 618). Narsisizmin toksik liderliğin önemli 

bir bileĢeni olduğu düĢünülmektedir. KiĢisel yetersizlik, bencillik, kendini geliĢtirmek ve 

kiĢisel çıkarlarla motive edilmek gibi narsistik özelliklerinin toksik liderlik davranıĢları ile 

örtüĢtüğü görülmüĢtür (Schmidt, 2008: 11). Bu bağlamda toksik liderlikle ilgili yürütülmüĢ 

bazı çalıĢmalar (Lipman-Blumen, 2005a; Reed, 2004; Whicker, 1999; Çelebi vd., 2015) 

narsisistliğin, toksik lider tiplerini açıklayan kiĢisel özelliklerde yar aldığını göstermiĢtir. 

Toksik liderler üzerine ilk söylemlere sahip olan Whicker (1996), toksik liderlerin 

kendilerini beğenen narsistik özellikler sergilediklerini; Lipman-Blumen (2005), 

narsisizmin endüstriler arası toksik liderlerde belirgin hale geldiğini; Williams (2005), 

askeri bir ortamdaki toksik liderliği anlatan çalıĢmasında, narsisizmi toksik lider özelliği 

olarak gördüğünü; Lubit (2004) ise, narsizm ve toksik davranıĢların bağlantılı olduğunu 

ifade etmiĢtir. Bu anlamda Narsizmin toksik liderliğin bir bileĢeni olduğunu söylemek 

yerinde olacaktır (Schmidt, 2008: 11). 

 

2.5. Hizmet İnovasyon Davranışı 

Hizmet inovasyonu, örgütlerdeki üretim süreçlerini inovatif bakıĢ açısıyla destekleyen 

faaliyetler olarak değerlendirilmektedir. Bu tür inovasyonlar, bilinçli faaliyetler sonucu 

gerçekleĢmekten ziyade, müĢterilerin ihtiyaçları ile söz konusu olduğu ve müĢteriye hizmet 

sunumu esnasında gerçekleĢmektedir (NiĢancı ve Bakkal, 2020: 902). Bu yüzden hizmet 

inovasyonu genel itibariyle tüketici odaklı olan, yaĢam tarzı, örgüt, zamanlama ve 

yerleĢtirme ile ilgili, ürün ve sektöre göre değiĢiklik gösterebilen ve yeni bir Ģeylerin ortaya 

konduğu bireysel ve kolektif süreçler bütünüdür (Barcet, 2010: 51; Carlborg, Kindström ve 

Kowalkowski, 2014: 373). Hizmet inovasyon davranıĢı ise, yeni fikirlerin üretilmesi ve 

uygulanması için bireysel ve örgütsel faaliyetleri içinde barındıran bir süreçtir (Scott ve 

Bruce, 1994: 581; Karadal ve Özsungur, 2017: 664). Bu süreç; problemin teĢhisi ile ile 

beraber yararlı ve yeni fikirlerin tanıtılmasıyla baĢlamaktadır. Problemin çözülmesi için 

ortaya yeni fikirlerin atılması ile devam eden hizmet inovasyon sürecinde daha sonra 

yenilikçi kiĢi yeni bir fikir için destek aramakta ve bu fikir için bir destekçi koalisyonu 

kurmaya çalıĢmaktadır. Sürecin son aĢamasında ise, yenilikçi birey, inovasyonun bir 

prototipini veya modelini üreterek fikri tamamlamaktadır. Diğer bir deyiĢle fikir 

gerçekleĢtirilmiĢ olmaktadır (Scott ve Bruce, 1994: 581-582; Dedahanov vd., 2017: 336). 

Hizmet inovasyonu, uygulamaya alınan hizmetlerin iyileĢtirilmesine yönelik bir kavram 
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iken; hizmet inovasyon davranıĢı ise, herhangi bir iĢletmenin rekabet stratejisini 

geliĢtirmek için çeĢitli aĢamalardan oluĢan bir dizi kriterle ölçülmektedir. Bu anlamda 

ölçme süreci, kuruluĢun hizmet becerilerini geliĢtirmesini desteklemek ve ayrıca hizmetleri 

geliĢtirmek için tasarım aĢamalarını tanımlamak için birincil hedeftir (Hussain vd., 2016: 

37). Dolayısıyla örgütsel süreçler ve sistemler, proje yönetimi becerileri, örgüt kültürü ve 

vizyonu gibi konular hizmet inovasyon davranıĢı geliĢtirmede önem taĢıyan konulardandır 

(Matear vd., 2004: 284).  

Berry ve meslektaĢları (2006), örgütlerde hizmet inovasyonunu, iki farklı yaklaĢımdan 

oluĢan bir model ile açıklamıĢtır. Buna göre hizmet sunum sürecinde inovasyon ve 

müĢterilerin isteklerini tatmin eden yeni hizmet sunumlarında inovasyon olmak üzere iki 

farklı hizmet inovasyonundan bahsedilmektedir. Bu yaklaĢım, hizmet inovasyonu yoluyla 

bir firmanın performansını artırmak için çalıĢanların bilgi paylaĢım davranıĢına ve ekip 

kültürüne eĢit derecede bağlı olmaktadır (Berry vd., 2006; Hu vd., 2009: 37; Hussain vd., 

2016; 37). MüĢterilerden ve ön hat hizmet personelinden sağlanan bilgi paylaĢımı ile 

birleĢtirilen hizmet inovasyon performansı, örgütün satıĢlarını, maliyetlerini ve rekabetçi 

performansını etkileyecektir. MüĢterileri, çalıĢanları ve ortakları entegre etmek; bir örgütün 

hizmet performansında rol oynayan inovasyon olanakları sürecinde olumlu çıktılara zemin 

hazırlamaktadır. Bu nedenle, bir hizmet sağlayıcı; çalıĢanları bilgi paylaĢımı niyetlerine 

teĢvik etmek, onları motive etmek ve ayrıca inovasyon geliĢtirme süreci için gerekli olan 

örgütün içinde uyumlu bir ekip kültürü oluĢturmak ve rekabet avantajı elde etmede önemli 

bir role sahiptir (Hussain vd., 2016: 37). 

 

2.5.1. Hizmet İnovasyon Davranışının Boyutları 

Hizmet inovasyon davranıĢını ölçmeye yönelik geliĢtirilen hizmet inovasyon performansı 

ölçeği Hu, Horng ve Sun (2009) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu ölçek hizmet yenilik 

davranıĢı ve yeni hizmet geliĢtirme olmak üzere iki boyuttan oluĢmaktadır. Her ne kadar 

ölçeğin adı “hizmet inovasyon performansı” olsa da bu iki boyut hizmet inovasyon 

davranıĢını ölçmeye yöneliktir. Çünkü iĢletmelerde çalıĢanlar inovasyon üzerine fikir 

geliĢtirerek hizmet inovasyon davranıĢında bulunacağı gibi yeni hizmet geliĢtirerek de bu 

süreçte aktif rol oynayabilmektedir. Ġnovasyonun pratikte uygulama bulana kadar fikir 

aĢamasındaki hali inovasyon davranıĢı olarak ifade edilmektedir. Bu anlamda hizmet 

inovasyon davranıĢı, yeni hizmet geliĢtirme sürecinde ve inovasyonun uygulama alanı 
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bulması sürecinde çalıĢanlarca sergilenebilmektedir (Scott ve Bruce, 1994: 581-582; 

Barcet, 2010: 51). 

 

2.5.1.1. İşgören Hizmet Yenilik Davranışı Boyutu 

ĠĢgören hizmet yenilik davranıĢı (Employee Service Innovation Behavior) bireysel 

yenilikçi davranıĢı keĢfetmek için Scott ve Bruce (1994) tarafından geliĢtirilmiĢtir (Scott 

ve Bruce, 1994: 582; Hu vd., 2009: 42). Scott ve Bruce (1994) iĢletmelerin üst düzey 

yöneticileri ile yapmıĢ oldukları görüĢmeler neticesinde iĢgören hizmet inovasyon 

davranıĢı (ESIB) ölçeğini alan yazına kazandırmıĢtır. Scott ve Bruce‟a göre (1994: 582) 

iĢgören hizmet yenilik davranıĢı; bireysel özellikler, liderlik, çalıĢma grubu ve inovasyonla 

ilgili psikolojik iklim (yenilik ortamı) sonucunda oluĢmaktadır. BaĢka bir deyiĢle bu dört 

unsur hizmet inovasyon davranıĢının belirleyicileridir (Scott ve Bruce, 1994: 582; 

Dedahanov vd., 2017: 336). Bu kapsamda liderlerin çalıĢanlara daha fazla özerklik ile 

karar verme özgürlüğü vermesi, lider-üye etkileĢimi, çalıĢanların liderlik algıları ve 

liderlerin takipçilerinin performansına iliĢkin beklentileri çalıĢanların yeni hizmet 

geliĢtirme davranıĢlarında bulunmaları açısından önemlidir.  

Daha spesifik olarak, liderler takipçilerinden yenilikçi olmalarını beklediğinde, takipçiler, 

liderlerini yenilikçi çabalarını teĢvik eden ve kolaylaĢtıran olarak algılayacaklardır. Bu 

davranıĢlar genel olarak örgütün de temsilcisi olarak görülecek dolayısıyla da örgüt 

tarafından yenilikçilik destekleyici olarak algılanacaktır. Ayrıca bir örgütteki gerek 

çalıĢanların gerekse de çalıĢma gruplarının birbirleriyle olan iliĢkileri, etkileĢimleri ve bu 

iliĢkinin kalitesi de örgütsel iklimi ve çalıĢanların örgütsel iklime iliĢkin algılarını 

dolayısıyla da iĢgören hizmet yenilik davranıĢlarını etkilemektedir. BaĢka bir deyiĢle, 

örgütlerde inisiyatif alarak problem çözme yetenek ve özgürlükler ile problem çözümüne 

sistematik bakıĢ açısı sunabilen çalıĢanların varlığı inovasyon davranıĢının ortaya 

çıkmasını sağlamaktadır. Ancak, bu davranıĢın geliĢtirilmesi için hem kaynakların hem de 

sosyal ve psikolojik desteğin sağlanması gerekir. Yine Ar-Ge birimlerinin faaliyetleri, 

örgütlerin bu faaliyetlere bakıĢ açısı, yüksek performansın ödüllendirilmesi ve yenilikçi 

fikirleri hayata geçirmeye yönelik kurumsal isteklilik de yeni hizmet geliĢtirmek açısından 

önemli motivasyon faktörleridir. Bu anlamda yenilikçi örgütler; yaratıcılığa ve yenilikçi 

değiĢime yönelme, üyelerinin yeni fikirlerin peĢinde bağımsız hareket etmelerine destek 

olma ve üyeleri arasındaki çeĢitliliğe hoĢgörülü olma gibi özelliklerle tasvir edilmektedir. 

Ayrıca; ekipman, tesisler ve zaman gibi kaynakların yeterli düzeyde arzı, yenilik için 
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kurumsal desteğin yollarından olup yenilik için kritik önem taĢımaktadır. Örgütün yenilikçi 

ikliminin, bireysel davranıĢın bir belirleyicisi olarak kavramsallaĢtırılmasının yanı sıra 

iĢletmenin departman bazlı ve bütününe yönelik yenilik düzeyinde de belirleyici olduğu 

ifade edilmektedir. Dolayısıyla örgüt üyeleri tarafından; örgütsel iklimin yeniliği 

destekleyici olarak algılama derecesinin, bireysel yenilikçi davranıĢı etkileyeceği ifade 

edilmektedir (Scott ve Bruce, 1994: 582-588). 

 

2.5.1.2. Yeni Hizmet Geliştirme Boyutu 

Yeni hizmet geliĢtirme (New service development) Matear, Gray ve Garrett (2004) 

tarafından geliĢtirilmiĢtir (Matear vd., 2004). Bu anlamda hizmet inovasyon davranıĢının 

geliĢtirilebilmesi için bir sorunun çözümüne iliĢkin, uygulanabilir, müĢteri ya da 

tüketicinin tatminine yönelik yeni bir fikir üretilmeli ve sonunda da fayda sağlanmalıdır 

(Scott ve Bruce, 1994). Yenilik fikrinin açığa çıkarılması ile sergilenen davranıĢlar hizmet 

inovasyon davranıĢı sürecinde ve hizmetin yeni fikirlerle geliĢtirilmesi sürecinde 

sergilenmektedir. Hali hazırdaki bir hizmetin yenilik fikri ile buluĢturulması ile inovatif 

düĢüncelerle zenginleĢtirilmesi yeni hizmet geliĢtirilmesi olarak ifade edilmektedir. Bir 

diğer söylemle hizmet sunulması sürecindeki aĢamalarda gerçekleĢen inovatif düĢünceler 

ve fikirler yeni hizmet sunumunu da beraberinde getirmektedir. Doğasında bulunan 

dinamizm ve her gerçekleĢtirilen anda benzersiz nitelik taĢıması ile hizmetler 

gerçekleĢtirilirken yeni bir hizmetin baĢlangıcı niteliğini barındırmaktadır (Özsungur, 

2019: 48). Dolayısıyla inovasyon davranıĢı; rol performansına, gruba veya örgüte fayda 

sağlamak için bir iĢ rolü, grup veya kuruluĢ içindeki ürünler, süreçler ve prosedürlerle ilgili 

yeni fikirlerin bilinçli olarak üretilmesi, tanıtılması ve uygulanması anlamına gelmekle 

birlikte buna karĢın hizmetlerde gerçekleĢen her yenilik inovatif davranıĢ niteliği 

taĢımayabilir (Dedahanov vd., 2017: 335). Bu anlamda yeni hizmet geliĢtirme birbiriyle 

iliĢkili birçok motivasyona sahip olabilmektedir. Bunlar; maliyeti düĢürme, müĢterilerle 

iliĢkileri geliĢtirme veya firma imajını iyileĢtirme arzusunu içermektedir (Matear vd., 2004: 

288). Yeni hizmet geliĢtirme hizmet kuruluĢları için bu kuruluĢların üstün performans elde 

etmelerine, değiĢen müĢteri gereksinimlerine ve rekabet tehditlerine yanıt vermelerini 

sağlayan bir rekabet avantajı sağlamaktadır (Hussain vd., 2016: 36). Yine benzer Ģekilde, 

özellikle hizmet örgütleri açısından maliyet etkinliği sağlayarak örgütlere konumsal 

avantajlar da sağlamaktadır. Bu anlamda yeni hizmet geliĢtirme hizmet örgütleri için önem 

taĢımaktadır (Matear vd., 2004). 
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2.5.2. Hizmet İnovasyon Davranışına Teorik Yaklaşımlar 

ĠĢgören hizmet inovasyon davranıĢı asimilasyon yaklaĢımı, farklılaĢma yaklaĢımı ve sentez 

yaklaĢımı olmak üzere üç temel yaklaĢımda incelenmiĢtir (Li ve Hsu, 2016: 2823). 

Tablo 3. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı YaklaĢımları 

YAKLAŞIMLAR ÖZELLİKLER TEMSİL EDEN ARAŞTIRMALAR 

Asimilasyon Yaklaşımı 

-Üretim endüstrilerinde bir kılavuz 

olarak çalıĢan yenilik davranıĢı 

üzerine araĢtırmanın kullanılması. 

-ÇalıĢan inovasyonunu üretim 

sektörlerinden hizmet sektörlerine 

geniĢletmek. 

-Üretim endüstrilerinde teknolojinin 

benimsenmesine vurgu yapılması. 

Chou, Chen ve Wang (2012), Gallouj 

(2002), Hon ve Leung (2011), Hu 

(2010), Orfila-Sintes, Crespi-Cladera ve 

Martinez-Ros (2005), Ottenbacher ve 

Harrington (2009), Rodgers (2007), 

Slatten vd., (2011). 

Farklılaşma Yaklaşımı 

-Hizmetlerin benzersizliğine ve mallar 

ile hizmetler arasındaki farklılıklara 

dayalı olması. 

-Esas olarak süreçle ilgili 

iyileĢtirmelere odaklanılması. 

-MüĢteri ile çalıĢan etkileĢiminin 

etkisinin incelenmesi. 

-Bireysel çalıĢanların algılarına, 

deneyimlerine ve öğrenmelerine vurgu 

yapılması. 

Cadwallader vd., (2010), Gallouj ve 

Savona (2009), Guisado-González, 

Guisado-Tato ve Rodríguez-

Domínguez, (2014), Lai, Lui ve Hon 

(2014), Paton ve McLaughlin (2008), 

Stierand ve Dörfler (2012). 

Sentez Yaklaşımı 

-Hizmet ve üretim sektörlerindeki 

inovasyonun benzerliklerinin ve 

farklılıklarının birleĢtirilmesi. 

-Boyutlardan biri olarak teknolojinin 

benimsenmesi veya hizmet sürecinin 

iyileĢtirilmesi ile çok boyutlu bakıĢ 

açısının kullanılması. 

Gonzalez ve Leon (2001), Hertog 

(2000), Hoarau ve Kline (2014), Lopez-

Fernandez vd., (2011). 

Kaynak: (Li ve Hsu, 2016 :2823) 

Tablo 3‟de görüldüğü üzere, hizmet inovasyon davranıĢında asimilasyon yaklaĢımı, hizmet 

ve üretim sektörlerindeki inovasyonun benzerliklerine odaklanmaktadır. Bu yaklaĢımda 

hizmetlerde çalıĢan yenilik davranıĢına odaklanılmakla birlikte buna paralel olarak, 

gerçekleĢtirilen araĢtırmalarda ise teknolojinin kabulü ve benimsenmesi ile fikri mülkiyet 

üzerinde durulmaktadır. Hizmet örgütlerindeki çalıĢanlar, hizmet iĢletmelerindeki “iĢ 

baĢında inovasyon”dan farklı olarak, kurum içi araĢtırma ve geliĢtirme personelini öne 

çıkaran üretim sektörlerinde kullanılan teknolojileri benimseyerek çok fazla inovasyon 

gerçekleĢtirmektedirler. Üretim ve hizmet örgütlerindeki yenilikçi davranıĢları içeren bu 

süreç, diğerlerinden fikirlerin benimsenmesi ve destekleyici liderliğin önemi gibi ortak 

noktaları paylaĢmaktadır. Hizmetlerde çalıĢan yenilik davranıĢının doğası, esasen üretim 

iĢletmeleri ile aynı özellikleri göstermektedir (Li ve Hsu, 2016: 2823; Chou vd., 2012; 
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Gallouj, 2002; Hon ve Leung, 2011; Hu, 2010; Orfila-Sintes vd., 2005; Ottenbacher ve 

Harrington, 2009; Rodgers, 2007; Slatten vd., 2011).  

Asimilasyon yaklaĢımından farklı olarak farklılaĢtırma yaklaĢımında ise, hizmetlerin 

özelliklerine daha fazla odaklanmaktadır. Bu yaklaĢımda, süreçlere odaklanmak, müĢteri-

çalıĢan etkileĢimi, müĢterilerden ilham alma ve onları teĢvik etme, ön saflardaki 

çalıĢanların rolü, bireysel deneyim ile öğrenmeye güvenme gibi durumlar 

vurgulanmaktadır. Bu yaklaĢıma göre çalıĢanların yenilikçi davranıĢları bilgi akıĢı ya da 

çalıĢan devri yoluyla yayılmaktadır. Bu nedenle hizmet sektöründe yeniliklerin 

sürdürülebilmesi açısından çalıĢanları elde tutmak önem taĢımaktadır (Li ve Hsu, 2016: 

2823-2824; Cadwallader vd., 2010; Gallouj ve Savona, 2009; Guisado-Gonzalez vd., 2014; 

Lai vd., 2014; Paton ve McLaughlin, 2008; Stierand ve Dörfler, 2012). 

Hizmet inovasyon davranıĢına yönelik son yaklaĢım olarak sentez yaklaĢımı ise, hizmet ve 

üretim örgütleri arasındaki çalıĢan yenilik davranıĢındaki benzerlikleri ve farklılıkları 

birleĢtirmektedir. Bu açıdan incelendiğinde, çalıĢanların hizmet inovasyon davranıĢı, 

teknolojinin benimsenmesi ya da hizmet süreçlerinin iyileĢtirilmesi gibi çok boyutludur (Li 

ve Hsu, 2016: 2824; Gonzalez ve Leon; 2001, Hertog, 2000; Hoarau ve Kline, 2014; 

Lopez-Fernandez vd., 2011). Bu kapsamda örneğin Hertog (2000) dört boyutlu bir çalıĢan 

inovasyon davranıĢı modeli önermiĢtir. Bu model; üretim endüstrilerinden ve hizmetlerin 

uzmanlığına bağlı olarak geliĢen çıktıları yansıtan yeni hizmet konseptini, müĢteri 

arayüzünü, teknolojik seçenekleri ve hizmet sunum sistemini içermektedir (Hertog, 2000; 

Li ve Hsu, 2016: 2824). 

 

2.5.3. Hizmet İnovasyon Davranışının İşletmeler Açısından Önemi 

Dünya ekonomisi, son zamanlarda ürünlerin üretiminden hizmetlerin üretimine doğru 

istikrarlı bir değiĢim geçirmiĢ böylelikle de ağırlıklı olarak bir hizmet ekonomisi haline 

gelmiĢtir. Dolayısıyla da hizmetler, birçok alanda hem istihdamın hem de üretimin büyük 

çoğunluğunu oluĢturmaktadır (Hu, Horng ve Sun, 2009: 42). Bu anlamda örgütsel 

inovasyon, iĢletmelerin hızla değiĢen dünyada hayatta kalmalarına yardımcı olan temel bir 

faktör olmakla birlikte iĢletmelerin rakiplerinden daha iyi performans göstermesine, 

müĢterileri heyecanlandırmasına ve yeni ürün portföyleri oluĢturmasına yardımcı olduğu 

için de örgütsel baĢarı ve rekabet gücüne ulaĢmanın araçlarından biri olarak 

algılanmaktadır. Bu nedenle günümüzde çalıĢanlardan, inovasyon performansına katkıda 
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bulunması diğer bir deyiĢle daha yaratıcı ve yeni fikirler geliĢtirmeleri beklenmektedir 

(Dedahanov, Rhee ve Yoon, 2017: 334). Bu anlamda; performans düzeyini daha iyi 

seviyelere çıkararak rekabet üstünlüğü sağlamak, bağlı bulunduğu sektörde iĢ kolları 

geliĢtirmek, yeni ürün geliĢtirme sürecinde inovatif düĢüncelerin meydana getirilmesi 

hizmet inovasyon davranıĢının ilgi alanındadır. Hizmet inovasyon davranıĢının tüm bu 

bağlı bulunduğu unsurlar ile hayata geçmesi ise, kurumsal baĢarı açısından önemli 

kriterlerdendir (Karadal ve Özsungur, 2017: 664). Dolayısıyla sürdürülebilir rekabet 

avantajı elde etmek, iĢ hizmetleri sürecinin ve hizmet kalitesini artırmak adına hizmet 

inovasyonu önem arz eden bir unsurdur (Hussain, Konar ve Ali, 2016: 36). 

Hizmet inovasyon davranıĢı, hizmet iĢletmelerinde bireysel yenilikçi davranıĢları ortaya 

çıkarmak amacıyla ortaya çıkmıĢtır. Hizmet inovasyonu; hizmet performansı, servis 

sorunları ve hizmet sunumu ölçümlerini sağlaması açısından da önem taĢımaktadır 

(Hussain vd., 2016: 36). Bu kapsamda hizmet iĢletmelerinde, kâr ve büyüme, müĢteri 

memnuniyeti ve sadakati ile güçlü bir Ģekilde bağlantılıdır. Çünkü üstün müĢteri sadakati, 

rakipler için giriĢ engeli yaratmaktadır (Matear, Gray ve Garrett, 2004: 286). Yine hizmet 

inovasyon davranıĢı çok yönlü fayda sağlamaktadır. Hizmet inovasyonu gerek iĢletmeler 

gerekse de müĢteriler, tüketiciler ve çalıĢanlar açısından çok yönlü fayda sağlamaktadır. 

Öncelikle hizmet alanında yeni hizmet süreçleri geliĢtirir. MüĢterilerin satın alma 

davranıĢlarını etkilemesinin yanı sıra hizmet kalitesi ile müĢteri tatminini sağlar. Ayrıca, 

yaratıcı problem çözme fikirlerinin uygulamaya dönüĢmesini ve örgütlerin temel 

yeteneklerinin ve performansının geliĢmesine zemin hazırlar. ĠĢletmelerin rekabet 

avantajını kazanmasını ve sürdürebilmelerinde de rol oynamakla birlikte çalıĢanların 

baĢarılarının artmasını sağlar ve iĢ tatminlerini destekler (Özsungur, 2019: 50). Bu 

kapsamda hizmet inovasyonunun, örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesinde önemli bir 

etkiye sahip olacağı söylenebilir. 

 

2.6. İşten Ayrılma Niyeti 

ĠĢten ayrılma niyeti kavramı ilk olarak March ve Simon (1958) tarafından ele alınmıĢ olup; 

daha sonra ise, Mobley (1977) tarafından daha kapsamlı bir Ģekilde çalıĢılmıĢtır (Staw, 

1984: 642). Daha sonrasında ise, iĢten ayrılma niyetinin özellikle de yönetim 

araĢtırmalarında en çok çalıĢılan konular arasında yer aldığı ileri sürülmektedir (Harris, 

Kacmar ve Witt, 2005: 364).  
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Ġlgili alan yazın incelendiğinde, iĢten ayrılma niyeti kavramına iliĢkin çeĢitli tanımların var 

olduğu görülmektedir. Bu anlamda iĢten ayrılma niyetini Tett ve Meyer (1993: 262); 

bireyin örgütten ayrılmayı planlı ve bilinçli bir Ģekilde arzu etmesi; Mobley (1982a: 10) 

çalıĢanın kısa bir süre içerisinde iĢini bırakma arzusu ile ilgili düĢüncesi; Emiroğlu, Akova 

ve Tanrıverdi (2015: 386) bir çalıĢanın mevcut iĢinden istifa etme niyeti ve diğer 

örgütlerde iĢ bulma eğilimi; Martin (1979: 316) çalıĢanın iĢ yerinden ayrılma niyetinin bir 

göstergesi; March ve Simon (1958) bireyin çalıĢtığı örgütte kalmaya veya örgütten 

ayrılmaya karar verirken mevcut ve gelecekteki alternatifleri değerlendirdiği bilinçli bir 

süreç (March ve Simon, 1958; Staw, 1984: 642); Rusbult vd., (1988: 599) ise, çalıĢma ve iĢ 

ortamındaki Ģartlarından tatmin olmayan çalıĢanların tatminsizliği sebebiyle ortaya çıkan 

olumsuz bir durum ya da yıkıcı davranıĢlar Ģeklinde tanımlamaktadır. Tanımlardan da 

anlaĢıldığı üzere, bireyler gönüllü olarak iĢten ayrılmaya niyet etmektedirler. Ancak bu 

niyetin iĢten ayrılma eylemine dönüĢmesi bir süreçtir ve çalıĢanın iĢten ayrılma niyetine 

sahip olması da her zaman fiili iĢten ayrılmayla sonuçlanmayabilmektedir (Sousa-Poza ve 

Henneberger, 2004: 113). Dolayısıyla iĢten ayrılma niyeti, bir çalıĢanın iĢinden 

ayrılacağının en önemli habercisi olmakla birlikte, bireyin iĢinden ayrılmayı planlı ve 

bilinçli bir Ģekilde arzu etmesidir. Bu kavram belirli süre içerisinde (örneğin önümüzdeki 6 

ay içinde) çalıĢanın iĢi bırakmayı düĢünmesi ve yeni iĢ seçeneklerine yönelmesi gibi 

davranıĢları içermektedir (Tett ve Meyer, 1993: 262). BaĢka bir deyiĢle, iĢten ayrılma 

niyeti çalıĢanın örgütten ayrılmayı planlaması olarak da ifade edilebilir. Ancak bu 

planlama, örgütü fiilen terk etme düĢüncesinden öncedir ve gönüllü olarak ayrılma 

kararından önceki son biliĢssel adımdır (Lambert, Hogan ve Barton, 2001: 234). 

Mobley'in modeli, iĢ ve çalıĢma koĢullarının iĢ tatminini etkilediğini ve bunun sonucunda 

iĢten ayrılma düĢüncelerine, iĢ arama davranıĢının yararlarının değerlendirilmesine, iĢ 

arama, alternatiflerin değerlendirilmesine, alternatiflerin mevcut iĢ ile karĢılaĢtırılması, 

iĢten ayrılma veya iĢte kalma niyetine yol açtığını varsaymaktadır. Buradan hareketle iĢten 

ayrılma süreci, çalıĢanın mevcut iĢini değerlendirmesi ve bunun sonucunda iĢinden tatmin 

(memnun) olup olmadığını sorgulamasıyla baĢlamaktadır. Bu değerlendirme sonucunda 

eğer mevcut iĢinden tatminse (memnunsa) iĢine devam etmektedir. Ancak iĢiyle ilgili bir 

tatminsizlik (memnuniyetsizlik) söz konusuysa alternatif iĢleri araĢtırmakta ve mevcut iĢi 

ile alternatif iĢler arasında değerlendirmelerde bulunmaktadır. Sonraki aĢamada ise bu 

kıyas sonucunda çalıĢan ya iĢten ayrılma niyeti göstermekte ya da mevcut iĢine devam 

etme kararı almaktadır (Mobley, 1977: 238; Staw, 1984: 642). 
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2.6.1. İşten Ayrılma Niyetine Etki Eden Faktörler 

Bireylerin çalıĢtıkları örgütten ayrılmayla ilgili düĢüncelerin ortaya çıkması Ģeklinde 

tanımlanabilecek olan iĢten ayrılma niyetine etki eden birçok unsur mevcuttur. Bu konuda 

yapılan alan yazın taraması sonucunda bireysel, örgütsel ve çevresel birçok faktörün iĢten 

ayrılma niyetine etki ettiği görülmektedir. Bu çerçevede Mobley, (1977) iĢ ve çalıĢma 

koĢullarının iĢ tatminini etkilediğini ve bu durumun sonucunun da iĢten ayrılma 

düĢüncesine neden olduğunu öne sürmektedir (Mobley, 1977; Staw, 1984: 642). Porter ve 

Steers (1973)‟e göre iĢten ayrılma niyetini etkileyen bireysel faktörler, iĢten ayrılma 

davranıĢı ve iĢe devamsızlık davranıĢı üzerinde önemli bir etkilere sahiptir. Bu anlamda 

iĢten ayrılma niyetini etkileyen bireysel faktörler yaĢ, cinsiyet, görev süresi, kiĢisel 

özellikler ve aile yapısı gibi ifade edilebilir (Porter ve Steers, 1973: 164). Bunun yanı sıra, 

Çarıkçı ve Çelikkol (2009) ise, çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerine etki eden faktörleri; 

örgüt kültürü ve buna bağlı olarak benimsenen örgüt değerleri, çalıĢanların iĢ 

arkadaĢlarıyla geliĢtirdiği iliĢkiler, görev talebi ve iĢ beklentisi, iĢin kendisi, kariyer 

geliĢtirme olanakları, ödüllendirme süreci ve alınan ücret olarak sıralanmaktadır (Çarıkçı 

ve Çelikkol, 2009: 160). Son olarak Demirel (2019: 119-120), çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetlerine etki eden faktörleri genel ekonomik nedenler, iĢletme içi nedenler ve kiĢisel 

yaĢam Ģartlarına iliĢkin nedenler olmak üzere üç baĢlık altında incelemektedir: 

a. Genel ekonomik nedenler: Ülke ekonomisinin genel durumu ve ekonominin iĢgücü 

piyasasına olan etkisi, ülkenin genel ekonomik durumu ve refah düzeyinin yükselmesi, 

mevsimlik çalıĢma alanlarının varlığı ile etkileri, iletiĢim, biliĢim ve otomasyon 

teknolojilerinin kullanılmasından kaynaklanan farklı iĢlere adapte olmanın ve geçiĢin 

kolaylaĢması ile farklı iĢ alanlarının daha cazip imkanlar sağlaması gibi nedenlerdir. Ancak 

bu nedenler iĢletmelerin imkân ile yeteneklerini aĢtığı için bu tür nedenlerle iĢletmelerin 

mücadele etmeleri imkânsız denecek kadar zordur.  

b. İşletme içi nedenler: ĠĢletmelerin kuruluĢ yeri (Ģehrin merkezinde ya da dıĢında 

olması), ulaĢım imkanları (servis imkanı, metro ya da toplu taĢımaya yakınlık vb.), iĢin 

türü ve zorluk derecesi, olumsuz örgütsel koĢullar (katı kurallar vb.) ve iĢ koĢulları 

(herhangi bir kazayla karĢılaĢma riskinin fazla olması, yetersiz fiziki Ģartlar vb.), 

ücretlendirme sisteminin bozukluğu (ücretin adaletsiz dağıtılması ya da performansa göre 

dağıtılmaması vb.); çalıĢanların, fiziksel ve zihinsel olarak fazla zorlanmaları, kötü 

personel uygulamaları ve üretim sürecinin iyi iĢlememesi gibi nedenlerdir. Bu nedenler, 
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iĢletmelerin varlık ve yetenekleri ile yöneticilerin tercihleri altında Ģekil alabilmektedir bu 

nedenle gerek oluĢmaları gerekse de kontrol edilerek kontrol altına alınabilmeleri kolay 

olabilmektedir. 

c. Kişisel yaşam şartlarına ilişkin nedenler: Hayat Ģartlarındaki değiĢiklikler, farklı bir 

iĢe duyulan ilgi, aile iliĢkilerindeki değiĢimler, yaĢla ilgili zorluklar, eğitim ve öğretim 

ihtiyaçları, çeĢitli psikolojik ve fiziksel nedenler (sağlık durumu) ve iĢle ilgili olarak 

beklenti ve ideallerin gerçekleĢmemesi gibi nedenlerdir. Bu nedenler de genel ekonomik 

koĢullar ile iĢletme içi koĢulları dıĢında, çalıĢanı ilgilendiren kiĢisel özel durumları 

içermektedir. 

 

2.6.2. İşten Ayrılma Niyetinin İşletmeler Açısından Önemi 

Günümüzde yaĢanan teknolojik geliĢmeler, artan rekabet koĢulları ve hızlı değiĢen çevre 

içerisinde faaliyet gösteren iĢletmelerin bu ortamlardan avantajlı çıkabilmelerinde güçlü ve 

yetenekli çalıĢanlara sahip olmaları büyük önem taĢımaktadır. Bu kapsamda örgütün sahip 

olduğu insan sermayesinin kalifiye oluĢu ve kalitesi o örgütün rekabet düzeyinde önemli 

bir unsur olarak ifade edilmektedir. Kaliteli insan sermayesi ile örgütler rakiplerinden bir 

adım önde olarak hizmet kalitesini de geliĢtirerek farklılık sağlamıĢ olacaktır. 

Ġnsan sermayesinin, örgütler açısından en önemli sermaye unsuru olduğu kabul 

edildiğinde, yetenekli çalıĢanların iĢletmelerde kalıcı olmalarının sağlanması, bu anlamda 

da hem etkili ve verimli bir çalıĢma açısından hem de rekabet üstünlüğü elde etmek 

açısından yerine getirilmesi kaçınılmaz bir durum olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

ÇalıĢanların kalıcı olmalarının sağlanması için iĢletmelerin ciddiyetle takip etmeleri 

gereken kavramların arasında iĢten ayrılma niyeti de yer almaktadır. ĠĢten ayrılmakla 

sonuçlanma olasılığından dolayı, çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti taĢımalarının ihmal 

edilmemesi gerekmektedir. Çünkü iĢten ayrılma niyetinin gerek ekonomiye ve iĢletmelere 

gerekse de çalıĢanlara ciddi maliyetler yüklemesi söz konusudur. Ekonomi ve sektörler 

açısından incelendiğinde nitelikli çalıĢanını kaybeden sektörler için küçülme meydana 

gelmesi söz konusuyken; nitelikli çalıĢana sahip olan sektörler için büyüme mümkün 

olabilecektir. Bu bağlamda iĢletmelerin de verimsizlik, kalitesizlik, yeni eleman seçme ve 

alıĢtırma gibi maliyetlere katlanmaları gerekecektir. ÇalıĢanların ise kariyer baĢarısızlığı, 

daha zor ve riskli ortamda çalıĢmak zorunda kalma, yeni iĢe uyum sağlayamama gibi 

maliyetlerle karĢılaĢmaları göz ardı edilemeyecek olasılık içermektedir. Dolayısıyla da 
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çalıĢma yaĢamının iki önemli tarafında da yer alan iĢverenler açısından doğru çalıĢanı 

tercih etmiĢ olmak ne denli maliyetli bir karar ise buna karĢın, çalıĢanlar açısından da 

doğru iĢvereni tercih etmiĢ olmak o denli maliyetli bir karardır (Demirel, 2019: 117). 

 

2.6.3. İşten Ayrılma Niyetinin Sonuçları 

Bireylerin iĢten ayrılma niyetlerinin davranıĢa dönüĢmesinin örgüt açısından sonuçları 

olacağı gibi, çalıĢanlar açısından da bazı sonuçları vardır. Bu kapsamda, örgütten ayrılan 

bireyler ve örgütte kalmaya devam eden çalıĢanlar bu sonuçları farklı Ģekillerde 

yaĢayabilmektedir. Bu sonuçların bazıları olumlu iken bazıları ise olumsuzdur. Tablo 4‟de 

iĢten ayrılmanın birey ve örgütler üzerindeki olumlu ve olumsuz sonuçları yer almaktadır 

(Mobley, 1982b: 113). 

Tablo 4. ĠĢten Ayrılmanın Sonuçları 

Örgüt Açısından Olumsuz Sonuçları Örgüt Açısından Olumlu Sonuçları 

- Artan maliyetler (iĢe seçme,  iĢe yerleĢtirme ve 

eğitimi) 

-Yer değiĢtirme maliyetleri 

-ĠĢten çıkarma maliyetleri 

-Sosyal yapı ile iletiĢimde meydana gelen bozulmalar  

- Üretim kaybı (yer değiĢtirme, yeni personel arama ve 

eğitim süresince) 

- Yüksek performans gösteren (nitelikli) çalıĢanların 

kaybı 

- Kalan çalıĢanların tatmininin azalması 

- ĠĢten ayrılanların örgütle ilgili olumsuz söylemleri 

- DüĢük performans gösteren çalıĢanları iĢten 

çıkarma 

- Yeni bilgi ve teknoloji kazanımı 

- Kural ve yönetmeliklerde değiĢim fırsatı 

- Örgüt içindeki çalıĢanların yer değiĢtirme 

fırsatının artması 

- Örgüt yapısında esneklik sağlama 

- Kalan çalıĢanların iĢ tatmininde artıĢ sağlanması 

- ĠĢten "geri çekilme" davranıĢlarında azalma 

- Maliyetlerin azalması 

İşten Ayrılan için Olumsuz Sonuçları İşten Ayrılan için Olumlu Sonuçları 

 

- Elde edilen kıdemin kaybolması 

- Elde edilen hakların kaybı 

- Aile ve sosyal iliĢkilerde meydana gelen bozulmalar 

- Hayal kırıklığı yaĢamak 

- Enflasyonla ilgili maliyetler 

- ĠĢ değiĢikliği nedeni ile oluĢan stres 

- Kariyer haritasının bozulması 

- Kariyer haritasında gerileme 

- Kazançta artıĢ oluĢması 

- Kariyer geliĢimi sağlama (kariyerde ilerleme 

imkanı) 

- KiĢi-örgüt uyumunun daha iyi sağlanarak stresin 

azaltılması ve yeteneklerin daha iyi kullanılması 

- DeğiĢen yeni iĢ ortamından kaynaklanan 

yenilenme avantajı 

- ĠĢ dıĢı değerlerin elde edilmesi 

- ÇalıĢanın öz yeterlilik algısının artması 

- Kendini geliĢtirme imkanı 

Örgütte Kalan Çalışanlar Açısından Olumsuz 

Sonuçları 

Örgütte Kalan Çalışanlar Açısından Olumlu 

Sonuçları 

- Sosyal iliĢkilerde meydana gelen bozulmalar 

- Nitelikli çalıĢma arkadaĢlarının kaybı 

- ĠĢ tatmininin azalması 

- ĠĢ yükünün artması 

- Birlik ve bağlılık duygusunun azalması 

- Hareketliliğin artması, yeni pozisyonlara geçme 

Ģansı 

- Yeni örgütteki iĢ arkadaĢlarıyla bilgi alıĢveriĢi  

- ĠĢ tatmininin artması 

- Uyumun artması 

- Bağlılığın artması 

Kaynak: (Mobley, 1982b: 113) 
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Mobley (1982b)‟nin iĢten ayrılmanın sonuçlarına iliĢkin oluĢturulan Tablo 4‟de de ifade 

edildiği üzere; iĢten ayrılma davranıĢının gerek örgüt, gerekse örgütte çalıĢmaya devam 

eden ve örgütten ayrılan çalıĢanlar açısından çeĢitli muhtemel olumlu ve olumsuz sonuçları 

bulunmaktadır. Bu durumun örgütler açısından olumsuz sonuçları değerlendirildiğinde; 

öncelikle örgütlerin yüksek maliyetlerle karĢı karĢıya kalmalarına neden olabilmektedir. 

Bu maliyetler iĢten ayrılan çalıĢanın iĢe seçilmesi, iĢe yerleĢtirilmesi ve eğitiminin yanı sıra 

iĢe yeni alımlar için yapılacak olan harcamaları içeren maliyetlerdir. Yine yüksek 

performans gösteren iyi eğitimli iĢinde uzman çalıĢanların kaybı örgütlerde hem üretim 

kaybına hem de artan iĢ yüküne neden olabilmektedir. Çünkü iĢten ayrılan çalıĢanın yerine 

yeni biri gelene kadar, örgütsel faaliyetler devam etmek durumundadır. Dolayısıyla bu 

durumların yaĢanması da mevcut çalıĢanların iĢ tatmininde azalmaya neden olabilmektedir. 

Ayrıca iĢten ayrılan çalıĢanların örgüt hakkındaki olumsuz söylemleri hem yeni iĢ arayan 

kiĢilerin örgüte girmekten kaçınmalarına hem de örgütte halen çalıĢmakta olan çalıĢanlar 

arasında iĢ değiĢtirme ve farklı örgütlere geçme eğilimini güçlendirecek sonuç olarak da 

mevcut örgütte deneyim kazanan bilgili ve nitelikli kiĢilerin yerlerini deneyimsiz kiĢilere 

bırakmasına neden olabilmektedir. Bu durum da uzun vadede sosyal yapıda ve iletiĢimde 

bozulmaların meydana gelmesine ve örgüt içerisinde birlik ve beraberlik duygusunun 

azalmasına neden olabilmektedir. 

ĠĢten ayrılan çalıĢan açısından değerlendirildiğinde ise, çeĢitli nedenlerle iĢten ayrılan 

çalıĢan eski örgütünde sahip olduğu pozisyondan daha düĢük bir pozisyonda ve daha az 

maaĢa çalıĢmak zorunda kalabilecektir. Bu durum da maddi açıdan kayıpların oluĢmasına, 

bireysel kariyerde gerileme yaĢanmasına, elde edilmiĢ olan kıdem ile kazanılmıĢ çeĢitli 

hakların kaybolmasına neden olabilecektir. Bunların yanı sıra, yine iĢten ayrılan çalıĢanın 

bulduğu yeni iĢe, örgüte ve örgüt kültürüne adapte olamaması, iĢ değiĢikliği nedeniyle 

oluĢan stres, kazanılmıĢ haklar ile kıdem ve gelir kaybı çalıĢanın hayal kırıklığı yaĢamasına 

neden olabilmekte; bu durumun sonucu olarak da çalıĢanın aile ve sosyal iliĢkilerinde 

bozulmalar meydana gelebilecektir. 

ĠĢten ayrılma davranıĢının ortaya çıkardığı olumlu sonuçlar incelendiğinde ise; özellikle 

düĢük performans sergileyen çalıĢanların örgütten ayrılmasıyla birlikte performansı 

yetersiz olan baĢarısız personelin yerine daha yüksek performans sergileyen ve baĢarılı 

yeni çalıĢanlar gelebilecektir. Yine gelen yeni çalıĢanlarla da birlikte örgüte yeni bilgi ve 

teknoloji kazanımı sağlanabilecek bunun sonucu olarak da mevcut çalıĢanlar kendini 

geliĢtirme imkanı elde edebilecek, örgütsel değiĢim ile örgüt yapısında esneklik 
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sağlanabilecektir. Ayrıca iĢten ayrılan çalıĢanların yerine mevcut çalıĢanlar için terfi 

imkânı doğabilecek tüm bu durumların yaĢanması da mevcut çalıĢanların iĢ tatmininde bir 

artıĢa neden olabilecektir. Yine benzer Ģekilde, örgütten ayrılan çalıĢan açısından 

değerlendirildiğinde de çeĢitli nedenlerle iĢten ayrılan çalıĢan yeni baĢladığı örgütte eski 

örgütüne kıyasla çok daha iyi ve yüksek bir pozisyonda ve daha yüksek ücretle çalıĢma 

imkânı elde edebilecektir. Bu durum da yeni örgütten ayrılan çalıĢanın hareketliliğini 

artırarak, girdiği yeni örgütte bilgi paylaĢımı yapmasını ve daha az stres yaĢamasını; bunun 

sonucunda da yüksek performans sergilemesine ve yüksek tatmin yaĢamasına zemin 

hazırlayacaktır. 

 

2.6.4. İşten Ayrılma Niyetinin Önlenmesi 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyeti içerisine girmeleri gerek çalıĢanlar gerekse de örgütler 

açısından yıkıcı sonuçlara neden olabilmektedir. Ancak örgütlerin iĢten ayrılma niyetini 

zamanında tespit etmesi, anlaması ve gerekli önlemleri alması; iĢten ayrılma niyetini 

önleyerek örgütler ve çalıĢanlar açısından olumlu sonuçlar sağlayacaktır. Bu nedenle de 

iĢten ayrılmaların, örgüt için yıkıcı olmaması adına iĢten ayrılmaya neden olan faktörlerin 

önceden tespit edilmesi ve mevcut çalıĢanları elde tutma faaliyetleri gerçekçi bir biçimde 

ele alınmalıdır. Ġnsan kaynakları yönetiminin, çalıĢanları örgütte tutması iĢletmelerin 

rekabetçi yapısını koruması açısından da büyük öneme sahiptir. Bu kapsamda insan 

kaynakları yönetimi, çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini önceden tahmin edebilecek 

Ģekilde davranabildiği taktirde iĢten ayrılma nedeniyle gelebilecek ek maliyetlerin de 

önüne geçebilecek; böylelikle de iĢten ayrılmalar nedeniyle örgütlerin rekabetçi yapısına 

gelebilecek istenmeyen etkilerin de önüne geçmiĢ olacaktır (Yıldırım, 2018: 120).  

ĠĢten ayrılma niyeti çalıĢanlar için iĢ yaĢamlarında maruz kaldıkları çatıĢma ortamları, 

iĢlerinden duydukları memnuniyetsizlik ve örgütsel kabul görmeyle ilgilidir. Dolayısıyla 

örgüt iklimi ile çalıĢanların etkileĢimlerinin ve iliĢkilerinin olumlu bir zemine taĢınması ve 

beklentilerde karĢılıklı denge sağlanması önem arz etmektedir. Uzun vadede örgütsel 

verimlilikte rol oynayan çalıĢanlar, bunun karĢılığında maddi ve manevi beklentilere 

girmektedir. Ancak zaman zaman beklentileri tam olarak karĢılanamayan çalıĢanlar; 

psikolojik, fiziksel ve ekonomik yönden sıkıntılar yaĢadığı için iĢ yaĢamlarındaki 

etkinlikleri ve verimlilikleri de olumsuz etkilenmekte, bunun sonucu olarak ise iĢlerinden 

ayrılma kararı almaktadır (Yıldırım, Erul ve Kelebek, 2014: 37). Diğer bir deyiĢle, çalıĢma 

koĢullarından memnuniyetsizlik duyulması da çalıĢanda iĢten ayrılma düĢüncesinin 
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oluĢmasına ve zamanla da çalıĢanların iĢten ayrılmalarına neden olacaktır. ÇalıĢanın iĢten 

ayrılma niyeti, mevcut çalıĢma koĢulları ve çalıĢtığı örgütle ilgili algısı olduğu düĢünülürse 

iĢten ayrılmaya doğru giden sürecin iyi analiz edilmesi önem taĢımaktadır. Çünkü iĢten 

ayrılma niyetinin, iĢten ayrılmama davranıĢına dönüĢmemesi ancak bu süreçte yapılan iyi 

bir değerlendirmeyle sağlanacaktır (Yıldırım, 2018: 120). 

 

2.7. Metanet  

Ġnsan davranıĢlarının çoğu hedefe yöneliktir. Bireylerin hedeflerine ulaĢmaları için açık ve 

kararlı bir biçimde taahhüt göstermeleri, hedeflerin baĢarıyla tamamlanmasında önem arz 

etmektedir. Bu bağlamda genel olarak uzun vadeli hedeflere yönelik azim olarak 

tanımlanan metanet, psikoloji ve liderlik alanlarında ortaya çıkan bir kavramdır (Mueller, 

Wolfe ve Syed, 2017: 261). Psikoloji alanında 1907'de William James'in ortaya attığı 

“insanların yetenekleri nelerdir?” ve “bireyler bu yeteneklerini nasıl ve hangi yollarla 

ortaya çıkarmaktadır?” sorularının cevapları merak uyandırmıĢtır (James, 1907: 332; 

Duckworth, vd., 2007: 1087). James'in önerisinden bu yana geçen yüzyılda, psikoloji 

bilimi bu iki sorudan ilkini yanıtlamada etkileyici boyutta bir ilerleme kaydetmiĢtir. Ancak 

çoğu birey yeteneklerinin sadece küçük bir kısmını kullanırken, bazı bireylerin sınırlarını 

neden zorladığı hakkında nispeten az Ģey bilinmektedir. Bununla birlikte, neden bazı 

bireyler eĢit zekaya sahip diğer bireylerden daha fazlasını baĢarır? BaĢka bir deyiĢle; 

baĢarının sırrı nedir? BaĢarıya giden yol bireylerin sadece yetenekli olmasına mı bağlıdır? 

Sorularına yanıt aranırken; her ne kadar bazı özelliklerin kiĢisel baĢarı için gerekli 

olabileceği ifade edilse de baĢarının sırrının metanet kavramında gizli olduğuna 

değinilmiĢtir (Duckworth, vd., 2007: 1087).  

Ġngilizce karĢılığı “grit” olan metanet kelimesi Oxford Ġngilizce Sözlüğü‟nde “birinin zor 

veya hoĢ olmayan bir Ģeyi yapmaya devam etmesini mümkün kılan cesaret ve zihin gücü” 

(Oxford Dictionaries, 2021); benzer Ģekilde Cambridge Sözlüğü‟nde de “zorluğa rağmen 

cesaret ve kararlılık” (Cambridge Dictionary, 2021); Türk Dil Kurumu Sözlüğü‟nde ise 

“metin olma, dayanma, dayanıklılık, sağlamlık” Ģeklinde ifade edilmektedir (TDK, 2021).  

Ġlgili alan yazın incelendiğinde ise metanet kavramına iliĢkin en kapsamlı tanımlamaların 

Duckworth vd., (2007) tarafından yapıldığı görülmektedir. Bu kapsamda Duckworth ve 

arkadaĢları yaptıkları çalıĢmada metaneti “uzun vadeli hedeflere ulaĢmak için sahip olunan 

azim ve tutku” olarak tanımlamıĢtır. Ancak burada ifade edilen tutku, kısa süreli bir 

http://www.tdk.gov.tr/


 76   

 

isteklilik ya da duygusal deneyimden ziyade, metanet gibi uzun vadeli bir hedefe ulaĢmak 

için ilginin tutarlılığıdır. Bu bağlamda metanet; zorluklara karĢı gayretle çalıĢmayı, 

baĢarısızlık, sıkıntı ve engellere rağmen yıllar boyunca sebatla çaba göstermektir 

(Duckworth vd., 2007: 1087-1088). Yine benzer Ģekilde metanet, uzun yıllar süren bir 

zaman ölçeğinde, tek bir zorlu hedefe karĢı çaba göstermeyi ve tamamlanması aylar hatta 

daha uzun süren projelerde hem çabayı hem de ilgiyi sürdürme kapasitesini 

gerektirdiğinden, bu kapsamda dayanıklılığı da vurgulamaktadır (Duckworth ve Quinn, 

2009: 166).  

 

2.7.1. Metanet İle İlişkilendirilen Kavramlar 

Metanet kavramı genellikle dayanıklılık, sebat, azim, cesaret, ısrar kavramlarıyla 

karıĢtırılmaktadır. Ancak metanetin karmaĢık doğası bazı psikolojik yapılardan 

baĢkalaĢmasına zemin hazırlamıĢtır (Datu, 2021: 2). Belli noktalarda metanet ile 

benzerlikleri barındıran bu kavramlar, esasında bireylerin metanet düzeylerini açığa 

çıkaran süreçlerde rol oynayabilmektedir. Bu anlamda metanet tüm bu kavramları da 

içinde bulundurabilen; ancak kendine özgü yapısıyla bu kavramların ötesinde bir anlama 

sahiptir. Bunun yanı sıra, metanetin bireysel ve örgütsel açıdan baĢarı kazanma ihtiyacı ve 

öz denetim ve performans kavramları ile iliĢkili olduğu düĢünülmektedir. Bu kapsamda 

metanet ile iliĢkilendirilen kavramlar aĢağıdaki gibi ifade edilebilmektedir: 

 Metanet ile dayanıklılık ilişkisi: Türk Dil Kurumu Sözlüğü‟nde dayanıklılık 

kavramı metanet ile iliĢkilendirilmektedir (TDK, 2021). Bu anlamda dayanıklılık 

kavramının; bireylerin strese maruz kaldıklarında geliĢtirdikleri meydan okuma 

tutumlarına bağlı olarak ortaya çıktığı görülmektedir. Dolayısıyla dayanıklılık ile 

karakterize edilen tutum ve davranıĢların bireylerin performanslarında olumlu çıktılara 

zemin hazırladığı ifade edilebilmektedir (Maddi, 2002: 173). Ancak farklı koĢullara bağlı 

olarak değiĢim gösterebilen bu kavramın (Salley, 2005: 7), her ne kadar metanet ile iliĢkili 

olduğu düĢünülse de; metanetin kısa vadeli hedeflerin yanı sıra uzun vadeli hedefleri 

gerçekleĢtirmede rol oynaması, dayanıklılıktan daha geniĢ kapsamda bir anlamı 

barındırdığını göstermektedir (Eskreis-Winkler vd., 2014: 11). 

 Metanet ile sebat ve azim ilişkisi: Türk Dil Kurumu Sözlüğü‟nde sebat kelimesi; 

sözünden veya kararlarından dönmeme, bir iĢi sonuna değin sürdürme, direnme olarak 

ifade edilirken; azim kelimesi ise bir iĢteki engelleri yenme kararlılığı olarak ifade 
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edilmektedir (TDK, 2021). Metanet ise, sadece hali hazırdaki görevler üzerinde çok 

çalıĢmakla ilgili değil, uzun vadeli hedeflere son derece uzun süreler boyunca özenli bir 

Ģekilde, sebat ve azim göstererek çalıĢmaktır (Eskreis-Winkler vd., 2014: 1-2). Bu 

kapsamda metanetin sebat ve azimi de kapsayan bir süreç olduğunu söylemek mümkündür. 

 Metanet ile cesaret ilişkisi: Türk Dil Kurumu Sözlüğü‟nde cesaret kelimesi; güç 

veya tehlikeli bir iĢe giriĢirken kiĢinin kendinde bulduğu güven olarak ifade edilmektedir 

(TDK, 2021). Bu bağlamda cesaret, bir eylemi gerçekleĢtirmek için korkuyu bastırma 

yeteneği iken; metanet ise belirli bir görevde ısrar edememe korkusunu bastırma 

cesaretidir. Buna göre, daha az metanetli bireyler kayıpları azaltmak için yön değiĢtirirken; 

metanetli bireyler yön değiĢtirmeye direnerek aynı yolda devam etmektedirler (Lucas vd., 

2015: 15; Maddi vd., 2012: 21). Dolayısıyla cesaretli bireylerin metanet düzeylerinin de 

yüksek olacağı, bu bağlamda metanet ile cesaret kavramlarının birbirleri ile iliĢkili 

kavramlar olduğu düĢünülmektedir. 

 Metanet ile ısrar ilişkisi: Türk Dil Kurumu Sözlüğü‟nde ısrar kelimesi; direnme, 

ayak direme, üsteleme, üstünde durma olarak ifade edilmektedir (TDK, 2021). Ġlk olarak 

Ryans (1939) tarafından ortaya atılan ısrar kavramı (Conway, 1975: 209), bireyin baĢarı 

motivasyonunu besleyen bir yapıda karakterize edilmiĢtir. Bireyin motivasyon davranıĢıyla 

ilintili olan ve baĢarıya giden yolda bir dürtü olarak tanımlanan ısrar, bir görevin 

tamamlanmasında bireyin sahip olduğu kiĢisel özelliklere atıfta bulunmakla birlikte çaba 

gösterme yeteneğidir (Salley, 2005: 7). Bu yönüyle ısrarın metanet kavramıyla, engelleri 

aĢmada bireylerin sahip olduğu özellikler açısından benzerliğe sahip olduğu ifade 

edilebilmektedir (Duckworth vd., 2007: 1088). Bunun yanı sıra metanet, arzu edilen; ancak 

ulaĢılması zor olan bir hedefe ulaĢmak için ısrar etme yeteneği olarak da 

kavramsallaĢtırılmıĢtır (Gitter, 2008: 4). 

 Metanet ile başarı kazanma ihtiyacı ilişkisi: Bireysel baĢarıda önemli bir itici güç 

olan metanet, bireylerin baĢarı beklentisinden ya da baĢarıya ihtiyaç duymalarından 

farklılaĢan bir yapıya sahiptir (Duckworth ve Quin, 2009: 166). Bu anlamda uzun vadeli 

hedefler doğrultusunda tam bir odaklılık ile ilerleyen metanetli bireyler, kısa vadeli olumlu 

geri bildirimlerle ilgilenmek yerine uzun vadede hedeflerine ne kadar ulaĢtıklarıyla 

ilgilenmektedirler. Dolayısıyla kısa süreli ve olumlu geri dönütleriyle daha az riskli olan 

hedefler yerine olumsuz geri dönütlere sahip olsa da bu zorlukların metanetle aĢılarak 

http://www.tdk.gov.tr/
http://www.tdk.gov.tr/
http://www.tdk.gov.tr/
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hedefe ulaĢılması, bireylerin metanetli oluĢlarıyla iliĢkilendirilmektedir. (Duckworth vd., 

2007: 1087-1089).  

 Metanet ile öz-denetim ilişkisi: Öz-denetim, kiĢinin uzun vadeli hedefler lehine 

kısa vadeli arzularının kontrolünü ele geçirmesi için daha genel bir yeteneğe atıfta 

bulunurken; metanet ise, belirli bir hedefe ulaĢmak için uzun vadeli yetenekler bütününden 

oluĢmaktadır. Bununla birlikte, her iki unsur açısından yüksek düzeyde özellik taĢıyan 

bireylerin uzun vadeli hedefler açısından konsantrasyon düzeyleri yüksektir. Öz-denetimi 

yüksek bireyler, kısa vadeli faydalardan ziyade uzun vadeli faydalara odaklanmaya daha 

fazla eğilim göstermektedirler. Bu nedenle, metaneti yüksek bireyler, uzun vadeli baĢarı 

hedeflerine odaklandıklarından, yüksek düzeyde öz-denetim özelliklerine sahip bireylere 

benzemektedirler (Gitter, 2008: 4).  

 Metanet ile performans ilişkisi: BaĢlangıçta tutku ve uzun vadeli hedefler için 

azim olarak kavramsallaĢtırılan metanet, optimum performans düzeyi ile de 

iliĢkilendirilmiĢtir (Datu, 2021: 1). Bireylerin geleceğe iliĢkin hedefleri 

gerçekleĢtirmelerinde sergiledikleri performanslar önemli bir yere sahiptir. Dolayısıyla 

bireyler kısa vadeli motivasyonel faydalardan ziyade uzun vadeli odaklanma ile 

konsantrasyon sağlamalıdır (Gitter, 2008: 3). Aynı yetenek düzeyine sahip bazı bireylerin 

diğer bireylerden daha iyi performans sergilemelerinin perde arkasında ne gibi nedenlerin 

yattığı merak unsuru olmuĢtur. Bu anlamda bu farklılığın bireylerin metanet düzeylerinden 

kaynaklandığı ifade edilmektedir. Çünkü metanet bireylerin potansiyellerine 

yönlenmesinde ve onlara ulaĢmasında yardımcı bir unsurdur. Metanet düzeyi yüksek olan 

bireylerin düĢük olan bireylere göre hedeflerinden sapma olasılıklarının daha düĢük olacağı 

ileri sürülmektedir (Dobbins, 2016: 35). Bu bağlamda Duckworth (2007: 1098), metanetin 

bu farklılıkları açıklamaya yardımcı olmasının sebebini metanetli bireylerin bireyler ısrarla 

çalıĢma eğiliminde olmaları ile açıklamıĢtır. Bu anlamda uzun vadeli hedeflere giden 

yoldaki planlar çok kafa karıĢtırıcı olsa bile, engeller ve güçlüklerle karĢı karĢıya 

kaldığında hedefe bağlılığı sürdürmek metanetin önemli bir sonucudur. Bir diğer deyiĢle 

metanetli bireyler, eĢit yetenekli akranlarından daha fazla çalıĢma eğilimindedir ve 

hedeflerine daha uzun süre bağlı kalırlar. Aynı zamanda metanetli bireylerin, zorluklarla 

karĢılaĢsalar bile bu zorluklar karĢısında gayret göstermeye ve ilgilerini sürdürmeye devam 

edecekleri belirtilmektedir (Duckworth vd., 2009b: 541). Dolayısıyla daha yüksek düzeyde 
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metanete sahip olan bireylerin, hedeflerine ulaĢmak için daha gayretli bir biçimde 

çalıĢtıkları görülmüĢtür (Gitter, 2008: 3). 

 

2.7.2. Metanetin Boyutları 

Duckworth vd., (2007) tarafından metaneti ölçmeye yönelik geliĢtirilen ölçek ilginin 

tutarlılığı (consistency of interest) ve çabada sebat göstermek (perseverance of effort) 

olmak üzere iki boyuttan oluĢmaktadır (Duckworth vd., 2007). Bu boyutlar metanetin 

bireysel bir farklılık yapısı olarak değerlendirilmesine odaklanmıĢtır. Burada ilginin 

tutarlılığı, sürekli ilgi ve çaba göstermeyi gerektirirken; çabada sebat göstermek ise, somut 

aksilikler veya baĢarısızlıklar yaĢadıktan sonra bile artan ısrar yoğunluğunu içermektedir 

(Datu, 2021: 2). 

 

2.7.2.1. İlginin Tutarlılığı 

Ġlginin tutarlılığı, bir bireyin ulaĢmayı arzu ettiği ve en nihayetinde gerçekleĢtirdiği uzun 

vadeli bir hedefin, oluĢturulmasından ulaĢılmasına kadar geçen süre boyunca bireyin 

hedefe odaklanmasını ifade etmektedir (Meriac, Slifka ve LaBat, 2015: 402). Bir diğer 

söylemle ilginin tutarlılığı, bir bireyin ulaĢmayı ve gerçekleĢtirmeyi arzuladığı hedefe 

yönelik ilgi ve odak düzeyinin konsatrasyon ile birleĢerek süreçten kopmamasına zemin 

hazırlamaktadır. Böylelikle birey hedef odaklı bir biçimde hedefe giden yolculuğunda 

adeta tutku ile hedefe bağlılık gösterecek ve süreç hedefin tamamlanmasıyla son 

bulacaktır. Hedefe ulaĢılması noktasında birey ilgisinin daima hedefe ulaĢma amacıyla sıkı 

sıkıya bağlı olması ile ilgide tutarlılığı sağlamıĢ olmaktadır (Duckworth vd., 2007: 1090). 

 

2.7.2.2. Çabada Sebat Gösterme 

Çabada sebat gösterme, bir bireyin hangi amaç etrafında olursa olsun, o amacı 

gerçekleĢtirmek için katedeceği yoldaki engellerle çarpıĢabilme ve baĢa çıkabilme 

yönelimini ifade etmektedir. Bu bağlamda birey, karĢılaĢtığı ya da karĢılaĢacağı engelleri 

ve zorlukları yönetebilmek için çabada sebat gösterebilmesi gerekmektedir. Böylelikle 

bireyin ilgili eyleme yönelik bağlılığını sürdürülebilir biçimde gösterebilmesinde çaba sarf 

etme yöneliminin derecesi önem arz etmektedir (Duckworth vd., 2007: 1089). 

 

 

 



 80   

 

2.7.3. Metanetin Örgütler ve Bireyler Açısından Önemi ve Sonuçları 

Bireylerin uzun vadeli hedeflerinde önemli bir role sahip olan metanet; zorluklara karĢı 

gayretle çalıĢmayı, baĢarısızlık, sıkıntı ve engellere rağmen yıllar boyunca sebatla çaba 

göstermeyi gerektirmektedir. Metanetli bir birey, baĢarı elde etmek için katedilecek yolu 

bir maraton olarak görerek bu süreçte engellere karĢı dayanıklılık özelliği ile sıradan 

bireylere nazaran önemli bir avantaj elde etmektedir. Bu anlamda yaĢanacak hayal 

kırıklıkları ya da can sıkıntıları diğer bireyleri olumsuz yönde etkilemekte ve bu bireyler 

daha fazla kayıp yaĢamamak adına bulundukları yolu değiĢtirmek isterken; metanetli 

bireyler ise, baĢarıya ulaĢmak için rotalarını korumaya devam etmektedirler (Duckworth 

vd., 2007). Yine benzer Ģekilde metanetli bireyler daha ısrarcı ve çalıĢkan olduklarından 

aksilikler veya baĢarısızlıklar onların cesaretini kırmaz. Bu anlamda hedefe tam 

konsantrasyon ile odaklanan metanetli bireyler, görevleri tamamlama açısından büyük 

baĢarıya sahiptir. Buna karĢın; metanet düzeyi düĢük olan bireyler ise, tam tersine uzun 

vadeli hedefleri ya da fikirleri hayata geçirme sürecinde metanetli bireyler gibi ısrarcı ve 

çalıĢkan olmadıklarından motivasyon ve odaklanma açılarından problem yaĢamaktadırlar 

(Bazelais, Lemay ve Doleck, 2016: 35). Diğer bir deyiĢle, bir birey metanetli oluĢu ile 

uzun vadeli hedeflerin peĢinden koĢmayı ve bu süreçte karĢılaĢtıkları olumsuz durumlar 

karĢısında yılmayan bir yapıya sahiptir. Dolayısıyla metanet; bireye kısa vadeli hedefler ile 

olumlu çıktılara değil, olumsuz durumlar söz konusu olsa bile onlarla baĢa çıkarak uzun 

vadeli hedeflerinden vazgeçmemeyi güdülemektedir. Hayal kırıklığı veya can sıkıntısı 

yaĢamak diğer bireyler açısından motivasyon yıkıcı bir durum iken, metanetli bireyler bir 

an bile olsa rotalarından sapmayarak hedefe bağlılıklarını kaybetmemektedir (Duckworth 

vd., 2007: 1087-1088). Bunun yanı sıra, bireyler açısından sosyal hayatın getirdiği 

birtakım sorumluluklar ve hedefler söz konusudur. Gelecek odaklı bir perspektiften 

bakıldığında hedefleri baĢarıyla gerçekleĢtirmek için metanetin önemi göz önünde 

bulundurulduğunda; düĢük metanet düzeyine sahip bireylere göre metanetli bireylerin, 

giriĢtikleri iĢleri baĢarıyla tamamlayabilecekleri ifade edilmektedir (Duckworth vd., 2007: 

1087; Gitter, 2008: 14).  

Bir birey metanetli oluĢuyla uzun süre boyunca gayretini ve ilgisini hedefe giden yolda 

kaybetmeyen ve süreç içinde karĢılaĢtığı zorluklar, baĢarısızlıklar ya da ilerlemesine engel 

olan olumsuz durumlar karĢısında pes etmeyen bir yapıya bürünmektedir. Bir diğer 

deyiĢle, metanetli bireyleri diğer bireylerden ayıran özellik; hedefe giden yolda 

olumsuzluklarla karĢılaĢtıklarında bile hedefe odaklanmaktan vazgeçmemeleridir. Buna 
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karĢın, diğer bireyler ise, zorluklar karĢısında hedeflerini değiĢtirme yoluna 

gidebilmektedir (Duckworth vd., 2007: 1092). Zorluklar ve aksilikler karĢısında uzun 

vadeli veya daha yüksek getirili hedeflere ulaĢmak için gösterilen azim derecesi, bireylerin 

gerek taktiksel düzeyde kısa vadedeki gerekse de stratejik düzeyde uzun vadedeki 

çabalarıyla desteklenmektedir. Böylelikle bireyler entelektüel yeteneklerinin yanı sıra 

metanet düzeyleri ile baĢarıyı elde edebilmektedir (Shechtman vd., 2013: vii). 

ĠĢletmelerde örgütsel ve bireysel düzeydeki birçok olumlu çıktılarıyla metanet kavramının 

önemine alan yazında da değinilmektedir. Bu anlamda metanetli bireylerin, daha yüksek 

giriĢim ve iĢ performansı (Mueller vd., 2017), giriĢimcilik baĢarısı (Mooradian vd., 2016), 

iĢ tatmini (Meriac, vd., 2015) ve iĢe bağlılık (Suzuki vd., 2015) gösterdikleri görülmüĢtür. 

Metanet, baĢarı açısından da ele alınmıĢ olmakla birlikte, metanetin gerek eğitimsel 

gerekse de mesleki ve kiĢisel baĢarının önemli bir belirleyicisi olduğu öne sürülmektedir 

(Fernández-Martín, Arco-Tirado ve Hervás-Torres, 2020). Ayrıca ilgili alan yazında 

metanetli örgütlerin gelecek vaat eden kurumsal faydalarına da dikkat çekilmiĢ olmakla 

birlikte (Datu, 2021) bu kapsamda yapılan çalıĢmalarda metanetli bireylerin daha az iĢten 

ayrılma niyetine sahip oldukları (Meriac vd., 2015), daha az stres (Meriac vd., 2015; 

Mullen ve Crowe, 2018) ve tükenmiĢlik yaĢadıkları (Salles, vd., 2014; Ceschi vd., 2016; 

Walker vd., 2016; Mullen ve Crowe, 2018; Zhong vd., 2018) ve üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢlarını daha az sergiledikleri (Ceschi vd., 2016) yönünde sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca metanete iliĢkin sonuçlar metanetin, iyi oluĢ baĢka bir deyiĢle refah düzeyi 

(Duckworth vd. 2007; Salles, vd., 2014; Vainio ve Daukantaite, 2016; Li vd., 2018; Zhong 

vd., 2018) ve mutluluk ile iliĢkili olduğunu da göstermektedir (Samson, vd., 2011; Young, 

Lin ve Duckworth, 2015). Böylelikle metanetli bireylerin gerek sosyal hayatlarında 

gerekse de iĢ yaĢamlarında diğer bireylere nazaran daha mutlu, daha refahlı bireyler olduğu 

ifade edilmektedir (Eskreis-Winkler, Gross ve Duckworth, 2016). Metanetin düĢük 

depresyon düzeyi ile de iliĢkilendirildiği görülmektedir (Zhong vd., 2018; Datu, 2019). Bu 

kapsamda metanetli bireyler, yaĢamın olumsuz yönlerine odaklanmak yerine, uzun vadeli 

hedeflerine ulaĢmak için azim ve tutkuyu sürdürmeye odaklanabildikleri için depresyon 

yaĢamaya daha az duyarlıdırlar. Dolayısıyla metanetin bireyleri depresyonun olumsuz 

etkilerine karĢı koruyabileceği öne sürülmektedir. (Datu, 2019). Bunun yanı sıra, metanetin 

bireylerin kariyer olanaklarını keĢfetme öz yeterliliğine sahip olarak kariyerlerinde daha az 

değiĢiklik yapmalarında rol oynadığı da ifade edilmektedir (Datu, 2021: 3).  
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BiliĢsel olmayan bir faktör olarak ifade edilen metanet (Robbins vd., 2006; Duckworth vd., 

2007; Duckworth ve Yeager, 2015) bireylerin uzun vadeli hedeflerine ulaĢmaları açısından 

gösterecekleri çaba düzeyi ve baĢarılı olma kapasiteleri açısından gerekli görülmüĢtür. 

Metanet sayesinde birey yaĢam boyunca karĢılaĢacağı bir dizi zorluk ve engel karĢısında 

ısrarcı çabaları ile ayakta kalabilmektedir (Shectman vd., 2013: v). Yine benzer Ģekilde 

metanetli bireyler halihazırda ulaĢılmıĢ hedeflerle sınırlı kalmayıp, uzun vadeli hedeflerin 

hayalini kurarak onlara ulaĢmak için daima çaba sarf etmektedirler. Böylelikle metanet 

kavramı doğası gereği bireyin daima ileri odaklı olmasına ve uzun vadeli hedeflere tam bir 

konsantrasyon ile bağlılık göstermesine kapı araladığından, bireyi bugünle 

sınırlandırmayıp gelecek odaklı olmaya sevk etmektedir (Duckworth vd., 2007: 1089). 

Ayrıca metanet, bir bireye bir eylemi gerçekleĢtirme sürecinde korkularıyla yüzleĢme ve 

onlarla baĢa çıkma kabiliyeti de sağlamaktadır. Bu anlamda metanet, bireyin bir görevi 

yerine getirme sürecini sekteye uğratan devam etmeme korkusundan sıyrılma cesaretini 

sağlamaktadır (Lucas vd., 2015: 15). Korkularını fırsata çevirerek hedeflerinden sapmayan 

bireyler böylelikle diğer bireylere nazaran daha sağlam bir duruĢa sahip olacaktır. Örgütsel 

açıdan düĢünüldüğünde ise; metanetli bireylerle varlıklarını devam ettiren iĢletmeler, kriz 

ortamlarından en az zarar ile çıkabilme, hedef ve gelecek odaklılıktan ayrılmayarak uzun 

vadeli sürdürülebilir baĢarıyı elde etme gibi avantajlara sahip olacaktır. Bu nedenle de 

metanet kavramının, iĢletmelerde gerek bireysel düzeyde gerekse de örgütsel düzeyde 

baĢarı faktörlerini gerçekleĢtirme noktasında önemli bir güç unsuru olabileceği 

düĢünülmektedir. Bu çerçevede metanetli bireylerin hem sosyal hayatlarında sahip olacağı 

artılar hem de bağlı bulundukları örgüt iklimine sağlayacağı olumlu çıktılar iĢlemelerin 

birçok iĢletmeden bir adım öne çıkması anlamına gelebilmektedir. 

  



 83   

 

 

 

 

BÖLÜM 3  

 

YÖNTEM 

 

 

3.1. Araştırmanın Yöntemi 

AraĢtırma, aynı temel olgulara iliĢkin nitel ve nicel yöntem, yaklaĢım ve kavramların 

birleĢtirilmesi olarak tanımlanan karma araĢtırma yöntemine göre gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Karma araĢtırma yöntemi, bir çalıĢmada nitel ve nicel araĢtırmaların ve bunların verilerinin 

birleĢtirilmesini ya da bütünleĢtirilmesini gerektirmekle birlikte (Creswell, 2016: 14) bu 

araĢtırma yöntemini kullanmak, hem nitel hem de nicel araĢtırmanın zayıf yönlerini telafi 

eden gücü sağlamakta hem de, nicel veya nitel yaklaĢımların tek baĢlarına yaptığından 

daha fazla delil ortaya koymaktadır (Creswell ve Plano Clark; 2015). Bu kapsamda 

çalıĢmada araĢtırmanın amacını karĢılayabilmek için önce nicel sonra nitel verilerin 

toplandığı karma araĢtırma deseni olan açımlayıcı sıralı karma yöntem deseni 

kullanılmıĢtır. Bu desenin açımlayıcı olarak nitelendirilmesinin nedeni, baĢlangıçtaki nicel 

veri sonuçlarının, sonrasında nitel verilerle açıklanmasıdır. Açımlayıcı sıralı karma deseni 

araĢtırmacının öncelikle nicel araĢtırma aĢamasını yürütüp sonuçları analiz etmesi, 

sonrasında ise nicel araĢtırma sonucunda elde ettiği bu sonuçları nitel araĢtırma yürüterek 

daha detaylı Ģekilde açıklamak için tekrar yapılandırılmasını içeren bir desendir (Creswell, 

2016: 15). Buradaki temel amaç; nicel araĢtırma ile elde edilen bulguları nitel araĢtırma 

teknikleri ile derinlemesine inceleyerek açıklamaktır. Bu anlamda öncelikle anket aracılığı 

ile çalıĢanların toksik liderlik algısı, hizmet inovasyon davranıĢı, iĢten ayrılma niyeti ve 

metanetleri ölçümlenmiĢtir. Daha sonra toksik lider algısına sahip çalıĢanları etkileyen 

sorunların ve koĢulların daha iyi anlaĢılması açısından ayrıntılara odaklanılarak, gizli 

anlamlar ortaya çıkarılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda seçilen çalıĢma grubuna 

önce anket uygulanarak araĢtırma verileri toplanmıĢ olup daha sonra çalıĢma grubundan 

seçilmiĢ bir grup katılımcıya açık uçlu sorular sorularak bireysel görüĢme 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  
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Bu bölümde, karma araĢtırma yönteminin gerekliliklerince önce nicel sonra nitel araĢtırma 

yöntemi olmak üzere; araĢtırma deseni, çalıĢma grubu, veri toplama araçları, verilerin 

toplanması ve verilerin çözümlenmesine yönelik açıklamalara yer verilmiĢtir. 

 

3.1.1. Nicel Araştırma Yöntemi 

Nicel araĢtırma yöntemi, araĢtırmacının iki ya da daha fazla grubu, henüz ortaya çıkmıĢ bir 

neden ya da bağımsız değiĢken açısından karĢılaĢtırdığı nedensel-karĢılaĢtırma 

araĢtırmasıdır. Diğer bir deyiĢle nicel araĢtırma, değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi inceleyerek 

nesnel kuramları test etme yaklaĢımıdır. Bu değiĢkenler genellikle ölçme araçları ile 

sırasıyla ölçümlenebilmekte böylelikle de sayısallaĢtırılmıĢ veriler istatistiksel iĢlemler 

kullanılarak analiz edilebilmektedir. Nicel araĢtırmalarda; teorileri tümdengelimsel olarak 

test etme, önyargılara karĢı önlemler alma, alternatif açıklamaları kontrol etme, bulguların 

genellenebilirliği ve tekrarlanabilirliği ile ilgili varsayımlar vardır. Bu yöntemde 

araĢtırmacı kuram ya da açıklamaları test ederek doğrular, çalıĢmadaki değiĢkenleri 

belirler, değiĢkenleri soru ya da hipotezlerle iliĢkilendirir, geçerlik ve güvenirlik 

standartlarını kullanırlar, elde edilen bilgiyi sayısal olarak gözlemleyip ölçümlerler, 

tarafsız yaklaĢımlar kullanmakla beraber istatistiksel iĢlemlere baĢvurmaktadırlar 

(Creswell, 2016). Bu kapsamda araĢtırmanın amaçlarını karĢılayabilmek ve değiĢkenler 

arasındaki iliĢkileri test edebilmek için nicel araĢtırma yaklaĢımı (Neuman, 2000: 71) esas 

alınmıĢ olmakla birlikte değiĢkenleri inceleme biçimine göre “iliĢkisel (bağıntısal) 

araĢtırma” türünden ve “alan araĢtırması” deseninden yararlanılmıĢtır. Ayrıca araĢtırma 

verileri, geçerliliği ve güvenilirliği sınanmıĢ ölçeklerden oluĢan anket (survey) ile 

toplanmıĢ olmakla birlikte elde edilen araĢtırma verileri ise nicel araĢtırma istatistik 

programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. 

Ġlerleyen kısımlarda, araĢtırmanın nicel yöntemi ile ilgili bilgilere yer verilmiĢtir. Bu 

anlamda ilk olarak nicel araĢtırmaya yönelik araĢtırma modeli ve değiĢkenlere iliĢkin 

bilgiler, araĢtırma soruları ve bu çerçevede geliĢtirilen hipotezler ilgili alan yazında 

yapılmıĢ çalıĢmalar bağlamında açıklanmıĢtır. Daha sonra sırasıyla evren, örneklem ve veri 

toplama süreci, veri toplama araçları ile verilerin analiz yöntemine iliĢkin açıklamalara yer 

verilmiĢtir. 
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3.1.1.1. Araştırma Modeli ve Hipotezler 

AraĢtırmanın bağımsız değiĢkeni toksik liderlik, bağımlı değiĢkenleri hizmet inovasyon 

davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti, son olarak düzenleyici değiĢkeni ise metanet olarak 

kurgulanmıĢtır. AraĢtırmanın bağımsız değiĢkeni olan toksik liderlik; değer bilmezlik, 

çıkarcılık, bencillik ve olumsuz ruhsal durum alt boyutlarından (Çelebi vd., 2015) bağımlı 

değiĢkeni olan hizmet inovasyon davranıĢı iĢgören hizmet yenilik davranıĢı ve yeni hizmet 

geliĢtirme alt boyutundan oluĢmaktadır (Hu vd., 2009). Bir diğer bağımsız değiĢkeni olan 

iĢten ayrılma niyeti ise tek boyutlu olarak (Rosin ve Korabik, 1995) ele alınmıĢtır. Son 

olarak düzenleyici değiĢken olan metanet değiĢkeninin boyutları için ise ilginin tutarlılığı 

ve çabada sebat gösterme olmak üzere ikili bir sınıflandırma söz konusudur (Duckworth 

vd., 2007).  

Bu araĢtırmada toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti 

üzerine etkisinde metanetin düzenleyici rolü araĢtırılmaktadır. Bu bağlamda çalıĢmada 

toksik liderlik, hizmet inovasyon davranıĢı, iĢten ayrılma niyeti ve metanete iliĢkin alan 

yazın taraması kapsamında tasarlanan araĢtırma modeli ġekil 5‟de sunulmuĢtur.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

METANET 

F1: Ġlginin tutarlılığı 

F2: Çabada sebat gösterme 

 

TOKSİK LİDERLİK 

F1: Değer bilmezlik 

F2: Çıkarcılık 

F3: Bencillik 

F4: Olumsuz ruhsal durum 

 

HİZMET 

İNOVASYON 

DAVRANIŞI 

F1: ĠĢgören hizmet 

yenilik davranıĢı 

F2: Yeni hizmet 

geliĢtirme 

 

İŞTEN 

AYRILMA 

NİYETİ 

 

ġekil 5. AraĢtırma Modeli 
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Toksik Liderlik Algısı ile Hizmet İnovasyon Davranışı İlişkisi 

DeğiĢim ve yeniliğin hızının arttığı, yaratıcılık ve inovasyonun önem kazandığı 

günümüzde rekabet üstünlüğü elde etmek ve değiĢimleri yakalamak açısından liderlik 

tarzının önemi açıktır. Bu açıdan örgütlerde yöneticilerden beklenen etkili liderlik 

davranıĢları ile çalıĢanlara özellikle değiĢim ve yenilikleri içeren fikirlerin geliĢtirilmesi ve 

uygulanmasında rehberlik etmesidir (Hamner ve Organ; 1978: 381). Bu kapsamda alan 

yazında da, liderin ve liderlik tarzlarının çalıĢanların inovasyon davranıĢlarını çeĢitli açıdan 

etkilediği görülmüĢ (Quintana vd., 2015; Akın, 2017) olmasına karĢın liderlik ve hizmet 

inovasyon davranıĢı ile ilgili sınırlı sayıda çalıĢmaya ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmalar 

kapsamında otantik liderlik, transformasyonel liderlik, etik liderlik gibi olumlu liderlik 

biçimleri ile çalıĢanların hizmet inovasyon davranıĢları arasında pozitif ve anlamlı iliĢkiler 

olduğu görülmektedir (Schuckert, vd., 2018; Karadal ve Özsungur, 2017; Mokhber, 

Khairuzzama ve Vakılbashı, 2017; Dhar, 2016; Kao vd., 2015). Buna karĢın toksik liderler, 

çalıĢanların örgütlerinde görev ve sorumluluklarını doğru bir Ģekilde yerine getirme 

konusunda endiĢelenmelerine neden olmakta, bu durum ise hizmet verilen ortamı olumsuz 

yönde etkilemektedir (Schmidt, 2008). Yine mevcut alan yazında da olumsuz niteliklere 

sahip liderlik biçimi olan toksik liderliğin üretkenlikte düĢüĢ ile yenilikte azalmaya neden 

olduğu ve bölümler arası çatıĢmalara yol açtığı vurgulanmaktadır (Wilson-Starks, 2003). 

Dolayısıyla örgütlerde liderlerini izleyen çalıĢanların, yenilikçi bakıĢ açısıyla liderlerine 

benzer Ģekilde hizmet yönlü davranıĢlar sergilemeleri muhtemeldir. Ancak yerli ve yabancı 

alan yazın incelendiğinde, toksik liderlik ile hizmet inovasyon davranıĢının birlikte ele 

alındığı ve aralarındaki iliĢkilerin incelendiği herhangi bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu 

kapsamda çalıĢanlar açısından olumsuz sonuçlara neden olan ve örgütün performansını 

düĢüren, olumsuz niteliklere sahip liderlik biçimi olan toksik liderliğin (Schmidt, 2008: 3), 

örgütlerde hizmet inovasyon davranıĢına olumsuz yönde etki edeceği beklenmektedir. Bu 

düĢünceden hareketle aĢağıda yer alan hipotezler geliĢtirilmiĢtir.  

H1: Toksik liderlik algısının çalıĢanların hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde negatif 

yönde bir etkisi vardır. 

H1a: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun çalıĢanların hizmet inovasyon 

davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi 

vardır.  
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H1b: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun çalıĢanların hizmet inovasyon 

davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi 

vardır. 

H1c: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun çalıĢanların hizmet inovasyon 

davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi 

vardır. 

H1d: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun çalıĢanların hizmet 

inovasyon davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerinde negatif yönde bir 

etkisi vardır. 

H1e: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun çalıĢanların hizmet inovasyon 

davranıĢının yeni hizmet geliĢtirme boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır. 

H1f: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun çalıĢanların hizmet inovasyon 

davranıĢının yeni hizmet geliĢtirme boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır. 

H1g: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun çalıĢanların hizmet inovasyon 

davranıĢının yeni hizmet geliĢtirme boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır. 

H1h: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun çalıĢanların hizmet 

inovasyon davranıĢının yeni hizmet geliĢtirme boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi 

vardır. 

 

Toksik Liderlik Algısı ile İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi  

Günümüz dinamik küresel çalıĢma ortamlarında, gerek liderlerin gerekse liderlik 

tarzlarının hem çalıĢanların refahı hem de örgütsel sonuçlar üzerindeki etkilerini kabul 

ettiğini gösteren kanıtlar giderek artmaktadır (Fleishman ve Harris, 1998; Wilson-Starks, 

2003; Avolio, vd., 2009; McCarthy, Almeida ve Ahrens, 2011; Muchiri, vd., 2011; Lee ve 

Chuang, 2011; Veliu, vd., 2017). Bu açıdan liderlik sürecinin etkili bir Ģekilde iĢlemesi, 

liderin görevini baĢarıyla gerçekleĢtirmesinin yanı sıra çalıĢanları örgütün amacına uygun 

Ģekilde yönlendirerek ekipteki her bireyi motive edip kendini geliĢtirmesine olanak 

sağlamasına bağlıdır (Adair, 2010). BaĢka bir deyiĢle bir liderden, çalıĢtığı kurumun 

çıkarlarının yanı sıra çalıĢanlarının da çıkarlarını düĢünmesi beklenmektedir. Çünkü 

rekabet üstünlüğü elde etme ve daha iyi performans göstermeyi hedefleyen örgütler 

açısından çalıĢanların da iĢletmelerin baĢarısı bakımından önemli bir unsur olduğu açıktır 

(Veliu vd., 2017: 59). Ancak liderlerin bu beklentileri bazen yerine getiremedikleri gibi 
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güçlerini takipçileri üzerinde kötüye bile kullandıkları (Reed ve Bullis, 2009) olmaktadır. 

Örgütlerdeki bu toksik duygular örgüt yöneticilerinin toksik iĢleyicileri olarak 

nitelendirilen çalıĢanların, psikolojik ve ruhsal durumlarına etki ederek çeĢitli kiĢisel ve 

duygusal sorunlar yaĢamalarına neden olmaktadır. Diğer taraftan bu liderlik tarzı 

çalıĢanlarda iĢe ve örgüte karĢı isteksizlik oluĢturmakta örgüte karĢı duyulan sadakati ve 

bağlılığı da azaltabilmektedir. Bu durum ise, çalıĢanların örgütlerine severek ve istekli 

Ģekilde devam etmelerini engellemekte ve çalıĢanlarda kendini örgüte ait hissetmeme 

durumunun oluĢmasına neden olmaktadır (Reyhanoğlu ve Akın, 2016: 452). Dolayısıyla da 

bu durum örgüt içinde özellikle çalıĢanın iĢe devamsızlığını, iĢten ayrılmaları 

artırabilmekte ve çalıĢan devir hızının yükselmesine neden olmaktadır (Frost, 2003; 

Schmidt, 2008: 2; Kusy ve Holloway, 2009: 16-17). Yerli ve yabancı alan yazın 

incelendiğinde, toksik liderliğin çalıĢanlar üzerinde ortaya çıkardığı olumsuzluklarla ilgili 

yapılan çalıĢmalarda, toksik liderlik davranıĢının gerek örgütler gerekse de çalıĢanlar 

açısından olumsuz sonuçlara neden olduğu, özellikle çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini 

etkilediği ifade edilmektedir (Wilson-Starks, 2003; Reed, 2004;  Schmidt, 2008; Steel, 

2011; Kusy ve Halloway, 2009; Hitchcock, 2015; Haddadian ve Zarei, 2016; Unur ve 

PekerĢen, 2017; Yalçınsoy ve IĢık, 2018; TaĢ, Akdemir ve Çiçek, 2019; Güzelyurt, 2020). 

Bu çerçevede aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilmiĢtir. 

H2: Toksik liderlik algısının çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde bir 

etkisi vardır.  

H2a: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde pozitif yönde bir etkisi vardır.  

H2b: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde pozitif yönde bir etkisi vardır.  

H2c: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti üzerinde 

pozitif yönde bir etkisi vardır.  

H2d: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde pozitif yönde bir etkisi vardır.  
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Toksik Liderlik Algısı, Hizmet İnovasyon Davranışı, İşten Ayrılma Niyeti ve Metanet 

İlişkisi 

Alan yazın incelendiğinde, gerek toksik örgüt kavramının gerekse toksik liderlik 

kavramının çalıĢanların toksik lider ile toksik örgütlere iliĢkin algı ve deneyimlerinin, 

toksik liderliğin çalıĢanlar üzerindeki etkilerinin çeĢitli açılardan ele alındığı görülmektedir 

(Frost, 2003; Wilson-Starks, 2003; Lipman-Blumen, 2005a; Goldman, 2006; Appelbaum 

ve Roy-Girard, 2007; Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007; Lipman-Blumen, 2008; Kusy ve 

Holloway, 2009; Niehus, 2011; Roter, 2011; Pelletier, 2012; Atmadja, 2019; Aubrey, 

2012; Kırbaç, 2013; Schmidt, 2014; Dobbs, 2014; Gallus, vd., 2013; Mehta ve 

Maheshwari, 2013; Green, 2014; Mehta ve Maheshwari, 2014; Black, 2015; Demirel, 

2015; Hadadian ve Zarei, 2016; Kasalak ve Aksu, 2016; Ġzgüden, Eroymak ve Erdem, 

2016; Reyhanoğlu ve Akın, 2016; Özer vd., 2017; Unur ve PekerĢen, 2017; Günsel, 2017; 

Saqip ve Arif, 2017; Jones, 2017; Bell, 2017; Çetinkaya ve Ordu, 2018; Behery vd., 2018; 

Hubbard, 2018; Magwenzi, 2018; Momani, 2018; Fitzgibbons, 2018; Demirdağ, 2018; 

Yılmaz, 2018; Bahadır, 2018; Bozkurt, Çoban ve Çolakoğlu, 2018; Yalçınsoy ve IĢık, 

2018; Kılıç, 2019; Uzunbacak vd., 2019; Emir, 2019; EriĢ, 2019; Kahveci, Bahadır ve 

Kandemir, 2019; Milosevic, Maric ve Loncar, 2019; Dobbs ve Do, 2019; Arlı, 2019; 

Küçük, 2020). Fakat toksik liderlik, hizmet inovasyon davranıĢı, iĢten ayrılma niyeti ve 

metanet arasındaki iliĢkilerin görece ihmal edildiği dikkat çekmektedir. Ancak bu 

kavramların içerikleri dolayısıyla birbirleri ile iliĢkili olabilecekleri düĢünülmektedir. 

Çünkü toksik liderler, genellikle bulundukları örgütü canlandırmak ya da örgüte ilham 

vermek yerine, mevcut örgütle mücadele etmek ve örgütü kontrol etmekle karakterize 

edilmektedirler (Tavanti, 2011; Thoroughgood, Hunter ve Sawyer, 2011). Yıkıcı 

davranıĢları ve iĢlevsel olmayan kiĢilik özellikleri olan toksik liderler, liderlik ettikleri 

takipçilerine, gruplarına, örgütlerine, topluluklarına ve hatta uluslarına bile ciddiyetle zarar 

verebilmektedirler (Lipman-Blumen, 2005b: 30). Bu tarz liderlerin izleyenleri zor durumda 

bırakma, hakların ve saygınlığın ihlal edilmesi, haber ve olayları döndürme ve yetersizliği 

teĢvik etme veya görmezden gelme (Lipman-Blumen, 2005a) gibi davranıĢ 

sergilemelerinin yanı sıra, sıklıkla mikro yönetme, ego yönetimi (narsisizm) ve korku ile 

yönetme (zorbalık) gibi belirli yönetim yöntemlerini tercih ettikleri de ileri sürülmektedir 

(Goldman, 2009a). Ayrıca kötü niyetli, endiĢeli ve uyumsuz olarak nitelendirilen 

(Whicker; 1996: 12, Watt vd., 2017: 199) bu tarz liderlerin çalıĢan kiĢiliği üzerinde de, 

önemli derecede baskı oluĢturduğu görülmektedir (Lipman-Blumen, 2005a). Ancak 
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günümüz örgütlerinde çalıĢanların da katılımıyla hizmet kalitesini ve müĢteri 

memnuniyetini artırmak, müĢteri sadakatinin temelini oluĢturmakla beraber bir hizmet 

kuruluĢunun rekabet üstünlüğü sayılmaktadır (Ottenbacher, 2007; Kim vd., 2012; Kim ve 

Oh, 2004). Dolayısıyla iĢletmelerin rekabet üstünlüğü elde etmeleri, müĢteri memnuniyeti 

ve sadakatini elde etme açısından inovasyon kavramına önem vermeleri gerekmektedir. 

Çünkü inovasyon, örgütlerin rekabet avantajı sağlamasında ve sürdürülebilirlik 

sağlamasında önemli bir performans ve ekonomik büyüme kriteridir. Hizmet sektörünün 

ve üretimde hizmet anlayıĢının bu kriter çerçevesinde gerçekleĢmesinin hizmet inovasyonu 

ile mümkün olacağı söylenebilir (Özsungur, 2019: 1). Bu açıdan hizmet inovasyon 

davranıĢı; ürün ve hizmetlerin üretiminden, sunumuna, tedarik ve satıĢ sürecinden satıĢ 

sonrası hizmetleri de içeren uzun bir süreci ifade etmektedir. Bu sürecin de etkili 

yönetilmesi örgütlerde etkili bir liderlik anlayıĢını gerektirmektedir. Yine yapılan bir 

araĢtırmada, örgüt içinde çalıĢanlar açısından olumsuz sonuçlara neden olan ve örgütün 

performansını düĢüren, olumsuz niteliklere sahip liderlik biçimi olan toksik liderliğin 

(Schmidt, 2008: 3), üretkenlikte düĢüĢ ile yenilikte azalmaya neden olduğu ve bölümler 

arası çatıĢmalara yol açtığı vurgulanmaktadır (Wilson-Starks, 2003). Dolayısıyla yıkıcı 

etkilere sahip olan bu liderlik tarzının örgütlerde hizmet inovasyon davranıĢına olumsuz 

yönde etki edeceği muhtemeldir. Bu kapsamda, toksik liderliğin gerek çalıĢanlar açısından 

gerekse örgüt açısından birçok olumsuzluğa neden olduğu, özellikle istekli ve gönüllü 

olarak çalıĢanların mevcut iĢlerinden ayrılma eğilimlerini, planlarını ve tutumlarını içeren 

iĢten ayrılma niyetlerini de etkilediği yapılan çalıĢmalarda belirtilmektedir (Yalçınsoy ve 

IĢık, 2018; Schmidt, 2008; Wilson-Starks, 2003). Buna karĢın kiĢisel baĢarının anahtarı 

olarak kabul edilen metanet olgusu ise, baĢarı yolunun zorluklarla dolu olduğu hedeflere 

yönelik azim, tutku ve çaba gösterme gibi davranıĢları içermektedir (Duckworth vd., 2007: 

1087-1088; Vallerand vd., 2003; Duckworth ve Gross, 2014: 319). Ayrıca toksik liderlik 

ve metanet kavramlarını da bir arada ele alan ve bu kavramlar arasındaki iliĢkileri bir bütün 

olarak incelemeye çalıĢan bir çalıĢmaya da rastlanmamıĢtır. Ancak,  metanet ile ilgili 

yapılan bir araĢtırmada metanetli davranmanın kiĢisel baĢarı hissinin artması, liderlik 

rollerinde uzun ömürlülük ve tükenmiĢliğin azalması ile önemli derecede iliĢkili olduğu 

görülmektedir (Seguin, 2019). Yapılan çalıĢmalar genelinde örgüte değer vermeyen toksik 

liderlerin bulunduğu örgütlere olumsuz etkileri bulunduğu görülmekte, buna karĢın 

zorluklara rağmen gayretle çalıĢmayı, devam eden baĢarısızlık, sıkıntıya rağmen uzun 

vadeli hedeflere karĢı çaba ve ilgiyi sürdürmeyi gerektiren (Duckworth, vd., 2007) 
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metanetli davranmanın, bu duruma olumlu yönde etki etmesi beklenmektedir. Bu açıdan 

metanet olgusunun çalıĢanların görev yaptıkları örgütlerdeki toksik liderler veya 

yöneticilere rağmen gerek performans düĢüklüğünün önlenmesi gerekse çalıĢanların 

yenilikçi, yaratıcı, inovatif ve hizmet inovasyon yönlü iĢ davranıĢı gibi ekstra rol 

davranıĢlarında bulunmaları ve yine bu çalıĢanların devamsızlık ve iĢten ayrılma 

niyetlerinin azalmasının yanı sıra örgütlerde yüksek örgütsel bağlılığa sahip olan 

çalıĢanların bulunması bakımından önemli bir yere sahip olacağı düĢünülmektedir. Bu 

bilgiler ıĢığında toksik liderlik algısının, hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde metanetin düzenleyici rolü üstlenmesi beklenmektedir. Bu bilgiler 

ıĢığında geliĢtirilen araĢtırma hipotezleri aĢağıdaki Ģekilde oluĢturulmuĢtur. 

H3: Toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı üzerindeki etkisinde çalıĢan 

metanetinin düzenleyici bir rolü vardır. 

H3a: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının 

iĢgören hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı 

boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H3b: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının iĢgören 

hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır. 

H3c: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının iĢgören 

hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır. 

H3d: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun hizmet inovasyon 

davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin 

tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H3e: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının 

yeni hizmet geliĢtirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır. 
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H3f: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının yeni 

hizmet geliĢtirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır. 

H3g: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının yeni 

hizmet geliĢtirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır. 

H3h: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun hizmet inovasyon 

davranıĢının yeni hizmet geliĢtirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı 

boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H3ı: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının 

iĢgören hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat 

gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H3i: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının iĢgören 

hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme 

boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H3j: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının iĢgören 

hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme 

boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H3k: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun hizmet inovasyon 

davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin 

çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H3l: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının 

yeni hizmet geliĢtirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme 

boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H3m: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının yeni 

hizmet geliĢtirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır. 
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H3n: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun hizmet inovasyon davranıĢının yeni 

hizmet geliĢtirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır. 

H3o: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun hizmet inovasyon 

davranıĢının yeni hizmet geliĢtirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat 

gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H4: Toksik liderlik algısının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin 

düzenleyici bir rolü vardır. 

H4a: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H4b: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde 

metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H4c: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde 

metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H4d: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H4e: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H4f: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde 

metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H4g: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde 

metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır. 

H4h: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü 

vardır. 
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3.1.1.2. Evren, Örneklem ve Veri Toplama Süreci 

Evren, araĢtırma amacına bağlı olarak, üzerinde araĢtırma yapılabilecek ya da genelleme 

yapılacak tüm bireylerin veya birimlerin oluĢturduğu grup iken, örneklem ilgili evrenden 

belirli kurallar çerçevesinde seçilen ve evreni temsil gücüne sahip ve üzerinde çalıĢma 

yürütülecek olan görece evrenden daha az sayıda bireyden veya birimden oluĢan gruptur 

(ErkuĢ, 2017: 131-132). Bu anlamda araĢtırmanın evreni ile örneklemini belirlemek 

amacıyla 17 Haziran 2019 - 25 Eylül 2019 tarihleri arasında araĢtırmanın amacı ve 

kapsamına yönelik hazırlanan anket formu Hatay il merkezinde bulunan özel ve kamu 

kurumlarında (belediye, banka, eğitim kurumları, hastane vb.) ve çeĢitli pozisyonlarda 

(Memur, giĢe görevlisi, öğretmen, yönetici, müdür, hemĢire, doktor, iĢçi, vb.) görev yapan 

ve anket çalıĢmasına gönüllü olarak katılmak isteyen çalıĢanlara ulaĢılarak, yüz yüze 

olarak dağıtılmıĢtır. Bu kapsamda araĢtırma yapılacak evren ile örnekleme iliĢkin karar 

verilmek istenmiĢ ve bu doğrultuda dağıtılan anket formlarının yanı sıra katılımcılarla 

çalıĢmadaki amaç ve değiĢkenlere iliĢkin bireysel sohbetler de gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu 

sayede verilen cevapların yanı sıra katılımcıların bağlı bulundukları lider ya da yöneticiye 

iliĢkin duygu, düĢünceleri ve yaĢadıkları problemler ile ölçekte yer alan değiĢkenler 

açısından tutum ve davranıĢları hakkında fikir sahibi olunmaya çalıĢılmıĢtır. Yapılan ön 

görüĢmeler ve değerlendirme süreci sonunda sektörlere bağlı olarak çalıĢanların algısı 

ölçülmeye çalıĢılmıĢ ve sonucunda araĢtırma kapsamına iliĢkin en fazla algoritmanın 

hastane çalıĢanlarında çıktığı görülmüĢtür. Bu anlamda toksik liderlik algısının hizmet 

inovasyon davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde metanetin düzenleyici 

rolünün incelendiği bu araĢtırmanın evrenini; Hatay il merkezinde bulunan ve il sağlık 

müdürlüğüne bağlı hastanelerde doktor, hemĢire, tıbbi sekreter, sağlık teknikeri, laborant, 

kimyager olarak görev yapan sağlık çalıĢanları oluĢturmaktadır. Hatay Ġlinin tercih 

edilmesindeki en büyük neden Ģüphesiz maliyet, zaman kısıtı ve katılımcılara eriĢim 

unsurlarının dikkate alınmasıdır. Bir baĢka neden ise Hatay ilinin büyük Ģehir olması ve 

burada çeĢitli nitelik ve büyüklükte kamu, eğitim ve araĢtırma ile çeĢitli niteliklere sahip 

özel hastanelerin yer almasıdır. Bu bağlamda kozmopolit yapıda olması, çok farklı 

kültürleri barındırması ve farklı kültür seviyesinde olan kiĢilerin düĢünce tarzlarındaki 

farklılıkların ortaya konması amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda araĢtırma öncesinde, hem evren 

sayısının belirlenmesi hem de araĢtırma verilerinin toplanabilmesi amacıyla hastanelerin 

ilgili müdürlükleri ve baĢhekimlikleri ile görüĢülmüĢtür. Ancak verilerin toplanması 

aĢamasında karĢılaĢılan bazı güçlükler (bazı kurumlardan araĢtırma için izin alınamaması, 
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katılımcıların anket uygulamasına katılım konusundaki isteksizlikleri gibi) araĢtırma 

evrenini oluĢturan hastanelerdeki çalıĢanların tam sayısına ulaĢılamamasına neden 

olmuĢtur. Bu durum da örneklemin bütününe ulaĢmayı uygulanabilirlik yönünden imkansız 

kılmıĢtır. Bundan dolayı araĢtırma örnekleminin belirlenmesi noktasında tesadüfî olmayan 

örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Kolayda örnekleme, 

araĢtırmaya gönüllü katılım sağlamak isteyen, yakın çevrede bulunan ve ulaĢılması kolay 

bireyler üzerinden yapılan örneklemedir (ErkuĢ, 2017: 138). Örneklem büyüklüğünü 

belirlemek için ise, bir takım hesaplama yöntemleri bulunmaktadır. Bu amaçla Ural ve 

Kılıç (2006: 49), evrenin bilinmediği durumlarda 100.000 kiĢilik evren büyüklüğüne 

karĢılık gelen örneklem büyüklüğünün minimum 384 kiĢiden oluĢturulması gerektiğine 

iĢaret etmektedir. Dolayısıyla araĢtırmada örneklem büyüklüğünün sağlanması açısından 

en az 384 katılımcıya ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu kapsamda toplamda 1000 adet anket 

formu dağıtılmıĢ olup 780 katılımcıdan veri toplanmıĢtır. Bunlardan kullanılabilir 700 

anket analizlere esas oluĢturmuĢtur. Buna karĢın 80 katılımcı verisi ise, birtakım 

nedenlerden dolayı (eksik kodlama, katılımcının araĢtırmaya devam etmeme isteği, aynı 

maddede birden fazla kodlama gibi) istatistiksel analize uygun olmadığı için kapsam dıĢı 

bırakılmıĢtır. Bu kapsamda anketlerin geri dönüĢ oranı (700/1000= 0.70) %70 olarak tespit 

edilmiĢtir. AraĢtırmanın yürütüldüğü 2020 yılı itibari ile Hatay il merkezinde bulunan ve il 

sağlık müdürlüğüne bağlı hastanelerde görev yapan toplamda 100.000‟den daha az sağlık 

çalıĢanı olduğu dikkate alındığında, belirlenen örneklem büyüklüğü açısından kullanılabilir 

700 katılımcı verisinin, yürütülen analizlerin varsayımlarını karĢılama ve örneklem 

büyüklüğünü belirleme açısından önemli ölçüde kabul edilebilir sınırlar içinde olduğu 

söylenebilir. 

Hastane baĢhekimliklerinin kurum isimlerinin gizli tutulmasını talep etmesi nedeniyle bu 

çalıĢmada hastane isimlerine yer verilememiĢtir. Ayrıca katılımcılardan veriler toplanırken, 

gönüllülük esası temel alınmıĢtır. Katılımcılara araĢtırmaya katılım konusunda herhangi bir 

zorlayıcı davranıĢta bulunulmamıĢtır. Gönüllü katılımcılara araĢtırmanın herhangi bir 

aĢamasında istenildiği an araĢtırmayı yarıda bırakabilecekleri ya da anketin 

uygulanmasından sonra herhangi bir nedenle elde edilen bilgilerin değerlendirme dıĢı 

bırakmasını talep etmeleri halinde vermiĢ oldukları bilgilerin araĢtırma kapsamı dıĢında 

tutulacağı taahhüt edilmiĢtir. Ayrıca araĢtırmadan elde edilen bilgilerin yalnızca bilimsel 

amaçlarla kullanılacağı araĢtırmaya baĢlanmadan önce katılımcılara ifade edilmiĢ olup, 

kesin ve doğru bilgilere ulaĢılması açısından araĢtırmaya baĢlamadan ve araĢtırma 
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süresince araĢtırmanın amacı ve içeriği doğrultusunda katılımcılar bilgilendirilmiĢtir. Bu 

bağlamda 26 Haziran 2019 - 10 ġubat 2020 tarihleri arasında Hatay il merkezinde bulunan, 

üç ayrı hastanede çalıĢan ve araĢtırmaya gönüllü olarak katılım sağlayan çalıĢanlara bire 

bir ulaĢılmıĢ ve yüz yüze olarak anket formları dağıtılmıĢtır. Yüz yüze görüĢme sayesinde 

istenilen özellikleri taĢımayan kiĢilerin anket formu doldurmalarının önüne geçilmiĢ ve 

katılımcılara ihtiyaç duydukları noktalarda araĢtırmanın amacı ve içeriği doğrultusunda 

gerekli açıklamalar yapılmıĢtır. Bu sayede de toplanan verilerin doğruluğu ve güvenilirliği 

sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma katılımcılarının demografik ve iĢle igili kiĢisel 

özelliklerine iliĢkin tanıtıcı bilgiler Tablo 5‟de sunulmuĢtur.  

Tablo 5. Katılımcıların Demografik ve ĠĢle Ġlgili KiĢisel Özellikleri 

   N=700 Özellikler   f   %           N=700     Özellikler  f % 

Cinsiyet 
Erkek 264 37.7 

Yaş 

  

Kadın 436 62.3 18-25 yaĢ arası  142 20.3 

Medeni Durum 
Evli 396 56.6 26-33 yaĢ arası 251 35.9 

Bekâr 304 43.4 34-41 yaĢ arası 180 25.7 

Çocuk Durumu 
Evet 299 42.7 42 yaĢ ve üzeri 127 18.1 

Hayır 401 57.3       

Gelir Düzeyi 

2000 TL - 2999 TL 224 32.0 

Meslek 

Doktor 107 15.3 

3000 TL - 3999 TL 96 13.7 HemĢire 289 41.3 

4000 TL - 4999 TL 188 26.9 Tıbbi Sekreter 125 17.9 

5000 TL - 5999 TL 97 13.9 Sağlık Teknikeri 80 11.4 

6000 TL ve üzeri 95 13.6 Diğer 99 14.1 

Hizmet Süresi 

1 yıl veya daha az 68 9.7 Mevcut 

Kurumda 

Çalışma 

Süresi 

  

1 yıl veya daha az 121 17.3 

2-5 yıl 190 27.1 2-4 yıl 194 27.7 

6-9 yıl 127 18.1 5-7 yıl 124 17.7 

10-13 yıl 112 16.0 8-10 yıl 128 18.3 

14 yıl veya üzeri 203 29.0 11 yıl veya üzeri 133 19.0 

Eğitim 

Lise 133 19.0 

Çocuk Sayısı 

1 tane 87 12.4 

Ön lisans 162 23.1 2 tane 142 20.3 

Lisans 277 39.6 3 ve üzeri 70 10.0 

Lisansüstü 128 18.3 Yok 401 57.3 

*Bu değiĢkenlerin kategorilendirmeleri, betimsel istatistikler neticesinde ortaya çıkan kırılma noktaları 

dikkate alınarak oluĢturulmuĢtur. 
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Tablo 5‟den anlaĢılacağı üzere, katılımcıların % 37.7‟si erkek, % 62.3‟ü kadın iken; % 

56.6‟sı evli ve % 43.4‟ü ise bekârdır. YaĢ dağılımları incelendiğinde % 20.3‟ü 18-25 yaĢ 

arasında, % 35.9‟u 26-33 yaĢ arasında, % 25.7‟si 34-41 yaĢ arasında ve % 18.1‟i 42 yaĢ ve 

üzeridir. Bu kapsamda, katılımcıların % 81.9‟unun 41 yaĢ ve altında olduğu göze 

çarpmaktadır. Buradan da araĢtırma kapsamında ele alınan hastanelerin genç çalıĢanlar ile 

hizmet verdiği anlaĢılmaktadır. Katılımcıların aylık gelir dağılımları incelendiğinde, % 

32‟sinin 2000 TL-2999 TL aralığında, % 13.7‟sinin 3000 TL- 3999 TL aralığında, % 

26.9‟unun 4000 TL-4999 TL aralığında, % 13.9‟unun 5000 TL-5999 TL aralığında ve % 

13.6‟sının ise, 6000 TL ve üzeri gelir elde ettiği görülmektedir. Eğitim düzeyi 

incelendiğinde; % 19‟unun lise, % 23.1‟inin ön lisans, % 39.6‟sının lisans ve % 18.3‟ünün 

ise lisansüstü eğitime sahip olduğu görülmektedir. Meslek açısından incelendiğinde; 

araĢtırmaya katılanların % 15.3‟ünün doktor, % 41.3‟ünün hemĢire, % 17.9‟unun tıbbi 

sekreter, % 11.4‟ünün sağlık teknikeri ve % 14.1‟inin diğer meslek grubu (kimyager, 

biyolog, fizik mühendisi) olduğu görülmektedir. Katılımcıların hizmet süresine (sektörde 

çalıĢma süresi) göre dağılımları incelendiğinde, % 9.7‟sinin 1 yıl ya da 1 yıldan daha az, % 

27.1‟inin 2-5 yıl, % 18.1‟inin 6-9 yıl, % 16‟sının 10-13 yıl ve % 29‟unun ise 13 yıldan 

fazladır. Bu katılımcıların % 17.3‟ünün mevcut kurumda çalıĢma süresi 1 yıl ya da daha az 

iken, % 27.7‟sinin 2-4 yıl, % 17.7‟sinin 5-7 yıl, % 18.3‟ünün 8-10 yıl ve % 19‟unun ise 10 

yıldan daha fazladır. Son olarak katılımcıların % 59.9‟unun (yarısından fazlasının) çocuk 

sahibi olmadığı buna karĢın % 12.4‟ünün 1 çocuk % 20.3‟ünün 2 çocuk ve % 10‟unun 3 ya 

da üzeri çocuğa sahip olduğu görülmektedir. 

 

3.1.1.3. Araştırmada Kullanılan Ölçekler 

AraĢtırma verileri tesadüfî olmayan örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme 

yöntemine göre, alan yazında belli amaçlarla geliĢtirilmiĢ, geçerlik ve güvenirlikleri 

önceden sınanmıĢ ölçeklerden yararlanılarak oluĢturulan bir anket formu ile toplanmıĢtır. 

BeĢ bölümden oluĢan anketin ilk bölümünde katılımcıların demografik ve iĢ ile ilgili 

kiĢisel özelliklerini ifade eden sorulara; ikinci bölümünde, toksik liderlik ölçeğine (Çelebi 

vd., 2015); üçüncü bölümünde, hizmet inovasyon davranıĢı ölçeğine (Hu vd., 2009; 

Özsungur, 2019); dördüncü bölümünde metanet ölçeğine (Duckworth vd., 2007) ve beĢinci 

bölümünde ise iĢten ayrılma niyeti ölçeğine (Rosin ve Korabik, 1995; Ertop, 2017) yer 

verilmiĢtir.  
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Ġlk bölümdeki sorular çoktan seçmeli, kategorik ve sürekli veri özelliği gösterirken; diğer 

bölümlerdeki ölçekler, katılımcıların her bir maddeye vereceği cevap için orta noktası nötr 

olan (1) Kesinlikle Katılmıyorum; (2) Katılmıyorum; (3) Kararsızım; (4) Katılıyorum; (5) 

Kesinlikle Katılıyorum‟a uzanan 5‟li Likert tipi eĢit aralıklı ölçme niteliği taĢımaktadır. 

Ayrıca, ankete son Ģeklini verebilmek için 3 alan uzmanından da görüĢ alınmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamında uygulanan anket formu EK 1‟de sunulmuĢtur. Kullanılan ölçeklere 

iliĢkin ayrıntılı bilgiler aĢağıda sunulmuĢtur.  

Demografik Değişkenler: Anket formunun bu bölümünde katılımcıların demografik ve 

iĢle ilgili kiĢisel özellikleri ile ilgili sorular bulunmaktadır. Bu kapsamda; cinsiyet, yaĢ, 

gelir düzeyi, medeni durum, eğitim düzeyi, çocuk sahibi olma durumu, çocuk sayısı, 

meslek, hizmet süresi ve mevcut kurumda çalıĢma süresi gibi kiĢisel katılımcı bilgilerine 

yönelik sorulara yer verilmiĢtir. 

Toksik Liderlik Ölçeği: Katılımcıların toksik liderlik algıları Schmidt (2008) tarafından 

geliĢtirilen “Development and Validation of the Toxic Leadership Scale” ve  Çelebi vd., 

(2015) tarafından Türkçeye uyarlaması yapılan 30 ifade ve 4 alt boyuttan oluĢan “Toksik 

Liderlik Ölçeği” ile ölçülmüĢtür. Ölçekte yer alan 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11 numaralı 

ifadeler değer bilmezlik boyutunu, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25 numaralı ifadeler 

çıkarcılık boyutunu, 12, 13, 14, 15, 16 numaralı ifadeler bencillik boyutunu ve 26, 27, 28, 

29, 30 numaralı ifadeler olumsuz ruhsal durum boyutunu oluĢturmaktadır. Çelebi vd., 

(2015) tarafından Türkçe‟ye uyarlaması yapılan çalıĢmada ölçeğin geçerli ve güvenilir 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Hizmet İnovasyon Davranışı Ölçeği: Katılımcıların hizmet inovasyon davranıĢı 

düzeyinin ölçülebilmesi için 14 ifade ve 2 boyuttan oluĢan Hu vd. (2009) tarafından 

geliĢtirilen ve Özsungur (2019) tarafından Türkçe‟ye uyarlanan “Hizmet Ġnovasyon 

DavranıĢı Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ölçekte yer alan 1, 2, 3, 4, 5, 6  numaralı ifadeler iĢgören 

hizmet yenilik davranıĢı boyutunu, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14  numaralı ifadeler ise yeni 

hizmet geliĢtirme boyutunu oluĢturmaktadır. Özsungur (2019) tarafından yapılan 

çalıĢmada ölçeğin geçerli ve güvenilir olduğu tespit edilmiĢ olup iki boyutlu yapısı 

doğrulanmıĢtır. 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Soru formunun son bölümünde yer alan katılımcıların iĢten 

ayrılma niyetinin ölçülebilmesi için ise 4 ifade ve tek boyuttan oluĢan Rosin ve Korabik 

(1995) tarafından geliĢtirilen ve Ertop (2017)‟un da çalıĢmasında kullandığı “ĠĢten Ayrılma 
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Niyeti Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ertop (2017) tarafından yapılan çalıĢmada da ölçeğin geçerli 

ve güvenilir olduğu tespit edilmiĢ olup tek boyutlu yapısı doğrulanmıĢtır. 

Metanet Ölçeği: Soru formunun dördüncü bölümünde yer alan katılımcıların metanet 

düzeylerinin ölçülebilmesi için 12 ifade ve 2 boyuttan oluĢan Duckworth vd., (2007) 

tarafından geliĢtirilen (Metanet Ölçeği Grit-O) metanet ölçeği kullanılmıĢtır. ölçekte yer 

alan 1, 2, 3, 4, 5, 6 numaralı ifadeler ilginin tutarlılığı boyutunu, 7, 8, 9, 10, 11 ve 12 

numaralı ifadeler ise çabada sebat gösterme boyutunu oluĢturmaktadır. Duckworth vd., 

(2007) tarafından yapılan çalıĢmada metanetin yapısının ölçülmesini amaçlayan 12 

maddelik bir ölçek oluĢturmuĢ ve geçerliliğini test etmiĢtir. BaĢlangıçta 27 madde olan bu 

ölçek Duckworth vd., (2007) tarafından yapılan faktör analizi sonucunda 12 maddeye 

düĢürülmüĢ olmakla beraber ölçek ilginin tutarlılığı ve çabada sebat gösterme olmak üzere 

iki alt boyuta ayrılmıĢtır. Mevcut çalıĢmada ölçeğin Türkçe‟ye çevrilerek kullanılmasına 

yönelik “back-translation” metodu takip edilmiĢtir (Brislin, 1976). Öncelikle Ġngilizce olan 

ölçek ifadeleri Türkçe ve Ġngilizce dillerine hakim iki ayrı uzmana gösterilerek Türkçeye 

çevrilmiĢtir. Daha sonra Türkçeye çevrilmiĢ olan ölçeğe iliĢkin ifadeler tekrar Ġngilizceye 

çevrilerek bu ölçeğin ifadeleri ilk Ġngilizce hali ile karĢılaĢtırılmıĢtır. Yine bu çerçevede 

yine 75 sağlık çalıĢanı ile pilot bir araĢtırma yürütülmüĢ olup ölçeğin güvenilirliği 

Cronbach Alfa katsayıları hesaplanarak test edilmiĢtir. Bu kapsamda metanet ölçeğinin 

geneline iliĢkin 0.79 ilginin tutarlılığı alt boyutu için 0.89 çabada sebat gösterme alt boyutu 

için ise 0.85 olarak tespit edilmiĢtir. Bu iĢlemler sonucunda herhangi bir sorun çıkmaması 

nedeniyle ölçeğe son hali verilmiĢtir. Mevcut çalıĢmada da ölçeğin geçerli ve güvenilir 

olduğu tespit edilmiĢ olup 2 boyutlu yapısı doğrulanmıĢtır. 

 

3.1.1.4. Verilerin Analiz Yöntemi 

AraĢtırmada kapsamında elde edilen nicel veriler SPSS (Statistical Package for the Social 

Sciences) ve AMOS istatistik programları kullanılarak analiz edilmiĢtir.  Öncelikle verilere 

dair ön analizler yapılarak veriler analize hazır hale getirilmiĢtir. Kodlama hatası olup 

olmadığı, hatalı ve/veya eksik veri girilip girilmediği ve uç değerlerin (outlier) yer alıp 

almadığı kontrol edilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliğini test etmek 

için açımlayıcı faktör analizi (AFA) ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıĢtır. 

Ardından ölçeklerin geneline ve alt boyutlarına iliĢkin Cronbach‟s Alpha katsayıları 

hesaplanarak ölçeklerin güvenilirliği test edilmiĢtir. Daha sonra araĢtırma kapsamında 

kullanılan ölçeği oluĢturan değiĢkenlere ait verilerin normal dağılıma uygunluğunun 
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incelenmesi maksadıyla normallik testleri gerçekleĢtirilmiĢtir. Çarpıklık (skewness) ve 

basıklık (kurtosis) değerleri incelenmiĢtir. Yine analizde kullanılacak temel değiĢkenlere 

iliĢkin tanımlayıcı istatistikler yapılmıĢ ve ortalama ile standart sapma değerleri 

belirtilmiĢtir. Bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkileri ortaya koymak ve 

iliĢkilerin derecesinin belirlenmesi için korelasyon analizi, bağımlı değiĢkenlerin bağımsız 

değiĢken üzerindeki değiĢimin ne kadarını açıkladığını tespit etmek için tek değiĢkenli 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Son olarak düzenleyici değiĢken analizi gerçekleĢtirmek için, 

hiyerarĢik regresyon analizi yapılarak toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı 

ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde metanetin düzenleyici rolü incelenmiĢtir. 

 

3.1.2. Nitel Araştırma Yöntemi 

Nitel araĢtırma, “gözlem, görüĢme ve doküman analizi gibi nitel veri toplama 

yöntemlerinin kullanıldığı, algıların ve olayların doğal ortamda gerçekçi ve bütüncül bir 

biçimde ortaya konmasına yönelik nitel bir sürecin izlendiği araĢtırma” olarak 

tanımlanmaktadır (Yıldırım ve ġimĢek, 2021: 37). Nitel araĢtırmalarda nesnelerin 

anlamları, tanımlamaları, sembolleri, karakteristikleri, metaforları ve tasvirleri üzerinde 

durulmakla birlikte (Berg ve Lune, 2015: 19), bu araĢtırmaların özünü, belirli bir amaç 

doğrultusunda örneklem alınması, açık uçlu sorularla veri toplanması, dökümanların ve 

metin veya görsellerin analizi, verilerin, tablolar ve sayılarla nicelleĢtirilmesi ve bulguların 

kiĢisel olarak yorumlanması oluĢturmaktadır (Creswell, 2016). Bu kapsamda nitel bir 

araĢtırma, varsayımlarla ve çeĢitli gruplar ile bireylerin herhangi bir sosyal ya da bireylerle 

ilgili meselelere yükledikleri anlamlara değinen ve araĢtırma problemlerinin de 

incelenmesini içeren kuramsal çerçevelerin kullanımı ile baĢlamaktadır. Bu problemi 

araĢtırmak için de araĢtırmacılar; araĢtırmada, çalıĢmadaki kiĢilere ve yerlere duyarlı olan 

doğal ortamdaki veri koleksiyonlarını ve hem tümevarım hem de tümdengelimci, örüntü ve 

temalar kuran veri analizlerini içeren nitel bir yaklaĢım kullanmaktadırlar. Daha sonra da 

kuramsal çerçevelerin kullanımı ile baĢlayan araĢtırma süreci ilgili problemin nihai yazılı 

bir rapor aracılığıyla açıklanarak yorumlanması ile son bulmaktadır. Böylece konu ile ilgili 

bireylerin sesleri, araĢtırmacının derin düĢünceleri ile sonucun alan yazına katkısı ifade 

edilerek bu sayede değiĢime çağrı yapılmaktadır (Creswell, 2013: 44). Bu kapsamda bu 

araĢtırmanın amaçlarında biri de, toksik liderlik algısına sahip hastanelerde görev yapan 

sağlık çalıĢanlarının bu sürece yükledikleri öznel anlamları ortaya koymaktır. Bu anlamda 

toksik liderlik algısına sahip hastanelerdeki sağlık çalıĢanlarının deneyimlerini ortaya 
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çıkararak görünür kılmak, bu deneyimleri derinlemesine betimlemek ve tümevarımsal bir 

çıkarımda bulunmak amacıyla nitel araĢtırma yöntemi benimsenmiĢtir.  

AraĢtırmanın nitel boyutunun temellendirildiği desen ise bireylerin kendi bakıĢ açıları 

doğrultusunda algı ve deneyimlerini ortaya koymaya dayanan “fenomenoloji” (olgu bilim) 

desenidir. Fenomenolojik araĢtırmalar, bireylerin bir fenomen ya da herhangi bir kavramla 

ilgili yaĢamıĢ oldukları deneyimlerin ortak anlamı ile bir fenomeni deneyimleyen tüm 

bireylerin ortak özelliklerinin tanımlanmasına odaklanmaktadır (Creswell, 2013: 77). 

Fenomenolojik araĢtırma deseni, genellikle nitel araĢtırma geleneğinde kullanılan bir 

yaklaĢım olmasının yanı sıra (Marques ve McCall, 2005: 444) bir kavram ya da olgu ile 

ilgili bireylerin yaĢam deneyimlerine iliĢkin anlamları betimlemektedir (Marques ve 

McCall, 2005: 444; Creswell, 2016: 14). Fenomenolojik araĢtırmalar, bireylerin bir 

fenomene yönelik algılarına dayalı olarak elde edilen bir olgu araĢtırmasını 

gerektirmektedir. Ayrıca olgunun kapsadığı deneyime yönelik ortak temaları ya da yapıyı 

keĢfetmeyi ve betimlemeyi amaçlamaktadır. Fenomenolojik araĢtırmalardaki en önemli 

husus, olgu deneyimini yaĢayan bireylerin öznel anlamlarını betimlemektir (Marques ve 

McCall, 2005: 444). Diğer bir deyiĢle, fenomenolojik araĢtırmaların temel amacı, 

fenomenle ilgili bireysel deneyimleri evrensel nitelikteki bir açıklamaya indirgemektir 

(Creswell, 2013: 77). Dolayısıyla fenomenolojik araĢtırma deseni bireylerin yaĢadıkları 

deneyimleri derinlemesine araĢtırmak için kullanılmakta ve bireylerin deneyimlerinin 

zengin betimlemelerini ortak temalar çerçevesinde bir araya getirmektedir (Blodgett-

McDeavitt, 1997: 10). Bu bağlamda, nitel araĢtırmacılar tarafından bir fenomen tanımlanır, 

fenomenle ilgili deneyime sahip olan kiĢilerden veriler toplanır ve daha sonra da tüm 

bireylerin deneyimlerinin özünü tanımlayan bütüncül bir betimleme ortaya koyulur. 

Bireylerin "neyi", "nasıl" deneyimlediklerinden oluĢan (Creswell, 2013: 77) bu 

betimlemeler ise, söz konusu fenomen ile ilgili çeĢitli deneyimlere sahip bireylerin 

deneyimlerinin özüne ulaĢılması ile sonuçlanır (Creswell, 2016: 14). Dolayısıyla bu 

araĢtırmanın, sağlık çalıĢanlarının toksik liderlik davranıĢlarına iliĢkin algı ile 

deneyimlerini, nitel araĢtırma yaklaĢımı yoluyla inceleyen fenomenolojik bir araĢtırma 

(olgu bilim araĢtırması) olduğu söylenebilir. Bu kapsamda araĢtırmada veri toplama aracı 

olarak yarı yapılandırılmıĢ mülakat (görüĢme) tekniği kullanılmıĢ olmakla birlikte, toksik 

lider algısına sahip çalıĢanlardan derinlemesine görüĢme tekniği ile katılımcıların genel 

liderliğe iliĢkin algıları ve beklentileri ile toksik liderlik davranıĢlarına karĢı olan tutum, 
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davranıĢları çeĢitli açılardan ele alınmıĢ ve tümevarımsal çıkarımda bulunmak amacıyla da 

nitel araĢtırmanın veri oluĢturma ve analiz teknikleri kullanılmıĢtır. 

Ġlerleyen kısımlarda, araĢtırmanın nitel yöntemi ile ilgili bilgilere yer verilmiĢtir. Bu 

anlamda ilk olarak nitel araĢtırmaya yönelik araĢtırma katılımcılarının belirlenme sürecine, 

katılımcıların özelliklerine, araĢtırmacının konumuna, nitel verilerin toplanması sürecine, 

araĢtırmacı günlüğüne, nitel verilerin analiz sürecine, araĢtırmanın geçerliği ve 

güvenirliliği ile araĢtırmanın etik yönüne iliĢkin açıklamalara yer verilmiĢtir. 

 

3.1.2.1. Katılımcıların Belirlenme Süreci 

Nitel araĢtırma yaklaĢımında amaç, elde edilen bulguları evrene genellemek yerine, belli 

bir odakta ele alınan olguya iliĢkin ayrıntılı bir anlayıĢ geliĢtirmektir. Bu anlayıĢ, insanların 

ya da alanların ayrıntılı kavranmasından hareket ve güç alır (Creswell, 2005: 203). Bu 

kapsamda, araĢtırmacı belli bir temelde ele aldığı olguya iliĢkin farklı bakıĢ açılarını ortaya 

koymak ve ele alınan olgunun en iyi Ģekilde anlaĢılmasına imkan sağayacak katılımcıları 

veya durumları amaçlı bir Ģekilde belirler (Creswell, 2005: 203; Creswell, 2013: 99).  

Karma araĢtırma yöntemi temelinde yapılandırılan araĢtırmanın nitel araĢtırma 

kapsamındaki katılımcıları, nicel araĢtırma kapsamında uygulanan anketler çerçevesinde 

belirlenmiĢtir. Burada araĢtırmanın ilk aĢamasında uygulanan anketler içerisinden 

araĢtırmanın ikinci aĢamasına katkı sağlama konusunda gönüllü olabileceğini belirtmiĢ 

katılımcıların anketleri değerlendirilerek görüĢmelere gönüllü katılım sağlamak isteyen ve 

toksik liderlik algısı ölçeğinden (TLÖ) yüksek puan alan katılımcılar belirlenmiĢtir. Daha 

sonra görüĢmeye katılım sağlamak için gönüllü olduğunu belirten bu kiĢilere, anket 

formunda belirttikleri iletiĢim bilgileri aracılığıyla ulaĢılmıĢtır. Bu anlamda araĢtırmanın 

örneklemi nitel araĢtırmalarda yaygın olarak kullanılan amaçlı örnekleme yöntemine göre 

belirlenmiĢtir. Amaçlı örnekleme, araĢtırmanın derinlemesine yapılabilmesi için, aranılan 

cevaplara ıĢık tutacak ve bilgi bakımından zengin olduğu düĢünülen durumlara 

odaklanmaktadır (Patton, 2014: 46). Böylelikle bu örnekleme yöntemi olgu ve olayların 

keĢfedilmesi ve açıklanması açısından yararlı olmaktadır (Yıldırım ve ġimĢek, 2021: 116). 

Alan yazında çok çeĢitli sayıda amaçlı örnekleme stratejisine dikkat çekilmektedir 

(Yıldırım ve ġimĢek, 2021; Miles ve Huberman, 1994; Patton, 1990). AraĢtırmacılar da 

kendi amacına uygun olarak bu stratejilerden birini ya da bir kaçını seçmeyi tercih 

edebilmektedir (Creswell, 2005: 204). Bu araĢtırmanın amacı kapsamında; toksik liderlik 
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algısına sahip hastane çalıĢanlarını etkileyen sorunların ve koĢulların daha iyi anlaĢılması 

açısından ayrıntılara odaklanmak, gizli anlamları ortaya çıkarmak ve deneyimlerini 

derinlemesine betimleyebilmek için temel örnekleme stratejisi olarak “benzeĢik örnekleme 

stratejisi” ile birlikte çeĢitli sayıda bakıĢ açısı sağlayabilmek amacıyla cinsiyet, medeni 

durum, yaĢ, eğitim, çalıĢma süresi ile meslek kriterleri de göz önünde bulundurarak, destek 

örnekleme stratejisi olarak da “maksimum çeĢit örneklemesi stratejisi” temel alınmıĢtır.  

BenzeĢik örnekleme, küçük ve homojen bir örneklemin ele alınarak detaylı bir biçimde 

çalıĢıldığı bir yöntemdir.Bu yönteme göre örneklem, araĢtırmanın problemine bağlı olarak 

evrende yer alan benzeĢik bir alt grubu veya özelleĢmiĢ bir durumu içerebilir (Neuman, 

2014). Maksimum varyasyon örnekleminin tersine; küçük, homojen bir numuneneye bağlı 

olarak benimsenen strateji söz konusudur. Benimsenen bu strateji ile, belirli bir alt grubu 

derinlemesine tanımlamak amaçlanmaktadır (Suri, 2011; Yağar ve Dökme, 2018). 

Maksimum çeĢit örnekleme stratejisinde ise, mekanlara ya da bireylere has farklı 

kriterlerin önceden belirlenerek ona göre oldukça farklılık gösteren mekânlar ya da 

katılımcılar seçilmektedir. Bir araĢtırmacı çalıĢmasında maksimum farklılığı 

hedeflediğinde bu yaklaĢım kullanılmakta ve nitel araĢtırmalarda bulgulardaki farklı bakıĢ 

açılarını ya da farklılıkları yansıtma ihtimalini kuvvetlendirmesi de önem arz etmektedir . 

(Creswell, 2013: 157). Bu bağlamda amaçlı örnekleme yöntemlerinden benzeĢik 

örnekleme yöntemine göre, hastane çalıĢanları üzerinde çalıĢılacak homojen grup olarak 

belirlenmiĢtir. Diğer bir deyiĢle, araĢtırmanın amacı kapsamında sağlık kurumları 

içerisindeki çalıĢanların bağlı bulundukları yönetici ya da liderlere yönelik toksik liderlik 

davranıĢı olgusuna odaklanılarak çalıĢanların deneyim, algı ve görüĢlerine bağlı olarak, 

olguya dair anlamların ortak yönleri, benzerlikleri ve farklılıkları anlaĢılmaya ve 

tanımlanmaya çalıĢılmıĢtır. Katılımcıların belirlenmesinde maksimum çeĢitliliği 

sağlayabilmek için ise, maksimum çeĢitlilik örnekleme yönteminden de yararlanarak, farklı 

sosyo-demografik özelliklere sahip katılımcıların seçiminin yapılmasına özen 

gösterilmiĢtir. Yine bu bağlamda tıbbi sekreter, doktor, hemĢire ve sağlık teknikeri gibi 

farklı meslek gruplarının yanı sıra cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim, yaĢ ve çalıĢma 

süresi gibi değiĢkenler açısından da katılımcı çeĢitliliği sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. Bir diğer 

deyiĢle, bu örnekleme stratejisi çalıĢmanın katılımcılarını; cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi gibi 

açılardan çeĢitlendirerek katılımcıları birbirinden farklı kılacak bazı değiĢkenlerin dikkate 

alınarak onların düĢüncelerinin söz konusu farklılıkları yansıtmasına ya da karmaĢık bir 
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fenomenin ortaya çıkmasının amaçlandığı iyi bir nitel araĢtırma sağlanmasına imkan 

sağlamaktadır (Creswell ve Clark, 2015: 186). 

 

3.1.2.2. Katılımcıların Özellikleri 

Nitel araĢtırma katılımcılarını, araĢtırma kapsamında yapılacak olan görüĢmeye gönüllü 

katılmak isteyen ve toksik liderlik algısı ölçeğinden (EK 1) yüksek puan alan ve çeĢitli 

demografik ve iĢle ilgili kiĢisel özelliklere sahip hastane çalıĢanları oluĢturmaktadır. Bu 

kapsamda araĢtırmada amaçlı örneklemden hareketle çeĢitli sosyo-demografik özelliklere 

sahip (cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim çalıĢma süresi, meslek) ve yüksek toksik 

liderlik algısına sahip 22 (yirmi iki) hastane çalıĢanından veri toplanmıĢtır. Dolayısıyla 

nihai görüĢmeci listesinde 22 sağlık çalıĢanı yer almıĢtır. Nihai görüĢmeci listesinde yer 

alan ve görüĢmeye katılan görüĢmeci sayılarının belirlenmesindeki en büyük etken ise, 

görüĢmeye katılmaya yönelik gönüllülükleri ile veri doygunluğuna ulaĢmak olmuĢtur. 

BaĢka bir deyiĢle, bu aĢamada örneklem büyüklüğü katılımcıların sayısından ziyade, elde 

edilen verilerin kalitesi ile derinliğine bağlı olarak ĢekillenmiĢtir (Padgett, 1998: 52). 

Dolayısıyla araĢtırmadaki katılımcı sayısının 22 olarak sınırlandırılmasının en büyük 

nedeni, araĢtırma süresince elde edilen verinin belli bir noktadan sonra tekrar etmeye 

baĢlamasıdır. 

Katılımcılara “Fatma”, “Ahmet”, “Mustafa”, “AyĢe” Ģeklinde müstear adlar belirlemek 

yerine, çeĢitli sosyo-demografik özelliklerini de belirten kısaltılmıĢ kodlar Ģeklinde adlar 

verilmiĢtir. Bu anlamda görüĢmelere katılan her bir katılımcı için müstear adlar verilirken 

sırasıyla katılımcının kaçıncı görüĢmeci olduğu, cinsiyeti, yaĢı ve meslek bilgisini içeren 

demografik bilgileri kullanılmıĢtır (Örneğin; 01-K-38-Tıbbi Sekreter, 14-K-46-Doktor, 18-

E-42-HemĢire, 17-K-26-Sağlık Teknikeri gibi). Böylelikle hem araĢtırma katılımcılarının 

ve görüĢmelerin gizliliğinin korunması hem de okuyucuların doğrudan alıntılar Ģeklindeki 

bulguları okurken, alıntının hangi sosyo-demografik özelliğe sahip katılımcı tarafından 

yapıldığını anlamaları amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda katılımcıların demografik ve iĢ ile 

ilgili kiĢisel özellikleri Tablo 6„da yer almaktadır. 

Tablo 6. Katılımcıların Demografik ve ĠĢle Ġlgili KiĢisel Özellikleri 

Katılımcı Kod* Cinsiyet Yaş Meslek 
Medeni  

Durum Eğitim 
Çalışma 

Süresi 
  

1 01-K-38-Tıbbi Sekreter Kadın 38 Tıbbi Sekreter Evli Lise 12 yıl   

2 02-K-31-Tıbbi Sekreter Kadın 31 Tıbbi Sekreter Bekar Lisans 10 yıl   
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3 03-E-55-Doktor Erkek 55 Doktor Evli Lisansüstü 33 yıl   

4 04-K-26-HemĢire Kadın 26 HemĢire Bekar Lisans 7 yıl   

5 05-K-29-HemĢire Kadın 29 HemĢire Evli Lisans 2 yıl   

6 06-E-42-Doktor Erkek 42 Doktor Evli Lisansüstü 19 yıl   

7 07-E-70-Doktor Erkek 70 Doktor Evli Lisansüstü 45 yıl   

8 08-E-54-Doktor Erkek 54 Doktor Evli Lisansüstü 30 yıl   

9 09-K-33-Sağlık Teknikeri Kadın 33 SağlıkTeknikeri Evli Önlisans 10 yıl   

10 10-K-40-HemĢire Kadın 40 HemĢire Evli Lisans 15 yıl   

11 11-K-27-Sağlık Teknikeri Kadın 27 Sağlık Teknikeri Evli Önlisans 9 yıl   

12 12-K-27-Sağlık Teknikeri Kadın 27 SağlıkTeknikeri Evli Önlisans 10 yıl   

13 13-K-28-Tıbbi Sekreter Kadın 28 Tıbbi Sekreter Bekar Lise 10 yıl   

14 14-K-46-Doktor Kadın 46 Doktor Evli Lisansüstü 24 yıl   

15 15-K-23-HemĢire Kadın 23 HemĢire Bekar Lise 2 yıl   

16 16-E-31-Sağlık Teknikeri Erkek 31 Sağlık Teknikeri Evli Önlisans 8 yıl   

17 17-K-26-Sağlık Teknikeri Kadın 26 Sağlık Teknikeri Bekar Önlisans 3 yıl   

18 18-E-42-HemĢire Erkek 42 HemĢire Evli Lisansüstü 20 yıl   

19 19-K-26-HemĢire Kadın 26 HemĢire Bekar Lise 9 yıl   

20 20-K-39-Sağlık Teknikeri Kadın 39 Sağlık Teknikeri Evli Önlisans 18 yıl   

21 21-E-34-HemĢire Erkek 34 HemĢire Evli Lisans 11 yıl   

22 22-E-37-Sağlık Teknikeri Erkek 37 Sağlık Teknikeri Evli Önlisans 12 yıl   

Tablo 6‟da görüldüğü üzere, gönüllülük esası ile oluĢturulan grupta görüĢmecilerin 14‟ü 

kadın, 8‟i erkektir. Medeni durum açısından incelendiğinde; 16‟sı evli iken, 6‟sı bekardır. 

GörüĢmecilerin yaĢ dağılımları incelendiğinde ise; yaĢlarının 23 yaĢ ile 70 yaĢ arasında 

değiĢtiği görülmektedir. Eğitim düzeyleri incelendiğinde ise; görüĢmecilerin lise (4), ön 

lisans (7), lisans (5) ve lisansüstü (6) eğitim seviyesine sahip olduğu görülmektedir. 

Katılımcıların meslek dağılımına bakıldığında ise; doktor (5), hemĢire (7), tıbbi sekreter 

(3), sağlık teknikeri (7); son olarak, hizmet verdikleri iĢ kolundaki çalıĢma sürelerinin 2 yıl 

ile 45 yıl arasında değiĢtiği görülmektedir. 

 

3.1.2.3. Araştırmacının Konumu 

AraĢtırmacı, 2012 yılında Aksaray Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi ĠĢletme 

Bölümü‟nden Lisans derecesini almıĢ olup, 2015 yılında Aksaray Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü Yönetim ve Organizasyon Anabilim Dalı Programı‟ndan Yüksek Lisans 

derecesi ile mezun olmuĢtur. 2017 Bahar Dönemi'nde ise, yine Aksaray Üniversitesi 
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Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Bölümü‟nde doktora eğitimine baĢlamıĢtır. Ayrıca özel 

sektörde birçok kurumda çeĢitli pozisyonlarda görev yapmıĢtır. Bu süre boyunca çok 

sayıda lider ve/veya yöneticiyle hem çalıĢma fırsatı bulmuĢ hem de iĢ ortamlarında gerek 

formal gerekse informal iliĢkiler sonucunda ortaya çıkan bu lider/yönetici - çalıĢan 

iliĢkilerini gözlemleme fırsatı bulmuĢtur. Yine bu süreçte çeĢitli niteliklere sahip bu lider 

ile yöneticilerin çalıĢanlarına ve/veya takipçilerine karĢı genellikle yapıcı olmaktan ziyade 

yıkıcı nitelikte çeĢitli olumsuz davranıĢlar sergilediğini gözlemlemiĢtir. Ayrıca 

araĢtırmacının çalıĢma deneyiminin yanı sıra lisansüstü eğitimi süresince aldığı dersler ve 

edindiği bilgiler ile iĢ yaĢamı boyunca edindiği deneyimler var olan olguları fark edebilme 

ve sorgulayabilme becerilerini de geliĢtirmiĢtir. Bu minvalde araĢtırmacının olumsuz 

liderlik davranıĢları ve lider/yönetici – takipçi/çalıĢan iliĢkileri olgusuna ilgisi artmıĢ ve bu 

olguyu tüm yönleriyle içselleĢtirme ve inceleme ihtiyacı hissetmiĢtir. Dolayısıyla bu 

kapsamda tez projesi için araĢtırmacının yaptığı alan yazın taramasında “toksik liderlik” 

kavramı okudukları, yaĢadıkları ve hissettiklerini ifade eden bir kavram olarak karĢısına 

çıkmıĢtır. YaĢanılan bu deneyimleri ortaya çıkarma ve görünür kılma isteği tez projesi için 

araĢtırmacıyı bu araĢtırmaya yöneltmiĢtir. Bu kapsamda araĢtırmacı karma araĢtırma 

yöntemine göre tasarladığı bu araĢtırmada nitel araĢtırma yöntemi kapsamında toksik 

liderlik algısına sahip çalıĢanların sürece yükledikleri anlamları derinlemesine incelemeyi 

uygun görmüĢ ve araĢtırmayı planlamıĢtır. Planlanmayla birlikte araĢtırmacı, çalıĢmanın 

kuramsal ve yöntemsel alt yapısını oluĢturmak amacıyla 22-23 Mart 2019 Tarihinde 

Ġzmir‟de düzenlenen “Nitel AraĢtırma” (Bilgisayar Destekli Nitel Veri Analizi (Maxqda 

18)) eğitimini almıĢtır. Eğitim sonrasında da nitel araĢtırma yöntemi ve bilgisayarlı analiz 

programı Maxqda kullanımına yönelik deneyim kazanmak amacıyla nitel bir araĢtırma 

yürütmüĢtür. Bu sayede nitel araĢtırma yöntemi ve bilgisayarlı analiz programı Maxqda 18 

kullanımına yönelik bilgi ile tecrübesini artırmıĢtır. 

 

3.1.2.4. Nitel Verilerin Toplanması Süreci 

Nitel araĢtırma verileri, yarı yapılandırılmıĢ görüĢme tekniği kullanılarak derinlemesine 

görüĢme yöntemi ile toplanmıĢtır. Burada toksik lider algısına sahip çalıĢanları etkileyen 

sorunların ve koĢulların daha iyi anlaĢılması açısından ayrıntılara odaklanılarak, gizli 

anlamlar ortaya çıkarılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu kapsamda toksik lider algısına sahip seçilen 

22 gönüllü katılımcıyla birebir görüĢmeler yapılarak bu amaç doğrultusunda önceden 

belirlenmiĢ açık uçlu sorular yöneltilmiĢtir.  
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Bu kapsamda veri toplama sürecine baĢlamadan önce bir soru yönergesi (yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme formu) hazırlanmıĢtır (EK 2). Daha sonra soru yönergesi için 2 

uzman görüĢü alınarak, gerekli düzenlemeler yapılmıĢ ve nihai görüĢme formu 

oluĢturulmuĢtur. Katılımcılardan görüĢme öncesinde randevu alınmıĢ ve katılımcıların 

uygun oldukları tarih ve zaman diliminde kendilerini rahat ve güvende hissedecekleri 

ortamlarda görüĢmeler gerçekleĢtirilmiĢtir. GörüĢme süresince katılımcılara hiçbir 

yönlendirmede bulunulmamıĢ ve düĢüncelerini rahatça ifade edebilecekleri bir ortam 

sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. GörüĢmeler 24 ġubat ile 20 Mart 2021 tarihleri arasında yüz yüze 

Ģeklinde gerçekleĢtirilmiĢ ve yaklaĢık 35-40 dakika sürmüĢtür. 

Ġnsanların dahil edildiği araĢtırmalarda izlenmesi gereken bazı kurallar ve ihlal edilmemesi 

gereken ilkeler vardır. Bu temel ilkelerden biri de bilinçli onaydır (informed consent). 

Bilinçli onay araĢtırmaya dahil edilecek bireylerin araĢtırma öncesinde; araĢtırmanın 

amacı, bilginin kim için ve nasıl toplanacağı, ne tür veri toplanacağı, toplanan verilerin ne 

için kullanılacağı, nasıl analiz edileceği, gizlilik de dahil olmak üzere cevapların nasıl ele 

alınacağı ve nasıl raporlanacağı gibi konularda bilgilendirilmesidir (Yıldırım ve ġimĢek, 

2021:104). Bu bağlamda mevcut araĢtırmada da görüĢme öncesi katılımcılar araĢtırmanın 

amacı, uygulanma yöntemi, görüĢmelerin gizliliği gibi hususlarda bilgilendirilmiĢlerdir. 

Ayrıca katılımcılardan araĢtırmaya gönüllü olarak katıldıklarına dair bilinçli onay formu 

alınmasının (EK 3) yanı sıra, görüĢme sırasında ses kaydı açıldıktan sonra araĢtırmaya 

gönüllü katılım sağladıklarını sözlü olarak da beyan etmeleri istenmiĢtir. Böylelikle 

katılımcılardan araĢtırmaya gönüllü olarak katıldıklarını belirten hem yazılı hem de sözlü 

onaylar alınmıĢtır. GörüĢmelerde araĢtırmacı tarafından hazırlanan görüĢme formundaki 

sorulara verilen cevaplar katılımcıların sözlü onayı ile ses kayıt cihazı aracılığıyla 

kaydedilmiĢtir. GörüĢme esnasında katılımcının bahsettiği temel noktalar ve kullandığı 

önemli kelimeler ve terimler not alınmıĢ diğer bir deyiĢle katılımcı için nelerin önemli 

olduğu hakkında ipuçları sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

3.1.2.5. Araştırmacı Günlüğü 

Nitel araĢtırmalarda önemli bir yere sahip olan “araĢtırmacı günlüğü” yazımı araĢtırma 

sürecinde araĢtırmacının araĢtırma sürecindeki; duygularını, düĢüncelerini,  

kararsızlıklarını, anlayıĢlarını, gözlemlerini, yorumlarını yansıtarak kodlar, kategoriler, 

kavramlar ve istediği tüm detaylar ile araĢtırmanın süreci ve içeriğiyle ilgili notlar 

almasıdır. Bu bağlamda nitel araĢtırmalarda önemli bir yere sahip olan araĢtırmacı 
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günlüğü, araĢtırma sürecinin baĢından sonuna değin verilerin ve kodların analiz 

edilmesinde yardımcı bir araç niteliğindedir. Bu anlamda araĢtırma süresince birbirini 

izleyen notlar yazmak, araĢtırmacıyı analizin içinde tutmakta fikir ile düĢüncelerinin 

soyutlama düzeyinin artmasını sağlamaktadır. AraĢtırmacı günlük yazarken, yeni fikirler 

ve bakıĢ açıları geliĢtirebilmekte ya da öncesinde fark ettiği önemli noktaları somut hale 

getirebilmektedir. Bir baĢka deyiĢle günlükler, soyut düĢünce ile somut veri arasında bir 

bağlantı kurulmasına yardımcı olmaktadır. Bu bağlamda nitel araĢtırmacıların fikirlerini 

derinlemesine yazmaları, yazdıkları notları sürekli okuyarak fikirleri üzerine derinleĢmeleri 

oldukça önem taĢımaktadır (Çelik, Baykal ve Memur, 2020: 382-390). Mevcut araĢtırmada 

da nitel araĢtırma verilerinin toplanmasında daha önce de belirtilen yarı yapılandırılmıĢ 

görüĢme formu ile birlikte “yansıtıcı günlük” olarak da ifade edilen “araĢtırmacı günlüğü” 

kullanılmıĢtır. AraĢtırma günlüğünde ise, araĢtırma sürecine iliĢkin notlar, veri toplama 

sürecinde araĢtırmacının karĢılaĢtığı zorluklar, problemler ve görüĢme sırasında 

karĢılaĢılan zorluklar ile görüĢme sonrasına iliĢkin araĢtırmacı izlenimleri yer almaktadır. 

Bu kapsamda tutulan araĢtırmacı günlüğü veri analizi esnasında destekleyici veri olarak 

kullanılmıĢtır.  

 

3.1.2.6. Veri Analizi Süreci 

AraĢtırmanın nitel aĢamasından elde edilen verilerin analizinde araĢtırmanın amacına 

yönelik olarak belirli olayları tanımlamak ve ölçebilmek için sözlü, görsel veya yazılı 

verilerden geçerli çıkarımlar yapmak için sistematik ve nesnel bir yol sunan tematik içerik 

analizi yapılmıĢtır. Ġçerik analizinin amacı, verileri oluĢturan bağlam ya da ortamla 

iliĢkilendirerek anlam çıkarmak, sonuçların çıkarımsal niteliğini artırmak sonuçta da 

incelenen olay hakkında bilgi ile anlayıĢ sağlayarak yinelenebilir geçerli çıkarımlar elde 

etmektir (Downe-Wamboldt, 1992: 314). Dolayısıyla içerik analizinde uygulanan adımlar, 

birbirine benzerlik gösteren verileri belirli kavramlar ve temalar perspektifinde bir araya 

getirerek anlaĢılmasını sağlamak ve bu Ģekilde yorumlamayı amaçlamaktadır (Yıldırım ve 

ġimĢek, 2021). 

Analiz süreci; toksik liderlik algısına sahip ve hastanelerde görev yapan sağlık çalıĢanları 

ile yapılan görüĢmeler sonucunda görüĢmelerin ses kayıtlarının metne dökümü 

(deĢifrelerinin yapılması) ile baĢlamıĢtır. Katılımcıların kimlik bilgilerinin gizliliğini 

koruma, görüĢme esnasında sağlanan güven ortamını sürdürme ve yapılan içten 

paylaĢımların bir baĢkası tarafından öğrenilmemesi esas alınmıĢtır. Bu anlamda saygı ve 
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istismarcı olmama ilkesi gereğince ses kayıt cihazına alınan her bir görüĢmecinin ses 

kayıtlarının deĢifreleri, araĢtırmacı tarafından günlük olarak her görüĢmenin sonrasında 

MS Office Word yazılımı kullanılarak yapılmıĢtır. Böylelikle hem görüĢme esnasındaki 

sese yansımayan durumların, katılımcıların yüz ifadeleri ile mimik ve jestlerin 

unutulmamasını sağlamıĢ hem de araĢtırmacı açısından katılımcıların ifadeleri ve 

anlattıkları üzerinde düĢünme imkanı sağlamıĢtır. Bu durum da özellikle nitel 

araĢtırmaların ayırt edici özelliklerinden biri olan reflexivity (düĢünümsellik) açısından 

fırsat sağlamıĢtır. AraĢtırma verilerinin dökümü “DüzeltilmiĢ Motamot Döküm” (Smooth 

Verbatim Transcript) protokolü ile gerçekleĢtirilmiĢtir (Mayring, 2014: 45). Bu protokolde, 

verilerin dökümü sözcük sözcük yapılmıĢ olmakla birlikte ee, hımm, ımm, aaa gibi 

ifadelerin metine dâhil edilmemiĢtir. Bir anlam ifade etmediği sürece sözcüklerin 

telaffuzuna değil dil bilgisine uygun Ģekilde metine alınmıĢtır. 

Veri analizinin kodlama ve tema oluĢturma sürecinde yarı yapılandırılmıĢ görüĢmeler 

aracılığı ile toplanan nitel araĢtırma verileri bilgisayar destekli Maxqda nitel analiz 

programı ile analiz edilmiĢtir. Maxqda nitel araĢtırma programının tercih edilme nedeni, bu 

programın nitel araĢtırma yöntemine uygun olması, daha anlaĢılır bütüncül sonuçlar ortaya 

koymaya yardımcı olması, kodlama ve temalaĢtırma iĢlemlerini daha sistematik bir halde 

yürütmeye imkan sağlaması, verileri görselleĢtirme imkanı sunması ve güvenilirliği 

artırmasıdır. DeĢifreleri yapılan ses kayıtlarının kodlama ve tema oluĢturma sürecine ilk 

olarak kodlama ile baĢlanmıĢtır. Kodlama sürecinde Braun ve Clark (2006; 2019)‟ın ifade 

ettiği gibi, kısa ve öz ifadelerle kod oluĢturmaya ve oluĢturulan kodların araĢtırma 

sorularıyla ilgili olmasına önem verilmiĢtir. Kodları adlandırmada ise, mümkün olduğunca 

görüĢmelere katılan katılımcıların kullandığı sözcükler ile ifadeler kullanılmaya 

çalıĢılmıĢtır. Ayrıca kodların potansiyel temalar altında toplanması ve tüm verilerin iliĢkili 

oldukları olası temaların altında toplanması da amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda oluĢturulmuĢ 

olan kodlar, arasındaki örtüĢme, benzerlik, ayrıĢma ve farklılıklar dikkate alınarak temalara 

dönüĢtürülmeye çalıĢılmıĢtır. Sonuçta da baĢlangıçta oluĢturulan bazı kodlar ana tema 

olarak kalmaya devam ederken, bazı kodlar ise alt temaları oluĢturmuĢtur. Daha sonra 

temalar kodlu metinlerle birlikte gözden geçirilmiĢ ve metnin temalarla örtüĢüp 

örtüĢmediği kontrol edilmiĢtir. Bazı aday temalar kesinleĢirken, bazı aday temalar ise 

içeriğe uygun olarak yeniden adlandırılmıĢtır. Bazı kodlu metinler de daha uygun olduğu 

düĢünülen temaların altına taĢınmıĢtır. Ardından temalar araĢtırma soruları çerçevesinde 

yeniden gruplanmıĢtır. Bu gözden geçirme ve gruplama süreci temaya kodlanan içeriğin 
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birbiriyle tutarlı bir örüntü oluĢturup oluĢturmadığına ikna olana kadar devam etmiĢtir. 

Sürecin bir diğer adımı ise, muhtemel ve aday temalar kesinleĢtirilip temanın özünü ve 

kapsamını yansıtacak Ģekilde adlandırmaya çalıĢılmasıdır. Braun ve Clarke‟ın (2006; 2019) 

belirttiği gibi; tema adlarının öz, yalın ve çarpıcı olmasına dikkat edilmiĢtir. Bu aĢamada 

belirlenmiĢ olan tema, alt tema ve kategoriler yeniden gözden geçirilmiĢ, bazı tema ve alt 

temalar yeniden adlandırılırken, bazı alt temalar ise kategorilere ayrılmıĢtır. Bazı kodlar 

ise, daha uygun olduğu düĢünülen alt tema ya da kategorilere taĢınmıĢ ve somut, çarpıcı ve 

inandırıcı doğrudan alıntı örnekleri aracılığıyla söz konusu temalar, kodlar ile alt kodlar 

raporlanarak araĢtırmanın analiz süreci tamamlanmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçları ise, 

Maxqda nitel analiz programı “Görsel Araçlar” ile haritalandırılmıĢtır. Görseller ile 

desteklenen araĢtırma verilerinin tema, kod ve harita görünümüne kavuĢması ile araĢtırma 

sonuçlarının daha geniĢ bir çerçevede anlaĢılmasına yardımcı olacak bir raporlama 

yapılması sağlanmıĢtır. 

 

3.1.2.7. Araştırmanın Geçerlik ve Güvenirliği 

Nitel araĢtırmalarda geçerlik, araĢtırmacının araĢtırdığı olguyu, olduğu biçimiyle ve 

olabildiğince tarafsız yani yansız bir Ģekilde gözlemlemesi anlamına gelmektedir. Bu 

bağlamda iç geçerlik, araĢtırmacıların olguya dair yorumlarının gerçek durumu ne derece 

yansıttığı ile ilgiliyken; dıĢ geçerlik, araĢtırma sonuçlarının, benzer ortamlara ve durumlara 

genellenebilirliğine iliĢkindir. Yine benzer Ģekilde, nitel araĢtırmalar gerçeklerin kiĢiler ile 

içinde bulunulan durum ve ortama göre sürekli değiĢim içinde olduğu, araĢtırmaların da 

benzer kiĢiler veya gruplarla tekrarlanmasının aynı sonuçlara ulaĢmayı mümkün 

kılmadığını varsaymaktadır. Ayrıca nitel araĢtırmalarda iki farklı araĢtırmacının aynı 

verileri farklı biçimde algılaması ve yorumlaması da doğaldır. Bu kapsamda iç güvenirlik, 

baĢka araĢtırmacıların aynı veriyi kullanarak aynı sonuçlara ulaĢıp ulaĢamayacağı ile ilgili 

bir durum iken; dıĢ güvenilirlik araĢtırma sonuçlarının benzer ortamlarda aynı Ģekilde elde 

edilip edilemeyeceği ile ilgilidir (Yıldırım ve ġimĢek, 2021: 281-285). Nitel araĢtırmalarda 

araĢtırmacı, geleneksel geçerlik ve güvenilirlik ölçümlerinden ziyade doğruluğunu 

araĢtırma süreci boyunca tutarlık, anlayıĢ ve ölçümsel kullanıĢlığa ve güvenirliğe dayalı 

inanırlığı (trustworthiness) araĢtırmaktadır (Bowen, 2005; Denzin ve Lincoln, 2000; 

Padgett, 1998; Creswell, 2013; Creswell, 2016). Alan yazında inanılırlığın, araĢtırmacının 

inandırıcı olması (credibility), transfer edilebilirlik (transferability), güvenilmeye layık 

olma (dependability) ve onaylanabilirlik (confirmability) gibi dört temel yapıyı ve 
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değerlendirme ölçütünü kapsaması gerektiği ifade edilmektedir (Bowen, 2005: 215; 

Bradley, 1993: 436). Nitel araĢtırmalarda nicel araĢtırmalardan farklı olarak iç geçerlik 

yerine inandırıcılık, dıĢ geçerlik yerine ise aktarılabilirlik (transfer edilebilirlik); iç 

güvenirlik yerine tutarlılık, dıĢ güvenirlik (tekrar edilebilirlik) yerine ise teyit edilebilirlik 

kavramlarının kullanıldıkları görülmektedir (Yıldırım ve ġimĢek, 2021: 289).  

Ġlgili alan yazında nitel araĢtırmalarda araĢtırmacılara geçerlik ve güvenirliğin sınırları için 

çalıĢmaların "doğruluğunu" kanıtlamak için kabul edilmiĢ stratejileri benimsemeleri 

önerilmektedir (Brantlinger vd., 2005: 200-201; Creswell, 2013: 201-203; Yıldırım ve 

ġimĢek, 2021: 289-296). Mevcut araĢtırmada nitel araĢtırmalardaki geçerlik ve 

güvenirliğin sağlanması amacıyla Brantlinger vd. (2005)‟nin önerdiği çeĢitli ölçütlerden 

oluĢan strateji listesi benimsenmiĢtir. Bu ölçütler; amaçlı örnekleme, üçgenleme-çeĢitleme, 

olumlu ya da olumsuz örneklere yer verme, araĢtırmacının rolünü açık Ģekilde belirlemesi 

ve araĢtırma süresince duygu, düĢünce ile değerlerini yansıtıcı biçimde ifade etmesi, 

verilerin toplanmasında ve analizinde katılımcıların kontrolü, araĢtırmanın planlanması ve 

yürütülmesi süresince baĢka araĢtırmacılarla-uzmanlarla veriler ile analizleri paylaĢma 

ve/veya iĢbirliği yapma, veri kaynaklarıyla uzun süreli etkileĢimde olma, veri 

kaynaklarından doğrudan alıntılar yapma, derinlemesine veri toplama, verileri dikkatli 

toplama ve saklama, verileri ayrıntılı betimleme, araĢtırmacının ve katılımcıların raporda 

adil ve sistematik davranması böylelikle de transfer edilebilirliği sağlamadır (Brantlinger 

vd., 2005: 200-201). Bu kapsamda söz konusu ölçütler dikkate alınarak; öncelikle 

katılımcıların görüĢlerini almak amacıyla oluĢturulan yarı yapılandırılmıĢ görüĢme 

formunda yer alan araĢtırma soruları araĢtırmanın amacı da dikkate alınarak, açık bir 

Ģekilde hazırlanmıĢ ve geçerlikleri uzman görüĢleri alınarak sağlanmıĢtır. Bu kapsamda 

araĢtırmanın amacını karĢılamak üzere oluĢturulan açık uçlu soru listesi, araĢtırmanın 

süreci ve araĢtırmanın içeriği alan uzmanı tez danıĢmanı, alan uzmanı tez izleme komitesi 

üyeleri ile nitel araĢtırma konusunda uzman iki kiĢinin görüĢlerine sunularak buralardan 

sağlanan geri bildirimler sonucu ĢekillendirilmiĢtir. Hem yarı yapılandırılmıĢ görüĢme 

formuna son Ģeklini verebilmek hem de açık uçlu soru listesini test edebilmek amacıyla 

24.02.2021 tarihinde bir katılımcı ile yaklaĢık 36 dakika süren pilot bir görüĢme 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Pilot görüĢme sonrası, uzman kiĢilerden sağlanan geribildirimler 

neticesinde veri toplama aracı ile veri toplama süreci daha sistematik hale getirilmiĢ bu 

sayede de araĢtırma verilerinin daha nesnel bir yaklaĢımla toplanabilmesi mümkün 

olmuĢtur. Veri toplama aĢamasında uygun ve yeterli veriye ulaĢabilmek için, amaçlı 
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örnekleme yöntemlerinden benzeĢik örnekleme stratejisi ve maksimum çeĢitlilik 

örnekleme stratejisi birlikte kullanılmıĢ, bu sayede de uygun kiĢilerin araĢtırmaya katılımı 

hedeflenmiĢtir. GörüĢmelerde tarafsız olmak, veri kaybını önlemek ve geçerliliği sağlamak 

amacıyla dijital ses kaydı yapılmıĢ ve araĢtırmacı tarafından verilerin tutarlılığı kontrol 

edilerek kayıt altına alınmıĢtır. Ayrıca ayrıntılı ve derinlemesine veri toplamaya ve 

toplanan verilerin analizinde de verileri detaylı Ģekilde betimlenerek analiz edilmesine 

özen gösterilmiĢtir. AraĢtırmacı olarak katılımcılarla doğrudan (yüz yüze) görüĢülmüĢ, 

araĢtırma süresince alanda kazanılan bakıĢ açısı ile deneyimler yansıtıcı bir Ģekilde 

araĢtırmacı günlüğüne not edilerek nitel analiz sırasında kullanılmıĢtır. Veri toplama ve 

analiz sürecindeki kayıtlar düzenli olarak tutulmuĢ olup, bu veriler her bir katılımcı için 

ayrı ayrı sınıflandırılmıĢ ve dosyalanmıĢtır. Bunun yanı sıra araĢtırmacının araĢtırmadaki 

rolünün net olarak ifade edilmesine ve etik hususlara önem verilmiĢtir. Bu kapsamda 

araĢtırmaya katılanlara kimlik bilgilerinin gizli tutulacağı bilgisi verilerek doğru bilgilere 

ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Verilerin analizinde de uzman görüĢüne baĢvurulmuĢ, veri analizi 

sonrasında kodlar, temalar ve kategorilerin geçerliği sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. Dolayısıyla 

araĢtırmanın yöntemi, veri toplama araçlarının yanı sıra benzer Ģekilde veri toplama ve 

analizi süreçlerinde de alan uzmanları ve uzman araĢtırmacılar ile iĢbirliği yapılmıĢtır. 

Yine verilerin analizinde, araĢtırmanın geçerlik ve güvenirliğini artırmak ve analiz 

sürecinin Ģeffaflığını sağlamak adına bilgisayar destekli Maxqda analiz programı 

kullanılmıĢtır. Yapılan araĢtırmadan elde edilen sonuçlar, birbirleriyle ve alan yazınla 

iliĢkilendirilerek veri kaynaklarından alınan somut, çarpıcı ve inandırıcı doğrudan alıntılar 

aracılığıyla sistematik bir Ģekilde rapor edilmiĢtir.  

 

3.1.2.8. Araştırmanın Etik Yönü 

Nitel araĢtırmaların planlama ve tasarlanma süreçlerinde, araĢtırmacılar, araĢtırma 

sırasında karĢılaĢacakları etik sorunları ve bu sorunların nasıl ele alınacağını bilmeleri 

gerekmektedir. Sadece veri toplama aĢamasında dikkate alınan bu etik ilkeler; doğru 

bilinen bir yanlıĢ olmakla birlikte, bu sorunlar araĢtırma sürecinin her aĢamasında ortaya 

çıkmaktadır. Bu kapsamda nitel araĢtırmalarda etik meselelere dair yaklaĢım, araĢtırmanın 

her aĢamasını uygularken etik ilkeleri gözden geçirmektir. AraĢtırma sürecinde etik bir 

yaklaĢım benimsenmelidir. Dolayısıyla etik konulara, veri toplama aĢamasının yanı sıra 

araĢtırmanın baĢlangıcında, analiz sürecinde ve son olarak raporlaĢtırılmasında da dikkat 

edilmesi gerekmektedir. Ġlk olarak araĢtırmaya baĢlamadan önce veri toplamak için 
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üniversite enstitü etik kurulundan izin alınması gerekmektedir. AraĢtırmaya baĢlarken 

çalıĢma alanı ve ilgili kiĢi ya da kurumlarla irtibata geçilmesi gereklidir. Ayrıca, 

katılımcılara araĢtırmanın amacından bahsetmek de önemlidir. Bu konu için bilinçli onay 

formu hazırlanmalıdır. Bu formda katılımcıların gönüllü olacağı ve çalıĢma sürecindeki 

tüm risklerden uzak kalacakları belirtilmelidir (Creswell, 2013: 56-57). Ayrıca araĢtırma 

süresince örnekleme zarar verilmemelidir. Toplanan veriler abartılmadan ya da 

araĢtırmacının önyargılarına göre seçilmemeli ve yorumlamaktan kaçınılmalıdır. Bir baĢka 

deyiĢle, gözlenen olay ve olgular objektif bir Ģekilde yansıtılmalıdır. Yani araĢtırmacı 

araĢtırmacı kimliği ile aynı ortamda bulunduğu bireylerin algılarını ortaya çıkarmaya 

çalıĢırken bu olay ve olguları araĢtırmacı kimliği ile bireysel ön yargılardan ve 

yönelimlerden uzak bütüncül ve çok yönlü bir yaklaĢımla görüp yansıtmaya çalıĢmalıdır. 

Olaylara kendi ortamı içinde anlam kazandırılmaya çalıĢılmalıdır. Bireylerin yer aldığı veri 

toplama sürecinde “empati” becerisi kullanılmalı, önyargı ve varsayımların toplanan 

verilerin yansızlığına gölge düĢürmesine izin verilmemelidir. Ortam gözlenirken doğal 

olarak oluĢan süreci kontrol etmeye ya da değiĢtirmeye çalıĢılmamalıdır. Alanda veri 

toplarken, bu süreçten etkilenen birey ve kurumlara saygı gösterilmeli ve onlara zarar 

verecek davranıĢlardan kaçınılmalıdır (Yükselen, 2017: 235-236).  

Bu araĢtırma kapsamında da öncelikle; araĢtırmanın konusu, veri toplama gibi konular 

Aksaray Üniversitesi Ġnsan AraĢtırmaları Etik Kurulu tarafından incelenerek 

değerlendirilmiĢ ve etik kurul izni alınmıĢtır (EK 4). Daha sonra söz konusu etik kurul izni 

ile Hatay Ġl Merkezinde bulunan hastanelerin ilgili müdürlükleri ve baĢhekimlikleri ile 

irtibata geçilmiĢtir. Yine alanda veri toplarken bu süreçten etkilenen birey ve kurumlara 

saygı gösterilmiĢ ve onlara zarar verecek davranıĢlardan kaçınılmıĢtır. Bu kapsamda ilk 

olarak; hastane baĢhekimliklerinin kurum isimlerinin gizli tutulmasını talep etmesi 

nedeniyle bu çalıĢmada kurum (hastane) isimlerine yer verilmemiĢtir. Ġkinci olarak ise; 

araĢtırmanın her aĢamasında doğabilecek olası zararların farkında olarak davranılmıĢtır. 

Öncelikle araĢtırma katılımcılarının gönüllü olarak katılımı esas alınmıĢtır. AraĢtırma 

öncesinde ilgili hastanelerde görev yapan gönüllü katılımcılara ulaĢılmıĢ ve bu 

araĢtırmanın ne amaçla yapıldığı, toplanacak araĢtırma verilerinin kim ya da kimler 

tarafından kullanılacağı, yine araĢtırmaya katılımın kesinlikle gönüllülük esasına dayandığı 

ve kimlik bilgilerinin gizli kalacağı ifade edilmiĢtir.  
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Güven ortamı sağlamak, katılımcıların özerkliklerine saygı ve istismarcı olmama ilkesi 

gereğince, görüĢmeler sırasında katılımcılara cevap vermek istemedikleri sorularda ısrarcı 

davranılmamıĢ, verdikleri cevaplara ise müdahalede bulunulmamıĢ ve yorumlar 

getirilmemiĢtir. Ayrıca gönüllü katılımcılara araĢtırmanın herhangi bir aĢamasında 

istenildiği zaman araĢtırmayı yarıda bırakabilecekleri ya da görüĢmenin 

tamamlanmasından sonra da herhangi bir nedenle elde edilen bilgilerin değerlendirme dıĢı 

bırakmasını talep etmeleri halinde vermiĢ oldukları bilgilerin araĢtırma kapsamı dıĢında 

tutulacağı taahhüt edilmiĢtir. GörüĢmeye katılan her katılımcıdan toplanacak araĢtırma 

verisinin kim için toplandığı ve ne amaçla kullanılacağı, görüĢmelerin gizliliği, cevapların 

nasıl ele alınacağı, görüĢmeye katılacak kiĢi açısından söz konusu oluĢabilecek her türlü 

risk ve yararlar ile ilgili bilgilendirildiklerine ve araĢtırmaya gönüllü olarak katıldıklarına 

dair görüĢme öncesinde yazılı, görüĢme sırasında ise sözlü onayları alınmıĢtır.  

KiĢisel verilerin gizliliği konusu baĢta olmak üzere diğer hususlar konusunda da birtakım 

tedbirler alınmıĢtır. Bu kapsamda; katılımcıların kimlik bilgilerinin gizliliğini korumak 

amacıyla, ses kayıtları ile görüĢme metinleri sadece araĢtırmacının kiĢisel bilgisayarında 

depolanmıĢtır. Ses kayıtları sadece araĢtırmacı tarafından metne aktarılarak deĢifreleri 

yapılmıĢ ve bilgilerin doğruluğunu sağlamak için ses kayıtları gerektiğinde durdurularak 

defalarca dinlenmiĢtir. Bu sayede de katılımcıların konu hakkındaki fikir ile düĢüncelerinin 

kelimesi kelimesine metin dosyasına aktarılması amaçlanmıĢtır. Daha sonra da ses kayıtları 

son bir kere daha dinlenerek son kontrolleri yapılmıĢtır. Yine metin dosyaları katılımcılara 

müstear adlar verilerek katılımcının kiĢisel bilgisayarına kaydedilmiĢtir. Bu sayede 

doğruluk ve gizlilik bakımından etik ilkeler sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. Analizler ve 

değerlendirmeler de sadece metin dosyalarının çıktıları üzerinde yapılmıĢtır. ġeffaflık 

sağlamak adına veri toplama, verilerin deĢifre edilmesi, verilerin analiz aĢaması ve 

raporlama olmak üzere tüm araĢtırma sürecinde bilgilerin doğruluğuna özen gösterilmiĢ, 

araĢtırmacı kendi konumunu açıkça ortaya koymuĢ ve bu sayede Ģeffaflık sağlanarak 

objektif olunmaya çalıĢılmıĢtır.  
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BÖLÜM 4 

 

BULGULAR 

 

 

4.1. Nicel Analiz Bulguları 

Nicel analiz bulgular kapsamında araĢtırmada kullanılmıĢ olan ölçeklerin yapısal geçerlik 

ve güvenilirliklerine yönelik yapılan analizlere, normal dağılım testine, tanımlayıcı 

Ġstatistiklere (ortalama, standart sapma) ve hipotez testlerine iliĢkin bulgulara yer 

verilmiĢtir. 

 

4.1.1. Ölçeklerin Faktör Analizleri 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliğini test etmek için açımlayıcı faktör analizi 

(AFA) ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıĢtır. Açımlayıcı faktör analizi, 

değiĢkenlerin azaltılması ve bulunan faktörleri adlandırmanın yanı sıra, analiz sonucunda 

ortaya çıkan yapıların davranıĢın anlaĢılmasına yardımcı olan kuramın yapıları ile 

benzerliklerini ortaya koyar. Diğer bir deyiĢle, faktör analizi ile belli bir faktör ya da 

faktörler altında toplanan göstergelerin kuramsal yapının göstergesi olup olmadığıyla ilgili 

sorgulama yapılır (Karacaoğlu ve Ġnce, 2012: 85). Bu kapsamda açımlayıcı faktör 

analizinde, verilerin faktör analizine uygunluğunu ve örneklem yeterliliğini incelemek için, 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) “Örneklem Uygunluğu Ölçümü Testi” ölçütünden ve 

Bartlett‟s Küresellik testinden yararlanılmıĢtır. Alan yazında Tabachnick ve Fidell (2007: 

614); örneklem yeterliliği açısından elde edilen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değerinin 0.60 

ya da üzerinde ve Bartlett‟s Küresellik testi sonucunda elde edilen p değerinin ise, 

istatistiksel olarak anlamlı olması gerektiğini belirtmektedirler. Doğrulayıcı faktör 

analizinde ise, kuramsal bir yapı temelinde geliĢtirilen ölçme aracından elde edilen verilere 

dayanarak mevcut yapının doğrulanıp doğrulanmadığı test edilmeye çalıĢılır. Bu teknik son 

derece güçlü olmakla birlikte, yapı geçerliliğin saptanmasında ve gerek kuram geliĢtirmede 

gerekse de var olan kuramların geçerliliğinin test edilmesinde yaygın olarak 
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kullanılmaktadır (Karacaoğlu ve Ġnce, 2012: 85). Uyumlu olup olmadığı sınanan modelin 

yeterliğini ortaya koymak için de pek çok uyum indeksi kullanılmaktadır. Bu çalıĢmada 

yapılan doğrulayıcı faktör analizi için; Ki kare uyum testi (Chi-Square Goodness), GFI 

(Goodness of Fit Index), NFI (Normed Fit Index), RFI (Relative Fit Index), AGFI 

(Adjusted Goodness of Fit Index), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), 

ve SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) uyum indeksleri incelenmiĢtir. Bu 

kapsamda araĢtırmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliğinin test edilmesi amacıyla 

uygulanan açımlayıcı faktör analizi ve doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına sırasıyla yer 

verilmiĢtir.  

Bu kapsamda ilk olarak toksik liderlik ölçeğine iliĢkin açımlayıcı faktör analizi sonuçları 

Tablo 7‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 7. Toksik Liderlik Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

Ölçek Maddeleri (N= 700) 

Faktör Yükleri 

1. Alt 

Boyut 

2. Alt 

Boyut 

3. Alt 

Boyut 

4. Alt 

Boyut 

62.222 7.943 5.133 3.865 

TLÖ 4 ÇalıĢanlarını halk nazarında küçültür. 0.811    

TLÖ 3 
Diğer insanlara çalıĢanları hakkında kötümser/Ģikâyetvari 

konuĢur. 
0.809 

   

TLÖ 5 
ÇalıĢanlarının geçmiĢ hatalarını/yanlıĢlarını onlara 

sevimsizce hatırlatır. 
0.801 

   

TLÖ 7 ÇalıĢanlarına pek değer vermez. 0.799    

TLÖ 8 Bir olayda çalıĢanlarını dinlemeden onlara karĢı tavır alır. 0.769    

TLÖ 10 ÇalıĢanlarına karĢı nerdeyse hiç esnek değildir. 0.764    

TLÖ 1 ÇalıĢanlarını küçümseyen tavırlar sergiler. 0.757    

TLÖ 6 ÇalıĢanlarına iĢlerinde yetersiz olduklarını söyler. 0.744    

TLÖ 9 
ÇalıĢanlarının yeni yollar/yaklaĢımlar/yenilikler 

denemelerine pek izin vermez. 
0.725 

   

TLÖ 11 ĠletiĢimi emirler Ģeklindedir. 0.712    

TLÖ 2 ĠĢ dıĢında çalıĢanlarıyla iletiĢimde/bağlantıda olmayı istemez. 0.679 
 

  

TLÖ 22 Ona ait olmayan baĢarıların artılarını/getirilerini kendine alır. 
 

0.765   

TLÖ 21 Sadece ona getirisi olan kiĢilere ayrıcalıklı davranır. 
 

0.755   

TLÖ 18 Üstlerine iyi görünmek için yapmacık tavırlar sergiler. 
 

0.752   

TLÖ 20 Kendi baĢarısızlıklarını çalıĢanlarına yükler. 
 

0.743   

TLÖ 19 ÇalıĢanlarının yaptığı hatalarda sorumluluğu paylaĢmayı 
 

0.730   
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reddeder. 

TLÖ 25 KiĢisel çıkarlarını önde tutar. 
 

0.723   

TLÖ 23 Sadece bir sonraki çıkarı için iĢini kusursuz yapmaya çalıĢır. 
 

0.706   

TLÖ 24 Terfi/makam en önemsediği Ģeydir. 
 

0.694   

TLÖ 17 Keyfi davranıĢları ve/veya kararları vardır. 
 

0.670   

TLÖ 13 
Bulunduğu konumu (hatta daha üst makamları) fazlasıyla hak 

ettiğine inanır.   
0.794 

 

TLÖ 14 
Kurumun geleceği ve gidiĢatının ancak onunla iyiye 

gideceğine inanır.   
0.793 

 

TLÖ 15 Diğerlerinden daha yetenekli olduğunu düĢünür. 
  

0.768  

TLÖ 16 Mükemmel bir kiĢi olduğuna inanır. 
  

0.763  

TLÖ 12 Çok Ģeyi hak eden biri olduğuna inanır. 
  

0.735  

TLÖ 27 Olumsuz ruh halini/hallerini ses tonuna/Ģiddetine yansıtır. 
   

0.770 

TLÖ 29 ÇalıĢanlar, onun ruh haline göre hareket ederler. 
   

0.768 

TLÖ 30 
Olumsuz ruh hallerinde (kızgın,sıkıntılı, moralsiz) kimse ona 

yaklaĢmak istemez.    
0.768 

TLÖ 26 Onun o anki ruh hali iĢ ortamının iklimini/havasını belirler. 
   

0.749 

TLÖ 28 DavranıĢlarında dengesizlik/değiĢkenlik vardır. 
   

0.738 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)                                                                                                                                0.977 

Barlett's Test (Sig.)                                                                                                                                                0.000 

Toplam Açıklanan Varyans                                                                                                                                79.164 

1.Alt boyut değer bilmezlik; 2. Alt boyut çıkarcılık; 3. Alt boyut bencillik ve 4. Alt boyut olumsuz ruhsal 

durumu temsil etmektedir.   

Tablo 7„de de ifade edildiği üzere, araĢtırmada kullanılan toksik liderlik ölçeğinin faktör 

analizi sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değeri 0.977 ve Barlett küresellik testinin 

anlamlılık düzeyi ise, 0.000 bulunmuĢtur. Bu anlamda toksik liderlik ölçeği için elde edilen 

0.977 KMO değeri ve p=0.000 değerleri verilerin faktör analizine uygun olduğunu 

göstermektedir. Ölçeğin hangi boyut ya da boyutlardan oluĢtuğunu belirlemek amacıyla 

yapılan faktör analizi sonucu bu ölçeğin; değer bilmezlik (11 madde), çıkarcılık (9 madde), 

bencillik (5 madde) ve olumsuz ruhsal durum (5 madde) olmak üzere 30 madde ve 4 alt 

boyuttan oluĢtuğunu ve bu boyutların da toplam varyansın önemli sayılabilecek % 

79.164‟lük kısmını açıkladığını ortaya koymaktadır. Faktör yük değeri 0.50 üzerinde olan 

ölçeğin faktör yapısı, ilgili alan yazınla uyumluluk göstermektedir.  
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Açımlayıcı faktör analizinin ardından toksik liderlik ölçeğine AMOS yazılımı kullanılarak 

doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda 

oluĢturulan model ġekil 6‟da sunulmuĢtur. 

 

ġekil 6. Modelin AMOS Diyagramı 
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30 madde ve dört alt boyuttan oluĢan toksik liderlik ölçeğinin AMOS yazılımı ile 

gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi sonucunda uyum iyiliği istatistiklerine iliĢkin 

sonuçlar; X
2
/df=2.656, GFI=0.90, NFI=0.92, RFI=0.902, AGFI=0.89, RMSEA=0.049 ve 

SRMR=0.0482 olarak tespit edilmiĢtir. Modelin uyum değerlerinin ilgili alan yazında 

belirtilen değerlere göre karĢılaĢtırması Tablo 8‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 8. Toksik Liderlik Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum Ġndeksleri 

Uyum İyiliği İstatistikleri Model Değeri Uyum İçin Ölçüt Değer Kaynak 

X
2
/df   

(Chi Square / Degrees of 

Freedom) 

2.656 

 

χ2 /df < 2 iyi 
Byrne, 1998 

 
 

 χ2 /df < 5 Kabul Edilebilir 

 

GFI 

(Goodness of Fit Index) 
0.90 

 

0.95 ≤ GFI ≤ 1 Ġyi Schermelleh-Engel, 

Moosbrugger ve 

Müler, (2003) 0.90 ≤ GFI <  0.95 Kabul Edilebilir 

NFI  

(Normed Fit Index) 
0.92 

 

0.95 ≤ NFI ≤ 1 Ġyi 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
 

0.90 ≤ NFI < 0.95 Kabul Edilebilir 

 

RFI  

(Relative Fit Index) 
0.902 

 

0.95 ≤ RFI ≤ 1 Ġyi 

(Seçer, 2013)  

0.90 ≤ RFI < 0.95 Kabul Edilebilir 

 

AGFI  

(Adjusted Goodness of 

Fit) 

0.89 

 

0.90 ≤ AGFI ≤ 1.00 Ġyi 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
 

0.85 ≤ AGFI < 0.90 Kabul Edilebilir 

 

RMSEA  

(Root Mean Square 

 Error of Approximation) 

0.049 

 

0 ≤ RMSEA ≤ 0.05 iyi 

 

Schermelleh-Engel 

vd. (2003)  

0.05 < RMSEA ≤ 0.08 Kabul Edilebilir 

 

SRMR  

(Standardized Root Mean 

Square Residual) 

0.0482 

 

0 ≤ SRMR ≤ 0.05 Ġyi 

 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
0.05 <  SRMR ≤ 0.10 Kabul Edilebilir 

 

Bu sonuçlardan hareketle, toksik liderlik ölçeğinin uyum iyiliği istatistiklerinin iyi ve kabul 

edilebilir uyum değerleri gösterdiği ve buna göre ölçeğin geçerli bir ölçek olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Ayrıca orijinal ölçekteki boyutlar bu çalıĢmanın verileri ile doğrulanmıĢ ve 

hiçbir madde kapsam dıĢında kalmamıĢtır. AraĢtırmanın ilerleyen bölümlerinde yer alan 

analizler, elde edilen bu dört alt boyut esas alınarak yapılmıĢtır.  
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Hizmet inovasyon davranıĢı ölçeğine iliĢkin açımlayıcı faktör analizi sonuçları Tablo 9‟da 

sunulmuĢtur. 

Tablo 9. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

Ölçek Maddeleri (N= 700) 

Faktör 

Yükleri 

1. Alt  

Boyut 

2.Alt 

Boyut 

48.209 21.711 

HİDÖ 11 Bu iĢyeri bazı kaynaklarını yenilikler için tahsis etmektedir. 0.846   

HİDÖ 12 Bu iĢyerinin mevcut insan kaynağı, yenilik yapmak için yeterlidir. 0.830   

HİDÖ 10 Bu iĢyerinde, yeni projeler baĢarıya ulaĢtığında çalıĢanlar ödüllendirilir. 0.804   

HİDÖ 8 ĠĢyerindeki tüm birimler yeni iĢler geliĢtirmek için iĢbirliği içindedir 0.772   

HİDÖ 14 
ÇalıĢma arkadaĢlarımın yaptığı yenilikler zamanlama, kaynaklar ve süreç 

bakımından yeterlidir. 
0.769   

HİDÖ 9 Yeni projelerde, yöneticiler ile personel yakın iĢbirliği içinde çalıĢırlar. 0.761   

HİDÖ 13 ÇalıĢma arkadaĢlarım, yenilik yapma konusunda profesyoneldir. 0.752   

HİDÖ 7 Bu iĢyeri yenilik için uygun bir ortam sunmaktadır. 0.727   

HİDÖ 3 
ĠĢyerinde diğer iĢ görenlere yenilikçi fikirler öneririm ve onları buna ikna 

etmeye çalıĢırım. 
  0.888 

HİDÖ 2 ĠĢyerinde yeni yöntemleri araĢtırırım.   0.874 

HİDÖ 1 ĠĢyerinde yeni fikirler ortaya atarım.   0.868 

HİDÖ 5 
ĠĢyerinde yeni fikirlerin geliĢtirilmesi için uygulanabilir bir süreç ortaya 

koyarım. 
  0.860 

HİDÖ 4 
ĠĢyerinde yenilik yapmak için gerekli kaynakları güvence altına almaya 

çalıĢırım. 
  0.859 

HİDÖ 6 Genel olarak kendimi ekibin yenilikçi bir üyesi olarak görüyorum.   0.818 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)                                                                                                                                0.913 

Barlett's Test (Sig.)                                                                                                                                                                     0.000 

Toplam Açıklanan Varyans                                                                                                                                                          69.920 

1. Alt boyut yeni hizmet geliĢtirme; 2. Alt boyut ise iĢgören hizmet yenilik davranıĢını temsil etmektedir. 

Tablo 9„da da ifade edildiği üzere, araĢtırmada kullanılan hizmet inovasyon davranıĢı 

ölçeğinin faktör analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değeri 0.913 ve Barlett 

küresellik testinin anlamlılık düzeyi ise, 0.000 bulunmuĢtur. Bu anlamda hizmet inovasyon 

davranıĢı ölçeği için elde edilen 0.913 KMO değeri ve p=0.000 değerleri verilerin faktör 

analizine uygun olduğunu göstermektedir. Ölçeğin hangi boyut ya da boyutlardan 
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oluĢtuğunu belirlemek amacıyla yapılan faktör analizi sonucu bu ölçeğin; yeni hizmet 

geliĢtirme (8 madde) ve iĢgören hizmet yenilik davranıĢı (6 madde) olmak üzere 14 madde 

ve 2 alt boyuttan oluĢtuğunu ve bu boyutların da toplam varyansın % 69.920‟lik kısmını 

açıkladığını ortaya koymaktadır. Faktör yük değeri 0.50 üzerinde olan ölçeğin faktör 

yapısı, ilgili alan yazınla uyumluluk göstermektedir.  

Yapılan açımlayıcı faktör analizinin ardından hizmet inovasyon davranıĢı ölçeğine AMOS 

yazılımı kullanılarak doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Yapılan doğrulayıcı faktör 

analizi sonucunda oluĢturulan model ġekil 7‟de sunulmuĢtur 

 

ġekil 7. Modelin AMOS Diyagramı 

14 maddeden ve iki alt boyuttan oluĢan hizmet inovasyon davranıĢı ölçeğinin AMOS 

yazılımı ile gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi sonucunda uyum iyiliği 

istatistiklerine iliĢkin sonuçlar; X
2
/df=4.277, GFI=0.94, NFI=0.91, RFI=0.92, AGFI=0.91, 

RMSEA=0.068 ve SRMR=0.0638 olarak tespit edilmiĢtir. Modelin uyum değerlerinin 

ilgili alan yazında belirtilen değerlere göre karĢılaĢtırması Tablo 10‟da sunulmuĢtur. 
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Tablo 10. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum Ġndeksleri 

Uyum Katsayısı Model Değeri İyi Uyum İçin Ölçüt Değer Kaynak 

X
2
/df   

(Chi Square / Degrees of 

Freedom) 

4,277 

 

χ2 /df < 2 iyi Byrne, 1998 

 

 
 

 χ2 /df < 5 Kabul Edilebilir 

 

GFI 

(Goodness of Fit Index) 
0.94 

 

0.95 ≤ GFI ≤ 1 Ġyi Schermelleh-Engel, 

Moosbrugger ve 

Müler, (2003) 0.90 ≤ GFI <  0.95 Kabul Edilebilir 

NFI  

(Normed Fit Index) 
0.91 

 

0.95 ≤ NFI ≤ 1 Ġyi 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
 

0.90 ≤ NFI < 0.95 Kabul Edilebilir 

 

RFI  

(Relative Fit Index) 
0.92 

 

0.90 < RFI < 1 Ġyi 

(Seçer, 2013)  

0.85 < RFI < 0.90 Kabul Edilebilir 

 

AGFI  

(Adjusted Goodness of 

Fit) 

0.91 

 

0.90 ≤ AGFI ≤ 1.00 Ġyi 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
 

0.85 ≤ AGFI < 0.90 Kabul Edilebilir 

 

RMSEA  

(Root Mean Square 

 Error of Approximation) 

0.068 

 

0 ≤ RMSEA ≤ 0.05 iyi 

 

Schermelleh-Engel 

vd. (2003)  

0.05< RMSEA ≤ 0.08 Kabul Edilebilir 

 

SRMR  

(Standardized Root 

Mean Square Residual) 

0.0638 

 

0 ≤ SRMR ≤ 0.05 Ġyi 

 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
0.05 <  SRMR ≤ 0.10 Kabul Edilebilir 

 

Bu sonuçlardan hareketle, hizmet inovasyon davranıĢı ölçeğinin uyum iyiliği 

istatistiklerinin iyi ve kabul edilebilir uyum değerleri gösterdiği ve buna göre ölçeğin 

geçerli bir ölçek olduğu sonucuna varılmıĢtır. Ayrıca orijinal ölçekteki boyutlar bu 

çalıĢmanın verileri ile doğrulanmıĢ ve hiçbir madde kapsam dıĢında kalmamıĢtır. 

AraĢtırmanın ilerleyen bölümlerinde yer alan analizler, elde edilen bu iki alt boyut esas 

alınarak yapılmıĢtır.  
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ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğine iliĢkin açımlayıcı faktör analizi sonuçları Tablo 11‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 11. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

Ölçek Maddeleri (N= 700) 
Faktör Yükleri 

83.343 

İANÖ 4 ĠĢimden ayrılmayı düĢünüyorum. 0.946 

İANÖ 2 Son zamanlarda iĢimden ayrılmayı daha sık düĢünmeye baĢladım. 0.938 

İANÖ 1 Eğer imkânım olsaydı iĢimden ayrılırdım. 0.896 

İANÖ 3 Aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum. 0.870 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)                                                                                                                                0.814 

Barlett's Test (Sig.)                                                                                                                                                                     0.000 

Toplam Açıklanan Varyans                                                                                                                                                          83.343 

Tablo 11„de de ifade edildiği üzere, araĢtırmada kullanılan iĢten ayrılma niyeti ölçeğinin 

faktör analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değeri 0.814 ve Barlett küresellik 

testinin anlamlılık düzeyi ise, 0.000 bulunmuĢtur. Bu anlamda iĢten ayrılma niyeti ölçeği 

için elde edilen 0.814 KMO değeri ve p=0.000 değerleri verilerin faktör analizine uygun 

olduğunu göstermektedir. Ölçeğin hangi boyut ya da boyutlardan oluĢtuğunu belirlemek 

amacıyla yapılan faktör analizi sonucunda, iĢten ayrılma niyeti ölçeği tek boyutta ve 4 

ifade ile incelenmiĢ ve toplam açıklanan varyans % 83.343 olarak bulunmuĢtur. Faktör yük 

değeri 0.50 üzerinde olan ölçeğin faktör yapısı, ilgili alan yazınla uyumluluk 

göstermektedir.  

Yapılan açımlayıcı faktör analizinin ardından iĢten ayrılma niyeti ölçeğine AMOS yazılımı 

kullanılarak doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Yapılan doğrulayıcı faktör analizi 

sonucunda oluĢturulan model ġekil 8‟de sunulmuĢtur. 
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ġekil 8. Modelin AMOS Diyagramı 

4 madde ve tek boyuttan oluĢan iĢten ayrılma niyeti ölçeğinin AMOS yazılımı ile 

gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi sonucunda uyum iyiliği istatistiklerine iliĢkin 

sonuçlar; X
2
/df=0.571, GFI=1.00, NFI=1.00, RFI=0.99, AGFI=0.99, RMSEA=0.000 ve 

SRMR=0.0022 olarak tespit edilmiĢtir. Modelin uyum değerlerinin ilgili alan yazında 

belirtilen değerlere göre karĢılaĢtırması Tablo 12‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 12. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum Ġndeksleri 

Uyum Katsayısı Model Değeri İyi Uyum İçin Ölçüt Değer Kaynak 

X
2
/df   

(Chi Square / Degrees of 

Freedom) 

0.571 

 

χ2 /df < 2 iyi 
Byrne, 1998 

 
 

 χ2 /df < 5 Kabul Edilebilir 

 

GFI 

(Goodness of Fit Index) 
1.00 

 

0.95 ≤ GFI ≤ 1 Ġyi Schermelleh-Engel, 

Moosbrugger ve 

Müler, (2003) 0.90 ≤ GFI <  0.95 Kabul Edilebilir 

NFI  

(Normed Fit Index) 
1.00 

 

0.95 ≤ NFI ≤ 1 Ġyi 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
 

0.90 ≤ NFI < 0.95 Kabul Edilebilir 

 

RFI  

(Relative Fit Index) 
0.99 

 

0.90 < RFI < 1 Ġyi 

(Seçer, 2013)  

0.85 < RFI < 0.90 Kabul Edilebilir 

 

AGFI  

(Adjusted Goodness of 

Fit) 

0.99 

 

0.90 ≤ AGFI ≤ 1.00 Ġyi 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
 

0.85 ≤ AGFI < 0.90 Kabul Edilebilir 
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RMSEA  

(Root Mean Square 

 Error of Approximation) 

0.000 0 ≤ RMSEA ≤ 0.05 iyi Schermelleh-Engel 

vd. (2003)  

0.05< RMSEA ≤ 0.08 Kabul Edilebilir 

 

SRMR  

(Standardized Root 

Mean Square Residual) 

0.0022 

 

0 ≤ SRMR ≤ 0.05 Ġyi 

 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
0.05 <  SRMR ≤ 0.10 Kabul Edilebilir 

 

Bu sonuçlardan hareketle, iĢten ayrılma niyeti ölçeğinin uyum iyiliği istatistiklerinin iyi 

uyum değerleri gösterdiği ve buna göre, ölçeğin geçerli bir ölçek olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Ayrıca orijinal ölçekteki tek boyut bu çalıĢmanın verileri ile doğrulanmıĢ ve 

hiçbir madde kapsam dıĢında kalmamıĢtır. AraĢtırmanın ilerleyen bölümlerinde yer alan 

analizler, elde edilen bu tek boyut esas alınarak yapılmıĢtır.  

Metanet ölçeğine iliĢkin açımlayıcı faktör analizi sonuçları Tablo 13‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 13. Metanet Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

Ölçek Maddeleri (N= 700) 

Faktör Yükleri 

1. Alt 

Boyut 

2. Alt 

Boyut 

48.209 21.711 

MÖ 5 

Belli bir fikir ya da projeye kısa süreliğine odaklanırım; fakat daha sonra ilgimi 

kaybederim. 
0.809 

 

MÖ 3 Birkaç ayda bir yeni iĢlerle ve uğraĢlarla ilgilenirim. 0.804 
 

MÖ 4 Ġlgi alanlarım yıldan yıla değiĢir. 0.792 
 

MÖ 1 

Sıklıkla bir hedef belirlerim; fakat daha sonra farklı bir hedefin peĢinden 

gitmeyi tercih ederim. 
0.765 

 

MÖ 2 

Yeni fikirlerin ve projelerin varlığı zaman zaman öncekilerden uzaklaĢmama 

sebep olur. 
0.763 

 

MÖ 6 Tamamlanması birkaç aydan fazla süren projelere odaklanmakta zorluk yaĢarım. 0.715 
 

MÖ 9 BaĢladığım iĢi tamamlarım.   0.825 

MÖ 8 Önemli bir mücadeleyi kazanmak için zorlukların üstesinden geldim.   0.794 

MÖ 12 Gayretli biriyimdir.   0.790 

MÖ 11 ÇalıĢkan biriyimdir.   0.783 

MÖ 10 YaĢadığım baĢarısızlıklar cesaretimi kırmaz.   0.705 

MÖ 7 Tamamlanması yıllar süren bir hedefe ulaĢtım.   0.659 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)                                                                                                                                0.816 

Barlett's Test (Sig.)                                                                                                                                                                     0.000 
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Toplam Açıklanan Varyans                                                                                                                                                          59.734 

1. Alt boyut ilginin tutarlılığı; 2. Alt boyut ise çabada sebat göstermeyi temsil etmektedir. 

Tablo 13„de de ifade edildiği üzere, araĢtırmada kullanılan metanet ölçeğinin faktör analizi 

sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değeri 0.816 ve Barlett küresellik testinin 

anlamlılık düzeyi ise, 0.000 bulunmuĢtur. Bu anlamda metanet ölçeği için elde edilen 

0.816 KMO değeri ve p=0.000 değerleri verilerin faktör analizine uygun olduğunu 

göstermektedir. Ölçeğin hangi boyut ya da boyutlardan oluĢtuğunu belirlemek amacıyla 

yapılan faktör analizi sonucu bu ölçeğin; çabada sebat gösterme (6 madde) ve ilginin 

tutarlılığı (6 madde) olmak üzere 12 madde ve 2 alt boyuttan oluĢtuğunu ve bu boyutların 

da toplam varyansın % 59.734‟lük kısmını açıkladığını ortaya koymaktadır. Faktör yük 

değeri 0.50 üzerinde olan ölçeğin faktör yapısı, ilgili alan yazınla uyumluluk 

göstermektedir.  

Yapılan açımlayıcı faktör analizinin ardından metanet ölçeğine AMOS yazılımı 

kullanılarak doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Yapılan doğrulayıcı faktör analizi 

sonucunda oluĢturulan model ġekil 9‟da sunulmuĢtur. 

ġekil 9. Modelin AMOS Diyagramı 

12 maddeden ve iki alt boyuttan oluĢan metanet ölçeğinin AMOS yazılımı ile 

gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi sonucunda uyum iyiliği istatistiklerine iliĢkin 

sonuçlar; X
2
/df=4.171, GFI=0.95, NFI=0.95, RFI=0.94, AGFI=0.93, RMSEA=0.067 ve 
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SRMR=0.0438 olarak tespit edilmiĢtir. Modelin uyum değerlerinin ilgili alan yazında 

belirtilen değerlere göre karĢılaĢtırması Tablo 14‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 14. Metanet Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum Ġndeksleri 

Uyum Katsayısı Model Değeri İyi Uyum İçin Ölçüt Değer Kaynak 

X
2
/df   

(Chi Square / Degrees of 

Freedom) 

4.171 

 

χ2 / df < 2 iyi 
Byrne, 1998 

 
 

 χ2 /df < 5 Kabul Edilebilir 

 

GFI 

(Goodness of Fit Index) 
0.95 

 

0.95 ≤ GFI ≤ 1 Ġyi Schermelleh-Engel, 

Moosbrugger ve 

Müler, (2003) 0.90 ≤ GFI <  0.95 Kabul Edilebilir 

NFI  

(Normed Fit Index) 
0.95 

 

0.95 ≤ NFI ≤ 1 Ġyi 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
 

0.90 ≤ NFI < 0.95 Kabul Edilebilir 

 

RFI  

(Relative Fit Index) 
0.94 

 

0.90 < RFI < 1 Ġyi 

(Seçer, 2013)  

0.85 < RFI < 0.90 Kabul Edilebilir 

 

AGFI  

(Adjusted Goodness of 

Fit) 

0.93 

 

0.90 ≤ AGFI ≤ 1.00 Ġyi 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
 

0.85 ≤ AGFI < 0.90 Kabul Edilebilir 

 

RMSEA  

(Root Mean Square 

 Error of Approximation) 

0.067 

 

0 ≤ RMSEA ≤ 0.05 iyi 

 

Schermelleh-Engel 

vd. (2003)  

0.05< RMSEA ≤ 0.08 Kabul Edilebilir 

 

SRMR  

(Standardized Root 

Mean Square Residual) 

0.0438 

 

0 ≤ SRMR ≤ 0.05 Ġyi 

 
Schermelleh-Engel 

vd. (2003) 
0.05 <  SRMR ≤ 0.10 Kabul Edilebilir 

 

Bu sonuçlardan hareketle, metanet ölçeğinin uyum iyiliği istatistiklerinin iyi ve kabul 

edilebilir uyum değerleri gösterdiği ve buna göre ölçeğin geçerli bir ölçek olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Ayrıca orijinal ölçekteki boyutlar bu çalıĢmanın verileri ile doğrulanmıĢ ve 

hiçbir madde kapsam dıĢında kalmamıĢtır. AraĢtırmanın ilerleyen bölümlerinde yer alan 

analizler, elde edilen bu iki alt boyut esas alınarak yapılmıĢtır.  
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4.1.2. Ölçeklerin Güvenilirlik Analizleri 

Güvenirlilik, bir ölçme aracının ölçmek istediği Ģeyi tutarlı ve istikrarlı bir Ģekilde ölçme 

derecesi olarak ifade edilebilir (CoĢkun vd., 2015: 124). Güvenilirlik analizinde en sık 

kullanılan yöntemlerden biri, Cronbach Alfa katsayısıdır (Saruhan ve Özdemirci, 

2011:140; Kula Kartal ve Mor Dirlik, 2016: 1869). Cronbach Alpha katsayısı, 0 ile 1 

arasında değiĢir ve 1‟e yaklaĢtıkça ölçekte yer alan maddelerin iç tutarlılığının yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢılır (Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2009: 291-292; Lorcu, 2015: 207; Kula 

Kartal ve Mor Dirlik, 2016: 1870). Nunnally (1978) ise; 0.70 ve üzerindeki bir Cronbach‟s 

Alpha değerinin ölçeğin güvenilirliği açısından yeterli olduğunu vurgulamaktadır. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin geneline ve alt boyutlarına iliĢkin Cronbach‟s Alpha 

katsayıları hesaplanarak ölçeklerin güvenilirliği test edilmiĢtir. Tablo 15‟de ölçeklerin 

güvenirlik analizi sonucu elde edilen Cronbach‟s Alpha değerlerine yer verilmiĢtir. 

Tablo 15. Ölçeklerin Güvenilirlik Analizi 

ÖLÇEKLER Madde Sayısı 
Cronbach’s Alpha 

Değeri 

Toksik Liderlik 30 0.949 

Değer Bilmezlik Boyutu 11 0.965 

Bencillik Boyutu 5 0.936 

Çıkarcılık Boyutu 9 0.970 

Olumsuz Ruhsal Durum Boyutu 5 0.954 

Hizmet İnovasyon Davranışı 14 0.917 

ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı Boyutu 6 0.941 

Yeni Hizmet GeliĢtirme Boyutu 8 0.919 

Metanet 12 0.724 

Ġlginin Tutarlılığı Boyutu 6 0.869 

Çabada Sebat Gösterme Boyutu 6 0.846 

İşten Ayrılma Niyeti 4 0.933 

Tablo 15 incelendiğinde, Cronbach Alpha değerleri toksik liderlik ölçeği için α=0.949 

hizmet inovasyon davranıĢı ölçeği için α=0.917 metanet ölçeği için α=0.724 ve son olarak 

iĢten ayrılma ölçeği için ise α=0.933 olarak tespit edilmiĢtir. Bu bulgulara göre, araĢtırma 

kapsamında ele alınan tüm ölçeklerin genelinin ve alt boyutlarının görece yeterli ve yüksek 

sayılabilecek ölçüde güvenilir olduğu görülmektedir.  
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4.1.3. Normal Dağılım Testi 

AraĢtırma kapsamında toplanan verilerin ne tür analizler için uygun olduğunu belirlemek 

amacıyla normal dağılım testi yapılmıĢtır. Kline‟a (2015) göre, verilerin normal dağılıp 

dağılmadığını belirleyebilmek için ölçeklerdeki basıklık (kurtosis) ve çarpıklık (skewness) 

katsayılarına bakmak gerekmektedir. Bu çalıĢmada da kullanılan ölçeklerin ve alt 

boyutlarının normallik varsayımını karĢılayıp karĢılamadığına çarpıklık (skewness) ve 

basıklık (kurtosis) katsayılarına bakılarak karar verilmiĢtir. Tabachnick ve Fidell (2012) 

normal dağılım gösteren bir verinin çarpıklık ve basıklık değerlerinin -3 ve +3 aralığında 

olması gerektiğini belirtmiĢlerdir. Kline (2015) ise, dağılımın normallik göstermesi için 

çarpıklığın +3 ve -3 değerleri arasında basıklığın ise +10 ve -10 değerleri arasında yer 

almasının yeterli olduğunu savunmaktadır. Bu kapsamda normal dağılım testine iliĢkin 

değerler Tablo 16‟da gösterilmektedir. 

Tablo 16. DeğiĢkenlerin Çarpıklık ve Basıklık Değerleri Tablosu 

Maddeler 
Skewness 

(Çarpıklık) 

Kurtosis  

(Basıklık) 

Toksik Liderlik Ölçeği -0.037 -0.877 

Değer Bilmezlik Boyutu 0.332 -0.887 

ÇalıĢanlarını küçümseyen tavırlar sergiler. 0.402 -1.107 

ĠĢ dıĢında çalıĢanlarıyla iletiĢimde/bağlantıda olmayı istemez. 0.159 -1.257 

Diğer insanlara çalıĢanları hakkında kötümser/Ģikâyetvari konuĢur. 0.552 -0.762 

ÇalıĢanlarını halk nazarında küçültür. 0.589 -0.860 

ÇalıĢanlarının geçmiĢ hatalarını/yanlıĢlarını onlara sevimsizce hatırlatır. 0.423 -1.021 

ÇalıĢanlarına iĢlerinde yetersiz olduklarını söyler. 0.386 -1.024 

ÇalıĢanlarına pek değer vermez. 0.359 -1.149 

Bir olayda çalıĢanlarını dinlemeden onlara karĢı tavır alır. 0.259 -1.238 

ÇalıĢanlarının yeni yollar/ yaklaĢımlar/ yenilikler denemelerine pek izin vermez. 0.217 -1.154 

ÇalıĢanlarına karĢı nerdeyse hiç esnek değildir. 0.270 -1.137 

ĠletiĢimi emirler Ģeklindedir. 0.130 -1.283 

Bencillik Boyutu -0.116 -0.886 

Çok Ģeyi hak eden biri olduğuna inanır. -0.131 -1.093 

Bulunduğu konumu (hatta daha üst makamları) fazlasıyla hak ettiğine inanır. -0.253 -0.998 

Kurumun geleceği ve gidiĢatının ancak onunla iyiye gideceğine inanır. -0.025 -1.027 

Diğerlerinden daha yetenekli olduğunu düĢünür. -0.079 -1.052 

Mükemmel bir kiĢi olduğuna inanır. -0.105 -0.996 
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Çıkarcılık Boyutu -0.043 -1.045 

Keyfi davranıĢları ve/veya kararları vardır. -0.041 -1.166 

Üstlerine iyi görünmek için yapmacık tavırlar sergiler. -0.024 -1.300 

ÇalıĢanlarının yaptığı hatalarda sorumluluğu paylaĢmayı reddeder. 0.027 -1.106 

Kendi baĢarısızlıklarını çalıĢanlarına yükler. 0.166 -1.144 

Sadece ona getirisi olan kiĢilere ayrıcalıklı davranır. -0.092 -1.240 

Ona ait olmayan baĢarıların artılarını/getirilerini kendine alır. 0.101 -1.165 

Sadece bir sonraki çıkarı için iĢini kusursuz yapmaya çalıĢır. 0.097 -1.110 

Terfi/makam en önemsediği Ģeydir. -0.031 -1.188 

KiĢisel çıkarlarını önde tutar. -0.040 -1.280 

Olumsuz Ruhsal Durum Boyutu -0.299 -0.969 

Onun o anki ruh hali iĢ ortamının iklimini/havasını belirler. -0.344 -1.035 

Olumsuz ruh halini/hallerini ses tonuna/Ģiddetine yansıtır. -0.307 -1.097 

DavranıĢlarında dengesizlik/değiĢkenlik vardır. -0.163 -1.200 

ÇalıĢanlar, onun ruh haline göre hareket ederler. -0.224 -1.091 

Olumsuz ruh hallerinde (kızgın, sıkıntılı, moralsiz) kimse ona yaklaĢmak istemez. -0.344 -1.064 

Hizmet İnovasyon Davranışı Ölçeği -0.059 -0.281 

İşgören Hizmet Yenilik Davranışı Boyutu -0.633 -0.137 

ĠĢyerinde yeni fikirler ortaya atarım. -0.652 -0.446 

ĠĢyerinde yeni yöntemleri araĢtırırım. -0.684 -2.384 

ĠĢyerinde diğer iĢ görenlere yenilikçi fikirler öneririm ve onları buna ikna etmeye 

çalıĢırım. 
-0.406 -0.691 

ĠĢyerinde yenilik yapmak için gerekli kaynakları güvence altına almaya çalıĢırım. -0.418 -0.537 

ĠĢyerinde yeni fikirlerin geliĢtirilmesi için uygulanabilir bir süreç ortaya koyarım. -0.418 -0.612 

Genel olarak kendimi ekibin yenilikçi bir üyesi olarak görüyorum. -0.279 -0.783 

Yeni Hizmet Geliştirme Boyutu 0.275 -0.584 

Bu iĢyeri yenilik için uygun bir ortam sunmaktadır. 0.141 -0.978 

ĠĢyerindeki tüm birimler yeni iĢler geliĢtirmek için iĢbirliği içindedir. 0.239 -0.922 

Yeni projelerde, yöneticiler ile personel yakın iĢbirliği içinde çalıĢırlar. 0.104 -1.032 

Bu iĢyerinde, yeni projeler baĢarıya ulaĢtığında çalıĢanlar ödüllendirilir. 0.658 -0.602 

Bu iĢyeri bazı kaynaklarını yenilikler için tahsis etmektedir. 0.391 -0.775 

Bu iĢyerinin mevcut insan kaynağı, yenilik yapmak için yeterlidir. 0.358 -0.945 

ÇalıĢma arkadaĢlarım, yenilik yapma konusunda profesyoneldir. 0.092 -0.926 

ÇalıĢma arkadaĢlarımın yaptığı yenilikler zamanlama, kaynaklar ve süreç 

bakımından yeterlidir. 
0.210 -0.701 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği -0.023 -1.297 

Eğer imkânım olsaydı iĢimden ayrılırdım. -0.387 -1.286 
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Son zamanlarda iĢimden ayrılmayı daha sık düĢünmeye baĢladım. -0.133 -1.461 

Aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum. 0.405 -1.304 

ĠĢimden ayrılmayı düĢünüyorum. 0.089 -1.392 

Metanet Ölçeği 0.501 0.930 

İlginin Tutarlılığı Boyutu 0.435 0.002 

Sıklıkla bir hedef belirlerim; fakat daha sonra farklı bir hedefin peĢinden gitmeyi 

tercih ederim. 
0.513 -0.511 

Yeni fikirlerin ve projelerin varlığı zaman zaman öncekilerden uzaklaĢmama 

sebep olur. 
0.371 -0.536 

Birkaç ayda bir yeni iĢlerle ve uğraĢlarla ilgilenirim. 0.341 -0.769 

Ġlgi alanlarım yıldan yıla değiĢir. 0.311 -0.735 

Belli bir fikir ya da projeye kısa süreliğine odaklanırım; fakat daha sonra ilgimi 

kaybederim. 
0.546 -0.278 

Tamamlanması birkaç aydan fazla süren projelere odaklanmakta zorluk yaĢarım. 0.575 -0.260 

Çabada Sebat Gösterme Boyutu -0,475 0,097 

Tamamlanması yıllar süren bir hedefe ulaĢtım. -1.210 1.912 

Önemli bir mücadeleyi kazanmak için zorlukların üstesinden geldim. -1.122 2.166 

BaĢladığım iĢi tamamlarım. -0.905 0.902 

YaĢadığım baĢarısızlıklar cesaretimi kırmaz. -1.001 0.911 

ÇalıĢkan biriyimdir. -0.707 0.301 

Gayretli biriyimdir. -0.799 0.593 

Tablo 16‟da görüldüğü üzere, her bir değiĢken için çarpıklık ve basıklık değerleri 

incelenmiĢ ve bu değerlerin -3 ile +3 arasında aralığında olduğu gözlenmiĢtir. Bu değerler 

Tabachnick ve Fidell (2012) ve Kline (2015)‟a göre, kabul edilebilir sınırlar arasında 

olduğundan araĢtırma verilerinin normal dağılım gösterdiği söylenebilir. Dolayısıyla 

analizlerde parametrik testler tercih edilmiĢtir. 

 

4.1.4. Ölçeklere Yönelik Tanımlayıcı İstatistiki Bulgular  

AraĢtırma katılımcılarının toksik liderlik algısı, hizmet inovasyon davranıĢı, iĢten ayrılma 

niyeti ve metanetlerinin ne düzeyde olduğunu tespit etmek amacıyla bu ölçeklere yönelik 

tanımlayıcı (betimsel) istatistiklerden yararlanılmıĢtır. Bu değiĢkenlere iliĢkin ortalama (  ) 

ve standart sapma (SS) değerleri hesaplanmıĢtır. Bu anlamda her bir değiĢkenin alt 

boyutları da dikkate alınarak; araĢtırma katılımcılarının toksik liderlik algısı, hizmet 

inovasyon davranıĢı, metanet düzeyi ile iĢten ayrılma niyetine iliĢkin ortalama ve standart 

sapma değerlerine sırasıyla yer verilmiĢtir.   
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Tablo 17. Toksik Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

  N    SS 

Toksik Liderlik 700 2.9365 1.04557 

Değer Bilmezlik Boyutu 700 2.6457 1.15096 

ÇalıĢanlarını küçümseyen tavırlar sergiler. 700 2.5629 1.36701 

ĠĢ dıĢında çalıĢanlarıyla iletiĢimde/bağlantıda olmayı istemez. 700 2.8200 1.38215 

Diğer insanlara çalıĢanları hakkında kötümser/Ģikâyetvari konuĢur. 700 2.4500 1.26991 

ÇalıĢanlarını halk nazarında küçültür. 700 2.3857 1.31017 

ÇalıĢanlarının geçmiĢ hatalarını/yanlıĢlarını onlara sevimsizce hatırlatır. 700 2.5629 1.32772 

ÇalıĢanlarına iĢlerinde yetersiz olduklarını söyler. 700 2.6143 1.29258 

ÇalıĢanlarına pek değer vermez. 700 2.6414 1.37575 

Bir olayda çalıĢanlarını dinlemeden onlara karĢı tavır alır. 700 2.7014 1.37970 

ÇalıĢanlarının yeni yollar/ yaklaĢımlar/ yenilikler denemelerine pek izin vermez. 700 2.7357 1.31684 

ÇalıĢanlarına karĢı nerdeyse hiç esnek değildir. 700 2.7529 1.31691 

ĠletiĢimi emirler Ģeklindedir. 700 2.8757 1.38673 

Bencillik Boyutu 700 3.1589 1.14486 

Çok Ģeyi hak eden biri olduğuna inanır. 700 3.1429 1.30900 

Bulunduğu konumu (hatta daha üst makamları) fazlasıyla hak ettiğine inanır. 700 3.2729 1.28982 

Kurumun geleceği ve gidiĢatının ancak onunla iyiye gideceğine inanır. 700 3.0714 1.26719 

Diğerlerinden daha yetenekli olduğunu düĢünür. 700 3.1500 1.28447 

Mükemmel bir kiĢi olduğuna inanır. 700 3.1571 1.26169 

Çıkarcılık Boyutu 700 2.9954 1.20733 

Keyfi davranıĢları ve/veya kararları vardır. 700 3.0543 1.32864 

Üstlerine iyi görünmek için yapmacık tavırlar sergiler. 700 3.0543 1.39790 

ÇalıĢanlarının yaptığı hatalarda sorumluluğu paylaĢmayı reddeder. 700 3.0086 1.30584 

Kendi baĢarısızlıklarını çalıĢanlarına yükler. 700 2.8557 1.32027 

Sadece ona getirisi olan kiĢilere ayrıcalıklı davranır. 700 3.0786 1.37038 

Ona ait olmayan baĢarıların artılarını/getirilerini kendine alır. 700 2.9057 1.33393 

Sadece bir sonraki çıkarı için iĢini kusursuz yapmaya çalıĢır. 700 2.8686 1.30472 

Terfi/makam en önemsediği Ģeydir. 700 3.0814 1.34173 

KiĢisel çıkarlarını önde tutar. 700 3.0514 1.37947 

Olumsuz Ruhsal Durum Boyutu 700 3.2480 1.21105 

Onun o anki ruh hali iĢ ortamının iklimini/havasını belirler. 700 3.3114 1.30812 

Olumsuz ruh halini/hallerini ses tonuna/Ģiddetine yansıtır. 700 3.2786 1.31171 

DavranıĢlarında dengesizlik/değiĢkenlik vardır. 700 3.1786 1.34934 

ÇalıĢanlar, onun ruh haline göre hareket ederler. 700 3.1514 1.28930 
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Olumsuz ruh hallerinde (kızgın,sıkıntılı,moralsiz) kimse ona yaklaĢmak istemez. 700 3.3200 1.32669 

Tablo 17‟de görüldüğü üzere, sağlık çalıĢanlarının görev yaptıkları hastanelerdeki liderlere 

veya bağlı bulundukları yöneticilere iliĢkin toksik liderlik algılarının ortalama değeri 

x =2.9365 olarak tespit edilmiĢtir. Bu anlamda çalıĢanların toksik liderlik algılarının 

ortalamaya yakın düzeyde olduğunu söylemek mümkündür. Alt boyutlar açısından 

incelendiğinde, çalıĢanların toksik liderlik algılarının ortalamaları, değer bilmezlik 

boyutunda x =2.6457; bencillik boyutunda x =3.1589; çıkarcılık boyutunda x =2.9954 ve son 

olarak, olumsuz ruhsal durum boyutunda x =3.2480 olduğu görülmektedir. Dolayısıyla 

toksik liderliğin boyutları açısından bir değerlendirme yapıldığında da aynı durumun söz 

konusu olduğu, bu örneklem grubunun ortalama ve ortalamaya yakın düzeyde toksik 

liderlik algısına sahip oldukları söylenebilir. Ayrıca katılımcıların verdikleri cevaplardan 

toksik liderlik algısına yönelik madde ortalamaları değerlendirildiğinde ise, en yüksek 

ortalamanın yer aldığı madde; olumsuz ruhsal durum boyutunda yer alan, “Olumsuz ruh 

hallerinde (kızgın, sıkıntılı, moralsiz) kimse ona yaklaĢmak istemez” x =3.3200 ifadesi iken 

buna karĢın; en düĢük ortalamanın yer aldığı maddenin değer bilmezlik boyutunda yer 

alan, “ÇalıĢanlarını halk nazarında küçültür” x =2.3857 ifadesinin olduğu görülmektedir. 

Tablo 18. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

  N    SS 

Hizmet İnovasyon Davranışı 700 2.8820 0.79917 

İşgören Hizmet Yenilik Davranışı Boyutu 700 3.3231 0.98729 

ĠĢyerinde yeni fikirler ortaya atarım. 700 3.4400 1.15252 

ĠĢyerinde yeni yöntemleri araĢtırırım. 700 3.4814 1.14272 

ĠĢyerinde diğer iĢ görenlere yenilikçi fikirler öneririm ve onları buna ikna etmeye 

çalıĢırım. 
700 3.2943 1.13305 

ĠĢyerinde yenilik yapmak için gerekli kaynakları güvence altına almaya çalıĢırım. 700 3.2586 1.07528 

ĠĢyerinde yeni fikirlerin geliĢtirilmesi için uygulanabilir bir süreç ortaya koyarım. 700 3.2629 1.09990 

Genel olarak kendimi ekibin yenilikçi bir üyesi olarak görüyorum. 700 3.2014 1.14387 

Yeni Hizmet Geliştirme Boyutu 700 2.5513 0.93677 

Bu iĢyeri yenilik için uygun bir ortam sunmaktadır. 700 2.6471 1.18999 

ĠĢyerindeki tüm birimler yeni iĢler geliĢtirmek için iĢbirliği içindedir. 700 2.5986 1.19141 

Yeni projelerde, yöneticiler ile personel yakın iĢbirliği içinde çalıĢırlar. 700 2.7386 1.20985 

Bu iĢyerinde, yeni projeler baĢarıya ulaĢtığında çalıĢanlar ödüllendirilir. 700 2.2300 1.18162 

Bu iĢyeri bazı kaynaklarını yenilikler için tahsis etmektedir. 700 2.4186 1.14747 
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Bu iĢyerinin mevcut insan kaynağı, yenilik yapmak için yeterlidir. 700 2.4271 1.18121 

ÇalıĢma arkadaĢlarım, yenilik yapma konusunda profesyoneldir. 700 2.6986 1.15433 

ÇalıĢma arkadaĢlarımın yaptığı yenilikler zamanlama, kaynaklar ve süreç 

bakımından yeterlidir. 
700 2.6514 1.12136 

Tablo 18‟de görüldüğü üzere, hastanelerde görev yapan sağlık çalıĢanlarının hizmet 

inovasyon davranıĢı düzeyinin ortalama değeri, x =2.8820 olarak tespit edilmiĢtir. Bu 

anlamda çalıĢanların hizmet inovasyon davranıĢ düzeylerinin ortalamaya yakın düzeyde 

olduğunu söylemek mümkündür. Alt boyutlar açısından incelendiğinde çalıĢanların hizmet 

inovasyon davranıĢlarının ortalamaları, iĢgören hizmet yenilik davranıĢı boyutu için 

x =3.3231 ve yeni hizmet geliĢtirme davranıĢı boyutu için x =2.5513 olarak tespit edilmiĢtir. 

Dolayısıyla hizmet inovasyon davranıĢı ölçeğine boyutlar açısından bir değerlendirme 

yapıldığında çalıĢanların iĢgören hizmet yenilik davranıĢlarının ortalama düzeyde buna 

karĢın yeni hizmet geliĢtirme davranıĢlarının ise düĢük düzeyde olduğu söylenebilir. 

Ayrıca katılımcıların verdikleri cevaplardan hizmet inovasyon davranıĢlarına yönelik 

madde ortalamaları değerlendirildiğinde ise, en yüksek ortalamaya sahip olan maddenin 

iĢgören hizmet yenilik davranıĢı boyutundaki, “ĠĢyerinde yeni yöntemleri araĢtırırım” 

x =3.4814 ifadesi olurken; en düĢük ortalamanın yeni hizmet geliĢtirme boyutunda yer alan 

“Bu iĢyerinde, yeni projeler baĢarıya ulaĢtığında çalıĢanlar ödüllendirilir” x =2.2300 

ifadesinin olduğu görülmektedir. 

Tablo 19. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

  N    SS 

İşten Ayrılma Niyeti 700 2.9600 1.36427 

Eğer imkânım olsaydı iĢimden ayrılırdım. 700 3.3286 1.49124 

Son zamanlarda iĢimden ayrılmayı daha sık düĢünmeye baĢladım. 700 3.0729 1.52391 

Aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum. 700 2.5800 1.49128 

ĠĢimden ayrılmayı düĢünüyorum. 700 2.8586 1.47414 

Tablo 19„da da görüldüğü üzere hastanelerde görev yapan sağlık çalıĢanlarının iĢten 

ayrılma niyetinin ortalama değeri, x =2.9600 olarak tespit edilmiĢtir. Bu anlamda 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetinin ortalamaya yakın düzeyde olduğunu söylemek 

mümkündür. Katılımcıların verdikleri cevaplardan iĢten ayrılma niyetine yönelik madde 

ortalamaları değerlendirildiğinde ise, en yüksek ortalamaya sahip ifadenin x =3.3286 değer 
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ile “Eğer imkânım olsaydı iĢimden ayrılırdım” buna karĢın en düĢük ortalamaya sahip 

ifadenin ise x =2.5800 değer ile “Aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum” olduğu görülmektedir. 

Tablo 20. Metanet Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

N    SS 

Metanet 700 3.4451 0.46003 

İlginin Tutarlılığı Boyutu 700 2.5976 0.84213 

Sıklıkla bir hedef belirlerim; fakat daha sonra farklı bir hedefin peĢinden gitmeyi 

tercih ederim. 
700 2.5786 1.13387 

Yeni fikirlerin ve projelerin varlığı zaman zaman öncekilerden uzaklaĢmama 

sebep olur. 
700 2.6643 1.05235 

Birkaç ayda bir yeni iĢlerle ve uğraĢlarla ilgilenirim. 700 2.6671 1.10497 

Ġlgi alanlarım yıldan yıla değiĢir. 700 2.7129 1.10357 

Belli bir fikir ya da projeye kısa süreliğine odaklanırım; fakat daha sonra ilgimi 

kaybederim. 
700 2.4757 1.04312 

Tamamlanması birkaç aydan fazla süren projelere odaklanmakta zorluk yaĢarım. 700 2.4871 1.05560 

Çabada Sebat Gösterme  Boyutu 700 4.2926 0.54946 

Tamamlanması yıllar süren bir hedefe ulaĢtım. 700 4.1029 0.86134 

Önemli bir mücadeleyi kazanmak için zorlukların üstesinden geldim. 700 4.2457 0.74286 

BaĢladığım iĢi tamamlarım. 700 4.3671 0.67305 

YaĢadığım baĢarısızlıklar cesaretimi kırmaz. 700 4.1786 0.83954 

ÇalıĢkan biriyimdir. 700 4.4214 0.61302 

Gayretli biriyimdir. 700 4.4400 0.61279 

Tablo 20‟de de görüldüğü üzere hastanelerde görev yapan sağlık çalıĢanlarının metanet 

düzeylerinin ortalama değeri ise, x =3.4451 olarak tespit edilmiĢtir. Bu anlamda, 

çalıĢanların metanet düzeylerinin yüksek düzeyde olduğunu söylemek mümkündür. Alt 

boyutlar açısından incelendiğinde çalıĢanların metanet düzeylerinin ortalamaları ilginin 

tutarlılığı boyutu için x =2.5976 ve çabada sebat gösterme boyutu için ise x =4.2926 olarak 

tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla metanet ölçeğine boyutlar açısından bir değerlendirme 

yapıldığında çalıĢanların ilginin tutarlılığının düĢük düzeyde buna karĢın çabada sebat 

göstermenin ise çok yüksek düzeyde olduğunu söylemek mümkündür. Ayrıca 

katılımcıların verdikleri cevaplardan metanet düzeylerine yönelik madde ortalamaları 

değerlendirildiğinde ise, en yüksek ortalamanın çabada sebat gösterme boyutunda yer alan, 

“Gayretli biriyimdir” x =4.4400 ifadesi olurken; en düĢük ortalamanın ilginin tutarlılığı 

boyutunda yer alan “Belli bir fikir ya da projeye kısa süreliğine odaklanırım; fakat daha 

sonra ilgimi kaybederim” x =2.4757 ifadesinin olduğu görülmektedir.  
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4.1.5. Hipotez Testlerine İlişkin Bulgular  

AraĢtırma hipotezlerinin sınanması amacıyla analizlere geçilmeden önce bağımsız, bağımlı 

ve düzenleyici değiĢkenler arasında anlamlı iliĢkilerin incelenmesi amacıyla Pearson 

Correlation Katsayısı hesaplanmıĢtır. DeğiĢkenler arası iliĢkileri ve iliĢki yönlerini tespit 

etmek amacıyla gerçekleĢtirilen korelasyon analizine iliĢkin değerler Tablo 21‟de 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 21. Korelasyon Analizine ĠliĢkin Değerler 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1. Toksik Liderlik 
1            

            

2. Değer Bilmezlik 
0.907

**
 1           

0.000            

3. Çıkarcılık 
0.929

**
 0.754

**
 1          

0.000 0.000           

4. Bencillik 
0.813

**
 0.639

**
 0.701

**
 1         

0.000 0.000 0.000          

5. Olumsuz Ruhsal Durum 
0.848

**
 0.651

**
 0.778

**
 0.674

**
 1        

0.000 0.000 0.000 0.000         

6. Hizmet İnovasyon Davranışı 
-0.470

**
 -0.413

**
 -0.425

**
 -0.394

**
 -0.433

**
 1       

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000        

7. İşgören Hizmet Yenilik Davranışı 
-0.257

**
 -0.240

**
 -0.227

**
 -0.216

**
 -0.220

**
 0.785

**
 1      

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000       

8. Yeni Hizmet Geliştirme 
-0.498

**
 -0.427

**
 -0.455

**
 -0.418

**
 -0.473

**
 0.872

**
 0.382

**
 1     

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000      

9. İşten Ayrılma Niyeti 
0.599

**
 0.525

**
 0.560

**
 0.486

**
   0.539

**
 -0.409

**
 -0.261

**
 -0.404

**
 1    

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000     

10. Metanet 
-0.018 -0.025 -0.018 -0.018 0.012 0.177

**
   0.126

**
   0.164

**
 -0.015 1   

0.640 0.501 0.632 0.627 0.760 0.000 0.001 0.000 0.699    

11. İlginin Tutarlılığı 
-0.127

**
 -0.116

**
 -0.114

**
 -0.129

**
 -0.091

*
 0.236

**
   0.163

**
   0.223

**
 -0.086

*
 0.809

**
 1  

0.001 0.002 0.003 0.001 0.016 0.000 0.000 0.000 0.023  0.000   

12. Çabada Sebat Gösterme 
0.165

**
 0.135

**
 0.144

**
 0.166

**
 0.158

**
 -0.065 -0.039 -0.067   0.107

**
   0.434

**
 -0.178

**
 1 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.084  0.305 0.077 0.004 0.000 0.000  

 

                *Korelasyon katsayısının 0.05 düzeyinde (2-tailed) anlamlı olduğunu göstermektedir 

              **Korelasyon katsayısının 0.01 düzeyinde (2-tailed) anlamlı olduğunu göstermektedir 
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Tablo 21‟deki bulgulara göre, toksik liderlik algısı ile çalıĢanların hizmet inovasyon 

davranıĢı arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki (r=-0.470, p<0.01) bulunmuĢtur. Alt 

boyutlar açısından incelendiğinde, değer bilmezlik (r=-0.240, p<0.01); çıkarcılık (r=-0.227, 

p<0.01); bencillik (r=-0.216, p<0.01); ve olumsuz ruhsal durum ile hizmet yenilik 

davranıĢı arasında (r=-0.220; p<0.01) negatif yönlü ve anlamlı iliĢkiler bulunurken benzer 

Ģekilde değer bilmezlik (r=-0.427, p<0.01); çıkarcılık (r=-0.455, p<0.01); bencillik (r=-

0.418, p<0.01); olumsuz ruhsal durum ile hizmet geliĢtirme davranıĢı arasında da (r=-

0.473, p<0.01) negatif yönlü ve anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. 

Toksik liderlik algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasında ise pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

(r=0.599, p<0.01) bulunmuĢtur. Toksik liderliğin alt boyutları açısından incelendiğinde 

yine benzer Ģekilde, değer bilmezlik (r=0.525, p<0.01); çıkarcılık (r=0.560, p<0.01); 

bencillik (r=0.486, p<0.01); ve olumsuz ruhsal durum ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

(r=0.539, p<0.01) pozitif yönlü anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur.  

Bu sonuçların yanı sıra toksik liderlik algısı ile metanet arasında anlamlı bir iliĢki (r=-

0.018, p>0.05) bulunamamıĢken sonuç değiĢkeni olan hizmet inovasyon davranıĢı ile 

düzenleyici değiĢken olan metanet ile arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki (r=0.177, 

p<0.01) tespit edilmiĢtir. Alt boyutlar açısından incelendiğinde; iĢgören hizmet yenilik 

davranıĢı (r=0.163, p<0.01) ve yeni hizmet geliĢtirme (r=0.223, p<0.01) ile ilginin 

tutarlılığı arasında pozitif yönlü anlamlı iliĢkiler tespit edilirken, ĠĢgören hizmet yenilik 

davranıĢı (r=-0.039, p>0.05) ve yeni hizmet geliĢtirme (r=-0.067, p>0.05) ile çabada sebat 

gösterme arasında anlamlı iliĢkiler tespit edilememiĢtir. Yine benzer Ģekilde bir diğer 

sonuç değiĢkeni olan iĢten ayrılma niyeti ile düzenleyici değiĢken olan metanet ile arasında 

anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢken (r=-0.015, p>0.05) buna karĢın iĢten ayrılma niyeti 

ile ilginin tutarlılığı arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki (p=-0.086, p<0.05) çabada 

sebat gösterme ile arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki (p=0.107, p<0.01) tespit 

edilmiĢtir.  

Anlamlı korelasyon bulgularını tespit ettikten sonra hipotez testlerine yönelik ilk olarak 

toksik liderlik algısının çalıĢanların hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisini incelemek için regresyon analizi yapılmıĢtır. Regresyon analizi, bağımlı 

değiĢken ile bir veya daha çok bağımsız değiĢken arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla 

kullanılan bir analiz yöntemidir. Bu çerçevede bağımlı değiĢkenlerin bağımsız değiĢken 
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üzerindeki değiĢimin ne kadarını açıkladığını tespit etmek için regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Bu anlamda toksik liderlik algısının ve değer bilmezlik, çıkarcılık, bencillik ile 

olumsuz ruhsal durum alt boyutlarının hizmet inovasyon davranıĢı, hizmet yenilik 

davranıĢı, hizmet geliĢtirme davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini belirlemek 

üzere yapılan regresyon analizine iliĢkin değerler Tablo 22‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 22. Regresyon Analizine ĠliĢkin Değerler 

Model Bağımsız Değişken       Bağımlı Değişken               R²       Beta         F       Sig. 

1 Toksik Liderlik Algısı 
Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı 0.220 -0.359 197.426 0.000 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 0.358 0.781 389.834 0.000 

 
Değer Bilmezlik 

ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı 0.058 -0.206   42.734 0.000 

Yeni Hizmet GeliĢtirme  0.182 -0.347 155.394 0.000 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 0.276 0.623 265.858 0.000 

Çıkarcılık 

ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı 0.051 -0.185   37.784 0.000 

Yeni Hizmet GeliĢtirme  0.207 -0.353 182.664 0.000 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 0.313 0.633 318.476 0.000 

  Bencillik 

ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı 0.047 -0.186   34.133 0.000 

Yeni Hizmet GeliĢtirme 0.175 -0.342 147.857 0.000 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 0.236 0.579 216.008 0.000 

  Olumsuz Ruhsal Durum 

ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı 0.049 -0.180   35.645 0.000 

Yeni Hizmet GeliĢtirme 0.223 -0.366 200.872 0.000 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 0.290 0.607 285.636 0.000 

Tablo 22 incelendiğinde, çalıĢanların toksik liderlik algısı hizmet inovasyon davranıĢını 

negatif yönde (-0.359) ve anlamlı (p=0.000) bir Ģekilde etkilemektedir. Yani çalıĢanların 

toksik liderlik algılarındaki bir birimlik artıĢ hizmet inovasyon davranıĢını -0.359 birim 

azaltacaktır. Dolayısıyla çalıĢmanın “H1: Toksik liderlik algısının çalışanların hizmet 

inovasyon davranışları üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.” hipotezi kabul 

edilmiştir. Alt hipotezler açısından incelendiğinde ise; toksik liderlik algısının değer 

bilmezlik, çıkarcılık, bencillik ve olumsuz ruhsal durum alt boyutlarının hizmet inovasyon 

davranıĢının alt boyutları olan iĢgören hizmet yenilik davranıĢı ile yeni hizmet geliĢtirme 

üzerinde negatif bir etkisi olduğu görülmektedir. Bu çerçevede yapılan regresyon analizi 

sonucunda; toksik liderlik algısının değer bilmezlik alt boyutunun çalıĢanların hizmet 

inovasyon davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerinde negatif yönde (-0.206) ve 

anlamlı (p=0.000) bir etkisinin olduğu görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, değer bilmezlik 

algısındaki bir birimlik artıĢ iĢgören hizmet yenilik davranıĢını -0.206 birim azaltacaktır. 

Bu anlamda; “H1a: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun çalışanların hizmet 
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inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı boyutu üzerinde negatif yönde bir 

etkisi vardır.” hipotezi kabul edilmiştir. Toksik liderlik algısının çıkarcılık alt boyutunun 

çalıĢanların hizmet inovasyon davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerinde 

negatif yönde (-0.185) ve anlamlı (p=0.000) bir etkisinin olduğu görülmektedir. BaĢka bir 

deyiĢle, çıkarcılık algısındaki bir birimlik artıĢ iĢgören hizmet yenilik davranıĢını -0.185 

birim azaltacaktır. Bu anlamda; “H1b: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun 

çalışanların hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı boyutu 

üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.” hipotezi kabul edilmiştir. Toksik liderlik 

algısının bencillik alt boyutunun çalıĢanların hizmet inovasyon davranıĢının iĢgören hizmet 

yenilik davranıĢı üzerinde negatif yönde (-0.186) ve anlamlı (p=0.000) bir etkisinin olduğu 

görülmektedir. Bir diğer söylemle, bencillik algısındaki bir birimlik artıĢ iĢgören hizmet 

yenilik davranıĢını -0.186 birim azaltacaktır. Bu anlamda; “H1c: Toksik liderlik algısının 

bencillik boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik 

davranışı boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.” hipotezi kabul edilmiştir. 

Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum alt boyutunun çalıĢanların hizmet 

inovasyon davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerinde negatif yönde (-0.180) ve 

anlamlı (p=0.000) bir etkisinin olduğu görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, olumsuz ruhsal 

durum algısındaki bir birimlik artıĢ iĢgören hizmet yenilik davranıĢını -0.180 birim 

azaltacaktır. Bu anlamda; “H1d: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun 

çalışanların hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı boyutu 

üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.” hipotezi kabul edilmiştir. Yine benzer Ģekilde 

toksik liderlik algısının değer bilmezlik alt boyutunun çalıĢanların hizmet inovasyon 

davranıĢının yeni hizmet geliĢtirme üzerinde negatif yönde (-0.347) ve anlamlı (p=0.000) 

bir etkisinin olduğu görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, değer bilmezlik algısındaki bir 

birimlik artıĢ yeni hizmet geliĢtirmeyi -0.347 birim azaltacaktır. Bu anlamda; “H1e: Toksik 

liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının 

yeni hizmet geliştirme boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.” hipotezi kabul 

edilmiştir. Toksik liderlik algısının çıkarcılık alt boyutunun çalıĢanların hizmet inovasyon 

davranıĢının yeni hizmet geliĢtirme üzerinde negatif yönde (-0.353) ve anlamlı (p=0.000) 

bir etkisinin olduğu görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, çıkarcılık algısındaki bir birimlik 

artıĢ yeni hizmet geliĢtirmeyi -0.353 birim azaltacaktır. Bu anlamda “H1f: Toksik liderlik 

algısının çıkarcılık boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet 

geliştirme boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.” hipotezi kabul edilmiştir. 
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Toksik liderlik algısının bencillik alt boyutunun çalıĢanların hizmet inovasyon davranıĢının 

yeni hizmet geliĢtirme üzerinde negatif yönde (-0.342) ve anlamlı (p=0.000) bir etkisinin 

olduğu görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, bencillik algısındaki bir birimlik artıĢ yeni hizmet 

geliĢtirmeyi -0.342 birim azaltacaktır. Bu anlamda; “H1g: Toksik liderlik algısının bencillik 

boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu 

üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.” hipotezi kabul edilmiştir. Son olarak toksik 

liderlik algısının olumsuz ruhsal durum alt boyutunun çalıĢanların hizmet inovasyon 

davranıĢının yeni hizmet geliĢtirme üzerinde negatif yönde (-0.366) ve anlamlı (p=0.000) 

bir etkisinin olduğu görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, olumsuz ruhsal durum algısındaki bir 

birimlik artıĢ yeni hizmet geliĢtirmeyi -0.366 birim azaltacaktır. Bu anlamda; “H1h: Toksik 

liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun çalışanların hizmet inovasyon 

davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.” 

hipotezi kabul edilmiştir. 

Bu sonuçların yanı sıra, iĢten ayrılma niyeti açısından incelendiğinde ise, çalıĢanların 

toksik liderlik algılarının iĢten ayrılma niyetini pozitif yönde (0.781) ve anlamlı (p=0.000) 

bir Ģekilde etkilediği görülmektedir. Diğer bir söylemle, çalıĢanların toksik liderlik 

algılarındaki bir birimlik artıĢ, iĢten ayrılma niyetini 0.781 birim arttıracaktır. Dolayısıyla 

çalıĢmanın “H2: Toksik liderlik algısının çalışanların işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif 

yönde bir etkisi vardır.” hipotezi de kabul edilmiştir. Alt hipotezler açısından 

incelendiğinde ise, toksik liderlik algısının değer bilmezlik, çıkarcılık, bencillik ve 

olumsuz ruhsal durum alt boyutlarının da iĢten ayrılma niyeti üzerinde benzer Ģekilde 

pozitif bir etkisi olduğu belirlenmiĢtir. Bu çerçevede yapılan regresyon analizi sonucunda, 

toksik liderlik algısının değer bilmezlik alt boyutunun çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde pozitif yönde (0.623) ve anlamlı (p=0.000) bir Ģekilde etkilediği görülmektedir. 

BaĢka bir deyiĢle, değer bilmezlik algısındaki bir birimlik artıĢ iĢten ayrılma niyetini 0.623 

birim artıracaktır. Bu anlamda “H2a: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik alt boyutunun 

çalışanların işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde bir etkisi vardır.” hipotezi kabul 

edilmiştir. Toksik liderlik algısının çıkarcılık alt boyutunun çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde pozitif yönde (0.633) ve anlamlı (p=0.000) bir Ģekilde etkilediği 

görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, çıkarcılık algısındaki bir birimlik artıĢ iĢten ayrılma 

niyetini 0.633 birim artıracaktır. Bu anlamda; “H2b: Toksik liderlik algısının çıkarcılık alt 

boyutunun çalışanların işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde bir etkisi vardır.” 

hipotezi kabul edilmiştir. Toksik liderlik algısının bencillik alt boyutunun çalıĢanların 
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iĢten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde (0.579) ve anlamlı (p=0.000) bir Ģekilde 

etkilediği görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, bencillik algısındaki bir birimlik artıĢ iĢten 

ayrılma niyetini 0.579 birim artıracaktır. Bu anlamda “H2c: Toksik liderlik algısının 

bencillik alt boyutunun çalışanların işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde bir etkisi 

vardır.” hipotezi kabul edilmiştir. Son olarak toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal 

durum alt boyutunun çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde (0.607) ve 

anlamlı (p=0.000) bir Ģekilde etkilediği görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle olumsuz ruhsal 

durum algısındaki bir birimlik artıĢ iĢten ayrılma niyetini 0.607 birim artıracaktır. Bu 

anlamda “H2d: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum alt boyutunun çalışanların 

işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde bir etkisi vardır.” hipotezi de kabul edilmiştir. 

Toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı üzerindeki etkisinde çalıĢan 

metanetinin düzenleyici rolünü incelemek için ise, düzenleyici etki analizi yapılmıĢtır. 

Düzenleyici etki iki değiĢken arasındaki iliĢkinin üçüncü bir değiĢkenin farklı düzeylerinde 

değiĢmesidir. Düzenleyici değiĢken ise, bağımsız değiĢkenle bağımlı değiĢken arasındaki 

iliĢkinin yönünü veya gücünü etkileyen üçüncü bir değiĢken olarak tanımlanmaktadır 

(Baron ve Kenny, 1986). Bu kapsamda A. Hayes (2013)'in geliĢtirdiği ve SPSS paket 

programı alt yapısı ile çalıĢan PROCESS macro (v3.2) kullanılmıĢtır. EtkileĢimli etkinin 

incelenmesinde Hayes (2013: 112) tarafından önerilen adımlar dikkate alınmıĢtır. Bu 

noktada düzenleyici etkinin belirlenmesi için int_1 etkileĢim teriminin anlamlı olması 

düzenleyici değiĢkenin varlığına iĢaret ederken, güven aralığının alt sınırı olan (LLCI) 

değeri ile güven aralığının üst sınırı olan (ULCI) değerinin 0 (sıfır) değerini kapsamaması 

da etkileĢim teriminin anlamlı olduğuna iliĢkin bir diğer kanıttır (Hayes, 2013; Karacaoğlu, 

Aksoy ve ġahin, 2019: 182). Ayrıca regresyon analizinde düzenleyici değiĢkenden söz 

edebilmek için, bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi anlamlı iken 

düzenleyici değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisinin anlamsız olması da 

beklenmektedir (Aksu, Eser ve Güzeller, 2017: 217; Karacaoğlu vd., 2019: 182). 

Bu anlamda yapılan analiz sonucunda toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı 

üzerindeki etkisinde metanetin düzenleyici rolünün olmadığı tespit edilmiĢtir. Düzenleyici 

etki sonuçları incelendiğinde, metanetin bağımsız ve bağımlı değiĢken arasında düzenleyici 

bir etkiye sahip olmadığı (B=-0.032; p=0.201) tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda “H3: Toksik 

liderlik algısının hizmet inovasyon davranışı üzerindeki etkisinde çalışan metanetinin 

düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Alt boyutlar açısından 
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incelendiğinde de, yine benzer Ģekilde toksik liderliğin alt boyutlarının (değer bilmezlik, 

çıkarcılık, bencillik ve olumsuz ruhsal durum) hizmet inovasyon davranıĢının iĢgören 

hizmet yenilik ve yeni hizmet geliĢtirme üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı 

alt boyutlarının düzenleyici rol oynamadığı görülmüĢtür. Bu kapsamda değer bilmezlik 

algısının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerindeki etkisinde ilginin tutarlılığının 

düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük 

ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı (LLCI=-0.0480; ULCI=0.0851) ve bağımsız ve 

bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=0.0185; p=0.5847) 

tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H3a: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun 

hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı boyutu üzerindeki etkisinde 

metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi 

reddedilmiştir. Çıkarcılık algısının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerindeki etkisinde 

ilginin tutarlılığının düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; 

düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı (LLCI=-0.0955; 

ULCI=0.0358) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici bir etkiye sahip 

olmadığı (B=-0.0299; p=0.3718) tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H3b: Toksik liderlik 

algısının çıkarcılık boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik 

davranışı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici 

bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Bencillik algısının iĢgören hizmet yenilik 

davranıĢı üzerindeki etkisinde ilginin tutarlılığının düzenleyici rolüne iliĢkin 

gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları 

içinde olmadığı (LLCI=-0.0141; ULCI=0.1144) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler 

arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=0.0502; p=0.1259) tespit edilmiĢtir. Bu 

doğrultuda; “H3c: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun hizmet inovasyon 

davranışının işgören hizmet yenilik davranışı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin 

tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Olumsuz ruhsal 

durum algısının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerindeki etkisinde ilginin tutarlılığının 

düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük 

ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı (LLCI=-0.0725; ULCI=0.0555) ve bağımsız ve 

bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=-0.0085; p=0.7936) 

tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H3d: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum 

boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı boyutu 

üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” 
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hipotezi reddedilmiştir. Yine benzer Ģekilde değer bilmezlik algısının yeni hizmet 

geliĢtirme üzerindeki etkisinde ilginin tutarlılığının düzenleyici rolüne iliĢkin 

gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları 

içinde olmadığı (LLCI=-0.0556; ULCI=0.0611) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler 

arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=0.0027; p=0.9266) tespit edilmiĢtir. Bu 

doğrultuda; “H3e: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun hizmet inovasyon 

davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı 

boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Çıkarcılık algısının yeni 

hizmet geliĢtirme üzerindeki etkisinde ilginin tutarlılığının düzenleyici rolüne iliĢkin 

gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları 

içinde olmadığı (LLCI=-0.0586; ULCI=0.0543) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler 

arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=-0.0022; p=0.9402) tespit edilmiĢtir. Bu 

doğrultuda; “H3f: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun hizmet inovasyon 

davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı 

boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Bencillik algısının yeni 

hizmet geliĢtirme üzerindeki etkisinde ilginin tutarlılığının düzenleyici rolüne iliĢkin 

gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları 

içinde olmadığı (LLCI=-0.0267; ULCI=0.0860) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler 

arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=0.0297; p=0.3014) tespit edilmiĢtir. Bu 

doğrultuda; “H3g: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun hizmet inovasyon 

davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı 

boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Olumsuz ruhsal durum 

algısının yeni hizmet geliĢtirme üzerindeki etkisinde ilginin tutarlılığının düzenleyici 

rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek 

güven aralıkları içinde olmadığı (LLCI=-0.0498; ULCI=0.0588) ve bağımsız ve bağımlı 

değiĢkenler arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=0.0045; p=0.8707) tespit 

edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H3h: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun 

hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde 

metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi 

reddedilmiştir. Buna karĢın toksik liderliğin alt boyutlarının (değer bilmezlik, bencillik, 

çıkarcılık ve olumsuz ruhsal durum) hizmet inovasyon davranıĢının iĢgören hizmet yenilik 

davranıĢı üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir 

etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bu kapsamda ilk olarak değer bilmezlik algısının 
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iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerindeki etkisinde çabada sebat göstermenin düzenleyici 

rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucu Tablo 23‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 23. Değer Bilmezlik Algısının ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı Üzerindeki 

Etkisinde Çabada Sebat Göstermenin Düzenleyici Rolü 

Bağımsız Değişkenler B se t  p LLCI ULCI 

Sabit 3.3436 0.0362 92.4845 0.0000 3.2726 3.4146 

Değer Bilmezlik -0.2026 0.0370 -5.4689 0.0000 -0.2753 -0.1289 

Çabada Sebat Gösterme -0.0085 0.0362 -0.2335 0.8155 -0.0795 0.0626 

int_1 (Değer Bilmezlik*Çabada Sebat Gösterme) -0.1520 0.0356 -4.2745 0.0000 -0.2219 -0.0822 

Bağımlı DeğiĢken:  

ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı             

Farklı Çabada Sebat Gösterme Düzeylerinde Değer Bilmezlik Algısının İşgören Hizmet Yenilik 

Davranışına Etkisi 

  B se t p LLCI ULCI 

-1 SD -0.0505 0.0566 -0.8934 0.3720 -0.1616 0.0605 

M -0.2026 0.0370 -5.4689 0.0000 -0.2753 -0.1298 

1 SD -0.3546 0.0456 -7.7822 0.0000 -0.4441 -0.2651 

Model Özeti 

 
R R² F Sd1 Sd2     p 

0.2861 0.0818 20.6782 3.0000 696.0000 0.0000 

Tablo 23‟de sırasıyla; bağımsız değiĢken, düzenleyici değiĢken ve etkileĢim terimlerinin 

her bir model için etki düzeylerinin anlamlılığına iliĢkin analiz sonuçları yer almaktadır. 

Analiz sonucunda elde edilen int_1 (Değer Bilmezlik*Çabada Sebat Gösterme) etkileĢim 

teriminin anlamlı olması (p=0.0000) düzenleyici değiĢkenin varlığına iĢaret etmektedir. 

Bunun yanı sıra, güven aralığının alt sınırı olan LLCI (-0.2219) değeri ile güven aralığının 

üst sınırı olan ULCI (-0.0822) değerinin sıfırı kapsamaması etkileĢim teriminin anlamlı 

olduğuna iliĢkin bir diğer göstergedir. Bu anlamda Tablo 23 incelendiğinde belirtildiği 

gibi, düzenleyici değiĢken olan çabada sebat göstermenin iĢgören hizmet yenilik davranıĢı 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı da görülmektedir. Bu bağlamda etkileĢim terimi 

devreye girdiğinde çabada sebat gösterme, değer bilmezlik algısının iĢgören hizmet yenilik 

davranıĢı üzerindeki etkisinde düzenleyici bir role sahip olmaktadır. Bu doğrultuda; “H3ı: 

Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören 

hizmet yenilik davranışı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme 

boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi kabul edilmiştir.  

Elde edilen bu sonucun yanı sıra, yine Tablo 23‟de de görüldüğü üzere; farklı düzeylerdeki 

çabada sebat göstermenin, değer bilmezlik algısı ve iĢgören hizmet yenilik davranıĢı 
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arasındaki iliĢkideki düzenleyici etkisinin incelenmesi sonucunda aĢağıdaki bulgulara da 

ulaĢılmıĢtır: 

 Çabada sebat gösterme düĢük düzeyde ise (-1 SD), değer bilmezlik algısının 

iĢgören hizmet yenilik davranıĢını etkileme düzeyinin anlamsız olduğu tespit 

edilmiĢtir (B=-0.0505, se=0.0566, t=-0.8934 ve p=0.3720). 

 Çabada sebat gösterme orta düzeyde ise (M), değer bilmezlik algısının iĢgören 

hizmet yenilik davranıĢını anlamlı Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir (B=-0.2026, 

se=0.0370, t=-5.4689 ve p=0.0000). 

 Çabada sebat gösterme yüksek düzeyde ise (+1 SD), bu durumda da değer 

bilmezlik algısının iĢgören hizmet yenilik davranıĢını anlamlı Ģekilde etkilediği 

tespit edilmiĢtir (B=-0.3546, se=0.0456, t=-7.7822 ve p=0.0000). 

Elde edilen sonuçlar, değer bilmezlik algısına sahip olmanın normal Ģartlarda iĢgören 

hizmet yenilik davranıĢını olumsuz Ģekilde etkilediğini ancak orta ve yüksek düzeyde 

çabada sebat göstermenin ise, iĢgören hizmet yenilik davranıĢına olumlu yönden etki 

edeceğini göstermektedir.  

Çıkarcılık algısının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerindeki etkisinde çabada sebat 

göstermenin düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucu Tablo 24‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 24. Çıkarcılık Algısının ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı Üzerindeki Etkisinde 

Çabada Sebat Göstermenin Düzenleyici Rolü 

Bağımsız Değişkenler B se t p LLCI ULCI 

Sabit 3.3435 0.0364 91.8630 0.0000 3.2720 3.4150 

Çıkarcılık -0.1966 0.0370 -5.3085 0.0000 -0.2693 -0.1239 

Çabada Sebat Gösterme -0.0145 0.0365 -0.3974 0.6912 -0.0861 0.0571 

int_1 (Çıkarcılık * Çabada Sebat Gösterme) -0.1417 0.0360 -3.9320 0.0001 -0.2125 -0.0710 

Bağımlı DeğiĢken: 

ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı             

Farklı Çabada Sebat Gösterme Düzeylerinde Çıkarcılık Algısının İşgören Hizmet Yenilik Davranışına 

Etkisi 

  B se t p LLCI ULCI 

-1 SD -0.0549 0.0561 -0.9778 0.3285 -0.1651 0.0553 

M -0.1966 0.0370 -5.3085 0.0000 -0.2693 -0.1239 

1 SD -0.3383 0.0468 -7.2296 0.0000 -0.4302 -0.2464 

Model Özeti 

 
R R² F Sd1 Sd2     p 

0.2683 0.0720 18.0015 3.0000 696.0000 0.0000 
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Tablo 24‟de sırasıyla; bağımsız değiĢken, düzenleyici değiĢken ve etkileĢim terimlerinin 

her bir model için etki düzeylerinin anlamlılığına iliĢkin analiz sonuçları yer almaktadır. 

Analiz sonucunda elde edilen int_1 (Çıkarcılık*Çabada Sebat Gösterme) etkileĢim 

teriminin anlamlı olması (p=0.0001) düzenleyici değiĢkenin varlığına iĢaret etmektedir. 

Bunun yanı sıra, güven aralığının alt sınırı olan LLCI (-0.2125) değeri ile güven aralığının 

üst sınırı olan ULCI (-0.0710) değerinin sıfırı kapsamaması da etkileĢim teriminin anlamlı 

olduğunu göstermektedir. Bu kapsamda Tablo 24 incelendiğinde belirtildiği gibi, 

düzenleyici değiĢken olan çabada sebat göstermenin iĢgören hizmet yenilik davranıĢı 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı da görülmektedir. Bu bağlamda etkileĢim terimi 

devreye girdiğinde çabada sebat gösterme, çıkarcılık algısının iĢgören hizmet yenilik 

davranıĢı üzerindeki etkisinde düzenleyici bir role sahip olmaktadır. Bu doğrultuda; “H3i: 

Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet 

yenilik davranışı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi kabul edilmiştir. 

Elde edilen bu sonucun yanı sıra, Tablo 24‟de de görüldüğü üzere; farklı düzeylerdeki 

çabada sebat göstermenin, çıkarcılık algısı ve iĢgören hizmet yenilik davranıĢı arasındaki 

iliĢkideki düzenleyici etkisinin incelenmesi sonucunda aĢağıdaki bulgulara da ulaĢılmıĢtır:  

 Çabada sebat gösterme düĢük düzeyde ise (-1 SD), çıkarcılık algısının iĢgören 

hizmet yenilik davranıĢını etkileme düzeyinin anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir 

(B=-0.0549, se=0.0561, t=-0.9778 ve p=0.3285). 

 Çabada sebat gösterme orta düzeyde ise (M), çıkarcılık algısının iĢgören hizmet 

yenilik davranıĢını anlamlı Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir (B=-0.1966, 

se=0.0370, t=-5.3085 ve p=0.0000). 

 Çabada sebat gösterme yüksek düzeyde ise (+1 SD), bu durumda da çıkarcılık 

algısının iĢgören hizmet yenilik davranıĢını anlamlı Ģekilde etkilediği tespit 

edilmiĢtir (B=-0.3383, se=0.0468, t=-7.2296 ve p=0.0000). 

Elde edilen sonuçlar, çıkarcılık algısına sahip olmanın normal Ģartlarda iĢgören hizmet 

yenilik davranıĢını olumsuz Ģekilde etkilediğini ancak orta ve yüksek düzeyde çabada sebat 

göstermenin ise, iĢgören hizmet yenilik davranıĢına olumlu yönden etki edeceğini 

göstermektedir.  
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Bencillik algısının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerindeki etkisinde çabada sebat 

göstermenin düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucu Tablo 25‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 25. Bencillik Algısının ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı Üzerindeki Etkisinde 

Çabada Sebat Göstermenin Düzenleyici Rolü 

Bağımsız Değişkenler B se t p LLCI ULCI 

Sabit 3.3460 0.0367 91.2407 0.0000 3.2740 3.4180 

Bencillik -0.1837 0.0375 -4.8981 0.0000 -0.2574 -0.1101 

Çabada Sebat Gösterme -0.0101 0.0367 -0.2745 0.7838 -0.0822 0.0621 

int_1 (Bencillik* Çabada Sebat Gösterme) -0.1376 0.0369 -3.7275 0.0002 -0.2101 -0.0651 

Bağımlı DeğiĢken:  

ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı             

Farklı Çabada Sebat Gösterme Düzeylerinde Bencillik Algısının İşgören Hizmet Yenilik Davranışına 

Etkisi 

  B se t p LLCI ULCI 

-1 SD -0.0461 0.0578 -0.7977 0.4253 -0.1596 0.0674 

M -0.1837 0.0375 -4.8981 0.0000 -0.2574 -0.1101 

1 SD -0.3213 0.0469 -6.8572 0.0000 -0.4133 -0.2293 

Model Özeti 

 
R R² F Sd1 Sd2 p 

0.2555 0.0653 16.2054 3.0000 696.0000 0.0000 

Tablo 25‟de sırasıyla; bağımsız değiĢken, düzenleyici değiĢken ve etkileĢim terimlerinin 

her bir model için etki düzeylerinin anlamlılığına iliĢkin analiz sonuçları yer almaktadır. 

Analiz sonucunda elde edilen int_1 (Bencillik*Çabada Sebat Gösterme) etkileĢim 

teriminin anlamlı olması (p=0.0002) düzenleyici değiĢkenin varlığına iĢaret etmektedir. 

Bunun yanı sıra, güven aralığının alt sınırı olan LLCI (-0.2101) değeri ile güven aralığının 

üst sınırı olan ULCI (-0.0651) değerinin sıfırı kapsamaması etkileĢim teriminin anlamlı 

olduğuna iliĢkin bir diğer göstergedir. Bu kapsamda Tablo 25 incelendiğinde belirtildiği 

gibi, düzenleyici değiĢken olan çabada sebat göstermenin iĢgören hizmet yenilik davranıĢı 

üzerinde anlamlı bir etkisinin de olmadığı görülmektedir. Bu bağlamda etkileĢim terimi 

devreye girdiğinde çabada sebat gösterme, bencillik algısının iĢgören hizmet yenilik 

davranıĢı üzerindeki etkisinde düzenleyici bir role sahip olmaktadır. Bu doğrultuda; “H3j: 

Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet 

yenilik davranışı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi kabul edilmiştir. 
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Elde edilen bu sonucun yanı sıra, Tablo 25‟de de görüldüğü üzere; farklı düzeylerdeki 

çabada sebat göstermenin, bencillik algısı ve iĢgören hizmet yenilik davranıĢı arasındaki 

iliĢkideki düzenleyici etkisinin incelenmesi sonucunda aĢağıdaki bulgulara da ulaĢılmıĢtır:  

 Çabada sebat gösterme düĢük düzeyde ise (-1 SD), bencillik algısının iĢgören 

hizmet yenilik davranıĢını etkileme düzeyinin anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir 

(B=-0.0461, se=0.0578, t=-0.7977 ve p=0.4253). 

 Çabada sebat gösterme orta düzeyde ise (M), bencillik algısının iĢgören hizmet 

yenilik davranıĢını anlamlı Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir (B=-0.1837, 

se=0.0375, t=-4.8981 ve p=0.0000). 

 Çabada sebat gösterme yüksek düzeyde ise (+1 SD), bu durumda da bencillik 

algısının iĢgören hizmet yenilik davranıĢını anlamlı Ģekilde etkilediği tespit 

edilmiĢtir (B=-0.3213, se=0.0469, t=-6.8572 ve p=0.0000). 

Elde edilen sonuçlar, bencillik algısına sahip olmanın normal Ģartlarda iĢgören hizmet 

yenilik davranıĢını olumsuz Ģekilde etkilediğini ancak orta ve yüksek düzeyde çabada sebat 

göstermenin ise iĢgören hizmet yenilik davranıĢına olumlu yönden etki edeceğini 

göstermektedir.  

Olumsuz ruhsal durum algısının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerindeki etkisinde 

çabada sebat göstermenin düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucu Tablo 

26‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 26. Olumsuz Ruhsal Durum Algısının Çabada Sebat Gösterme Üzerindeki Etkisinde 

Çabada Sebat Göstermenin Düzenleyici Rolü 

Bağımsız Değişkenler B se t p LLCI ULCI 

Sabit 3.3422 0.0366 91.3288 0.0000 3.2704 3.4141 

Olumsuz Ruhsal Durum -0.2000 0.0370 -5.4083 0.0000 -0.2727 -0.1274 

Çabada Sebat Gösterme -0.0132 0.0368 -0.3581 0.7204 -0.0853 0.0590 

Ġnt_1(Olumsuz Ruhsal Durum*Çabada Sebat Gösterme) -0.1211 0.0352 -3.4402 0.0006 -0.1902 -0.0520 

Bağımlı DeğiĢken: 

ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı             

Farklı Çabada Sebat Gösterme Düzeylerinde Çıkarcılık Algısının İşgören Hizmet Yenilik Davranışına 

Etkisi 

  B se t p LLCI ULCI 

-1 SD -0.0790 0.0543 -1.4533 0.1466 -0.1857 0.0277 

M -0.2000 0.0370 -5.4083 0.0000 -0.2727 -0.1274 

1 SD -0.3211 0.0475 -6.7548 0.0000 -0.4144 -0.2278 

Model Özeti 

 
R R² F Sd1    Sd2     p 

0.2540 0.0645 15.9984 3.0000 696.0000 0.0000 
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Tablo 26‟da sırasıyla; bağımsız değiĢken, düzenleyici değiĢken ve etkileĢim terimlerinin 

her bir model için etki düzeylerinin anlamlılığına iliĢkin analiz sonuçları yer almaktadır. 

Analiz sonucunda elde edilen, int_1 (Olumsuz Ruhsal Durum*Çabada Sebat Gösterme) 

etkileĢim teriminin anlamlı olması (p=0.0006) düzenleyici değiĢkenin varlığına iĢaret 

etmektedir. Bunun yanı sıra, güven aralığının alt sınırı olan; LLCI (-0.1902) değeri ile 

güven aralığının üst sınırı olan ULCI (-0.0520) değerinin sıfırı kapsamaması etkileĢim 

teriminin anlamlı olduğuna iliĢkin bir diğer göstergedir. Yine bu kapsamda Tablo 26 

incelendiğinde belirtildiği gibi, düzenleyici değiĢken olan çabada sebat göstermenin 

iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisinin de olmadığı görülmektedir. 

Bu bağlamda etkileĢim terimi devreye girdiğinde çabada sebat gösterme, olumsuz ruhsal 

durum algısının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerindeki etkisinde düzenleyici bir role 

sahip olmaktadır. Bu doğrultuda; “H3k: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum 

boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı boyutu 

üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü 

vardır.” hipotezi kabul edilmiştir. 

Elde edilen bu sonucun yanı sıra, Tablo 26‟da da görüldüğü üzere; farklı düzeylerdeki 

çabada sebat göstermenin, olumsuz ruhsal durum algısı ve iĢgören hizmet yenilik davranıĢı 

arasındaki iliĢkideki düzenleyici etkisinin incelenmesi sonucunda aĢağıdaki bulgulara da 

ulaĢılmıĢtır:  

 Çabada sebat gösterme düĢük düzeyde ise (-1 SD), olumsuz ruhsal durum algısının 

iĢgören hizmet yenilik davranıĢını etkileme düzeyinin anlamsız olduğu tespit 

edilmiĢtir (B=-0.0790, se=0.0543, t=-1.4533 ve p=0.1466). 

 Çabada sebat gösterme orta düzeyde ise (M), olumsuz ruhsal durum algısının 

iĢgören hizmet yenilik davranıĢını anlamlı Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir (B=-

0.2000, se=0.0370, t=-5.4083 ve p=0.0000). 

 Çabada sebat gösterme yüksek düzeyde ise (+1 SD), bu durumda da olumsuz ruhsal 

durum algısının iĢgören hizmet yenilik davranıĢını anlamlı Ģekilde etkilediği tespit 

edilmiĢtir (B=-0.3211, se=0.0475, t=-6.7548 ve p=0.0000). 

Elde edilen sonuçlar, olumsuz ruhsal durum algısına sahip olmanın normal Ģartlarda 

iĢgören hizmet yenilik davranıĢını olumsuz Ģekilde etkilediğini ancak orta ve yüksek 

düzeyde çabada sebat göstermenin ise iĢgören hizmet yenilik davranıĢına olumlu yönden 

etki edeceğini göstermektedir.  
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Toksik liderliğin alt boyutlarının (değer bilmezlik, bencillik, çıkarcılık ve olumsuz ruhsal 

durum) hizmet inovasyon davranıĢının yeni hizmet geliĢtirme boyutu üzerindeki etkisinde 

metanetin çabada sebat gösterme boyutunun da düzenleyici rol oynamadığı görülmüĢtür. 

Bu kapsamda değer bilmezlik algısının yeni hizmet geliĢtirme üzerindeki etkisinde çabada 

sebat göstermenin düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici 

değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı (LLCI=-0.0803; 

ULCI=0.0447) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici bir etkiye sahip 

olmadığı (B=-0.0178; p=0.5764) tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H3l: Toksik liderlik 

algısının değer bilmezlik boyutunun hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet geliştirme 

boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir 

rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Çıkarcılık algısının yeni hizmet geliĢtirme 

üzerindeki etkisinde çabada sebat göstermenin düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen 

analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı  

(LLCI=-0.0987; ULCI=0.0253) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici 

bir etkiye sahip olmadığı (B=-0.0367; p=0.2458) tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H3m: 

Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet 

geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Bencillik algısının yeni hizmet 

geliĢtirme üzerindeki etkisinde çabada sebat göstermenin düzenleyici rolüne iliĢkin 

gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları 

içinde olmadığı (LLCI=-0.1175; ULCI=0.0115) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler 

arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=-0.0530; p=0.1072) tespit edilmiĢtir. Bu 

doğrultuda; “H3n: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun hizmet inovasyon 

davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat 

gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Olumsuz ruhsal 

durum algısının yeni hizmet geliĢtirme üzerindeki etkisinde çabada sebat göstermenin 

düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük 

ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı (LLCI=-0.1031; ULCI=0.0162) ve bağımsız ve 

bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=-0.0435; p=0.1527) 

tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H3o: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum 

boyutunun hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu üzerindeki 

etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” 

hipotezi reddedilmiştir. 
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Bu sonuçların yanı sıra, iĢten ayrılma niyeti açısından incelendiğinde de yine benzer 

Ģekilde toksik liderlik algısının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin 

düzenleyici rolünün olmadığı tespit edilmiĢtir. Düzenleyici etki sonuçları incelendiğinde, 

metanetin bağımsız ve bağımlı değiĢken arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı 

(B=-0.001; p=0.976) tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H4: Toksik liderlik algısının işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi 

reddedilmiştir. Alt boyutlar açısından incelendiğinde de, yine benzer Ģekilde toksik 

liderliğin alt boyutlarının (değer bilmezlik, çıkarcılık, bencillik ve olumsuz ruhsal durum) 

iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı ve çabada sebat 

gösterme alt boyutlarının düzenleyici rol oynamadığı görülmüĢtür. Bu kapsamda değer 

bilmezlik algısının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde ilginin tutarlılığının 

düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük 

ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı (LLCI=-0.0951; ULCI=0.0677) ve bağımsız ve 

bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=-0.0137; p=0.7411) 

tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H4a: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun 

işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici 

bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Çıkarcılık algısının iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde ilginin tutarlılığının düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz 

sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı 

(LLCI=-0.0851; ULCI=0.0709) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici 

bir etkiye sahip olmadığı (B=-0.0071; p=0.8579) tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H4b: 

Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde 

metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi 

reddedilmiştir. Bencillik algısının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde ilginin 

tutarlılığının düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici 

değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı (LLCI=-0.0912; 

ULCI=0.0696) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici bir etkiye sahip 

olmadığı (B=-0.0108; p=0.7920) tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H4c: Toksik liderlik 

algısının bencillik boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin ilginin 

tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Olumsuz ruhsal 

durum algısının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde ilginin tutarlılığının düzenleyici 

rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek 

güven aralıkları içinde olmadığı (LLCI=-0.0970; ULCI=0.0573) ve bağımsız ve bağımlı 
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değiĢkenler arasında düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=-0.0199; p=0.6133) tespit 

edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H4d: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun 

işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici 

bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Değer bilmezlik algısının iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde çabada sebat göstermenin düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen 

analiz sonucunda ise; düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları içinde 

olmadığı (LLCI=-0.0676; ULCI=0.1036) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasında 

düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı (B=0.0180; p=0.6795) tespit edilmiĢtir. Bu 

doğrultuda; “H4e: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü 

vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Çıkarcılık algısının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde çabada sebat göstermenin düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz 

sonucunda; düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı 

(LLCI=-0.0681; ULCI=0.1001) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici 

bir etkiye sahip olmadığı (B=0.0160; p=0.7087) tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H4f: 

Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde 

metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi 

reddedilmiştir. Bencillik algısının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde çabada sebat 

göstermenin düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucunda; düzenleyici 

değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı (LLCI=-0.0634; 

ULCI=0.1175) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici bir etkiye sahip 

olmadığı (B=0.0270; p=0.5574) tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H4g: Toksik liderlik 

algısının bencillik boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin çabada 

sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi reddedilmiştir. Son 

olarak olumsuz ruhsal durum algısının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde çabada 

sebat göstermenin düzenleyici rolüne iliĢkin gerçekleĢtirilen analiz sonucunda da; 

düzenleyici değiĢkenin düĢük ve yüksek güven aralıkları içinde olmadığı (LLCI=-0.0307; 

ULCI=0.1354) ve bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasında düzenleyici bir etkiye sahip 

olmadığı (B=0.0524; p=0.2161) tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda; “H4h: Toksik liderlik 

algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde 

metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” hipotezi de 

reddedilmiştir. 
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4.2. Nitel Analiz Bulguları 
AraĢtırmanın bu bölümünde, hastanelerdeki toksik lider algısına sahip sağlık çalıĢanlarıyla 

gerçekleĢtirilen yarı yapılandırılmıĢ görüĢmelerden elde edilen verilerin tematik içerik 

analizi sonucunda elde edilen temalara, kodlara ve alt kodlara yer verilmiĢtir. Ġçerik 

analizinin sonucuna göre veriler, “TOKSİK LİDERLİK ALGISI” ana teması altında 

toplanmıĢtır. Bu kapsamda detaylı tematik içerik analizi sonuçlarından elde edilen 

bulgular, aĢağıdaki baĢlıklarda detaylı olarak incelenmektedir. 

 

4.2.1. Toksik Liderlik Algısı 

Sağlık çalıĢanlarının “TOKSİK LİDERLİK ALGISI” incelendiğinde, karĢımıza “MEVCUT 

DURUM” ve “HAYALLER” ana temaları çıkmaktadır.  

 

ġekil 10. Ġçerik Analizi Ana Temaları  (MAXQDA-codes-sub-codes) 

“TOKSİK LİDERLİK ALGISI” ġekil 10‟da da görüldüğü üzere; “MEVCUT DURUM ” ve 

“HAYALLER” olmak üzere iki ana temada incelenmektedir. Bu anlamda katılımcıların söz 

konusu değerlendirmeleri, “MEVCUT DURUM” olması gereken ve ideallerine iliĢkin 

değerlendirmeleri ise, “HAYALLER” ana teması kapsamında ele alınmaktadır. Bu 

çerçevede “MEVCUT DURUM” ana teması odağında; toksik lider algısına sahip 

çalıĢanların toksik liderlik davranıĢlarına karĢı olan tutum, davranıĢları ile bu tarz liderlere 

iliĢkin duygu, düĢünceleri ve yaĢadıkları problemler çeĢitli açılardan ele alınmıĢtır. 

“HAYALLER” ana teması odağında ise, katılımcıların liderliğe iliĢkin algıları, düĢünceleri 

ile beklentileri çeĢitli açılardan ele alınarak incelenmiĢtir. Bu bağlamda araĢtırmada 

sırasıyla “MEVCUT DURUM” ve “HAYALLER” ana temaları ayrı ayrı incelenmiĢtir. 
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4.2.1.1. Mevcut Durum 

Toksik liderlik algısına sahip katılımcıların söz konusu değerlendirmelerini içeren 

“MEVCUT DURUM” ana teması altı ayrı alt temada ele alınmıĢtır. “MEVCUT DURUM” 

alt temaları ġekil 11‟de de ifade edildiği üzere sırasıyla; “İş Hayatına Etkisi”, “Liderliğin 

Anlamı”, “Liderliğin Günlük Hayata Etkisi”, “Anı”, “Lider Benzetmesi” ve “İlişki 

Benzetmesi” Ģeklindedir. 

 

ġekil 11. MEVCUT DURUM Alt Temaları (MAXQDA-codes-sub-codes) 

MEVCUT DURUM - İş Hayatına Etkisi: “İşten ayrılma niyeti” mi? “Metanetli 

davranmak” mı? 

“MEVCUT DURUM” ana teması içerisinde, öncelikle toksik liderlik davranıĢlarının “İş 

Hayatına Etkisi” incelenmiĢtir. Bu kapsamda katılımcılar toksik liderlik davranıĢlarının iĢ 

hayatına olan etkisini temelde; “Tükenmişlik sendromu yaşamak”, “İtaatsizlik yapmak”, 

“Yenilikçi davranışlarda baskılanmak”, “Özgüven kaybı yaşamak”, “İşten ayrılma 

niyeti”, “Metanetli davranmak”, “İşine yansıtmamaya çalışmak”, “Kendini geliştirmek”, 

“İş arkadaşları ile anlaşmazlık yaşamak” ve ”Düşük motivasyon” Ģeklinde ifade 

etmiĢlerdir. Bununla birlikte, “İtaatsizlik yapmak” temasının altında; “sertlik - 

tahammülsüzlük” ve “dik başlı davranmak” alt temaları, “İşten ayrılma niyeti” temasının 

altında; “uzaklaşmak ve soğumak”, “bu iş böyle yürümez düşüncesi” alt temaları, 

“Metanetli davranmak” temasının altında; “sabır göstermek”, “direnmek”, “değerlerine 

sahip çıkmak” ve “sağlam durmak” alt temaları, “Kendini geliştirmek” temasının altında; 

“daha fazla üretmek” ve “yenilikçi olmak” alt temaları, son olarak “Düşük motivasyon” 

temasının altında ise; “işe saygının azalması”, “işe gitmek istememek”, “gönülsüz 

çalışmak”, “bıkkınlık yaşamak”, “mutsuzluk ile verimsizlik yaşamak”, “günü kurtarmaya 
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çalışmak”, “işe adapte olamamak”, “kabullenerek yaşamaya çalışmak” ve “stres altında 

çalışmak” alt temalarının ön plana çıktığı görülmektedir. Alt temalara iliĢkin görsel harita 

ġekil 12‟de sunulmuĢtur. 

 

ġekil 12. MEVCUT DURUM - Liderliğin ĠĢ Hayatına Etkisi: “İşten ayrılma niyeti” mi? 

“Metanetli davranmak” mı? (MAXQDA-codes-sub-codes) 

“Tükenmişlik Sendromu yaşamak” 

Katılımcılar, aslında iĢlerini severek yapma taraftarı olduklarını ve iĢlerini de sevdiklerini 

belirtmelerine rağmen bu tarz lider ile liderlik davranıĢlarından dolayı artık iĢlerinden zevk 

alamadıklarını, psikolojik olarak çok fazla yorulduklarını ve sonuç olarak da tükenmiĢlik 

sendromu yaĢadıklarını ifade etmiĢlerdir.  
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“İtaatsizlik Yapmak”  

Katılımcılar, bu davranıĢlar karĢısında kesinlikle itaat etmediklerini, bu davranıĢlara boyun 

eğmediklerini, kendilerinden taviz vermediklerini, ortam sert olduğu için dolayısıyla da 

sert bir duruĢ sergilediklerini, gerek liderlerine gerekse de iĢlerine karĢı tahammülsüzlük 

yaĢadıklarını ve artık katlanamadıklarını bu yüzden de dik baĢlılık yaptıklarını ifade 

etmiĢlerdir. 

“Yenilikçi davranışlarda baskılanmak”  

Katılımcılar, liderlerinin tutumları ile engelleyici davranıĢlarından dolayı yenilikçi 

davranıĢlarının baskılandığını bu yüzden de birçok durumun yanı sıra özellikle de yenilik 

yapmaktan vazgeçtiklerini belirtmiĢlerdir.  

ÇalıĢtığım ortamda bir eksiklik görürsem ya da bir kiĢinin davranıĢını değiĢtirmesini 

istiyorsam, önceden liderimle bu durumu paylaĢıyordum. Bunun böyle olmasını 

istiyorum. Bu böyle olsa daha güzel olmaz mı? Ya da ortak karar verip bütün iĢ 

arkadaĢlarımla beraber gidip sunuyorduk fikrimizi. Ama artık bakıyoruz değiĢiklik 

yok! Ne kadar çabalarsak çabalayalım hiçbir Ģekilde bir değiĢim söz konusu olmuyor. 

Artısı olmadığı gibi, zaman zaman bize eksi yönde de dönüĢler de oluyor. O yüzden 

vazgeçtim, daha doğrusu vazgeçtik biz. Yenilik yapmaktan vazgeçtik. Negatif olan 

Ģeyleri pozitife döndürme çabasından vazgeçtik. Her Ģey de olduğu gibi. (15-K-23-

HemĢire). 

“Özgüven kaybı yaşamak”  

Katılımcılar, bu liderlik davranıĢları karĢısında özgüven kaybı yaĢadıklarını bu anlamda 

kendilerine olan güvenlerini yitirdiklerinden, umutsuzluğa düĢtüklerinden ve çoğu zaman 

gerek kendileri gerekse de bilgi ile tecrübeleri hakkında olumsuz düĢüncelere 

kapıldıklarından bahsetmiĢlerdir.  

“İşten ayrılma niyeti”  

Katılımcılar, yaptıkları iĢin sabır ve tahammül gerektirdiğini ancak bu liderlik 

davranıĢlarının onları, artık iĢ hayatından soğutup uzaklaĢtırdığını, onlarda iĢten ayrılma 

niyetine neden olduğunu ifade etmiĢlerdir.  

Hiç iĢe gitmek istemiyorum. ĠĢ yerinden nefret ediyorum. Zaten iĢten de ayrılmak 

istiyorum. Hani bu olumsuzluklardan ötürü. Yani benim hayatımı çok olumsuz 

etkiliyor. ĠĢimden soğuyorum (01-K-38-Tıbbi Sekreter). 

Mutsuz olduğum için, kötü Ģartlarda çalıĢtığım için sürekli bir bir an önce bu 

iĢyerinden ayrılma isteğim oluyor. BaĢka ne diyebilirim ki? Ne diyeyim? Yani kötü 

hissediyorum. Hiçbir zaman iyi bir Ģekilde hissedemiyorum ve buradan ayrılsam bile 

bu sektörde çalıĢmak istemiyorum bu Ģartlardan dolayı (02-K-31-Tıbbi Sekreter). 
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(…) Ben de 8 yılın sonunda Ģu kanıya vardım. 60 yaĢına kadar bu iĢ böyle yürümez. 

Artık böyle genelde de bunu gördüm dıĢardaki insanlardan. Artık acaba baĢka nasıl bir 

gelir elde edebilirim de buradan kurtulurum rahat ederim düĢüncesindeyim. Çünkü 

çalıĢtığım ortamdan memnun değilim. Yani aldığın maaĢ seni artık Ģey yapmıyor yani. 

Yeter diyorsun artık. Ben bu ortamdan sıkıldım. Bıktım diyorsun. DıĢarda acaba ne iĢ 

yapabilirim de bu hayattan kurtulup, kendime özel bir hayat kurabilirim Ģeklinde bir 

düĢünceye sahibim maalesef (16-E-31-Sağlık Teknikeri). 

“Metanetli davranmak”  

Katılımcılar, iĢten ayrılma düĢüncesinden ziyade bu koĢulların düzeltilmesine dair sabırlı 

davranmayı tercih ettiklerini, yaĢadıkları o kadar olumsuzluklara rağmen bu tarz 

davranıĢlara karĢı sağlam bir duruĢ sergilediklerini, direndiklerini, kendi değerlerine sahip 

çıktıklarını ve bu tarz liderlik davranıĢlarına karĢı  kendi kendilerini her daim motive edip 

daha da güçlü bir Ģekilde o iĢ yerlerine giderek metanetli davrandıklarını ifade etmiĢlerdir.  

Fazlasıyla fazlasıyla metanetliyim. YaĢanılan mobbinglere rağmen yani. Yıllardır 

herkes bana hep Ģey der. Özellikle birçok atanan arkadaĢlarım bana hep Ģey der, sen 

iyi dayanıyorsun. Çok iyi çekiyorsun. Hani bu insanlara değmez bu kadar yaptığın iyi 

niyetin. Hani atıyorum mesela bu maddiyata çalıĢılmaz, bu paraya çalıĢılmaz, bu 

Ģartlara çalıĢılmaz her dediklerinde ben bir tık daha hani kapılıyorum, tutunuyorum ve 

ne beni bu kadar çok motive ediyor bilmiyorum ama kendi kendimi hep motive edip 

daha da güçlü bir Ģekilde o iĢ yerime gidiyorum (04-K-26-HemĢire). 

“İşine yansıtmamaya çalışmak”  

Katılımcılar, iĢyerlerinde yaĢadıkları kiĢisel olumsuzlukların iĢlerini yapma heveslerini 

kırdığını ancak insanlara hizmet etmenin de ayrı bir duygu olduğunu ve onu kırmaması 

gerektiğini düĢündüklerini her ne kadar bu iki ayrı duyguyu birbirinden ayırmanın çok zor 

olduğunu belirtseler de yine de yüzleri düĢmüĢ de olsa motivasyonları kırılmıĢ da olsa 

iĢyerinde yaĢadıkları kiĢisel olumsuzlukları hastalarına ve iĢlerine yüklemenin kendilerine 

yakıĢan bir davranıĢ olmadığını, bu yüzden de yaĢadıkları durumları ellerinden geldiğince 

iĢlerine yansıtmamaya çok dikkat ettiklerine değinmiĢlerdir.  

Evet iĢimi yapma hevesimi kırıyor ama insanlara hizmet etmek de ayrı bir duygu. Onu 

kırmaması gerektiğini düĢünüyorum. Çünkü benim yapabildiğim tek iĢ bu. Benim 

mesleğim bu. Bunu birbirinden ayırmak çok zor. Kendi motivasyonumu ayakta 

tutabilmekle iĢini yapabilmek arasındaki orantı orantısızlık çok yaĢıyorum. Ama yine 

de yüzüm düĢmüĢ olsa da motivasyonum kırılmıĢ olsa da bildiğim iĢi yapıyorum. 

Doğru iĢi yaptığıma inanıyorum. Bu noktada bile iĢime karıĢtırmıyorum olanları (14-

K-46-Doktor). 

“Kendini geliştirmek”  

Katılımcılar, kendilerini daha fazla geliĢtirdiklerini, bu kadar kötü liderliğe ve olumsuz 

liderlik davranıĢlarına rağmen, yenilikçi davrandıklarını ve daha fazla üretmeye 

çalıĢtıklarını ifade etmiĢlerdir.  
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Eğitime gittim mesela ve o eğitimde bir Ģeyler öğrendim ve bu kadar olumsuzluğa 

rağmen o eğitime ben gitmek gönüllü olmak istedim ve severek yaptım. Ve insanlara 

da bu eğitimden aldığım eğitimin sonucundaki hani bildiklerimi elimden geldiğince 

öğretmeye çalıĢtım. Hani neredeyse hani benim altımdakiler deyim. ġöyle ki diğer 

çalıĢma arkadaĢlarım, ben onlardan bir tık bu aldığım eğitimle artı bir yere geldim. Ve 

onlara bunu öğretene kadar nerdeyse tabiri caizse kafasına vura vura öğretmeye 

çalıĢmıĢtım mesela. Buna rağmen hani bazen içimden mesela hakketmiyorlar dediğim 

zamanlarım oluyordu. Hani öğretmek istemediğim zamanlarım oluyordu. O 

davranıĢlarından dolayı hani elimden geldiğince sorumsuz davranmak isterdim ama 

eğitim aldığım yerdeki güzel eğitimim ile bana kattıkları ile haksızlık edemezdim. Ve 

çalıĢtığım birimime de çok fazla takdirname getirdim bu yaptığımla da. Çok fazla 

kıymet bilmediler ama ben kendim ve Allah katında deyim kendime yakıĢanı 

yaptığımı düĢünüyorum. Ve her zaman da bu konuda açığım. Ne yaparlarsa yapsınlar 

ben hep yenilikçi olmaya devam edeceğim (04-K-26-HemĢire). 

“İş arkadaşları ile anlaşmazlık yaşamak”  

Katılımcılar, bu tarz liderler ile lider davranıĢlarının çalıĢan personeller arasında özellikle 

aynı iĢi yapan bireyler arasındaki arkadaĢlık, anlaĢma düzeyini de bozduğunu ve iĢ 

arkadaĢları arasında bir bölücülüğe sebep olduğuna değinmiĢlerdir. 

Personeller arasındaki aynı iĢi yapan bireyler arasındaki arkadaĢlık, anlaĢma düzeyini 

de bozuyor. Yani daha önce dediğim gibi tabii ki herkes aynı eğitimi alıp geliyor 

buraya iĢe baĢlıyor. Fakat sonrasında bir branĢa bölünüyoruz. Ama aynı iĢi 

yapabileceğini bildiğin halde o adama iĢ vermiyorken sana hep iĢ veriyorlar. Bu 

Ģekilde bir bölüĢtürme var. ĠĢ arkadaĢları arasında bir bölücülüğe sebep oluyor (16-E-

31-Sağlık Teknikeri). 

“Düşük motivasyon”  

Katılımcılar, artık iĢe düĢük bir motivasyonla gittiklerine, gönülsüz çalıĢtıklarına, artık iĢe 

gitmek istemediklerine, hiçbir Ģekilde kendilerini iĢe adapte edemediklerine, mutsuzluk ile 

verimsizlik yaĢadıklarına, iĢlerine saygılarının azaldığına, stres altında çalıĢtıklarına, bu 

durumlardan bıkkınlık yaĢadıklarına ve artık sadece günü kurtarmaya yönelik 

davranıĢlarda bulunduklarına iliĢkin ifadelerde bulunmuĢlardır. 

Yani dediğim gibi yani senin negatif bir motivasyonla iĢe baĢlamana neden oluyor. 

Ayaklarım götürmüyor iĢe giderken. Her defasında lanet okuyarak gidiyorum. 

ÇalıĢmak istemiyorum. BaĢka da bir Ģey değil. Motivasyonum kırılıyor tamamen (22-

E-37-Sağlık Teknikeri). 

ĠĢ yaĢantımızı çok etkiliyor. Bize kötü davranırsa ve hakkımızı yediği zaman biz de iĢe 

kendimizi veremiyoruz. Motivasyonumuz düĢüyor. Enerjimiz düĢüyor (02-K-31-Tıbbi 

Sekreter). 
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MEVCUT DURUM - Liderliğin Anlamı: “Tehlikeli saplantılı kişilik” mi? “Arkadan 

kuyu kazmak” mı?  

“MEVCUT DURUM” ana teması içerisinde yer alan “Liderliğin Anlamı” alt teması 

odağında katılımcılardan liderlerine iliĢkin düĢünceleri ile algılarını ifade etmeleri 

istenmiĢtir. Bu kapsamda “Liderliğin Anlamı” incelendiğinde katılımcılar ġekil 13‟de de 

görüldüğü üzere birçok farklı anlamlara değinmiĢlerdir. Bu anlamları ise temelde; 

“Arkadan kuyu kazmak”, “Dayatma-zulüm etmek”, “Çalışanı önemsememek”, “Lider 

olmayan yönetici”, “Bozuk iletişim”, “Durumları analiz edememek”, “Tehlikeli ve 

saplantılı kişilik”, “Aşağılık kompleksi”, “Sorumluluk almak istememek”, “Mukayese-

karşılaştırma yapmak” Ģeklinde ifade etmiĢlerdir. Bununla birlikte “Arkadan kuyu 

kazmak” temasının altında; “iki yüzlülük” alt teması, “Dayatma-zulüm etmek” temasının 

altında; “manipüle etmek” ve “haklı çıkmaya çalışmak” alt temaları, “Çalışanı 

önemsememek” temasının altında; “kendi bildiğini okumak”, “çıkarcılık”, “adaletsiz 

davranmak - kayırmacılık”, “bencillik”, “baskı kurmak-mobbing”, “narsistlik”, “hoşgörü 

sağlamamak”, “egoistlik” ve “motive etmemek” alt temaları, “Bozuk iletişim” temasının 

altında; “emir kipi kullanmak”, “aşağılamak”, “kırıcı davranmak”, “erişilmezlik”, 

“agresif davranmak”, ”bağırmak” ve “fevri hareketler” alt temalarının ön plana çıktığı 

görülmektedir.  
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ġekil 13. MEVCUT DURUM - Liderliğin Anlamı: “Tehlikeli saplantılı kişilik” mi? 

“Arkadan kuyu kazmak” mı? (MAXQDA-codes-sub-codes) 

“Arkadan kuyu kazmak” 

Katılımcılar, liderlerinin dürüst davranıĢlar sergilemediklerine, ikiyüzlü davranıĢlarda 

bulunduklarına, görünüĢteki davranıĢları ile aslolan davranıĢ ile düĢüncelerinin aynı 

olmadığına değinmiĢlerdir.  

“Dayatma - zulüm etmek” 

Katılımcılar, liderlerinin kendilerini çeĢitli dayatmalar yaparak kötü duruma düĢürdüğünü 

ve zulüm ettiğini ifade etmiĢlerdir. Bu kapsamda da liderlerinin çok iyi manipüle 

ettiğinden, tüm çalıĢanları kendi çıkarları ile arzuları için kullandığından ve kontrol 

ettiğinden, sürekli haklı çıkmaya yönelik davranıĢlar sergilediklerinden sonuç olarak da bu 

durumların da kendilerini olumsuz etkilediklerinden bahsetmiĢlerdir.  
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Daha çok komutla çalıĢan, kendi vasfı olmayan yani belli bir kalıbın dıĢına çıkmayı 

kendine yasak sayan bir tip. Dolayısıyla her Ģeyi çerçeve ya da yasaklar ekseninde 

olduğu için insanlara dayatmaca ve zulüm adı altında bir sürü yani aslında sağlık 

kutsal diyor ama insanlara bildiğin çalıĢanlara zulüm ediyor. Bu da dolayısıyla bizim 

özellikle sağlık sektöründe yüksek bir stres faktörü yüksek bir iĢ alanı. Bu da 

çalıĢanlar üzerinde çok aĢırı olumsuz bir etki yaratıyor (21-E-34-HemĢire). 

(…) Sonra mesela önce sorar: Bir Ģeyiniz var mı? Hani bir sıkıntınız var mı? Mesela 

geliyor arada sırada ayda bir, iki ayda bir gelip soruyor bir sıkıntınız var mı? Evet, var 

dediğin zaman da Ģey oluyor yani, bunun üstüne çıkmaya çalıĢıyor. O zaman da bunu 

böyle yapın! Hiç Ģey değil yani. Düzeltmeye çalıĢma gibi bir durumu hiçbir zaman 

olmadı. Hep hata yani biz de oluyor (05-K-29-HemĢire). 

“Çalışanı önemsememek” 

Katılımcılar, liderlerinin iĢ yürüsün de nasıl yürürse yürüsün düĢüncesiyle hareket ettiğini 

belirterek çalıĢanları motive edip onların sorunlarına çözüm bulmak yerine daha fazla bir 

yük sunarak liderlik yapmaya çalıĢtıklarını ifade etmiĢlerdir. Bu çerçevede liderlerinin 

sadece kendini düĢünen ve kendi çıkarları doğrultusunda giden insanlarla beraber yol 

aldığından, haksız yere adaletsiz davranıĢlarda bulunduğundan, sözünün geçtiği veya 

kendince taraftar olarak gördüğü kendine yakın kiĢilere daha çok tolerans tanıdığından 

buna karĢın, diğer çalıĢanlara ise daha çok mobbing uyguladığından ve baskı kurduğundan, 

kendine daha yakın olanları kayırdığından, karĢılarındaki kiĢileri dinlemeden tek taraflı 

baskı kurduklarından, kendi bildiklerini okuduklarından, bir sorun ya da sıkıntı olduğu 

zaman, kendisinden çok herkesi suçlu olarak ilan ettiklerinden, çalıĢanın ne zor Ģartlarda 

çalıĢtıklarını ve ne tarz zorluklarla karĢılaĢtıklarını asla düĢünmediklerini, çalıĢanlarına 

hiçbir konuda asla hoĢgörü sağlamadıklarını, sadece kendilerini düĢünüp ve kendi çıkarları 

doğrultusunda hareket ettiklerinden, çalıĢanlara karĢı maddi manevi baskı kurduklarından 

ve tehditkar ifadeler kullandıklarından bahsetmiĢlerdir.  

Hayalimdeki liderin tam tersini düĢünüyorum ben. Birlikte çalıĢtığı insanlarla 

ilgilenmeyen, personelini düĢünmeyen, ilgisiz, personelinin ne tür zorluklarla 

karĢılaĢtığını bilmeyen bir Ģahıs diyebilirim. Ya bir de ego olabilir. Mesela çalıĢan 

astları ile hiç konuĢmuyor. Astları ile hiç iletiĢimi yok. Bu bir ego göstergesidir bence. 

Ayrıca narsizim de var bence. Bencilce davranıĢları da var. Mesela istediği 

personelleri kendi bünyesi altında çalıĢmasını isterken, istemediği personellerin de 

gitmesini istiyor. Aslında çok çıkarcı davranıĢları da var ama onu da anlatamam, hiç 

söyleyemem gerçekten. Ama inanılmaz derecede çıkarcı bir kiĢilik (13-K-28-Tıbbi 

Sekreter). 
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ĠĢin garip tarafı da Ģu sinirlilik Ģeyi yok. Ama verdiği cevaplar seni sinir ediyor. Ya 

mesela nasıl? Gayet sakin cevap veriyor ama verdiği cevap senin çalıĢtığın birimin 

gerçekleri ile uymuyor. Orada sinir oluyorsun. Bilmiyor, bilmediği Ģey hakkında sana 

ahkam kesiyor. Senin tabi sinirlerin zıplıyor doğal olarak. Ya mesela ne kadar 

çalıĢıyorsunuz ki? Ne var ki bunda? ĠĢte herkes çalıĢıyor. Ama iĢte öyle değil. Gel 

çalıĢ bir gör. Ondan sonra… DıĢarıdan göründüğü gibi değil! Çünkü çalıĢmadığından 

bilmiyorsun. Bir kan nasıl hazırlanır? Nasıl çalıĢılır? Bilmiyorsun! Direkt ne var 

bunda? ÇalıĢılır! Ya iĢte bu kelimelerde bir Ģey yok ama iĢte söylerken o söyleyiĢ tarzı 

yüz mimikleri seni çileden çıkartıyor yani (22-E-37-Sağlık Teknikeri). 

“Lider olmayan yönetici”  

Katılımcılar, liderlerinin olumsuz tutum ve davranıĢlarından dolayı “olumsuz yönetici” 

yani “lider olmayan yönetici” sıfatını layık bulduklarını ifade etmiĢlerdir.  

ġu anki liderim hakkında çok da olumlu Ģeyler düĢünmüyorum. Çünkü Ģöyle ki sadece 

çok iyi bir yönetici ancak iyi bir lider değil (04-K-26-HemĢire). 

Yani olumsuz yöneticim yani lider olmayan yönetici sıfatını layık buluyorum. 

ĠletiĢimi bozuk, kendinden baĢka kimseyi ve fikirleri kabul etmeyen, hep kendisinin 

bildiğini doğru olarak gören ve kendi kurumunu ileriye götüremeyen yani yerinde 

saydıran bir kiĢilik (06-E-42-Doktor). 

“Bozuk iletişim”  

Bu kapsamda bazı katılımcılar liderlerinin kendileri ile aralarına duvar ördüğünden, onlara 

sadece liderlerinin aracılık kurdukları kiĢi ya da kiĢiler vasıtasıyla ulaĢtıklarından bu 

anlamda liderlerini “eriĢilmez” ya da “Kaf Dağı” olarak nitelendirdiklerinden bahsederken 

bazı katılımcılar ise liderlerinin kendilerini hiçbir Ģekilde dinlemediğinden, dinlese bile 

konu ile ilgili hiçbir zaman bir türlü geri dönüĢ sağlamadıklarından, konuĢma esnasında 

kırıcı davranıĢlarda bulunduklarından, olaylara hiçbir zaman çözüm odaklı 

yaklaĢmadıklarından en küçük olaylara bile aĢağılayarak ve bağırarak tepki verdiklerinden, 

agresif davranıĢlar ile fevri hareketler sergilediklerinden, emir kipi çok fazla 

kullandıklarından bahsetmiĢlerdir.  

Kendi birimimizde malum Ģahsa ulaĢamıyoruz. Yani Kaf Dağı gibi görüyorum 

kendisini Ģahsen açıkçası. UlaĢamıyoruz mesela. Bir sorunumuzu dile getireceğiz 

ulaĢamıyoruz. BaĢımıza bir sorun geliyor ulaĢamıyoruz. Bir ihtiyacımız oluyor 

ulaĢamıyoruz. Gidiyoruz mesela sürekli bazı sorunlar çıkarıyor karĢımıza yok müsait 

değil! Yok önceden bilgisini vermeniz lazım Ģu bu. Bunlar çalıĢma etiğine çalıĢma 

ahlakına uygun değil zaten. Ya ben bu Ģekilde görüyorum. Bir lider ne olursa olsun 

ulaĢılabilir olacak! (18-E-42-HemĢire). 

Olaylara çözümcü kafayla yaklaĢamadığı için en küçük olayları bile büyüten bir insan. 

Yani küçük bir Ģeyi kapatabilirsin. Büyük bir Ģeyi bile bir lider kapatabilir bence 

kimseye duyurulmadan, kapatabileceğine inanıyorum ben. Ama benim liderim öyle 

olmadığı için, en küçük olayda bile dediğim gibi bağırarak ses kaydı gönderen bir 

insan, aĢağılayan bir insan ve bunu bütün topluluğun içinde yapan bir insan (15-K-23-

HemĢire). 
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“Durumları analiz edememek”  

Katılımcılar, liderlerinin bir olay ya da kiĢi davranıĢı karĢısında mevcut olan durumu doğru 

okuyamadığını, büyük resmi göremediğini, olayların arka planını anlayamadığını ifade 

ederek, bu anlamda özellikle durumları hiçbir zaman analiz edemediğini, aldığı ve alacağı 

kararlarda çevresindeki kiĢilerin söylemiyle karar verdiğini belirtmiĢlerdir.  

Kendi liderimi düĢündüğüm zaman ben liderimden memnun bir insan, bir çalıĢan 

değilim kesinlikle. Benim liderim durumları analiz edebilen baskın karakterli bir lider 

değil. Baskından kastım Ģöyle, kendisi dediğini değil de baĢkalarının dediğini her yöne 

çekilince her yöne gidebilen bir insan olduğu için baskın değil ifadesini kullanıyorum.  

Ben bu özelliğini sevmiyorum ve bu yüzden lider vasfında olduğunu düĢünmüyorum 

(15-K-23-HemĢire). 

“Tehlikeli ve saplantılı kişilik”  

Katılımcılar, liderlerinin genellikle duygularına yenilerek kariyerist olma duygularını ön 

plana çıkardıklarından bahsetmiĢlerdir. Bu kapsamda da liderlerinin gerek yanlıĢlarını 

gerekse de eksiklikleri ile hatalarını asla kabul etmediklerini, eleĢtiriye tahammül 

edemediklerini, özeleĢtiriyi ise hiç yapmadıklarını, her zaman ve her konuda elini masaya 

vurarak; “Bu iĢ böyle olacak!” Ģeklinde tavırlar sergilediklerini, lider olmanın kendilerine 

üstün özellikler kattığını düĢündüklerini ve çalıĢanlarının dedikodularını yaptığını ve 

düzenlerini bozduğunu belirterek lider olduğunu unutan korkunç tehlikeli, korkunç 

saplantılı, korkunç bir insanla çalıĢtıklarını ifade etmiĢlerdir.  

Böyle elini masaya vuran iĢte bu iĢ böyle olacak diyen bir kiĢilik. Kendini lider diye 

bizden ayıran ve kendine bu liderliğin üstün özellikler kattığını düĢünen bu levhanın 

halbuki bunu sadece bir hekimlik anlayıĢının değil düzen ve iĢleyiĢ için lider olduğunu 

unutan insanla da çalıĢıyorum. Korkunç tehlikeli, korkunç saplantılı, korkunç bir 

insan. Aile iĢlerimize kadar girip hemĢirelerimize ve bize olağan dıĢı Ģeyler yapıyor 

resmen. Üst mercilere ispiyonlamak dahil. ÇalıĢanların düzenini bozmak, 

dedikodusunu yapmak, kendi aralarında ya da baĢ çekmek çaycısı dahil olmak üzere. 

Korkunç Ģeyler yaĢıyorum evet. Bu tarz liderlik liderlik değil zaten. Yani kendi 

Ģahsına münhasır bir yönetim Ģekli sadece (14-K-46-Doktor). 

“Aşağılık kompleksi”  

Katılımcılar, liderlerinin eleĢtirilere karĢı aĢırı tepki gösterdiklerini ve tepki verdiklerini, 

kendilerine yapılan herhangi bir eleĢtiriye ya da duruma karĢı aĢırı tahammülsüzlük 

gösterdiklerinden ve sürekli kendini ispat etme çabası içerisinde olduklarından 

bahsetmiĢlerdir.  
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“Sorumluluk almak istememek”  

Katılımcılar, liderlerinin sorumluluk almak istemediğine, sorumluluk almaktan kaçındığına 

değinerek bu durumun da gerek kurum gerekse yapılacak iĢler ile hastalar açısından birçok 

olumsuz sonucu beraberinde getirdiğini ve yine alınması gereken önemli kararlar ile 

çözülmesi gereken sorunlar açısından ise, zaman kaybına neden olduğunu belirtmiĢlerdir. 

“Mukayese - karşılaştırma yapmak”  

Katılımcılar, liderlerinin çalıĢanlarını her konuda sürekli kendisiyle ve geçmiĢteki kendi 

çalıĢma Ģartlarıyla kıyasladığını, sürekli kendisiyle mukayese ettiğini, karĢılaĢtırma 

yaptığını bu çerçevede de çalıĢanlarıyla ilgili her zaman daha fazla beklentiye girdiğini, 

daha fazla iĢ yüklemeye çalıĢtığını ifade etmiĢlerdir.  

 

MEVCUT DURUM - Liderliğin Günlük Hayata Etkisi: “Sosyal hayata olumsuz etki” 

mi? “Hiç etkilenmemek” mi? 

“MEVCUT DURUM” ana teması içerisinde, toksik liderlik davranıĢlarının “Günlük 

Hayata Etkisi” incelenmiĢtir. Bu kapsamda katılımcılar, toksik liderlik davranıĢlarının 

günlük hayata olan etkisini temelde; “Sosyal hayata olumsuz etki”, “Suskunluk”, “Aileye 

olumsuz etki”, “Mutsuzluk”, “Sert mizaç - katı davranışlar”, “Hiç etkilenmemek”, 

“Yansıtmamaya çalışmak”, “Stres - agresiflik” ve “Yıpranmışlık hissi” Ģeklinde ifade 

etmiĢlerdir. Alt temalara ait görsel harita ġekil 14‟de sunulmuĢtur. 

 

ġekil 14. MEVCUT DURUM - Liderliğin Günlük Hayata Etkisi: “Sosyal hayata olumsuz 

etki” mi? “Hiç etkilenmemek” mi? (MAXQDA-codes-sub-codes) 
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“Sosyal hayata olumsuz etki” 

Katılımcılar, iĢyerlerinden çıktıktan sonra da liderleri ile yaĢanan sorunların ve 

problemlerin orada kalmadığını, sürekli kendilerini anlatma ihtiyacı duyduklarını güzel 

ortamlarda ve zamanlarda bile sürekli bu konuların konuĢulduğunu, bu yüzden de yaĢanan 

problemlerin sosyal hayatlarına olumsuz etki olarak yansıdığından bahsetmiĢlerdir.  

“Suskunluk” 

Katılımcılar, iĢ yerlerinde yaĢanan sıkıntıların, gerginliklerin, yorgunlukların ve alt üst 

oluĢların beraberinde getirdiği fırtınaları dıĢarıya yansıtmamak adına bu durumların günlük 

hayatlarına suskunluk olarak etki ettiğinden bahsetmiĢlerdir.  

“Aileye olumsuz etki” 

Katılımcılar, yaĢadıkları lider baskısı sonucunda çok fazla stres, yorgunluk ve mutsuzluk 

yaĢadıklarını, yaĢanan bu durumları da her ne kadar yansıtmak istemeseler de ailelerine 

yansıttıklarını ifade etmiĢlerdir. Bu kapsamda bazı katılımcılar yaĢanan bu olumsuzluklar 

karĢısında aile hayatlarında daha gergin, sinirli davranıĢlarda bulunduklarını bu durumun 

da aile hayatlarında bozulmalara neden olduğundan bahsederken, bazı katılımcılar ise; iĢ 

yerinde yaĢadıkları tüm olumsuzlukları ailelerine anlattıklarından dolayı bu durumun 

ailelerini de çok fazla etkilediğinden bahsetmiĢlerdir.  

AĢırı bir derecede olumsuz derecede etkiliyor. ġöyle ki hani Ģimdi mesela evli insanlar 

eĢleri ile kavga ettikleri vakitlerde bunu iĢ yerine yansıtmamalıdır. Evet, iĢ yerindeki 

birçok olumsuz yani ailemde yaĢadığım olumsuzluğu iĢime yansıtmamayı elimden 

geldiğince gayret ederim. Hastalarıma yansıtmamaya gayret ederim. Hep gülmeye 

çalıĢırım. Ama iĢ yerinde yaĢadığım her olumsuzlukta ailemi çok fazla üzüyorum. 

ġöyle ki yani insan bir insanla konuĢmak istiyor. DertleĢmek ve kendi karĢısındaki 

insanın kendisini anlamasını istiyor. Bu bir eĢ olabilir. Bu bir anne olabilir. Bu baba 

olabilir. Bu çocuk olabilir evlat ve… Ben bunu bu kurumda yaĢarken, pandemiden 

önceki yıllarımda da aynı Ģekilde mobbing özel hastanelerin birçoğunda olan bir 

Ģeydir. Ve ben bunu çok aileme yansıtıyorum. AĢırı derecede olumsuzluklar var yani 

ben ne kadar çok üzülüyorsam ki ailemiz bizim için bir kat daha fazla, iki kat daha 

fazla üzülüyor ve onların üzüntüsü beni daha çok yıpratıyor ve beni aĢırı derecede çok 

olumsuz yönde etkiliyor yani. Ben çok yansıtıyorum ya iĢ yerimdeki olumsuzluklarımı 

aileme yani (04-K-26-HemĢire). 

Günlük hayatımı kötü etkiliyor. ġu an bu liderle olan yaĢadığımız zorluklar ve 

problemler günlük hayatımızı çok fazla etkiliyor. Burada çalıĢtığımız zaman bu 

Ģekilde kötü davranıldığı zaman mutsuz olup, eve de bu mutsuzluğu taĢıyoruz. 

Evdekilere bağırıp çağırıyoruz. Çoğu zaman da mutsuz uyuyoruz. Çevremizi 

etkiliyoruz. Bu bizim kötü yani bizim bu kötü davranıĢ ya bize kötü davrandıkları 

zaman eve bütün hepsini yansıtıyoruz. Evde de tartıĢmalar çıkıyor (02-K-31-Tıbbi 

Sekreter). 
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“Mutsuzluk” 

Katılımcılar, maruz kaldıkları davranıĢlar neticesinde hayata karĢı olan umutlarının 

azaldığını, motivasyonları ile enerjilerinin düĢtüğünü, üzüntü yaĢadıklarını, hiçbir Ģekilde 

mutlu olamadıklarını ifade ederek bu durumların da kendilerine kronik mutsuzluk olarak 

yansıdığından bunun sonucunda da sürekli hastalandıklarını, sürekli bitkin ve yorgun 

olduklarını, zaman zaman kilo kaybı yaĢadıklarını belirtmiĢlerdir.  

“Sert mizaç - katı davranışlar”  

Katılımcılar, iĢ yaĢamlarından önce yaĢadıkları hayat ile sonraki hayatın farklılaĢtığından 

bu olumsuz liderlik davranıĢlarından dolayı artık hiçbir Ģekilde hiç kimseye karĢı taviz 

vermediklerinden, sert bir duruĢ sergilediklerinden ve sert mizaçlı biri haline 

geldiklerinden bahsetmiĢlerdir.  

ĠĢ hayatımdan önceki hayatım ile sonraki hayatım tabi ki birazcık farklılaĢtı. ĠĢ 

hayatına girdikten sonra, insan kendisini savunması gerektiğini öğreniyor. Bunu 

anladım! Çünkü savunmazsan, sesini çıkarmazsan ya da dik baĢlılık yapmazsan baĢını 

ezerlermiĢ bunu öğrendim. Kesinlikle istemediğin bir Ģeye istemem diyeceksin! 

Kesinlikle kabul etmeyeceksin! Kimsenin gönlünü yapacak Ģekilde iĢler 

yapmayacaksın! Senin için bir Ģey evetse, evettir! Hayırsa, hayırdır! Kesinlikle taviz 

vermemem gerektiğini öğrendim (15-K-23-HemĢire). 

“Hiç etkilenmemek”  

Bazı katılımcılar, bu lider ile liderlik davranıĢlarının çalıĢma hayatlarının baĢlarında onları 

özellikle günlük hayatlarında çok fazla etkilediğinden, ancak yaĢla da ilgili olarak iĢe 

yönelik uzmanlaĢma ve özgüvenlerinin de artması ile Ģu an herhangi bir Ģekilde sıkıntı 

yaĢamadıklarından bahsederken; bazı katılımcılar ise, sosyal yaĢantılarında özellikle de 

aile hayatlarında kendilerini de lider olarak gördükleri için burada örnek kiĢi olma ve güçlü 

görünme gerekliliğinden dolayı liderleriyle ilgili yaĢadıkları olayları günlük yaĢantılarında 

ailelerine ve sosyal çevrelerine hiç yansıtmadıklarından bahsetmiĢlerdir.  

Aile yaĢantıma yansıtmam bu tarz Ģeyleri. Ailemde ben kendim lider olduğumu 

düĢündüğüm için. Çünkü aile çok farklı bir kurum. Farklı bir ortam. Burada 

çocuklarımız var. Onlara karĢı güçlü görünmek zorundayım. O çocuk çünkü aile 

liderini model alır. Örnek alır. Orda sen güçlü ve dik duracaksın ki çocuk da seni 

örnek alacak. O yüzden ben aileme yansıtmam yani bu tür Ģeyleri. Hiçbir Ģekilde 

yansıtmam yansıtmadım da (18-E-42-HemĢire). 
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Ġlk baĢlarda daha fazla kontrol edildiğim için özel hayatımı daha fazla etkiliyordu. 

Çünkü iĢ stresi vardı mesleğimin ilk vermiĢ olduğu yılların. Ya da yapamama korkusu, 

endiĢesi ve bununla beraber lider baskısı ben de ciddi stres oluĢturuyordu. Özel 

hayatıma yansıyordu, aile hayatıma yansıyordu, her Ģeye yansıyordu. Daha anksiyatik 

oluyordum. Anksiyatik derken; daha böyle panik gibi, daha heyecanlı, daha agresif 

tavırlara meyilli, kontrolsüz heyecan yaĢayabilen birisi gibiydim ilk baĢlarda. Çünkü 

hastanede mesela, yanlıĢ yapmama korkusu, bir de o zaman yoğun bakımda 

çalıĢıyordum. YanlıĢ yapmamak için gayret ediyordum, ama kendimi çok fazla 

sıkıyordum. Çünkü insanların canıyla bir Ģekilde uğraĢıyorsun ve yaptığın her yanlıĢta 

kafanda sürekli büyüten birileri var! YanlıĢ değildi! Ama geç ya da eksik diyelim, öyle 

diyelim, yanlıĢ demeyelim. Geç ya da eksik yapılan iĢlerde kafanda büyüten ve bunu 

sürekli seni dikte ile ezmeye çalıĢan birilerinin tavırlarına maruz kalmak, beni sürekli 

olumsuz etkiliyordu. Yani ne bileyim sabah iĢe bir 5 dakika bile geç kalmak bile 

benim için büyük bir sorundu mesela. Sabahleyin mesela koĢtur koĢtur gidiyordum. 

Mesela geç kalmamak için. Bu benim için önemliydi. Ne bileyim bir Ģey olduğu 

zaman, eksik teslim etme ya da ilaçlarla ilgili geç yapma ile ilgili bir durum olduğu 

zaman, normalde problem oluyordu. Oysa ki tedaviyi ben uyguluyorum, saatleri ben 

yazıyorum. Bu benim inisiyatifimde olan bir Ģey. Bu gibi Ģeyleri dahi problem 

yapıyorlardı ve ciddi kalp kırıcı Ģekilde oluyorlardı. Bu da genellikle kronik 

mutsuzluğa sebep oluyordu. Bu da normal hayatıma, özel yaĢantıma yansıyordu bir 

Ģekilde. Ġnsan kronik baskıyla stres altındayken, özel hayatına yansıması gayet olağan, 

gayet normal zaten. Çünkü stres altındasın. Stres de bütün hormanları etkilediğinden 

dolayı, kronik mutsuzluk bununla beraber hayattan zevk almama, ondan sonra aile 

hayatında bozulma bu tarz sıkıntıları yaĢıyordum. Daha sonra yaĢla da alakalı iĢte 

uzmanlaĢma ve özgüvenin de artması ile beraber, daha az kendini ezdiren, iĢleri ve 

istediklerimi daha kafama göre yapan birisi oldum. Dolayısıyla, Ģu an çok fazla sıkıntı 

yaĢamaz oldum. Mesleğimin ilk baĢlarında yaĢıyordum, ama Ģu an herhangi bir 

Ģekilde sıkıntı yaĢamıyorum (21-E-34-HemĢire). 

“Yansıtmamaya çalışmak”  

Katılımcılar, bu durumların günlük hayatta kendilerini bir dereceye kadar etkilediğinden, 

ancak etkilememesi için mücadele ettiklerinden yani bu lider ile liderlik davranıĢlarının 

günlük hayatlarına yansımaması için özen gösterdiklerini, bu yüzden de günlük 

hayatlarında çok fazla olumsuzluk yaĢamadıklarına değinmiĢlerdir.  

Sosyal hayatımda çok böyle olumsuzluğa neden olmuyor. Ama tabii ki baktığın zaman 

sıfır etkisi var demek yanlıĢ olur. Bir etkisi oluyor ama tabii ki ben Ģahsen o kadar çok 

iĢi eve getirmemeye özen gösteriyorum veya aileme yansıtmamaya. Mümkün 

olduğunca iĢi iĢte yaĢamaya çalıĢıyorum. Yoksa yani çekilir çile değil tabii ki. ĠĢte 

kalıyor yani (22-E-37-Sağlık Teknikeri). 

Yani etkilemiyor aslında. Bir noktaya kadar etkiliyor sonra etkilememesi için ben 

mücadele ediyorum (19-K-26-HemĢire). 

“Stres - agresiflik”  

Katılımcılar, bu lider ile lider davranıĢlarından çok fazla etkilendiklerinden, yaĢadıkları 

sorunların etkilerinin günlük yaĢamlarında da çok uzun sürdüğünden, bu durumu çok fazla 

içselleĢtirdiklerinden, sürekli stresli, sinirli, gergin ve agresif olduklarından, negatif bir 

enerjiyle çalıĢtıklarından, depresyon yaĢadıklarından bahsetmiĢlerdir.  
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Çok etkiliyor. Mesela ben bu nöbette bir sorun yaĢayayım; bu 1 hafta 2 hafta gider. 

Çok uzun bir süre gider. Bunu çok fazla kafaya takarım. Henüz mesleğimin baĢında 

olduğum için mi bilmiyorum ama bu profesyonelliği çok elde edebilmiĢ değilim. Yani 

evle iĢi çok fazla birbirine karıĢtırıyorum. Evdeki problemim de iĢe yansıyor. ĠĢteki 

problemim de eve yansıyor. Bunu hala aĢabilmiĢ değilim. Yalnız olduğumdan mı 

burada bilmiyorum? Ya da küçük bir Ģehirde yaĢadığım için mi? Ya da pandemi 

sürecinde olduğumuz için hiçbir Ģey yapamıyorum, bunlara mı sarıyorum? 

Bilmiyorum ama bu Ģekilde iĢte. Sinirli oluyorum. Gergin oluyorum. Negatif  bir 

enerjiyle geliyorum. Normalde anlayıĢla karĢılayabileceğim haklı olduğum ama 

anlayıĢla karĢılayabileceğim bir duruma o kadar sinirleniyorum ki! Kendimi haksız 

duruma düĢürüyorum. Evde depresyona giriyorum biri bir Ģey dediğinde. Çünkü 

hassas bir yapım var, birkaç gün eve kapanıyorum, evden çıkmıyorum, kimseyle 

konuĢmuyorum (17-K-26-Sağlık Teknikeri).  

“Yıpranmışlık hissi”  

Katılımcılar, liderleri tarafından takdir edilmek yerine aksine baskılandıklarından; bu 

durumun da motivasyonlarını düĢürdüğünden, günlük hayatlarının da olumsuz 

etkilendiğinden bahsederek fiziki yorgunluklarının yanı sıra bu liderlik davranıĢlarının 

yıpranmıĢlık hissine de neden olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

Onun dıĢında bir Ģeyi yapmak istediğimiz zaman, hastalarımıza, çevremize yani takdir 

edilmek yerine aksine baskılanıyoruz. Motivasyonumuzu düĢürdüğü için de eve 

geldiğim zaman aĢırı yorgun hissediyorum kendimi. Bedenen zaten yoruluyorum. 

Ama ruhen ve fiziksel olarak da iki Ģekilde de yorulmak daha fazla yıpratıyor (09-K-

33-Sağlık Teknikeri). 

 

MEVCUT DURUM - Anı: “Olumlu bir şey görmedim ki ne yaşayayım?” 

“MEVCUT DURUM” ana temasında yer alan “Anı” odağında ise katılımcılardan, liderleri 

ile yaĢadıkları anılardan bahsetmeleri istenmiĢtir. Bu kapsamda “ANI” alt teması “Olumlu 

Anı” ve “Olumsuz Anı” olmak üzere iki ayrı alt temada ele alınmaktadır. 

 

ġekil 15. MEVCUT DURUM - Anı (MAXQDA-codes-sub-codes) 
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Katılımcılara liderleri ile yaĢadıkları anıları paylaĢmaları istendiğinde, bazı katılımcılar 

yaĢadıkları olayları ve anıları paylaĢmak istemediklerini ifade etmiĢlerdir. Buna karĢın, 

anılarını paylaĢmayı kabul eden katılımcıların büyük çoğunluğu ise, liderlerine iliĢkin 

paylaĢabilecekleri olumlu hiçbir Ģey hatırlamadıklarından, Ģu zamana kadar liderleri ile 

ilgili hiçbir mantıklı hareket görmediklerinden bahsetmiĢlerdir.  

Olumlu bir olay ne anlatabilirim? Yani böyle hiç yani ne anlatabilirim ki çok mantıklı 

bir Ģey gelmiyor aklıma. Yapıcı anlamda iĢ anlamda böyle bir Ģey gelmiyor aklıma. 

Hatırlayamadım (21-E-34-HemĢire). 

Olumlu bir Ģey görmedim ki ne yaĢayayım? Yani o kadar Ģeye maruz kalmıĢız ki hele 

ki son 1 yılda yani güzel bir Ģey göremedim ben yani. Her ne bileyim bu kadar 

insanlar Ģey yapınca nasıl söylesem artık? Artık herkes böyle sürekli dertlerini 

söylemeye baĢlayınca belki ne diyeyim bir Ģeyler yapmaya mı çalıĢıyor? Hissiyatı 

azıcık var gibi mi yok gibi mi? Öyle bir Ģey yani Ģu an. Tam bir Ģey almadım yani 

olumlu. Olumsuz  da ya sürekli zaten böyle çok Ģey Ģartlarda çalıĢtığımız için ne 

diyeyim ben hani çok burada bunları Ģey yapmak istemiyorum. Herkesin iĢ yaĢamında 

yaĢadığı sıkıntılar yani. iĢte söylediğim gibi eĢit davranılmadığı için bu beni üzüyor 

yani (20-K-39-Sağlık Teknikeri). 

Bazı katılımcılar da, olumlu anı olarak; zor bir döneminde sadece bir defalığına izin 

vermesinden, hastalığa yakalandığı bir dönemde hatırını sormasından ya da yaptığı büyük 

olumsuzluklardan sonra bir kenara çekip özür dilemesi gibi anıdan ziyade anlık 

durumlardan bahsetmiĢlerdir.  

Virüs, hastalık (Covid 19) zamanında beni araması, sorması bir defalığına. Onu da çok 

iyi bir Ģey olarak görmüyorum. Ġyi bir görünüm sağladı sadece iyi bir nokta oldu. Yani 

bir hatır sordu bir defalığına evet bu iyi bir Ģey hoĢuna insanın hoĢuna gidiyor (06-E-

42-Doktor). 

Olumlu bir tek yanı vardı. Bir kez sadece bir kereliğine kötü zamanda yanımda oldu. 

Ġzin verdi bu (02-K-31-Tıbbi Sekreter). 

Olumsuz anı olarak ise, liderlerinin kendilerine karĢı olan ve olumsuz tutum ve 

davranıĢlarını içeren durumlardan bahsettikleri görülmektedir. Bu anlamda, liderleri 

tarafından maruz kaldıkları psikolojik Ģiddete, fevri hareketlere, kayırmacı davranıĢlara, 

baskıcı hareketlere yönelik yaĢanan olumsuzluklara değinmiĢlerdir. 

Genel olarak sıkıntılı bir liderim var. Belli baĢlı insanları var bunun laboratuvarda 3-4 

kiĢi var. Bunlara hep rahat nöbet yazar. Bunlar zaten memnunlardır nöbetlerinden. 

Yine iĢte mesela bir keresinde istediği ama bana yanlıĢ gelen bir olaya evet demek 

istemediğim için bana gelip elini kaldırmıĢ, ama elini masaya vurmuĢtu. Daha sonra 

kurum içerisindeki diğer çalıĢma arkadaĢlarımı manipüle edip bana karĢı kıĢkırtmıĢtı 

(17-K-26-Sağlık Teknikeri). 
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Yani olumlu anı hatırlamıyorum. Yok. Olumsuz anı da bir kere de hastaların önünde 

bir Ģeyden dolayı sinirlendi ve bana hastaların önünde bağırdı çağırdı bana ve Ģey yani 

böyle o o günün konusu da değildi. Birkaç gün önceki bir konuydu. Bağırdı ve ben 

hiçbir Ģey diyemedim. Sonra iĢte Ģey kan alacaktım ben hastadan. Kan alıyorum ama 

nasıl gözümden yaĢlar akıyor böyle. Sonra arkadaĢımı aradım arkadaĢım geldi sonra 

ben gittim böyle ağlamaya devam ettim falan. Çok kötüydü. Ve Ģey hatta mobbing 

için falan da dava açmayı düĢündüm de sonra zaten hani Ģey bilgi iĢlemci falan 

vermezler kaydını dediği için bildiğin kameraların önünde Ģey yaptı kadın bağırdı 

bana. Kayıtları vermezler diye bana vazgeçtim (19-K-26-HemĢire). 

ĠĢim gereği 24 saat nöbet tutuyorum. Bu saatte tabiki insan olduğumuz için yasal bir 

Ģey değil ama insan olduğumuz için kendimize dinlenme molaları veriyoruz. Birkaç 

saat uyuma molası verebiliyoruz geceleri. Acil serviste görev yapıyorum ve 4 kiĢi ekip 

arkadaĢım var. 4 kiĢi ile beraber nöbet tutuyoruz. Gecelerimizi 2 kiĢi 2 kiĢi olarak 

ayırıyoruz. 2 kiĢi uyurken 2 kiĢi nöbet tutuyoruz. Nöbet devri geldiğinde diğer 2 kiĢi 

uyanmak zorunda. Nöbet arkadaĢımla küçük bir problem yaĢadım. Daha doğrusu 

problem yaĢadığımı bilmiyorum hani. Biz kararlaĢtırdık Ģu 2 kiĢi ilk dursun Ģu 2 kiĢi 

sonra nöbeti teslim alsın diye ayarlamıĢtık. Sonrasında sabah uyandığımda, 

telefonumda nöbet dönüĢü uyandığımda telefonumda yine bağırtılı ses kayıtları ile 

uyandım yine her zamanki gibi. ĠĢte siz neden kimseye sormadan kendi kafanıza göre 

kıdemlinize sormadan kendi baĢınıza buyruk Ģekilde bölme iĢlemini yapıyorsunuz. O 

ne derse o olacak. Ona göre ayıracaksınız kiĢileri. Ben size demedim mi bu böyle 

olmayacak gibisinden ses kayıtları ile uyandım. Ben de kıdemlimi arayıp gerekli 

açıklamayı yaptım. Biz sormamız gereken insana sormamız gereken Ģeyleri sorduk. 

Kendisi hiçbir problem olmadığını, istediğiniz Ģekilde bölebilirsiniz dedi diye 

sorumluma anlattım olayı. Daha sonra liderime olayın yanlıĢ aktarıldığını, tamamen 

farklı bir aktarım olduğunu gördüm. Ve liderim sonrasında gelip benden özür diledi. 

Aslında bu olayda hem bir olumsuzluk hem bir olumluluk var. Çünkü özür dilemeyen 

liderler de vardır muhtemelen. Böyle düĢünüyorum. En azından benim liderim özür 

dilemesini biliyor. Yine baĢka bir olay anlatayım. ArkadaĢımın birisine de eldiven 

kutusu fırlatmıĢtı. Dolu eldiven kutusu. Ağırdır yani içinde 1000 tane eldiven oluyor 

onun. Bu Ģartlarda çalıĢmaya çalıĢıyorum iĢte (15-K-23-HemĢire). 

 

MEVCUT DURUM - Lider Benzetmesi: “Adolf Hitler” 

“MEVCUT DURUM” ana temasının “Lider Benzetmesi” odağında katılımcılardan 

liderlerini bir metafora benzetmeleri istenmiĢtir. Bu kapsamda katılımcılar liderlerini; 

“Gamsız”, “Pinokyo”, “Beton”, “Kurmalı saat”, “Ruh emici”, “Antika - eski kafalı”, 

“Kaf Dağı”, “Sırtlan”, “Bıkkınlık”, “Mermer”, “Laubali”, “Duvar”, “Soğuk bir kişilik”, 

“Adolf Hitler”, “Canlı bir varlık”, “Zorba aile reisi - aşiret reisi”, “Buldozer - 

biçerdöver”, “Kibirli bir birey”, “Tilki”, “Maske”, “Bekçi Murtaza”, “Taş” ve “Köpek” 

Ģeklinde betimlemiĢlerdir. Alt temalara ait görsel harita ġekil 16‟da sunulmuĢtur. 
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ġekil 16. MEVCUT DURUM - Lider Benzetmesi: “Adolf Hitler” (MAXQDA-codes-sub-

codes) 

“Adolf Hitler”  

Çok güzel bir soru. Hitler diyebilirim ya herhalde. Evet Hitler diyebilirim. Bağırtısı, 

yüksek sesi… Gerçi Hitler‟in bile bir duruĢu var. Yani Hitler‟in ikna kabiliyeti yüksek 

mesela. BaĢarmıĢ bir Ģeyler. Yani bir hayvana benzetecek olsam hayvanlara 

benzetemiyorum. Çünkü hayvanları seviyorum. O yüzden yani kötü bir siyasi karakter 

diyebilirim. Hitler olarak tanımlayabilirim. Çünkü faĢist (17-K-26-Sağlık Teknikeri).  

Ben yine incitici olma taraftarı değilim. Ama tarihsel bir duruĢ istersek, yani sanki bir 

Adolf Hitler‟in öğrencisi gibi diyebilirim. Katı. Katılığı yönünden Adolf Hitlere 

benzetiyorum (09-K-33-Sağlık Teknikeri). 

“Sırtlan”  

Canlı üzerinden değerlendirirsem sırtlana benzetebilirim. Çünkü belgesel çok izleyen 

bir insanımdır ben. Hani genelde mesela Ģey yaparlar. Hani baĢkaları üzerinden 

faydalanan bir canlıdır sırtlanlar. Kendisi emek etmeden yatar Ģey yapar. Ama gezinir 

sürekli. Bakar böyle. Nerede çalıĢan birisi varsa gidip onun elindekini alır ve 

kendisininmiĢ gibi kullanır bunu. Bizde de bu Ģekilde uygulanıyor (16-E-31-Sağlık 

Teknikeri). 

“Maske”  

Nesne diyecek olursak bana Ģu yüzümüze taktığımız maskeler olur ya hani senin 

yüzüne gülen ama çıkarttığında altında gerçek bir yüzü olan ve bize genelde maskeyle 

davranan bir insan. Maske ikiyüzlülüğünden dolayı. Yani Ģöyle maske taktığında bize 

güzel görünen yüzlerini gösterip ama arkamızı döndüğümüzde maskesini masanın 

üstüne koyup çıkarttığında diğer yüzünü gösteren baĢkalarına gösteren bir kiĢiliğe 

sahip bir insan bana göre. Hani arkandan iĢ çeviren insan tiplemelerinden biri. Hani 

senin yüzüne gülen ama arkandan iĢ çeviren… Bana göre Ģuan hatta yaĢattıklarına ve 

kafamdaki görünüĢü ve yaĢadıklarıma göre deyim benzetecek olursam maske en güzel 

oturan bir kiĢilik bana göre. Bana göre öyle geldi Ģu anki liderim (04-K-26-HemĢire). 
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“Bekçi Murtaza”  

ġimdi Ģöyle bir durum var. Hani insanlar bulundukları hani sıfatlara veya veya 

toplumun kendilerine verdikleri statüye, sıfata eğer kendini fazla kaptırırlarsa, bazen 

onun esiri olabilirler. Hani yaptıkları iĢin veya kendilerini kondurulan sıfatın esiri 

olabilirler. Hani öyle ben merkezci, veya veya hani deyim biraz kaba olacak belki ama 

hani bir Bekçi Murtaza tiplemesi vardır. Orhan Kemal‟in yarattığı bir tipleme vardır. 

Hani vazife dıĢında hiçbir Ģey düĢünmeyen, amirinin söylediği veya veya hani 

liderlerinin söylediğinin dıĢında hiçbir seçenek olmadığına inanan hani karakterler de 

var yaĢantımızda. ġimdi burada hani iĢlenen çok önemli bir karakterdir. Sonradan 

sosyolojik fenomen olarak değer gördü. Her ne kadar bir edebi karakter olsa da hani 

toplumsal yaĢam içerisinde hani kendi değerleri ile yorumlar yapamayan, 

değerlendirmeler yapmayan, yaptığı iĢlerde kendi öz gücü ile, kendi yaratıcı zekası ile 

hareket etmeyi beceremeyen, sadece hani öyle emir eli demek istemiyorum ama, 

baĢkalarının direktifleri ile veya veya üst akıl olarak gördüğü, her kim olursa olsun, 

onların direktifleri ile hareket etmeyi ilke edinmiĢ bir insan tipidir (03-E-55-Doktor). 

“Zorba aile reisi - aşiret reisi”  

Feodal Toplumlardaki dar, aile içerisinde çocuklarına söz hakkı tanımayan ve her Ģeyi 

ben bilirim ve mutlak surette söylediklerime çocuğum ve eĢim itaat etmek zorundadır. 

Olumsuz liderleri hep zorba, cahil bir aile reisine hemen hemen birazcık daha ötesine 

ve gene sadece haĢmetli gücüne inanan bir aĢiret reisine benzetirim. YaĢamımdaki 

örnekler bunlar. Ülke boyutlarında ele aldığımız zaman, insanlık suçu kabul edilen, 

politik bir tabir için kullanmak istemem ama faĢizmi savunan faĢist liderlerin 

davranıĢlarına özenti içinde olduklarını görürüm. Bu belki de bilerek bazen de 

bilinçaltı bilmeyerek. O davranıĢlarında gözlemlerimi söyleyebilirim (07-E-70-

Doktor). 

“Buldozer-biçerdöver”  

Ya yıkar geçer ya karĢıdaki mesela Ģey olabilir.  Buldozer-biçerdöver olabilir mesela 

bir tarlaya girer. Önüne geleni parçalar gider. Mesela bu Ģeyleri seyretmeyi severim. 

Biçerdöver, Buldozer bu tip Ģeyler cihazlar bir mısır tarlasına girer mesela. Ne mısır 

bırakır mesela ne koçan bırakır. Parçalar geçer gider. Ama Ģey değil estetik değil. 

Aslında yani yıkıp geçersin. Talan edersin. Hak ile yeksan edersin. Ama bir estetiği 

yoktur. Sanat anlayıĢı yoktur (08-E-54-Doktor). 

“Kaf Dağı”  

Kaf Dağı olarak nitelendiriyorum ben onu. UlaĢılamaz zannediyor kendini. O Ģekilde 

söyleyeyim yani. Kendini ulaĢılamaz görüyor. Neticede kibirli görüyor. Kaf Dağı‟na 

benzetiyorum diyeyim. Öyle söyleyeyim yani. UlaĢılmaz görüyor kendini tepede 

görüyor yani. Böyle yüksekte görüyor. ÇalıĢanlarına tepeden bakıyor, yani kibirli bir 

Ģekilde. Yani bu Ģekilde söyleyeyim (18-E-42-HemĢire). 

“Ruh emici”  

Aslında Ģeye de benzettim Ģimdi çok mu fantastik olacak bilmiyorum ama Harry 

Potter da ruh emiciler var ya böyle. Ruh emiciler. Böyle ağzını açtığı an resmen mod 

düĢürür yani. Onunla bağdaĢtırabilirim o kadını gerçekten. Ġnsandaki umudu, bütün 

olumlu pozitif düĢünceleri alıyor götürüyor yani hiçbir motivasyon bırakmıyor (19-K-

26-HemĢire). 
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MEVCUT DURUM - İlişki Benzetmesi: “Asker - Er İlişkisi” 

“MEVCUT DURUM” ana temasının “İlişki Benzetmesi” odağında, katılımcılara liderleri 

ile aralarındaki iliĢkiyi bir metafora benzetmeleri istemiĢtir. Bu kapsamda katılımcılar 

liderleri ile aralarındaki iliĢkiyi; “Gelen gideni aratır”, “Korkunç palyaço joker”, 

“Umutsuzluk ve kırılganlık”, “Dipfriz”, “Ateş”, “Kivi” “Uzlaşmacı olmayan biri ile 

evlilik”, “Kabus”, “Rüzgar ve ateş”, “Empati kuramama”, “Değersizlik”, “Asker - er 

ilişkisi”, “İki anlaşamayan eş”, “Hararet yapan bir araba”, “Erişilmezlik”, “Siyasi 

liderler”, “Yapmacıklık”, “Buz”, “Nazi Subayları” Ģeklinde betimlemiĢlerdir. Alt 

temalara ait görsel harita ġekil 17‟de sunulmuĢtur. 

 

ġekil 17. MEVCUT DURUM - ĠliĢki Benzetmesi: “Asker - Er İlişkisi” (MAXQDA-codes-

sub-codes) 

“Asker-Er ilişkisi”  

Normalde öyle bir iliĢkimiz yok aslında. Ayrıca bir yakınlık bir iliĢki denilebilecek bir 

ortamım yok. Hiç de olmamıĢtır. Ya Ģöyle aslında evet. Yapılmasını kesinlikle istiyor. 

Yapılmazsa mesela kesinlikle yer değiĢikliğine direk gideriz diyor mesela. Halbuki 

yer değiĢikliği istenmiyor ki o kiĢi orda yapabilir. Ama yapmaya seni mecbur 

bırakmaya çalıĢıyor. Böyle çalıĢanını anlamadığını orda bir kere daha gösteriyor. 

Onların mesela o iĢi yapmasını farklı Ģekilde sağlayabilirim gibisine bir yumuĢaklık 

yok da daha bir Ģey var mesela. Yapmak zorundalar! Yoksa yerlerini değiĢtiririz o 

zaman. Gibisine bir belki de yüksek mertebeli bir askerin erlerine verdiği bir talimat 

gibi bir mecburiyet var. Yani asker-er iliĢkisi gibi bir iliĢkiye benzetiyorum. Yoksa yer 

değiĢtirilecek. Ya da daha farklı bir Ģey mesela ya da ne olur? Tutanak tutulur mesela 

iĢi yapmadığına dair yazıĢma anlamında (10-K-40-HemĢire). 
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 “Ateş”  

Ġlk aklıma buz yani soğukluk geliyor ama ben tam tersi ateĢe benzetmek istiyorum 

iliĢkimizi. Çünkü soğuk olsa en azından gittiğinde bir üĢüme hissin olur. Ama o 

yakıyor insanı resmen. O davranıĢları ile seni daha da böyle yakarak daha da canını 

yakıyor. YaklaĢtığın zaman daha iyiye gitmiyor sonuçları yani. Tabi ki ben bunları 

baĢarılı bir personel üzerinden gidiyorum yani. Ben ona karĢı böyle sürekli 

gülümseyerek, her dediğine uyum sağlayarak gidersem yanına en sevdiği personel 

olursun. Ama olması gerekeni anlattığın zaman liderin kendi aklının dıĢındaki fikre 

çıktığım için artık o sana karĢı bir ateĢe dönüĢüyor. Yakıyor yani (16-E-31-Sağlık 

Teknikeri). 

“Uzlaşmacı olmayan biri ile evlilik”  

Ama uzlaĢmacı olmayan biri ile sanki evlilik yapıyorsunuz bir iĢ yerinde bu korkunç 

bir Ģey. O hale geliyor ve çözemiyorsunuz, içinde boğuluyorsunuz. Bazen daha çok 

yanlılık var. Yani birinin çevresi daha çok. En yukarlarda kendini kurtaran birileri var. 

Bu özgüvenle daha saldırgan olabiliyor zaten daha çok ezebiliyor mesai arkadaĢlarını. 

Ben bunu burada gördüm yaĢadım. Bizzat da Ģahit oldum. Önceki hayatım çok daha 

huzurluydu. Çok daha dinlenilebilinirdi. Ġnsanlar dinliyordu birbirlerini burada sanki 

lideri arkasına alan atını koĢturuyor. Bu tarz bir Ģey var (14-K-46-Doktor). 

“Buz”  

Buza benzetiyorum. Buz gibi. Yani çok nasıl deyim, buz nasılsa bizim de liderimizle 

aramız öyle. Hiçbir zaman ılımlı değil yani bize davranıĢları hiçbir zaman ılımlı 

olmadı (02-K-31-Tıbbi Sekreter). 

 

4.2.1.2. Hayaller 

Toksik liderlik algısına sahip katılımcıların olması gereken ve ideallerine iliĢkin 

değerlendirmelerini içeren “HAYALLER” ana teması üç ayrı alt temada ele alınmıĢtır. 

“HAYALLER” alt temaları ġekil 18‟de de ifade edildiği üzere sırasıyla; “Liderliğin 

Anlamı”, “Liderin Özellikleri” ve “Lider Benzetmesi” Ģeklindedir. 

 

ġekil 18. HAYALLER Alt Temaları (MAXQDA-codes-sub-codes) 
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HAYALLER – Liderliğin Anlamı: Liderlik yöneticilik midir?  

“HAYALLER” ana teması içerisinde öncelikle “Liderliğin Anlamı” incelenmiĢtir. Bu 

kapsamda katılımcılardan liderlere ve liderliğe iliĢkin düĢünceleri ve algılarını ifade 

etmeleri istenmiĢtir. Bu kapsamda “Liderliğin Anlamı” incelendiğinde, katılımcılar ġekil 

19‟da da görüldüğü üzere birçok farklı anlamları ifade etmiĢlerdir. Bu anlamları ise 

temelde; “Liderlik yöneticilik değildir”, “Organizatör”, “İletişim-bağ kurmak”, “Basiretli 

olmak”, “Motivasyon sağlamak”, “Vizyon ve misyon sağlamak”, “Liderlik yöneticiliktir”, 

“Doğuştan gelen bir yetenek”, “Negatif -olumsuz liderlik”, “Örnek kişi olmak” Ģeklinde 

ifade etmiĢlerdir. Bununla birlikte “İletişim-bağ kurmak” temasının altında; “etkilemek” 

ve “empati yapmak” alt temaları, “Basiretli olmak” temasının altında; “denge 

kurabilmek” ve “duygularını kontrol edebilmek” alt temaları, “Motivasyon sağlamak” 

temasının altında; “fayda sağlamak”, “adaletli olmak”, “disiplinli olmak” ve “eşit 

olmak” alt temaları, “Doğuştan gelen bir yetenek” temasının altında; “karakterli olmak” 

ve “özverili, cesaretli ve kararlı olmak” alt temaları, “Negatif-olumsuz liderlik” temasının 

altında; “despotluk” alt teması ve son olarak da “Örnek kişi olmak” temasının altında ise; 

“toplumu pozitif yönde etkilemek”, “liyakat sahibi olmak”, “demokratik olmak”, “bakış 

açısı sağlamak”, “hoşgörülü olmak”, “baskın bir karakter olmak”, “öncü olmak”, 

“çevresini aydınlatmak” ile “teşvik etmek” alt temalarının ön plana çıktığı görülmektedir. 
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ġekil 19. HAYALLER - Liderliğin Anlamı: Liderlik yöneticilik midir? (MAXQDA-codes-

sub-codes). 

“Liderlik yöneticilik değildir”  

Katılımcılar, liderliğin yöneticilik ile aynı Ģey olmadığını ifade etmiĢlerdir. Bu çerçevede 

liderliğin krizi yönetmek, yöneticiliğin ise emir vermekle ilgili olduğuna değinmiĢlerdir. 

Liderlerin her anlamda örnek olduklarını, hayat görüĢünün farklı olduğunu ve sözleri ile 

hitabeti ile kitleleri etkileyebileceklerinden bahsetmiĢlerdir.  

Liderlik benim için özellikle hastane ortamımda hani krizi yönetebilen bir kiĢi olmalı 

ve hani lider dediğin yönetici pozisyonunda olmak değildir. Yönetici ile lider benim 

kafamda zaten çok ayrı Ģeyler. Liderler yapar ve yaptıkları Ģeyler ile insanlara örnek 

olurlar. Ġnsanlar ona bakarak bir rol model çizebilirler kendilerine. Ama yöneticiler 

iĢte sadece emir vermekle yetinirler bence (19-K-26-HemĢire). 

ġimdi liderlik bana göre biraz daha yönetici, idareci veya baĢkandan ziyade lider yani 

toplumun her kesiminden, her kesimi tarafından dinlenebilinir yani sözleri hitabeti 

güçlü birçok kitleyi etkisi altına alabilen daha sonra hayat görüĢü biraz daha farklı 

olan kiĢi diyorum ben lidere (20-K-39-Sağlık Teknikeri). 
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“Organizatör”  

Katılımcılar, sağlık iĢ kolunun ekip çalıĢması gerektiren bir alan olduğunu bu alanda 

sunulan hizmetin de ekip hizmeti olduğuna değinerek; bu anlamda da sunulan bu hizmetin 

ayrıntılarını yönetebilmek adına baskın ve dominant karakterlere, bir ekip liderine baĢka 

bir deyiĢle bir organizatöre ihtiyaç duyulduğundan bahsetmiĢlerdir. Bu anlamda, bu 

kiĢilerin ise ekibi bir arada tutabilecek, bütün ekibin çalıĢmasını yakından takip edecek, 

hizmetin yürütülüp yürütülmediğini veya en uygun en olumlu en iyi sonuç veren hizmetin 

nasıl yaratılacağını bilen bir kiĢiler olması gerektiğini ifade etmiĢlerdir.  

Öncelikle, hani sağlık iĢ kolu, ekip çalıĢmasını gerektiren bir alan. Hem öyle muhatap 

olduğu kitle itibariyle hem de öyle sunduğu hizmetin birçok unsuru barındırması 

itibariyle bir de ana unsurun da insan faktörü olması itibariyle hani bir ekip hizmetidir. 

Ekibin de hani mutlak surette dominant karakterleri olacak. Baskın karakterleri olacak. 

Görev paylaĢımını yapan unsurları olacak. Ama her hâlükârda, bu görev paylaĢımını, 

dağılımını yaparken de tüm bu organizasyonu üstlenecek hem vizyon itibariyle hem 

açı itibariyle görüĢ açısı itibariyle tüm hizmeti organize edecek bir ekip liderine 

ihtiyaç var. Yani bir organizatöre ihtiyaç var. Yani lider dendiği zaman bütün ekibi bir 

arada tutabilecek, bütün ekibin çalıĢmasını yakından takip edecek, hizmetin yürütülüp 

yürütülmediğini veya en uygun en olumlu en iyi sonuç veren hizmetin nasıl 

yaratılacağını bilen bir kiĢinin olması gerekiyor. Hani lider dendiğinde, benim aklıma 

bunlar geliyor (03-E-55-Doktor).   

“İletişim-bağ kurmak”  

Katılımcılar, liderlerin çalıĢtığı ekip ile sürekli iletiĢim halinde olması gerektiğini ifade 

ederek bu anlamda çalıĢanlarının sorunlarını dinlemesi, her türlü konuda empati yapması 

ve sadece kendi rahatı için değil sistemin de sorunsuz Ģekilde problem yaĢanmadan 

iĢlemesini sağlaması gerektiğinden ve ekip üyeleri ile bağ kurarak onları olumlu yönde 

etkilemesi gerektiğinden bahsetmiĢlerdir.  

Hani keramet taçta değil baĢta deriz. Liderin de eğer bir liderlik vasfına sahip olması 

gerekiyorsa onun gerektirdiklerini layıkıyla yerine getirmesi lazım. Yani iĢte ben bu 

iĢe yatkın mıyım? Ben bu iĢi yapabilir miyim? Ya da bu iĢi yapacakken nelere dikkat 

etmem gerekiyor? Diye hani bir ön hazırlığını yapması ve kendini ona uyarlaması 

gerekiyor. Hani liderlerin sadece sıfat itibari ile değil, aynı zamanda ekibin içerisinde 

kafa kol gücünü kullanmak sureti ile de ben bu ekibin organik bir bileĢeniyim. Ben bu 

ekibin hani vazgeçilmez bir parçasıyım ama sizlerle birlikte varım. Biz birlikte varız. 

Diyen yerden hani kendini kurgulaması gerekiyor ve öyle kabul ettirmesi gerekiyor. 

Hani kendi ekibiyle bu bağı kurabilen bir lider varsa, ekibin ne kadar olumlu ne kadar 

motive çalıĢacağının sayısız örnekleri var etrafta. Bu aynen Ģeye benzer hani öğretmen 

eğer iyiyse, öğrenci en zayıf öğrenci bile dersine çalıĢır ve kendini geliĢtirir. Eğer 

öğretmenle iliĢkileri iyi değilse öğrencinin en zengin koĢullarda bile çalıĢsa, en öyle 

hani fazla sayıda imkanlara sahip olsa da o imkanları iyice kullanamayacaktır. 

Öğretmenle olan iletiĢiminin hani kötülüğünden kaynaklı. Eğer öğretmeni ile arası 

iyiyse, çok mesafeyi kat edecektir. Yani liderlikte de benzer Ģeyler var. Hani kurulacak 

koltuğa bakar. Kurulacak iletiĢime bakar. ĠletiĢimini eğer iyi kurgulayabiliyorsa, en 
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zor koĢullarda en kıt imkanlarda bile hani çok güzel değerler yaratması mümkün. Yani 

böyle bir lider profili var mı etrafımızda? Ne yazık ki! (03-E-55-Doktor). 

“Basiretli olmak”  

Katılımcılar, liderliğin hem davranıĢlarda hem de tutumlarda ölçülü olmakla ilgili 

olduğundan bahsederek, liderlerinde basiret sahibi olması gerektiğini bu anlamda da her 

konuda dengeyi sağlamaları ve duygularını kontrol etmeleri gerektiğine değinmiĢlerdir.  

“Motivasyon sağlamak”  

Katılımcılar, liderliğin grubun dinamiğini bozmadan tüm ekibi aynı motivasyona sevk 

etmekle ilgili olduğunu belirterek bunu da maddi açıdan ziyade manevi açıdan yani 

takipçilerine köle olarak davranmaktan ziyade; onlara karĢı adaletli, disiplinli, eĢit olmak 

ve fayda sağlamak yani topluluğu faydaya götürmekle mümkün olacağını ifade etmiĢlerdir.  

“Vizyon ve misyon sağlamak”  

Katılımcılar, liderliğin bulunduğu örgüte vizyon ve misyon sağlamakla ilgili olduğunu 

ifade ederek, bu anlamda liderin kendi vizyonunun ekibin de vizyonunu belirleyeceğini 

bunu gören yerden de ekibin lideri iyiyse, o ortamda üretilen bütün değerlerin iyi olacağını 

ve o ortamdaki bütün unsurların aynı motivasyonla aynı heyecanla ve aynı hedefe 

kitlenerek iĢ yapacaklarını; buna karĢın eğer lider olumsuz ise bunun mutlak surette silsile 

Ģeklinde bütün çalıĢanlara er veya geç yansıyacağını bu kapsamda da liderin vizyon ve 

misyon sağlamasının önemli olduğuna değinmiĢlerdir.  

“Liderlik yöneticiliktir”  

Katılımcılar, akıllarına ilk olarak her yeri yöneten, eĢit davranmasını bilen, merhametli 

olan ancak bencil olmayan herkese eĢit davranmasını bilen kiĢilerin yani yöneticilerin, 

yöneticiliğin geldiğini ifade etmiĢlerdir.  

Liderlik yöneticilik aklıma direk geliyor. Hani bir kurumda çalıĢanları yöneten kiĢi 

olarak aklıma geliyor direk (01-K-38-Tıbbi Sekreter). 

(…) Daha sonra liderlik denildiğinde aklıma gelen ilk Ģey de benim için güzel bir 

yöneticiliktir (04-K-26-HemĢire). 

Liderlik deyince yöneticilik geliyor benim aklıma. Her yeri yöneten, eĢit davranmasını 

bilen, merhametli olan, bencil olmayan, herkese eĢit davranan kiĢi olarak geliyor 

aklıma (13-K-28-Tıbbi Sekreter). 

 

 



 180   

 

“Doğuştan gelen bir yetenek”  

Katılımcılar, liderliğin sonradan kazanılan bir yetenek olmadığını aksine; doğuĢtan 

kazanılan bir karakter olduğunu belirterek, bu kapsamda liderlerin kitleleri arkasından 

sürüklediğini, bunu yaparken de herhangi bir komut vermesine gerek olmadığını, 

insanların bu komutu onun davranıĢları ile algıladığını ve özveri, cesaret ve kararlı olmayı 

gerektirdiğini ifade etmiĢlerdir.  

Liderlik bence sonradan kazanılan bir Ģey değil doğuĢtan gelen bir yetenek, bir 

karakter, olarak düĢünüyorum ben. Çünkü lider vasfında bir insanın insanlara zoraki 

değil sevdirerek bir iĢi yaptırmasını sağlar. Ama yani direk komutla çalıĢmaz. Kendi 

mantığını sisteme uyarlar. Dolayısıyla insanları kitleleri arkasından sürükleyebilir. 

Herhangi bir komut vermesine gerek olmaz. Ġnsanlar komutu onun davranıĢları ile 

algılar (21-E-34-HemĢire). 

“Negatif - olumsuz liderlik” 

Katılımcılar, liderliğin anlamının kiĢinin liderlik yaptığı alandaki bireylere ve toplumun 

yapısına göre farklılık göstereceğinden; bu anlamda kimi yerde toplumun ve bireyin 

iradesine saygılı olan ve onunla aldığı kararları paylaĢan anlayıĢa, kimi yerde ise despot bir 

anlayıĢa liderlik denildiğinden bahsetmiĢlerdir. Bu kapsamda da pozitif liderliği, mutlak 

surette kararsızlık göstermeksizin aldığı kararların arkasında durabilen ve onun da 

gerektiğinde bedelini ödeyebilmeyi göze almıĢ olan kiĢiler Ģeklinde ifade ederken; negatif 

liderliğin ise despot ve keskin bıçak gibi olduğunu, bu liderlerde cehaletin verdiği cesaretin 

olduğunu, attıkları adımlarda sonuçlardan ziyade duygularının egemen olduğunu ve 

duygularını tatmin eden bir noktaya doğru yöneldiklerini, kendilerinin dıĢındaki unsurların 

hemen hemen çok fazla bir değeri olmadığını ve o unsurları kendilerine biçtiği misyonla 

kendisinin üstün zeka ve cesareti ile her Ģeyi yapabileceği düĢüncesine sahip olduklarını ve 

bu liderlik tarzının her zaman felaketle sonuçlanacağını belirtmiĢlerdir.  

Liderlik kiĢinin liderlik yaptığı alanda bireylere ve topluma tabi pozitif liderlik vardır. 

Negatif liderlik vardır. Pozitif liderlikte, liderlik yaptığı konuda etkilediği birey ve 

toplumu pozitif yönde etkilemesi ve onları toplumsal geliĢme içerisinde, pozitif yönde 

emek harcamalarına bir arada hareket edebilme, bir arada üretebilme yeteneğini ortaya 

koymaktır. Pozitif liderlik özverilidir. Fedakardır. Bilincin verdiği cesareti vardır. 

Sabırlıdır, kararlıdır, cesurdur ve mutlak surette kararsızlık göstermeksizin aldığı 

kararların arkasında durabilen ve onun da gerektiğinde bedelini ödeyebilmeyi göze 

almıĢ olan kiĢidir. Negatif liderlik de despottur, cehaletin verdiği cesaret vardır, attığı 

adımlarda getireceği sonuçlardan ziyade duyguları egemendir ve duygularını tatmin 

eden bir noktaya doğru yönelir. Kendisinin dıĢındaki unsurların hemen hemen çok 

fazla bir değeri olmadığını ve o unsurları kendisine biçtiği misyonla kendisinin üstün 

zeka ve cesareti ile her Ģeyi yapabileceği düĢüncesine sahip olur. Dönem dönem 

toplumu da etkileyebilir ama mutlaka sonuçları felaketle sonuçlanır. Buna da dünyada 

örnek vereceğimiz yer vardır. Hitler ve Mussolini örnekleri negatif liderliğe ve 
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dünyaya ve topluma yarattığı tahribat 50 milyona yakın insanın ölümü ile bedelini 

ödemiĢtir. Ama etkileyici liderlerdi. Ama negatif yönde etkileyici liderlerdi. 

Despotlardı. Hiçbir muhalefete tahammül etmezlerdi. Her türlü engeli tüm insani 

değerleri çiğneyerek ortadan kaldırmaya hedeflerlerdi. Evet liderlikleri süreci 

içerisinde milyonlarca kitleyi arkalarından Ģölen duygularla sürükleyebildiler. 

Bulundukları ülkenin devlet yapısına egemen oldular. Milyonlar, yüzbinler onları 

alanda alkıĢladı. Beyni ve bilinci tamamen gitmiĢ olarak sadece duyguların arkasından 

sürüklendi. Ama ne yazık ki insanlık da bunun bedelini 50 milyon insanı kaybederek 

ödedi (07-E-70-Doktor). 

“Örnek kişi olmak”  

Katılımcılar, liderliğin örnek kiĢi olmak bir diğer deyiĢle; takipçileri tarafından her açıdan 

örnek alınabilecek niteliklere sahip olmakla ilgili olduğunu ifade etmiĢlerdir. Bu anlamda 

örnek kiĢi vasfı ile liderin geniĢ anlamda toplumu pozitif yönde etkileme gibi misyonlara 

sahip olduğunu buna karĢın, çevresini aydınlatma vasfıyla ise, bir yöneticiden ve diğer 

insanlardan ayrıldığını belirtmiĢlerdir. Organizasyon yönlü düĢünüldüğünde ise; bir liderin 

takipçilerine karĢı demokratik davranıĢlar sergileyen, liyakata önem veren, çalıĢanlarına 

ilham kaynağı olan ve onları ilgili amaçlar etrafında teĢvik edici itici bir güç ile 

destekleyen ve olaylara karĢı takipçileri üzerinde bir bakıĢ açısı sağlama potansiyelini 

elinde tuttuğuna değinmiĢlerdir. Ayrıca yine liderin, hem baskın karakteri ile tüm bu 

değinilen özelliklerin güçlü yanını örgüt ve çalıĢanlar lehine beslemesinin yanı sıra 

hoĢgörülü kimliği ile de çevresi üzerindeki hakimiyetini sağlam temeller üzerine inĢa 

ederek çevresindekilere iyi bir öncü olduğunu dile getirmiĢlerdir. 

 

HAYALLER - Liderin Özellikleri: “Kamil - Olgun İnsan Olmalı” mı? “Öngörü Sahibi 

Olmalı” mı? 

“HAYALLER” ana teması içerisinde yer alan “Liderin Özellikleri” alt teması odağında 

katılımcılardan bir liderde olması gereken özelliklere iliĢkin düĢüncelerini ifade etmeleri 

istenmiĢtir. Bu kapsamda “Liderin Özellikleri” incelendiğinde katılımcılar, ġekil 20‟de de 

görüldüğü üzere birçok farklı anlamlara değinmiĢlerdir. Bu anlamları ise temelde; “Ekibi 

ile iletişim kurabilmeli”, “Kamil - olgun insan olmalı”, “Motivasyon sağlamalı” ve 

“Öngörü sahibi olmalı” Ģeklinde ifade etmiĢlerdir. Bununla birlikte “Ekibi ile iletişim 

kurabilmeli” temasının altında; “dayanışma ve istişare yapabilmeli”, “empati 

yapabilmeli”, ikna kabiliyeti olmalı”, “takım çalışması yapabilmeli”, “kibirli olmamalı”, 

“yönlendirmeli”, “samimi olmalı” ve “bencil olmamalı” alt temaları, “Kamil - olgun 

insan olmalı” temasının altında; “eşit davranmalı”, “oturduğu yerin hakkını vermeli”, 

“objektif olmalı”, “dik bir duruşu olmalı”, “saygılı davranmalı” ve “tecrübeli olmalı alt 
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temaları, “Motivasyon sağlamalı” temasının altında; “destek olmalı”, “verimli çalışma 

ortamı sağlamalı”, “teşekkür edebilmeli”, “mutluluğu artırmalı”, “hoşgörülü olmalı” ve 

“çalışanlarını teşvik etmeli” alt temaları, son olarak “Öngörü sahibi olmalı” temasının 

altında ise; “çalışkan olmalı”, “yenilikçi olmalı”, “yön verebilmeli”, “araştırmacı 

olmalı”, “vizyon sahibi olmalı”, “sorumluluk sahibi olmalı”, “yetenekli olmalı”, “kendini 

sorgulayabilmeli”, “kültürlü - eğitimli olmalı” ve “yetenekli olmalı” alt temalarının ön 

plana çıktığı görülmektedir. 

 

ġekil 20. HAYALLER - Liderin Özellikleri: “Kamil - Olgun İnsan Olmalı” mı? “Öngörü 

Sahibi Olmalı” mı? (MAXQDA-codes-sub-codes) 

“Ekibi ile iletişim kurabilmeli” 

Katılımcılar, liderlerin çalıĢtığı kiĢilerle sürekli iletiĢim içerisinde olması gerektiğini ifade 

ederek bu anlamda bir liderin, yüksek ikna kabiliyeti, yönlendirme yetisi ile takipçileriyle 

takım çalıĢması yapabilen, ilgili hallerde takipçilerine danıĢmaktan çekinmeyen, onlarla 

istiĢare edebilen bir mizaçta olması gerektiğine değinmiĢlerdir. Ayrıca yine benzer Ģekilde 
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baĢarılı bir liderin ekip iletiĢiminde ise önceliğin; liderin samimi olması, empati 

kurabilmesinden de geçtiğini belirterek bu anlamda da liderin kibirli ve bencil 

davranıĢlarından sıyrılarak takipçileriyle aynı potada eriyebileceği bir iletiĢim sürecinin 

temellerini atması gerektiğini dile getirmiĢlerdir. 

Personelin haklarına sahip çıkmasını isterim. Yani benim ihtiyaçlarımı 

karĢılayabilmesini isterim. Benim liderim benim savunucum olan kiĢidir. Yani ben 

buradaki 15 kiĢi 20 kiĢi çalıĢan toplu halde her kafadan bir ses çıkarsa bu ortalığı 

karıĢtırır. Bu da doğru olmaz. Bu 15 kiĢinin ortak bir düĢüncesiyle yani bir toplantı 

yapılır. Ortak bir düĢüncede buluĢulup lidere söylenir. Liderin de o personeller için 

uygun olan bu davranıĢı devreye sokması gerekir. Beklediğim Ģey budur benim. Yani 

bu 15 kiĢi ben bunu istiyorum diyorsa, o artık kendisi için yanlıĢ bile olsa doğru bir 

davranıĢtır. Bunu hayata geçirmesi gerekir. Çünkü bu 15 kiĢi onu istemiĢtir zaten (16-

E-31-Sağlık Teknikeri). 

“Kamil - olgun insan olmalı” 

Katılımcılar, bir liderin sadece bilgi anlamında değil, karakter yönünden de ahlaki değerler 

yönünden de kamil insan, olgun insan olma yönünde birçok mesafeyi katetmiĢ olması 

gerektiğini ifade ederek, bu anlamda bir liderin dik bir duruĢa sahip olması gerektiğine, bir 

olay karĢısında tüm tarafları dinleyip ona göre saygılı ve eĢit davranması ve objektif 

kararlar vermesi gerektiğine değinmiĢlerdir. Ayrıca yine benzer Ģekilde katılımcılar, 

liderlerin temsil ettikleri makamın hakkını vermesi gerektiğiyle ilgili görüĢ bildirmiĢlerdir. 

Bu kapsamda makam ve mevkiye bağlı kazanılan statülerin bir lider için geçici olabileceği 

ve asıl olanın temsil edilen makamın olmasından hareketle liderin sorumluluk bilinciyle 

davranması gerektiğine değinmiĢlerdir. Katılımcılar, bunların yanı sıra bir liderin 

baĢarısında tecrübe sahibi olmanın da öneminin altını çizmiĢlerdir. Bu anlamda 

departmanın iĢleyiĢine ve çalıĢanların görevlerine dair süreçlere hakim olan bir liderin, 

örgütün iĢleyiĢi açısından çalıĢanlarla aynı bakıĢ açısına sahip olması gerektiğini ve 

herhangi bir problem olması halinde onu çözmeye ve çalıĢanların sıkıntısını anlamaya 

yönelik etkin bir bakıĢ açısına sahip olacağını ifade etmiĢlerdir.  

Vallahi Ģimdi hiç yani öyle ideal lider daha önce de dediğim gibi yani çok geniĢ bir 

vizyona sahip olacak. Donanımlı olacak. Kendini yetiĢtirmiĢ olması gerekiyor. Hani 

sadece bilgi babında değil, karakter yönünden de ahlaki değerler yönünden de. Hani 

insan unsuru olarak, kamil insan, olgun insan olma yönünde de birçok mesafeyi kat 

etmiĢ olması gerekiyor (03-E-55-Doktor). 

“Motivasyon sağlamalı”  

Katılımcılar, liderin grubun dinamiğini bozmadan bütün ekibi aynı motivasyona sevk 

etmesi gerektiğini ifade etmiĢtir. Bu anlamda bir liderin çalıĢanlarına destek olması, 
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verimli bir çalıĢma ortamı sağlaması, teĢekkür edebilmesi, mutluluğu artırabilmesi, 

hoĢgörülü olması ve olumlu pekiĢtireçlerle çalıĢanlarını teĢvik etmesinin önemine 

değinmiĢlerdir. Bu kapsamda katılımcılar, kendilerine sahip çıktığını hissettiren ve 

arkalarında duran bir liderin olumlu ya da olumsuz iĢ süreçleri dahilinde destekçisi 

konumunda olduğunu belirtmiĢlerdir. Bunun yanı sıra katılımcılar, bir liderin iĢteki huzuru 

artırmada ve huzur iklimini sağlamada kilit bir role sahip olduğunu belirterek; hem 

çalıĢanlar arasında hem de örgüt içinde sağlıklı ve verimli bir çalıĢma ortamı sağlaması 

gerektiğinden bahsetmiĢlerdir. Ayrıca katılımcılar, bir liderin yapılan bir iyiliğe sadece 

maddi açıdan değil manevi açıdan da teĢekkür etmesiyle karĢılık vermesi gerektiğinden 

bahsederek, bir liderin örgüt verimliliğini ve etkileĢim düzeyini artırmak için örgüt 

içerisindeki mutluluğu artırması gerektiğine de değinmiĢlerdir. Liderin kendini ifade 

ederken de çevresindeki kiĢilere hoĢgörüsünü yansıtabilen ve hoĢgörü paylaĢımıyla örgüt 

içinde hoĢgörü iklimini oluĢturması gerektiğini ifade etmiĢlerdir. Yaptıkları iĢlerin sadece 

maddi olarak karĢılığını almanın yeterli olmayacağını tekrar tekrar belirten katılımcılar, 

liderlerinin sıkıntıları olduğu zaman kendileriyle ilgilenmesini, zaman zaman toplantılar, 

ziyaretler, olumlu pekiĢtireçler ve etkinlikler yoluyla takipçilerini teĢvik etmesi gerektiği 

konusunda görüĢ bildirmiĢlerdir. 

Biz sağlık camiasında olduğumuz için sağlıkçıların çok fazla beklentisi yok aslında. 

Ġyilik ve güzellik dıĢında. Yani teĢvike çok açık yapıdayız. Bize azıcık güzel bir söz 

bazen gerçekten o bile yetiyor. O kadar kanaatkâr bir yapımız var. Son zamanlarda 

yaĢanılan ortamların sıkıntısı, dünyanın sıkıntısı ortak bir noktamız var pandemi. Bu 

pandemiye göre bakarsak, ufacık bir bizi motive edecek güzel bir söze ihtiyacımız var. 

Gerçekten zor bir dönemden geçiyoruz. Bunu sağlayacak olan da öncelikle bize 

liderlik eden kiĢiler. Yani bizi motive edecek ilk kiĢiler onlar olmalı. Bize ufacık güzel 

bir söz söyledikleri zaman eminim ki bir adım atıp, biz de güzelleĢtireceğiz hayatı. Biz 

güzelleĢtikçe ortam da güzelleĢecektir diye düĢünüyorum. Beklentilerimiz ilk önce, 

iyilik yönünde olması (09-K-33-Sağlık Teknikeri). 

“Öngörü sahibi olmalı” 

Katılımcılar, liderlerinin kültürlü-eğitimli, çalıĢkan ve sorumluluk sahibi olması 

gerektiğine değinmiĢlerdir. Katılımcılara göre bir lider, yetenekleri ile örgüte katkısının 

olabileceğini düĢündüğü insanlara yön verebilmelidir. Aynı zamanda katılımcılar liderin 

kendi vizyonunun ekibin de vizyonunu belirleyeceğinden bahsederek, liderin koĢulların 

gerektirdiği yönde ve ölçüde kendini ve ekibini yenilikçi bakıĢ açısıyla yenilemesi 

gerektiğini ifade etmiĢlerdir. Ayrıca katılımcılar, liderin kendini sorgulayabilen ve 

araĢtırmacı kimliğiyle ileriyi öngörmesi gerektiğine de değinmiĢlerdir. 

Evet yani konuĢmanın baĢında da söyledim. Yani liderin kendi vizyonu, ekibin 

vizyonunu da belirler. Eğer hani ekibin lideri iyiyse, o ortamda üretilen bütün değerler 
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iyidir. O ortamda hani bütün unsurlar, aynı motivasyonla aynı heyecanla ve aynı 

hedefe kitlenerek iĢ yaparlar. Ama eğer lider olumsuz ise, mutlak surette silsile 

Ģeklinde bütün çalıĢanlara er veya geç yansıyacaktır. Bunu gören yerden eğer lider, 

kendini reorganize etmezse veya hani ortamın koĢulların gerektirdiği değiĢikliklere 

hamle değiĢikliklerini yapmazsa, iĢletme tabiki kitlenir ve kapanır. Ya kavrayıcı 

olması gerekir ve sürekli hani değiĢken bir yapıya sahip olması gerekir. KoĢulların 

gerektirdiği yönde, eğer kendini yenilemesi gereken süreçler varsa mutlaka yenilemesi 

gerekir (03-E-55-Doktor). 

 

HAYALLER - Lider Benzetmesi : “Mustafa Kemal Atatürk” 

“HAYALLER” ana temasının “Lider Benzetmesi” odağında ise, katılımcılardan olması 

gereken diğer bir deyiĢle, ideallerindeki lideri bir metafora benzetmeleri istenmiĢtir. Bu 

kapsamda katılımcılar ideallerindeki liderleri; “Cevval biri”, “Çınar ağacı”, “Ağaç”, 

“Öğretmen” “Hz. Muhammed”, “Terazi” “II. Abdülhamid”, “Fatih Sultan Mehmet”, 

“Toprak”, “Kartal”, “Anne tavuk”, “Çocukları için her türlü cesareti gösterebilen bir 

ana”, “Bilge bir baba”, “Florence Nightingale”, “Aslan”, “Mahmut Hoca”, “Mustafa 

Kemal Atatürk” ve “Hz. Ömer” Ģeklinde betimlemiĢlerdir. Alt temalara ait görsel harita 

ġekil 21‟de sunulmuĢtur. 

 

ġekil 21. HAYALLER - Lider Benzetmesi: “Mustafa Kemal Atatürk” (MAXQDA-codes-

sub-codes) 

“Mustafa Kemal Atatürk”  

Ortak çalıĢabileceğimiz, ortak kararlar üretip, deneyip, ortak tüketebileceğimiz, 

dinlenildiğimizi hissettirebilecek, beni dinleyen, zor zamanda yardımcı olmaya çalıĢan 

hatalarından çok motivasyon yöntemiyle insanı biraz daha iyi iĢ yapmaya itebilecek 

kiĢiye herhalde. Ortak çalıĢmaya uygun bir insan olmalı diye düĢünüyorum. Bu 
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yüzden Mustafa Kemal Atatürk derim. Onun için aslında benim bir Ģey söylememe 

gerek yok zaten. Sadece o görüĢler ve o düĢünceleri dinleyince ya da okuyunca bile 

Ģimdi bu kadar ileri görüĢlü nasıl olunabilmiĢ diyorum. Yani bu farklı bir yetenek 

liderde oluyor derken. Herhalde bu kadar kitap, bu kadar birikmiĢlik, bu kadar 

çalıĢması savaĢlarda bulunması bu tecrübeye onun yaĢadıklarının üzerine ben baĢka 

bir Ģey ya da baĢka birini koyamazdım gibi geliyor (14-K-46-Doktor). 

Ben Ģöyle benzetme yapabilirim. Mustafa Kemal Atatürk benzetmesini yapabilirim. 

Bir toplumu yeniden ayağa kaldırabilme gücüne sahipti, zekasına sahipti. Bu zekaya 

sahip olan biri elbette Ģu an çok kolay bulunabilecek türden değil, ama isteyince her 

Ģey olabilir neden olmasın? O lideri örnek alacak olursam böyle bir beklenti içerisine 

girmem de doğal olarak kaçınılmaz. Benim liderim de onun düĢüncesi gibi olsun 

isterim. Yani toplumu yeniden ayağa kaldırabilecek gücü verecek. Bir sözü ile 

çalıĢanlarını Ģevke getirebilecek, bir sözü ile çalıĢanlarını en üst düzeye taĢıyacak bir 

lider olabilir (09-K-33-Sağlık Teknikeri). 

“Bilge bir baba”  

Çocuklarının geçimini sağlayan, emek harcayarak geçimini sağlayan, gerektiğinde 

sabırlı, tehlike karĢısında da cesur olabilen bir bilge babaya benzetmek isterdim. Bilge 

bir babaya. Gerektiğinde cesur, gerektiğinde sabırlı, gerektiğinde tedbirli ama Ģefkati 

ve sorumluluğu unutmayan bir babaya benzetmek isterdim (07-E-70-Doktor). 

“Florence Nightingale”  

Yani hayalimdeki lider, bence öncü liderlerden birini söylemem gerekirse mesela 

Florence Nightingale benzetebilirim. Sağlıktan da birini düĢünebilirsem. Bazı Ģeylere 

öncü olduğu için olabilir. EĢit davrandığı için olabilir. Yani kendi tarafında olan 

askerlere de bizim tarafımızda olan askerlere de hiçbir Ģekilde farklılık gözetmeksizin 

yardımda bulunduğu için olabilir. Yani bunlar için (05-K-29-HemĢire). 

“Mahmut Hoca”  

ġimdi Rıfat Ilgaz‟ın o muhteĢem bir eseri var. Hababam Sınıfı karakterleri arasında bir 

Mahmut Hoca örneği vardır. Mahmut Hoca ilk bakıĢta çok serttir, disiplinlidir. Yani 

aman vermez, nefes aldırmaz öğrencilere. Ama arka planda da yani öğrencilerin her 

türlü sorununu derinden takip eder. Her birinin sorununun çözümü ile ilgili somut elle 

tutulur çalıĢmalar yapmayı ilke edinmiĢ biridir, yufka yüreklidir. Çok iyi kalplidir, 

herkese iyi niyetle bakar. Ama onların yetiĢmesinde eğer belli bir disiplin dozu 

gerekiyorsa da onu yapmaktan vazgeçmez. Mahmut Hocalar var mı etrafımızda 

derseniz? Her geçen gün azalıyor maalesef! Yani liderlik ile ilgili yani ben çok 

benimserim o karakteri. Ya aslında ben yufka yürekliliği yönüyle de ele alırım da yani 

herkes o Hababam Sınıfında Düdük Necmi‟ye bakar, Ġnek ġaban‟a bakar yok efendim 

Sırık Ferit‟e bakar ama yani orda lider olarak duran karakter Mahmut Hocadır (03-E-

55-Doktor). 

“Fatih Sultan Mehmet”  

Aslında aklımdan Fatih Sultan Mehmet geçti. Çünkü Fatih Sultan Mehmet çok zeki 

bir padiĢahmıĢ ya. Küçük yaĢta tahta geçmiĢ. Ġstanbul‟u fethetmiĢ. Halkını sevdiği 

için. Mesela çalıĢkan. Askerleri onu her daim dinlemiĢ, onun her dediğini eksiksiz 

yapmıĢ, gemileri karadan yürütebilmiĢ. Sonuçta yeni bir çağ baĢlatmıĢ (13-K-28-Tıbbi 

Sekreter).  
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SONUÇ VE TARTIŞMA 

 

 

Bu çalıĢma, toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti 

üzerine etkisinde metanetin düzenleyici rolünü incelemek ve toksik liderlik algısına sahip 

çalıĢanların bu sürece yükledikleri öznel anlamları ortaya koymak amacıyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Karma araĢtırma yöntemine göre yürütülen çalıĢmada araĢtırmanın 

amacını karĢılayabilmek için önce nicel sonra nitel verilerin toplandığı karma araĢtırma 

deseni olan açımlayıcı sıralı karma yöntem deseni kullanılmıĢtır. Açımlayıcı sıralı karma 

deseni, araĢtırmacının ilk olarak nicel çalıĢmayı yürütüp sonuçları analiz etmesi, 

sonrasında bu sonuçları nitel araĢtırma ile daha detaylı bir Ģekilde açıklamak için tekrar 

yapılandırılmasını içeren bir desendir (Creswell, 2016: 15). Burada nicel araĢtırma ile elde 

edilen bulguları nitel araĢtırma ile derinlemesine incelemek amaçlanmıĢtır. Bu anlamda 

öncelikle anket aracılığı ile çalıĢanların toksik liderlik algısı, hizmet inovasyon davranıĢı, 

iĢten ayrılma niyeti ve metanetleri ölçümlenmiĢtir. Daha sonra toksik lider algısına sahip 

çalıĢanları etkileyen sorunların ve koĢulların daha iyi anlaĢılması açısından ayrıntılara 

odaklanılarak, gizli anlamlar ortaya çıkarılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda 

seçilen çalıĢma grubuna önce anket uygulanarak araĢtırma verileri toplanmıĢ olup, daha 

sonra çalıĢma grubundan seçilmiĢ bir grup katılımcıya açık uçlu sorular sorularak bireysel 

görüĢme gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma evreni ile örneklemine iliĢkin karar vermek amacıyla, öncelikle araĢtırmanın 

amacına yönelik hazırlanan anket formu Hatay il merkezinde bulunan özel ve kamu 

kurumlarında ve çeĢitli pozisyonlarda görev yapan ve gönüllü olarak katılım sağlayan 

çalıĢanlara yüz yüze olarak dağıtılmıĢ ve bu doğrultuda katılımcılarla çalıĢmadaki amaç ve 

değiĢkenlere iliĢkin bireysel sohbetler gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu anlamda verilen cevapların 

yanı sıra katılımcıların bağlı bulundukları lider ya da yöneticiye yönelik duygu, 
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düĢünceleri ve yaĢadıkları problemler ile tutum ve davranıĢları hakkında fikir sahibi 

olunmaya çalıĢılmıĢ ve sonuçta en yüksek algının hastane çalıĢanlarında olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu anlamda araĢtırmanın evrenini, Hatay il merkezinde bulunan hastanelerde 

doktor, hemĢire, tıbbi sekreter, sağlık teknikeri, laborant, kimyager olarak görev yapan 

sağlık çalıĢanları oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın nicel boyutunda tesadüfi olmayan 

örnekleme tekniklerinden kolayda örnekleme tercih edilmiĢ olmakla birlikte Hatay il 

merkezinde bulunan, üç ayrı hastanede görev yapan ve araĢtırmaya gönüllü olarak katılım 

sağlayan 780 çalıĢandan veri toplanmıĢ olup kullanılabilir 700 adet anket formu ise 

analizlere esas oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın nitel boyutunda ise, katılımcılar amaçlı 

örnekleme yöntemine göre belirlenmiĢ olup; çeĢitli sosyo-demografik özelliklere sahip 

(cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim çalıĢma süresi, meslek) ve yüksek toksik liderlik 

algısına sahip 22 hastane çalıĢanından yarı yapılandırılmıĢ mülakat tekniği kullanılarak 

araĢtırma verileri toplanmıĢtır. 

 

5.1. Nicel Araştırma Sonuçları 

AraĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre; toksik liderlik algısının çalıĢanların, hizmet 

inovasyon davranıĢını negatif yönde; iĢten ayrılma niyetini ise, pozitif yönde etkilediği 

tespit edilmiĢtir. Alt boyutlar açısından incelendiğinde de benzer Ģekilde toksik liderliğin 

değer bilmezlik, bencillik, çıkarcılık ve olumsuz ruhsal durum alt boyutlarının; hizmet 

inovasyon davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı ve yeni hizmet geliĢtirme alt 

boyutları ile iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisinin olduğu görülmüĢtür. Bu anlamda 

araĢtırmanın amacı kapsamında yapılan regresyon analizi sonucuna göre geliĢtirilen 

hipotezlerden; “H1: Toksik liderlik algısının çalışanların hizmet inovasyon davranışı 

üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.”, “H1a: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik 

boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı 

boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.”, “H1b: Toksik liderlik algısının çıkarcılık 

boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı 

boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.”, “H1c: Toksik liderlik algısının bencillik 

boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı 

boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.”, “H1d: Toksik liderlik algısının olumsuz 

ruhsal durum boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik 

davranışı boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.”, “H1e: Toksik liderlik algısının 

değer bilmezlik boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet 
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geliştirme boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.”, “H1f: Toksik liderlik algısının 

çıkarcılık boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet geliştirme 

boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.”, “H1g: Toksik liderlik algısının bencillik 

boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu 

üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.”, “H1h: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal 

durum boyutunun çalışanların hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet geliştirme 

boyutu üzerinde negatif yönde bir etkisi vardır.” ve “H2: Toksik liderlik algısının 

çalışanların işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde bir etkisi vardır.”, “H2a: Toksik 

liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun çalışanların işten ayrılma niyeti üzerinde 

pozitif yönde bir etkisi vardır.”, “H2b: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun 

çalışanların işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde bir etkisi vardır.”, “H2c: Toksik 

liderlik algısının bencillik boyutunun çalışanların işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif 

yönde bir etkisi vardır.”, “H2d: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun 

çalışanların işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde bir etkisi vardır.” hipotezleri kabul 

edilmiĢtir. Dolayısıyla, çalıĢanların toksik liderlik davranıĢlarına maruz kalma düzeyleri, 

hizmet inovasyon davranıĢlarının azalmasına; buna karĢın iĢten ayrılma niyetlerinin 

artmasına neden olmaktadır. Bu açıdan toksik bir iklime sahip olan bir örgütün sadece 

çalıĢanlar açısından değil, örgüt süreçleri açısından da kötü etkilere neden olacağını 

söylemek yerinde olacaktır. Çünkü hizmet inovasyon davranıĢlarının gerçekleĢmediği ve 

çalıĢanların mevcut iĢlerinde kalmak istemeyerek iĢten ayrılma niyeti taĢımaları gibi 

sebepler yalnızca çalıĢanlar açısından değil, sonuçları itibariyle örgütler açısından da 

olumsuz bir durum oluĢturacaktır. 

Yerli ve yabancı alan yazın incelendiğinde, toksik liderlik ile hizmet inovasyon 

davranıĢlarının birlikte ele alındığı herhangi bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu durum, 

araĢtırma sonuçlarının ilgili alan yazınla karĢılaĢtırılması açısından kısıt oluĢturmakla 

birlikte, aynı zamanda araĢtırmanın özgün tarafını da ortaya koymaktadır. Buna karĢın 

toksik liderlik ile iĢten ayrılma niyetinin birlikte ele alındığı araĢtırmalarda, yürütülen bu 

çalıĢmaya benzer sonuçların elde edildiği görülmektedir. Bu kapsamda yerli alan yazında 

yapılan bazı araĢtırmalarda Akca (2017), yaptığı araĢtırmada toksik liderlik ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında pozitif ve anlamlı bir etkisi olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Yalçınsoy 

ve IĢık (2018) araĢtırmasında, toksik liderliğin alt boyutları olan değer bilmezlik ve 

olumsuz ruhsal durum ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif ve anlamlı bencillik ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında ise negatif ve anlamlı bir etkisinin olduğu diğer taraftan, çıkarcılık 
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alt boyutunun ise iĢten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı sonucuna 

ulaĢmıĢtır. TaĢ vd. (2019), yürüttüğü araĢtırmada toksik duygu ve deneyimlerin 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini anlamlı ve pozitif yönde etkilediğini tespit etmiĢtir. 

Güzelyurt (2020), yaptığı çalıĢmada toksik liderliğin alt boyutları olan değer bilmezlik ve 

olumsuz ruhsal durum ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve pozitif iliĢkiler olduğu 

saptanmıĢtır. Reyhanoğlu ve Akın (2020)‟ın araĢtırma sonuçları ise toksik liderliğin iĢten 

ayrılma niyeti ile olumlu yönde iliĢkili olduğunu ortaya koymaktadır. Yabancı alan yazın 

incelendiğinde de benzer Ģekilde Amutenya (2019), araĢtırma sonucunda toksik liderlik ile 

iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif bir iliĢki olduğunu doğrulamıĢtır. Naem ve Khurram 

(2020), toksik liderler ile çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti arasında güçlü bir pozitif iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢtir. Ayrıca yapılan bazı çalıĢmalarda ise, toksik liderliğin iĢ yeri 

stresini artırdığı ve bu yüzden iĢten ayrılma niyetine sebebiyet verdiği yönünde olmuĢtur 

(Hadadian ve Zarei, 2016; Unur ve PekerĢen, 2017). Buna karĢın Hitchcock (2015) ise 

gerek ilgili yazınla gerekse de mevcut araĢtırma sonuçlarından farklı olarak toksik liderlik 

algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Ayrıca alan yazında toksik liderlik davranıĢları ile ilgili olarak elde edilen çıkarımlar ise Ģu 

Ģekilde özetlenebilir; Reed (2004), örgütlerde benimsenen kurumsal imaj ve örgüt içindeki 

çalıĢanlarla ilgili politikalardan kaynaklanan yöntemler sonucunda, çalıĢanların gerek örgüt 

ikliminden gerekse de maruz kaldıkları toksik davranıĢlar sebebiyle liderlerinden 

uzaklaĢma eğilimine girdiklerini ifade etmektedir. Bu anlamda çalıĢanlar sahip oldukları 

serbestiye göre zaman zaman iĢ değiĢikliği ile zaman zaman ise kurumda kalma 

mecburiyetleri ile liderlerinin değiĢmesini beklemek zorunda kalabileceklerinden 

bahsetmiĢtir. Maitis ve Özçelik (2004) çalıĢmasında, toksik davranıĢın çalıĢanların karar 

verme süreçlerini olumsuz etkilediğinden dolayısıyla da çalıĢanların gerek örgüt 

ikliminden ve liderlerinden uzaklaĢtığını gerekse de iĢ değiĢtirdiğini ifade etmiĢlerdir. 

BaĢka bir çalıĢmada Appelbaum ve Roy-Girard, (2007), toksik lider davranıĢlarına maruz 

kalan çalıĢanlar üzerinde umutsuzluk, depresiflik, öfke, moral düĢüklüğü, iletiĢim zayıflığı 

gibi olumsuz etkilerinin olduğundan bahsetmiĢtir. Benzer Ģekilde Schmidt (2008), toksik 

lider davranıĢlarının çalıĢanlar açısından gerek psikolojik ve ruhsal durumları açısından 

gerekse de örgütsel düzeyde iĢe devam etme açısından olumsuz etkileri ile iĢten 

ayrılmalayı tetiklediğini ifade etmektedir. Benzer Ģekilde Kusy ve Holloway (2009), toksik 

lider davranıĢlarının çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini artırdığını ve toksik lider 

davranıĢlarına maruz kalan çalıĢanların % 50'sinin iĢten ayrılma niyeti taĢıdığını, % 
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12'sinin ise iĢten ayrılma davranıĢını hayata geçirdiğini ifade etmiĢtir. Son olarak 

Reyhanoğlu ve Akın (2016) da, benzer Ģekilde toksik liderlerin çalıĢan devamsızlığı, iĢten 

ayrılma niyeti ve iĢgören devir hızı açısından olumsuz etkilerinden bahsetmiĢ ve toksik 

liderlerin örgüt çalıĢanlarının sağlığını da olumsuz etkileyerek, örgütteki sağlık 

harcamalarını yükselttiğine de değinmiĢtir. 

AraĢtırmadan çıkarılan bir diğer sonuç ise, toksik liderlik algısının hizmet inovasyon 

davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde metanetin düzenleyici rolünün olmadığı 

yönündedir. Alt boyutlar açısından incelendiğinde ise, toksik liderliğin alt boyutlarının 

(değer bilmezlik, bencillik, çıkarcılık ve olumsuz ruhsal durum) sadece hizmet inovasyon 

davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı üzerine etkisinde çabada sebat gösterme 

boyutunun düzenleyici rol oynadığı; buna karĢın yeni hizmet geliĢtirme boyutu üzerindeki 

etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici rol oynamadığı 

görülmektedir. Yine benzer Ģekilde toksik liderliğin alt boyutlarının (değer bilmezlik, 

bencillik, çıkarcılık ve olumsuz ruhsal durum) hizmet inovasyon davranıĢının iĢgören 

hizmet yenilik davranıĢı ve yeni hizmet geliĢtirme üzerindeki etkisinde metanetin ilginin 

tutarlılığı alt boyutunun düzenleyici rol oynamadığı görülmüĢtür. ĠĢten ayrılma niyeti 

açısından incelendiğinde ise, yine toksik liderliğin alt boyutlarının da (değer bilmezlik, 

bencillik, çıkarcılık ve olumsuz ruhsal durum) iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde 

metanetin çabada sebat gösterme ve ilginin tutarlılığı alt boyutlarının düzenleyici rol 

oynamadığı görülmüĢtür. Buradan anlaĢıldığı üzere, zorluklara rağmen gayretle çalıĢma ve 

baĢarıya ulaĢmak açısından hedeflerine sıkı sıkıya bağlı bir kiĢilik özelliği olan metanetin; 

toksik liderlik davranıĢlarına karĢı hizmet inovasyon davranıĢlarının geliĢtirilmesinde ve 

iĢten ayrılma niyetlerinin önlenmesinde önemli bir yere sahip olacağı her ne kadar 

düĢünülse de bu araĢtırma kapsamında çabada sebat göstermenin; değer bilmezlik, 

bencillik, çıkarcılık ve olumsuz ruhsal durum algısının, çalıĢanların sadece hizmet yenilik 

davranıĢı üzerindeki etkisinde düzenleyici rol oynadığı görülmektedir. Bu çerçevede ilgili 

alan yazın incelendiğinde toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten 

ayrılma niyeti üzerine etkisinde metaneti düzenleyici rolüne iliĢkin herhangi bir 

araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu durum da benzer Ģekilde araĢtırmanın özgün yönünü 

ortaya koymakla birlikte elde edilen araĢtırma sonucunun ilgili alan yazınla kıyaslanma 

noktasında bir kısıt oluĢturmaktadır. Bu anlamda araĢtırmanın amacı kapsamında toksik 

liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde 

çalıĢan metanetinin düzenleyici rolünü incelemek amacıyla gerçekleĢtirilen düzenleyici 
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etki analizi sonucuna göre geliĢtirilen hipotezlerden; “H3ı: Toksik liderlik algısının değer 

bilmezlik boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı boyutu 

üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü 

vardır.”, “H3i: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun hizmet inovasyon 

davranıĢının iĢgören hizmet yenilik davranıĢı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin 

çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.”, “H3j: Toksik liderlik 

algısının bencillik boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik 

davranışı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır.”, “H3k: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum 

boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı boyutu 

üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü 

vardır.” hipotezleri kabul edilirken; buna karĢın “H3: Toksik liderlik algısının hizmet 

inovasyon davranışı üzerindeki etkisinde çalışan metanetinin düzenleyici bir rolü vardır.”, 

“H3a: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun hizmet inovasyon davranışının 

işgören hizmet yenilik davranışı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı 

boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.”, “H3b: Toksik liderlik algısının çıkarcılık 

boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı boyutu 

üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.”, 

“H3c: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören 

hizmet yenilik davranışı boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır.”, “H3d: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum 

boyutunun hizmet inovasyon davranışının işgören hizmet yenilik davranışı boyutu 

üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.”, 

“H3e: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun hizmet inovasyon davranışının 

yeni hizmet geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır.”, “H3f: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun hizmet 

inovasyon davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin 

ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.”, “H3g: Toksik liderlik algısının 

bencillik boyutunun hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu 

üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.”, 

“H3h: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun hizmet inovasyon 

davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı 

boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.”, “H3l: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik 
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boyutunun hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu üzerindeki 

etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.”, “H3m: 

Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet 

geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır.”, “H3n: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun hizmet 

inovasyon davranışının yeni hizmet geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin 

çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.”, “H3o: Toksik liderlik 

algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun hizmet inovasyon davranışının yeni hizmet 

geliştirme boyutu üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır.” ve “H4: Toksik liderlik algısının işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde metanetin düzenleyici bir rolü vardır.”, “H4a: Toksik liderlik algısının 

değer bilmezlik boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin ilginin 

tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.”, “H4b: Toksik liderlik algısının çıkarcılık 

boyutunun iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun 

düzenleyici bir rolü vardır.”, “H4c: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir 

rolü vardır.”, “H4d: Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetin ilginin tutarlılığı boyutunun düzenleyici bir 

rolü vardır.”, “H4e: Toksik liderlik algısının değer bilmezlik boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü 

vardır.”, “H4f: Toksik liderlik algısının çıkarcılık boyutunun işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü 

vardır.”, “H4g: Toksik liderlik algısının bencillik boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.”, “H4h: 

Toksik liderlik algısının olumsuz ruhsal durum boyutunun işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde metanetin çabada sebat gösterme boyutunun düzenleyici bir rolü vardır.” 

hipotezleri reddedilmiĢtir. 

 

5.2. Nitel Araştırma Sonuçları 

Bu araĢtırmanın amaçlarından biri de toksik liderlik algısına sahip hastanelerde görev 

yapan sağlık çalıĢanlarının bu sürece yükledikleri öznel anlamları ortaya koymaktır. Bu 

kapsamda hastanelerde görev yapan ve toksik lider algısına sahip sağlık çalıĢanlarının 

genel liderliğe iliĢkin algıları ve beklentileri ile toksik liderlik davranıĢlarına karĢı olan 
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tutum, davranıĢları ile bu tarz liderlere iliĢkin duygu, düĢünceleri ve yaĢadıkları problemler 

çeĢitli açılardan ele alınarak incelenmiĢtir. Yapılan içerik analizinin sonucuna göre veriler 

“TOKSİK LİDERLİK ALGISI” ana teması altında toplanmıĢtır. Öncelikle ana tema 

incelendiğinde, karĢımıza “MEVCUT DURUM” ve “HAYALLER” kavramları çıkmıĢtır. 

Dolayısıyla “TOKSİK LİDERLİK ALGISI” odağında elde edilen temalar “MEVCUT 

DURUM” ve “HAYALLER” olmak üzere iki ana temada incelenmiĢtir. Bu çerçevede 

“MEVCUT DURUM” ana teması “İş Hayatına Etkisi”, “Liderliğin Anlamı”, “Liderliğin 

Günlük Hayata Etkisi”, “Anı”, “Lider Benzetmesi” ve “İlişki Benzetmesi” olarak ele 

alınırken  “HAYALLER” ana teması “Liderliğin Anlamı”, “Liderin Özellikleri” ve “Lider 

Benzetmesi” Ģeklindedir. Bu anlamda katılımcıların söz konusu değerlendirmeleri 

“MEVCUT DURUM” kapsamında ele alınırken, olması gereken ve ideallere iliĢkin 

değerlendirmeleri ise “HAYALLER” kapsamında ele alınmıĢtır. 

 

ÇALIŞANLARIN TOKSİK LİDERLİK ALGISI: “MEVCUT DURUM” Teması 

Katılımcılar mevcut liderlerinin “İş Hayatına Etkisi”ni temelde; “Tükenmişlik sendromu 

yaşamak”, “İtaatsizlik yapmak”, “Yenilikçi davranışlarda baskılanmak”, “Özgüven kaybı 

yaşamak”, “İşten ayrılma niyeti”, “Metanetli davranmak”, “İşine yansıtmamaya 

çalışmak”, “Kendini geliştirmek”, “İş arkadaşları ile anlaşmazlık yaşamak” ve ”Düşük 

motivasyon” Ģeklinde ifade etmiĢlerdir. Ancak burada katılımcıların birbirinden çok farklı 

anlamlara gelecek ifadelerde bulunduğu dikkat çekmektedir. Bu anlamda bazı katılımcılar 

artık iĢe negatif bir motivasyonla gittiklerini yaptıkları iĢin sabır ve tahammül 

gerektirdiğini; ancak bu liderlik davranıĢlarının iĢ hayatından onları artık soğutup 

uzaklaĢtırdığını bu durumun da onlarda iĢten ayrılma niyetine neden olduğunu ifade 

ederken; buna karĢın bazı katılımcılar ise iĢten ayrılma düĢüncesinden ziyade kendi 

kendilerini her daim motive edip daha da güçlü bir Ģekilde o iĢ yerlerine giderek metanetli 

davrandıklarını ifade etmiĢlerdir. Yine benzer Ģekilde bazı katılımcılar yenilikçi 

davranıĢlarda baskılandığını belirtirken bazı katılımcılar ise bu liderlik davranıĢları 

karĢısında daha çok hırslanıp kendini geliĢtirdiğini ifade etmiĢlerdir. Bazı katılımcılar 

tükenmiĢlik sendromu, özgüven kaybı ile iĢ arkadaĢlarıyla anlaĢmazlık yaĢadıkları 

yönünde görüĢ bildirirken; buna karĢın bazı katılımcılar ise, lideri ile yaĢadıkları 

olumsuzlukları iĢine yansıtmamaya çalıĢtığını belirtmiĢlerdir. Bu farklılıkların oluĢmasında 

katılımcıların cinsiyet, yaĢ, eğitim, çalıĢma süresi ve meslek gibi kiĢisel ve iĢle ilgili 

özellikleri ile katılımcıların toksik liderlik algı düzeylerinin değiĢkenlik göstermesinin 
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etkili olduğu düĢünülmektedir. Elde edilen araĢtırma sonuçlarının ilgili alan yazınla 

örtüĢtüğü görülmektedir. Bu anlamda; örgüt ve çalıĢanlar için çeĢitli olumsuz etkileri 

bulunan toksik liderlik, bir örgütte yöneticinin çalıĢanlara karĢı olumsuz tavır sergileyerek 

örgütte kurum kültürünü etkilemesi ve kurumda toksik etki yaratması Ģeklinde ifade 

edilmiĢtir (Williams, 2004; Schmidt, 2008; Green, 2014). Bu ifadenin, nitel görüĢmeler 

sonucunda ortaya çıkan “MEVCUT DURUM” ana temasının “İş Hayatına Etkisi” alt 

temasında yer alan ve temelde olumsuzluk içeren “Tükenmişlik sendromu yaşamak”, 

“Yenilikçi davranışlarda baskılanmak”, “Özgüven kaybı yaşamak”, “İşten ayrılma 

niyeti”, “İş arkadaşları ile anlaşmazlık yaşamak”, ”Düşük motivasyon” temaları ile “İşten 

ayrılma niyeti” temasının altında yer alan; “uzaklaşmak ve soğumak”, “bu iş böyle 

yürümez düşüncesi” alt temaları ile“Düşük motivasyon” temasının altında yer alan; “işe 

saygının azalması”, “işe gitmek istememek”, “gönülsüz çalışmak”, “bıkkınlık yaşamak”, 

“mutsuzluk ile verimsizlik yaşamak”, “günü kurtarmaya çalışmak”, “işe adapte 

olamamak” ve “stres altında çalışmak” alt temaları ile paralellik gösterdiği söylenebilir. 

Benzer Ģekilde toksik liderlerin çalıĢanlarının yaratıcılıklarını engelleyen, motivasyonlarını 

düĢüren, kendi emir ve vizyonlarını takip edecek robot çalıĢanları tercih ettikleri Ģeklindeki 

Wilson-Starks (2003)‟ın ifadesi ise temelde; “Yenilikçi davranışlarda baskılanmak” ve 

“Düşük motivasyon” temaları ile örtüĢmektedir. Ayrıca ilgili alan yazında toksik liderlik 

davranıĢı sergileyen yöneticinin; çalıĢanlarda asabiyet, odaklanma problemi yaĢamasına 

yol açtığı, onların iĢ yeri performansını düĢürdüğü, iĢ baĢında stres, kaygı ve depresyon 

yaĢattığı; bunun sonucunda ise, bireyde çatıĢma ve saldırgan davranıĢlar geliĢtirme gibi 

bazı olumsuz davranıĢlara neden olduğu da ifade edilmiĢtir (Appelbaum ve Roy-Girard, 

2007; Schaubroeck vd., 2007; Goldman, 2006; Frost, 2003; O‟Connor vd., 1995). Bu 

durum ise temelde; “İtaatsizlik yapmak” teması ve “Dik başlı davranmak”, “Sertlik-

tahammülsüzlük” alt temaları ile “İş arkadaşları ile anlaşmazlık yaşamak” temaları ile 

benzerlik göstermektedir. Örgütlerde toksisitenin; çalıĢanlarda öfke, hayal kırıklığı, içe 

kapanarak gruptan ayrılma, güç ve enerji kaybına bağlı olarak zaman içerisinde 

tükenmiĢlik yaĢanmasına neden olduğuna dair ifadeler de mevcuttur (Frost, 2003; Kiefer 

ve Barclay, 2012; Kasalak ve Aksu, 2016). Benzer Ģekilde bu çalıĢmadaki “Tükenmişlik 

sendromu yaşamak” katılımcı ifadesi bu durumu desteklemektedir. Son olarak toksik 

liderlerin çalıĢanlarına karĢı davranıĢları ile örgütlerdeki bu toksik duygular çalıĢanların 

psikolojik ve ruhsal durumlarına etki ederek; örgüt içinde özellikle çalıĢanların iĢe 

devamsızlığını, iĢten ayrılmalarını artırabilmekte ve çalıĢan devir hızının yükselmesine 
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neden olmaktadır (Frost, 2003; Schmidt, 2008: 2; Kusy ve Holloway, 2009: 16-17). Benzer 

Ģekilde bu çalıĢmada da katılımcıların “İşten ayrılma niyeti” taĢıdıklarını ifade etmeleri 

dikkat çeken sonuçlar arasındadır. 

“Liderliğin Anlamı” incelendiğinde, katılımcılardan mevcut liderlerine iliĢkin düĢünceleri 

ve algılarını ifade etmeleri istenmiĢtir. Bu kapsamda katılımcılar bu anlamları temelde; 

“Arkadan kuyu kazmak”, “Dayatma - zulüm etmek”, “Çalışanı önemsememek”, “Lider 

olmayan yönetici”, “Bozuk iletişim”, “Durumları analiz edememek”, “Tehlikeli ve 

saplantılı kişilik”, “Aşağılık kompleksi”, “Sorumluluk almak istememek”, “Mukayese - 

karşılaştırma yapmak” Ģeklinde ifade etmiĢlerdir. Burada katılımcılar liderlerine 

yükledikleri anlamlardan bahsederken farklı bağlamlarda ve çeĢitli olumsuzlukları da 

içeren değerlendirmelerde bulundukları görülmektedir. Bu durumun en büyük nedeninin 

ise bu tarz liderlerin örgüt içerisinde sergilemiĢ oldukları samimiyetsiz, soğuk, tehditkar 

tavırları ile uzlaĢmacı olmayan, çoğu zaman da saldırgan davranıĢlarının olduğu 

düĢünülmektedir. Bu anlamda; ilgili alan yazın incelendiğinde toksik liderlerin; yıkıcı 

davranıĢlar sergileyerek çevresindekileri önce büyüledikleri, ardından manipüle etmeleri 

ve karĢı davranıĢlarda bulunarak takipçilerinin kuyusunu kazdıkları ifade edilmektedir 

(Ġskit, 2019). Mevcut araĢtırma sonuçlarında katılımcı ifadelerinden olan; "Arkadan kuyu 

kazmak" teması ile “Dayatma-zulüm etmek” temasının altında yer alan "Manipüle 

etmek"alt teması bu ifadeyle paralellik göstermektedir. Benzer Ģekilde toksik liderlerin 

kendi çıkarlarını örgüt çıkarlarının üzerinde gördüğü, kendisine fayda sağlayan 

takipçilerine ayrıcalıklı davranıp, onların baĢarılarını üstlenirken baĢarısızlıklarının 

sorumluluğunu takipçilerine yükleyen kiĢiler oldukları belirtilmektedir (Furnham, 2010; 

Kelebek vd., 2018). Bu anlamda mevcut çalıĢmadaki “Çalışanı Önemsememek” temasının 

altında yer alan “Çıkarcılık”, “Adaletsiz davranmak - Kayırmacılık” ile “Sorumluluk 

almak istememek” katılımcı ifadelerinin ilgili yazınla benzerlik gösterdiği görülmektedir. 

Ayrıca Ġskit (2019), toksik liderliğin kontrol, narsizim ve otoriterliği içeren bir yapıda 

olduğunu ifade ederek; toksik liderleri ise, çalıĢanların motivasyonlarını düĢüren, 

morallerini bozan ve onların verimsiz biçimde çalıĢmalarına neden olan, yıkıcı bireyler 

olarak tanımlamıĢtır. Benzer Ģekilde mevcut çalıĢmada da “Çalışanı Önemsememek” 

temasının altında “Narsistlik”,“Baskı kurmak - mobbing”, “Motive etmemek“ katılımcı 

ifadelerinin olduğu görülmektedir. Lipman-Bluman (2005) ise toksik liderleri; 

takipçilerini, küçük düĢüren, yalnız bırakan, demoralize eden, gözünü korkutan, 

haklarından mahrum eden, kapasitelerini kısıtlayan, etik olmayan davranıĢ sergileyen, 
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tehditle otoritesine boyun eğmesini sağlayan, gerçekleri gizleyen, yeni lider yetiĢtirme 

konusunda baĢarısız olan, yasal gücünü gereksiz yere kullanan, çalıĢanlarını azarlayan, 

kayırmacılık yapan ve problemleri çözmek yerine onların üzerini örten bireyler olarak 

tanımlamıĢtır. Bu anlamda mevcut araĢtırmada “Bozuk İletişim” temasının altında yer alan; 

“Fevri hareketler”, “Bağırmak”, “Agresif davranmak”, “Kırıcı davranmak”, 

“Aşağılamak” ve “Emir kipi kullanmak” katılımcı ifadelerinin ilgili yazınla benzerlik 

gösterdiği görülmektedir.  

Katılımcılar mevcut liderlerinin “Günlük Hayatlarına Etkisi”ni ise temelde; “Sosyal 

hayata olumsuz etki”, “Suskunluk”, “Aileye olumsuz etki”, “Mutsuzluk”, “Sert mizaç - 

katı davranışlar”, “Hiç etkilenmemek”, “Yansıtmamaya çalışmak”, “Stres - agresiflik” ve 

“Yıpranmışlık hissi”  Ģeklinde ifade etmiĢlerdir. Burada da katılımcıların mevcut 

liderlerinin günlük hayata olan etkisinden bahsederken birbirlerinden çok farklı anlamlara 

gelecek çeĢitli ifadelerde bulundukları dikkat çekmektedir. Bu bağlamda bazı katılımcıların 

liderlerinin günlük hayata olan etkisinden “Hiç etkilenmemek” Ģeklinde bahsettiği 

görülürken bazı katılımcıların ise “Mutsuzluk”, “Suskunluk”, “Yıpranmışlık hissi”, “Aileye 

olumsuz etki”, “Stres-agresiflik”, “Sert mizaç-katı davranışlar” ve “Yansıtmamaya 

çalışmak” Ģeklinde bahsettikleri görülmektedir. Bu durumun ortaya çıkmasında da 

katılımcıların demografik ve iĢle ilgili kiĢisel özelliklerinin etkili olduğu söylenebilir. Bu 

anlamda gerek çalıĢma süresine gerekse de mesleki uzmanlaĢmaya bağlı olarak bu etkilerin 

değiĢebileceği katılımcı ifadelerinden de anlaĢılmaktadır. 

“Anı” odağında ise, katılımcılardan mevcut liderleri ile yaĢadıkları anılardan bahsetmeleri 

istenmiĢtir. Bu kapsamda bazı katılımcıların yaĢadıkları olayları ve anıları hiçbir Ģekilde 

paylaĢmak istemediklerini ifade ettikleri görülüĢtür. Bu anlamda gerek araĢtırmacı 

günlüğünden gerekse görüĢme sırasındaki izlenimlerden, katılımcıların çok fazla olumsuz 

konuĢmak istemedikleri, bu konuĢmaların gizli kalacağından tekrar tekrar emin olmak 

istedikleri anlaĢılmaktadır. Burada etik kaygı karĢımıza çıkmaktadır. Bu kaygıya ise 

katılımcıların kurumda çalıĢıyor olmalarının yanı sıra hem kendi özelleri hem de 

kurumdaki kiĢilerle ilgili özel yaĢanan durumlardan ve olumsuzluklardan bahsetmekten 

çekinmelerinin sebep olduğu düĢünülmektedir. Buna karĢın, katılımcıların büyük 

çoğunluğu liderlerine iliĢkin paylaĢabilecekleri olumlu hiçbir Ģey hatırlamadıklarından, Ģu 

zamana kadar liderleri ile ilgili hiçbir mantıklı hareket görmediklerinden bahsederken; bazı 

katılımcılar ise olumlu anı olarak; zor bir döneminde sadece bir defalığına izin 
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vermesinden, hastalığa yakalandığı bir dönemde hatırını sormasından ya da yaptığı büyük 

olumsuzluklardan sonra bir kenara çekip özür dilemesi gibi anıdan ziyade anlık 

durumlardan bahsetmiĢlerdir. Olumsuz anı olarak ise, liderlerinin kendilerine karĢı olan ve 

olumsuz tutum ve davranıĢlarını içeren durumlardan bahsettikleri görülmektedir. Bu 

anlamda liderleri tarafından maruz kaldıkları psikolojik Ģiddete, fevri hareketlere, 

kayırmacı davranıĢlara, baskıcı hareketlere yönelik yaĢanan olumsuzluklara değindikleri 

görülmüĢtür. 

“Benzetme” ve “İlişki Benzetmesi” odağında ise, katılımcılar liderlerine ve liderleri ile olan 

iliĢkilerine yönelik çeĢitli metaforlar kullanarak benzetmelerde bulunmuĢlardır. 

Katılımcıların mevcut liderlerine yönelik yaptıkları benzetmeler incelendiğinde, tüm 

katılımcıların liderlerini sergiledikleri olumsuz tutum ve davranıĢlarından ötürü genel 

anlamda; olumsuz hislere ve imgelere, kötü siyasi karakterlere, olumsuz kiĢilik 

özelliklerine, zorba kiĢilere, olumsuz edebi tiplemelere, zarar verici objelere ve olumsuz 

niteliklere sahip canlılara benzetmiĢlerdir. Söz konusu benzetmeler içerisinde en çok 

“Adolf Hitler” teması ön plana çıkmıĢtır. Bu anlamda; ilgili alan yazın incelendiğinde; 

bazı kesimler tarafından güçlü, karizmatik ve ilham verici etkileriyle takipçilerini harekete 

geçirmeyi baĢarmıĢ olsa da, Adolf Hitler'in liderliğinin karanlık yüzünün büyük kitleleri 

olumsuz etkilediği ifade edilmiĢtir (Kellerman, 2004; Roter, 2011). Bu ifadeye paralel 

olarak, mevcut çalıĢmada da katılımcıların liderlerini yaĢattığı olumsuzluklardan dolayı 

Adolf Hitler'e benzetmiĢ olması dikkat çekici bir örtüĢme olarak belirtilebilmektedir. 

Katılımcılardan liderleri ile aralarındaki iliĢkiye yönelik benzetme yapmaları istendiğinde 

ise, tüm katılımcıların liderleri ile aralarındaki iliĢkide daha çok olumsuzluk içeren ve 

saldırgan davranıĢları, mecburiyeti ve olumsuz hisleri temel alacak Ģekilde metaforlarla 

benzetmelerde bulundukları dikkat çekmektedir. Bu anlamda bazı katılımcılar liderleri ile 

aralarında herhangi bir iliĢkinin olmadığını çünkü iliĢki denilebilecek bir ortamlarının dahi 

olmadığını, eriĢilmez olduklarını bu yüzden de oluĢan durumun sadece mecburiyetten 

ibaret olduğunu ifade ederken; bazı katılımcılar ise iliĢkilerini; samimiyetsizlik, 

“Umutsuzluk ve Kırılganlık”, “Değersizlik”, soğukluk, “Yapmacıklık”, “Empati 

kuramama” Ģeklinde hislerle ifade etmiĢlerdir. Ayrıca buna karĢın bazı katılımcılar ise 

iliĢkilerinin çok fazla olumsuzluk ve Ģiddet içerdiğini bu durumun da onları aĢırı derecede 

olumsuz etkilediğini ifade etmiĢlerdir. Söz konusu benzetmeler içerisinde ise en çok “Buz” 

ve “Ateş” temaları ön plana çıkmıĢtır. AraĢtırma kapsamında katılımcı tarafından yapılan 

“Empati kuramama” iliĢki benzetmesi; bu anlamda Schmidt (2008)'in, çalıĢanları göz ardı 
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eden, çoğunlukla kendi kiĢisel ihtiyaçlarını ön planda tutan ve empati duygusundan uzak 

olan toksik liderler ifadesi ile paralellik göstermektedir. 

 

ÇALIŞANLARIN TOKSİK LİDERLİK ALGISI: “HAYALLER” Teması 

Katılımcılar, mevcut durumu değerlendirirken aynı zamanda liderin ve liderliğin nasıl 

olması gerektiğinden ve ideallerindeki liderden de bahsetmiĢlerdir. Bu kapsamda; 

“Liderliğin Anlamı” incelendiğinde, katılımcılardan liderlere ve liderliğe iliĢkin 

düĢünceleri ve algılarını çeĢitli açılardan ifade ettikleri görülmektedir. Bu anlamları ise 

temelde; “Liderlik yöneticilik değildir”, “Organizatör”, “İletişim - bağ kurmak”, 

“Basiretli olmak”, “Motivasyon sağlamak”, “Vizyon ve misyon sağlamak”, “Liderlik 

yöneticiliktir”, “Doğuştan gelen bir yetenek”, “Negatif - olumsuz liderlik”, “Örnek kişi 

olmak” Ģeklinde ifade etmiĢlerdir. Burada liderliğin anlamı odağında bazı katılımcıların 

liderlere ve liderliğe iliĢkin olumlu kiĢilik özellikleri, olumlu davranıĢlar sergileme gibi 

anlamlar atfetmelerine karĢın bazı katılımcıların ise, liderliğin olumsuz, negatif, despot 

yönlerine değindikleri görülmektedir. Ayrıca yine benzer Ģekilde bazı katılımcıların 

liderliği yöneticilik Ģeklinde anlamlandırırken, bazı katılımcıların ise, liderliğe 

yöneticilikten çok daha farklı anlamlar yükledikleri dikkat çekmektedir. Elde edilen 

araĢtırma sonuçlarının ilgili alan yazınla örtüĢtüğü görülmektedir. Bu anlamda ilgili alan 

yazında da benzer Ģekilde lider ile yöneticinin eĢ anlamlı olup olmadığı tartıĢma 

konusudur. Bu çerçevede kimi araĢtırmacılara göre lider ile yönetici eĢ anlamlı değildir. Bu 

görüĢ savunucularına göre yöneticilik rolü olmayan liderler olabileceği gibi, liderlik 

niteliğine sahip olmayan yöneticiler de olabilmektedir (ġimĢek, vd. 2008: 243). Buna 

karĢın kimi araĢtırmacılar tarafından liderlik ve yöneticiliğin farklı süreçler ya da roller 

olarak ele alınmasına rağmen, ilgili alan yazında benzerliklerinin de olduğuna ve 

yöneticilik ile liderliğin birbirini tamamlayan aktiviteler olduğuna iliĢkin görüĢler de 

mevcuttur (Lopez, 2014: 110). Dolayısıyla bazı görüĢler liderlik ve yöneticiliğin kiĢilik ile 

değerlerinin farklı olduğu görüĢünden yola çıkarak aynı kiĢide bulunmayacağını, bir diğer 

deyiĢle liderlik ve yöneticiliğin niteliksel olarak birbirinden farklı olduğunu savunurken 

(Zaleznik, 1977; Watson, 1983; Bennis ve Nanus, 1985; Potts, 2001); diğer görüĢ 

savunucuları ise, liderlerin ve yöneticilerin farklı nitelikte insanlar olduğunu 

varsaymamaktadır (Mintzberg, 1973; Kotter, 1990b; Bass, 1990). Benzer Ģekilde mevcut 

çalıĢmada da “Liderlik yöneticilik değildir” ve “Liderlik yöneticiliktir” katılımcı 

ifadelerinin ilgili alan yazınla benzerlik gösterdiği görülmektedir. Yine ilgili alan yazında 
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liderin grup üyelerince izlenen kiĢi olduğuna ve kiĢisel yetenek ve vizyonlarını kullanarak 

insanlara neler yapabilecekleri konusunda ilham verdiklerine de değinilmektedir (ġimĢek, 

vd. 2008: 242-243). Benzer Ģekilde mevcut çalıĢmada elde edilen “Vizyon ve misyon 

sağlamak” ve “Örnek kişi olmak” katılımcı ifadelerinin ilgili yazını desteklediği 

görülmektedir. Ayrıca yine alan yazında liderlik sınıflandırmasında yer alan durumlarına 

göre liderlik kapsamında negatif liderliğin ele alındığı bu anlamda bu liderlik tarzının 

olumsuzluk içerdiği ifade edilmektedir (ġimĢek, vd. 2008: 244). Katılımcılardan elde 

edilen çeĢitli olumsuzlukları ve despotizmi de içeren “Negatif - olumsuz liderlik” ifadesi 

de ilgili alan yazını destekler niteliktedir. Lideri esas alan özellikler yaklaĢımında ise 

liderlerin belirli özelliklerle doğduğuna ve bu özelliklere ise sadece büyük insanların sahip 

olduğuna inanılmaktadır (Northouse, 2019: 64). Dolayısıyla liderin doğuĢtan sahip olduğu 

kiĢilik özellikleri liderlik sürecinin etkinliği ile yönetsel baĢarıyı belirleyen en önemli 

faktör olarak kabul edilmektedir (Barrow, 1977: 232). Bu anlamda mevcut çalıĢmadaki 

“Doğuştan gelen bir yetenek” katılımcı ifadesi ilgili yazını desteklemektedir.  

“Liderin Özellikleri” odağında, katılımcılardan liderlerinde olmasını istedikleri farklı 

özellikleri ifade etmeleri istenmiĢtir. Bu özellikleri  katılımcıların temelde; “Ekibi ile 

iletişim kurabilmeli”, “Kamil-olgun insan olmalı”, “Motivasyon sağlamalı” ve “Öngörü 

sahibi olmalı” Ģeklinde ifade ettikleri görülmektedir. Bu kapsamda katılımcıların büyük 

çoğunluğu bu özelliklerden bahsederken özellikle mevcut liderlerine, liderleri tarafından 

maruz kaldıkları tutum ve davranıĢlara yönelik mukayeselerde bulundukları ve bu olumsuz 

tutum ve davranıĢlar ile yaĢanılan olumsuzluklardan tekrar tekrar bahsettikleri 

görülmüĢtür. Elde edilen araĢtırma sonuçlarının ilgili alan yazınla benzerlik gösterdiği 

görülmektedir. Bu anlamda ilgili alan yazında, yöneticilerin ve/veya liderlerin bireyleri 

önceden belirlenen hedeflere yöneltmek ve onları etkilemek gibi misyonları olduğu ve 

etkileme sürecinde çeĢitli güç kaynaklarının varlığı ele alınmaktadır. Bunun yanı sıra, 

bireyin lider ya da yönetici olduğu fark etmeksizin temas kurduğu topluluk ile yakın 

iliĢkiler kurduğuna değinilmektedir (Koçel, 2013: 572). Bu sonuçlar mevcut çalıĢmadaki; 

“Motivasyon sağlamalı”, “Ekibi ile iletişim kurabilmeli” temaları ile “Ekibi ile iletişim 

kurabilmeli” temasının altında yer alan “dayanışma ve istişare yapabilmeli”, “takım 

çalışması yapabilmeli” ve “yönlendirmeli” katılımcı ifadeleri ile paralellik göstermektedir. 

Ayrıca ilgili yazında lider özelliklerine iliĢkin yer alan çeĢitli özelliklerin de mevcut 

araĢtırma sonuçlarından elde edilen katılımcı ifadeleri ile paralellik gösterdiği 

görülmektedir. Bu anlamda; bir bakıĢta durumu kavrama yeteneği, yenilikleri uygulama 
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yeteneği, çalıĢkanlık, değiĢime ayak uydurma becerisi, hem kendini hem de takipçilerini 

etkili Ģekilde motive etme yeteneği, adalet dağıtma yeteneği, araĢtırıcılık (S.S. Uğur ve U. 

Uğur, 2014: 125) gibi lider özellikleri mevcut araĢtırmadaki “Öngörü sahibi olmalı” 

temasının altında yer alan “araştırmacı olmalı”, “yetenekli olmalı”, “yenilikçi olmalı”, 

“çalışkan olmalı” katılımcı ifadeleri ile “Motivasyon sağlamalı” teması ve “Kamil-olgun 

insan olmalı” temasının altında yer alan “eşit davranmalı” katılımcı ifadeleri ile benzerlik 

gösterirken; alan yazında yer alan liderin stres hoĢgörüsü ve sorumluluk üstlenmede 

gönüllük (Yukl, 1989: 179) özellikleri mevcut araĢtırmada yer alan “Motivasyon 

sağlamalı” temasının altında yer alan “hoşgörülü olmalı” katılımcı ifadesi ile “Öngörü 

sahibi olmalı” temasının altında yer alan “sorumluluk sahibi olmalı” katılımcı ifadeleri ile 

paraleldir. Yine lider, büyük planların hayalini kuran ve onu hayata geçiren bir mucit 

gibidir. Hitap ettiği topluluğun sahip olduğu gücü en iyi Ģekilde ortaya çıkarabilen, 

yönlendirebilen ve kullanan bireyler bu lider özellikleri ile toplumsal yapıda da olumlu 

çıktıların mucididirler (Bursalıoğlu, 2000: 204). Alan yazında yer alan bu ifade ise, mevcut 

araĢtırmadaki; “Öngörü sahibi olmalı” teması ile bu temanın altında yer alan “yön 

verebilmeli” katılımcı ifadeleri ile benzerlik gösterirken; lider, geleceğin peĢindedir (Vries, 

2007) ifadesi ise mevcut araĢtırmada yer alan “vizyon sahibi olmalı” katılımcı ifadesi ile 

paraleldir. 

Son olarak katılımcıların hayallerindeki liderlerine yönelik yaptıkları benzetmeler 

incelendiğinde ise, “Benzetme” alt teması karĢımıza çıkmaktadır. Bu anlamda tüm 

katılımcıların liderlerini çeĢitli metaforlar aracılığı ile genel anlamda; olumlu nesnelere, 

tarihteki öncü liderlere, edebi karakterlere, olumlu imgelere, liderlik vasfı olan canlılara 

benzettikleri görülmektedir. Söz konusu benzetmeler içerisinde ise en çok; “Mustafa 

Kemal Atatürk”, “Aslan” ve “Fatih Sultan Mehmet” temaları ön plana çıkmıĢtır. Ayrıca 

lider benzetmesi odağında katılımcıların ideallerindeki lider benzetmesi ile mevcut 

liderlerine yönelik benzetmeleri arasında farklar bulunmaktadır. Mevcut liderlerine yönelik 

benzetmelerinde karĢılaĢtıkları zorluklar üzerinden benzetmelerini yaparken, ideallerindeki 

benzetmelerde genel anlamda hayal ve isteklerini belirttikleri görülmektedir. Bu anlamda 

katılımcıların hayallerindeki liderin zeki, çalıĢkan, yeni bir çağ baĢlatan (Fatih Sultan 

Mehmet) özelliklere sahip olmasının yanı sıra; önder, aydın, yol gösterici ve iyi nesiller 

inĢa eden, öngörü sahibi, motivasyon ve topluluğu baĢarıyla yönetebilme (Mustafa Kemal 

Atatürk) gibi özelliklere sahip olmasını hayal ettiklerinden ötürü bu benzetmeleri yaptığı 

ifade edilebilmektedir. Ġlgili alan yazın incelendiğinde de, Aslan (2008)‟ın ifade ettiği gibi 
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içinde yaĢadığı toplumda bir itici güç olan, gerek siyasal ve sosyal gerekse de ekonomik ve 

radikal anlamlarda geliĢim ve değiĢim kaydeden, doğuĢtan gelen yetenekleri ile bedensel, 

zihinsel ve liderlik vasfı ile damga vuran Mustafa Kemal Atatürk; Ģüphesizdir ki sahip 

olduğu bu özelliklerle mevcut araĢtırma ile benzerlik göstermektedir.   

Sağlık çalıĢanlarının toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten ayrılma 

niyetine etkisinde metanetin düzenleyici rolünün ve çalıĢanların toksik liderliğe iliĢkin 

algılarının ortaya çıkarılmaya çalıĢıldığı mevcut araĢtırmanın sonuçları, alan yazında da 

belirtildiği gibi sağlık kurumlarında bu tarz lider ve lider davranıĢlarının olduğunu bir kere 

daha gözler önüne sermiĢtir. Karma yönteme göre yürütülmüĢ olan bu araĢtırmanın nicel 

ve nitel araĢtırma sonuçlarının birçok yönden birbiri ile örtüĢtüğü; ancak bazı yönlerden de 

farklılık gösterdiği görülmektedir. AraĢtırma sonuçlarında ilk olarak; çalıĢanların toksik 

liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢını azalttığı, iĢten ayrılma niyetini ise, artırdığı 

görülmektedir. Buna karĢın, metanet olgusunun bu duruma düzenleyici etki edeceği 

düĢünülmüĢse de, nicel araĢtırma sonucunda bu Ģekilde bir sonuca ulaĢılamamıĢtır. Nicel 

veri toplama aĢamasında yaĢanan bazı handikapların ve arada kalmıĢlıkların, araĢtırma 

sonucuna bu yönde etki ettiği düĢünülmektedir. Çünkü araĢtırmanın ikinci aĢaması olan 

nitel araĢtırma kapsamında yapılmıĢ olan görüĢmelerde birçok katılımcının metanetli 

davrandığını belirttikleri dikkat çekmektedir. Bu bağlamda özellikle metanetli davranarak 

olumsuz liderlik davranıĢlarına karĢı asla yılmadıklarını, daha fazla sabır gösterdiklerini, 

asla pes etmediklerini ve yenilikçi davranıĢlar sergileme istekliliği ile daha fazla öğrenme 

ve araĢtırma yaptıklarını ifade etmiĢlerdir. Yine bu davranıĢlardan her ne kadar yıpransalar 

da iĢlerini, mesleklerini, insanlara hizmet etmeyi ve çalıĢma arkadaĢlarını sevdiklerini 

belirtmiĢlerdir. Bu yüzden her ne kadar iĢten ayrılma niyeti taĢısalar da asla 

ayrılmayacaklarını dile getirdikleri dikkat çekmektedir. Bu bilgilere nitel araĢtırma 

aĢamasında katılımcılarla yapılan birebir görüĢmeler sonucunda ulaĢılmıĢtır. Ancak nicel 

araĢtırma aĢamasında ise, katılımcılara soru formu dağıtıldığında katılımcıların; 

araĢtırmaya her ne kadar gönüllü katılım sağlasalar da iĢlerini kaybetme korkusu, bağlı 

bulunduğu yönetici ya da lidere karĢı korku duyması ve baskılanmak istememesi ve ayrıca 

anket sonucunda ifĢa edilme korkusu yaĢadıkları görülmüĢtür. Benzer Ģekilde araĢtırma 

verilerinin kolayda örnekleme yöntemine göre toplanmıĢ olması, düĢük düzeyde toksik 

liderlik algısına sahip olan ya da toksik liderlik algısına sahip olmayan katılımcılardan da 

veri toplanmasına neden olmuĢtur. Ayrıca anket uygulaması öncesinde katılımcılarla 

liderleri veya yöneticilerinin davranıĢlarına yönelik gerçekleĢtirilen bireysel sohbetlerde; 
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katılımcıların lider ve yönetici davranıĢlarının baskı, öfke ve Ģiddet içerdiğini ifade 

etmelerine rağmen, gerçek durumlarını ankete yansıtma noktasında zulüm, baskı, yaptırım, 

zorluk, Ģiddet görme veya çalıĢma ortamı ve Ģartlarının olumsuz etkilenmesinden korku 

duydukları ve bu anlamda objektif davranmadıkları da görülmüĢtür. Bu anlamda da 

araĢtırma sonuçlarına göre orta düzeyde çıkan toksik liderlik algısının aslında daha yüksek 

olabileceği düĢünülmektedir. Ayrıca nicel araĢtırma sonuçlarında her ne kadar metanetin 

rolüne iliĢkin genel bir sonuç çıkmamıĢ olsa da, nitel görüĢmeler esnasında katılımcılar 

tarafından dile getirilen “metanet” olgusu bu anlamda nicel ve nitel araĢtırma sonuçlarında 

birbirinden farklı bulguların elde edilmesine neden olmuĢtur. Bu anlamda katılımcıların; 

yıkıcı liderlik davranıĢlarının, yenilikçi davranıĢlarını baskıladığını ve iĢten ayrılma 

niyetine neden olduğunu belirtmelerine rağmen; yine bu liderlik davranıĢlarıyla metanet 

olgusuyla baĢa çıktıklarını ifade ettikleri görülmüĢtür. Dolayısıyla nitel araĢtırma 

kapsamında metanet olgusuna değinilmesine karĢın, nicel araĢtırmada metanetin 

düzenleyici rolüne iliĢkin genel bir sonucun çıkmamasına neden olan olguların ise, duyulan 

korku ve endiĢe nedeniyle çarpıtılmıĢ cevapların ve toksik liderlik algısı düĢük olan ya da 

toksik liderlik algısına sahip olmayan katılımcılar olduğu düĢünülmektedir. Bu anlamda 

yapılmıĢ olan araĢtırmanın nitel araĢtırma ile desteklenmiĢ olması, toksik liderlik algısına 

sahip sağlık çalıĢanlarının öznel deneyimlerine dair derinlemesine bilgilere ulaĢılmasına ve 

daha gerçekçi duyguların açığa çıkarılmasını sağlamıĢtır. 

 

5.3. Öneriler 

5.3.1. Uygulamaya Yönelik Öneriler 

Alan yazında liderliğin genel kabul görmüĢ haliyle olumlu anlamlar taĢımasına karĢın, 

olumsuz davranıĢlar ile karakterize edilen birtakım yıkıcı liderlik türlerinin örgütlerde 

yaygınlığının artması söz konusu olmuĢtur. Lider, doğasında yer alan ve örgüt amaçları 

için takipçilerini kendiliğinden etkileme özelliği ile olumlu bir örgüt iklimi oluĢturması 

beklenen kiĢi iken, son zamanlarda toksik liderlik olarak adlandırılan zehirli liderlik tarzı 

örgütte çalıĢanların iĢ süreçlerini olumsuz etkilemektedir. Hatta ve hatta sadece iĢ süreçleri 

ile sınırlı kalmayarak, sosyal hayatları üzerinde de yıkıcı etkilere sebep olan toksik liderler 

örgüte de çalıĢanlar vasıtasıyla zarar vermektedir. Bu araĢtırmada, örgüt süreçlerindeki 

toksik liderlik algısına bağlı olarak hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten ayrılma niyetinde 

çalıĢanların metanet düzeylerinin düzenleyici etkisini ortaya koyma açısından ulaĢılan en 

önemli sonuç; toksik liderlik davranıĢlarının hizmet inovasyon davranıĢını olumsuz yönde 
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etkilediği ve buna karĢın iĢten ayrılma niyetine sebep olduğu yönündedir. Bu bağlamda 

ulaĢılan bu sonuçların; örgüt üst yönetimi, liderler ve çalıĢanlar açısından önemli ipuçları 

içerebileceği ifade edilebilir. AraĢtırmanın sağlık örgütlerinde yürütülmüĢ olması ise, 

özellikle sağlık yöneticileri ve hastane sahiplerinin farkındalık oluĢturması açısından da 

önem taĢımaktadır. 

Örgütsel amaçlara ulaĢmada liderlik tarzları ve buna bağlı sergilenen davranıĢlar sadece 

örgütsel baĢarı açısından değil; lider davranıĢlarının etkisini hem iĢ hayatında hem de 

sosyal hayatta taĢımak zorunda olan çalıĢanlar açısından da önemli çıktılara sebep 

olabilmektedir. Bu bağlamda çalıĢanların liderleriyle yaĢadıkları etkileĢimlerde olumlu bir 

atmosferin yaratılması önemlidir. Çünkü örgütlerde liderlik sürecinin baĢarıyla 

gerçekleĢtirilmesi kadar çalıĢanların liderleriyle olan etkileĢimleri de önem arz etmektedir. 

Bu yüzden çalıĢanların olumlu ya da olumsuz lider davranıĢlarından ne Ģekilde 

etkileneceği aslında örgütlerin dikkate alması gereken önemli bir konudur. Örgütler, 

hizmet inovasyonu gibi değer yaratacak bir süreci çalıĢanların benimseyip uygulayabilmesi 

için öncelikli olarak örgüt ikliminin, ardından ise lider davranıĢlarının zeminini 

sağlamlaĢtıracak bir yapı tesis etmelidir. ÇalıĢanların hizmet süreçlerindeki inovatif 

fikirleri hayal ederek hayata geçirme potansiyelleri yüksek olsa bile bunun sürdürülebilir 

bir biçimde gerçekleĢebilmesi, liderin motivasyon sağlayabilmesiyle mümkün olacaktır. 

Örgütlerdeki inovatif hizmet süreçlerinde bir köprü niteliğinde olan çalıĢanlar, maruz 

kaldıkları toksik lider davranıĢlarına bağlı olarak hizmet inovasyon davranıĢını 

gerçekleĢtirememekte, toksisite düzeyine bağlı olarak ileriki dönemlerde iĢlerini bırakmak 

zorunda kalabilmekte ve hatta sosyal izolasyon gibi uzun vadeli olumsuzluklarla baĢa 

çıkmak durumunda kalabilmektedir. Bu anlamda örgüt üst yönetimine düĢen görevler ise, 

liderin ve takipçilerin etkileĢimlerini gözlemleyerek lider davranıĢlarını ve lider-çalıĢan 

iliĢkilerini iyileĢtirmeye çalıĢmaktır. Aynı zamanda liderin misyon ve vizyon odaklı 

davranıĢlarını çalıĢanların ne ölçüde gerçekleĢtirebiliyor olduğu ile de ilgilenen örgüt üst 

yönetimi, böylelikle liderlik sürecindeki davranıĢların gerek çalıĢanlar gerekse de örgüt 

süreçleri açısından olumsuz etkilerini en aza indirebileceği ifade edilebilmektedir.  

ÇalıĢanlar liderleriyle olan etkileĢimlerine farklı anlamlar yüklemekte ve bu anlamlar hem 

mevcut durumdaki düĢüncelerini hem de hayallerine yönelik gelecek odaklı bakıĢ açılarını 

etkilemektedir. Toksik liderlik ekseninde düĢünüldüğünde, çalıĢanların liderleri hakkında 

ne düĢündükleri ve nasıl bir lider hayal ettikleri gibi iki zıt kutbu temsil eden bu yapıya 
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iliĢkin sonuçların örgütler ve liderler için anlaĢılmaya değer bir nitelik taĢıdığı ifade 

edilebilir. Böylelikle çalıĢanların duygusal beklentilerinin liderlik davranıĢlarıyla 

iliĢkilendirilmesi ile gerek hizmet inovasyon davranıĢı sergileme yönlü gerekse de iĢten 

ayrılma niyeti taĢımamaları yönlü olumlu etkiler elde edilebilir. Bu araĢtırma kapsamında 

çalıĢanların metanet düzeyleri toksik liderlik algısına bağlı olarak hizmet inovasyon 

davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde her ne kadar düzenleyici bir role sahip olmasa 

da, çalıĢanların kiĢisel özelliklerine bağlı olarak metanet düzeylerinin bu süreçte rol 

alabileceği de göz ardı edilmemelidir. 

 

5.3.2. İleriki Araştırmalara Yönelik Öneriler 

Karma araĢtırma yöntemine göre yürütülmüĢ ve alan yazında daha önce bir arada ele 

alınmamıĢ toksik liderlik, hizmet inovasyonu, iĢten ayrılma niyeti ve metanet kavramlarını 

bir arada ele alan bu çalıĢmanın ilgili alan yazına yönelik önemli bir boĢluğu 

doldurabileceği düĢünülmektedir. Ancak ileriki araĢtırmalarda, sadece nitel veya nicel 

araĢtırma yöntemlerin kullanılması, baĢka bağlamlarda alınacak sonuçların çeĢitliliğini ya 

da genellenebilirliğini artırabilir. Hatay ilinde yürütülmüĢ olan bu çalıĢmanın, ileriki 

araĢtırmalar için baĢka Ģehirlerde de yürütülmesi o Ģehre yönelik lider ve çalıĢan 

etkileĢimini ortaya koyma ve toksik liderlik algısıyla ilgili faydalı sonuçlar elde edilmesine 

zemin hazırlayabilir. Sağlık çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirilmiĢ bu araĢtırmanın, farklı 

sektörler üzerinde yürütülmesi, toksik lider davranıĢlarının etki mekanizması açısından 

farklı sektörlere bağlı olarak farklı yorumlamaları ortaya çıkarabilir. Bunun yanı sıra toksik 

liderlik algısının hizmet inovasyonu ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde metanetin düzenleyici 

etkisini temel alan bu araĢtırmaya ek olarak ileriki araĢtırmacılar; çalıĢmalarında baĢka 

değiĢkenlerden de yararlanarak toksik liderlik algısının sonuçlarına yönelik farklı bakıĢ 

açıları elde edebilirler. Aynı zamanda hizmet inovasyonu, iĢten ayrılma niyeti ve metanet 

değiĢkenleri ile farklı olumlu/olumsuz liderlik türlerinin iliĢkilendirilmesi ile yürütülecek 

çalıĢmaların farklı liderlik davranıĢlarının sonuçlarını anlama ve kıyaslama noktasında yol 

gösterici olabileceği düĢünülmektedir. Benzer Ģekilde ileriki araĢtırmalar, liderlik 

tarzlarıyla iliĢkili olabilecek baĢka değiĢkenler ve bu iliĢkide farklı değiĢkenlerin 

düzenleyici ya da aracı etkisine bakarak uygulamaya ve araĢtırmalara farklı bakıĢ açısı 

sağlayabilir. Son olarak toksik liderliğin çalıĢanlara ve örgütlere verdiği zararlara iliĢkin 

neden sonuç iliĢkilerine dayalı yöntemlerin benimsenmesi faydalı sonuçlar alınmasını 

sağlayabilir.  
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EK 1. Anket Formu 

Değerli Katılımcı; 

Bu anket, toksik liderlik algısının hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde 

metanetin düzenleyici rolünü belirlemek amacıyla Aksaray Üniversitesi, ĠĢletme Ana Bilim Dalı, Sosyal 

Bilimler Enstitüsü‟nde hazırlanan doktora tez çalıĢması kapsamında hazırlanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarının 

sağlıklı olması vereceğiniz yanıtlara bağlıdır. YaklaĢık 7-8 dakikanızı ayırarak, vereceğiniz samimi bilgiler 

araĢtırmamıza önemli katkılar sağlayacaktır. Ankete vereceğiniz cevaplar yalnız akademik amaçlarla 

kullanılacak olup, gerçek kimliğiniz kesinlikle saklı tutulacaktır. Katkılarınız için Ģimdiden teĢekkür ederiz. 

Dr.Öğr.Üyesi Mehmet Halit YILDIRIM                                        Şükran ORUÇ 

yildirimmh@gmail.com                                 sukranoruc@outlook.com 

Aksaray Üniversitesi                                       Aksaray Üniversitesi 

                                                                                                             İşletme ABD Doktora Programı 

 
I. Lütfen, aşağıdaki tabloda yer alan kişisel bilgilerinizi eksiksiz olarak doldurunuz. 

 

Cinsiyetiniz?   Erkek        Kadın Yaşınız? …………… 

Medeni durumunuz?  Evli        Bekâr 
Çocuğunuz varsa, lütfen sayısını belirtiniz? 

…………… 

Eğitim durumunuz?   

  Ġlkokul    Ortaokul    Lise    Önlisans    Üniversite    Yüksek Lisans    Doktora        Lütfen mezun 

olduğunuz bölümü belirtiniz   ....................................................       

Mesleğiniz? (Lütfen belirtiniz) ………………………………………………………… 

Aylık Geliriniz? (Lütfen belirtiniz) ……………..………………………………….….TL 

Hizmet Süreniz (Lütfen belirtiniz) ……………………………………………………. 

Kaç yıldır bu kurumda çalışmaktasınız? (Lütfen belirtiniz)…………………………. 

Kurumda hangi bölümde çalışmaktasınız? (Lütfen belirtiniz)………………………. 

Kurumdaki statünüz nedir? (Lütfen belirtiniz)……………………………………….. 

 

II. Lütfen, aĢağıda “çalıştığınız kurumdaki yöneticinize/liderinize yönelik” düzenlenmiĢ ifadelere yönelik 

mümkün olduğunca hiçbirini atlamadan yöneticinizi/liderinizi en iyi temsil edeceğini düşündüğünüz 

seçeneği iĢaretleyiniz. ĠĢaretleme yaparken, lütfen aĢağıdaki ölçeği kullanınız: (1) Kesinlikle Katılmıyorum; 

(2) Katılmıyorum; (3) Kararsızım; (4) Katılıyorum; (5) Tamamen Katılıyorum 

 

1 ÇalıĢanlarını küçümseyen tavırlar sergiler. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

2 ĠĢ dıĢında çalıĢanlarıyla iletiĢimde/bağlantıda olmayı istemez. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

3 Diğer insanlara çalıĢanları hakkında kötümser/Ģikâyetvari konuĢur. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

4 ÇalıĢanlarını halk nazarında küçültür. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

5 ÇalıĢanlarının geçmiĢ hatalarını/yanlıĢlarını onlara sevimsizce hatırlatır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

6 ÇalıĢanlarına iĢlerinde yetersiz olduklarını söyler. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

7 ÇalıĢanlarına pek değer vermez. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

8 Bir olayda çalıĢanlarını dinlemeden onlara karĢı tavır alır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

9 ÇalıĢanlarının yeni yollar/yaklaĢımlar/yenilikler denemelerine pek izin vermez. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 
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10 ÇalıĢanlarına karĢı nerdeyse hiç esnek değildir. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

11 ĠletiĢimi emirler Ģeklindedir. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

12 Çok Ģeyi hak eden biri olduğuna inanır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

13 Bulunduğu konumu (hatta daha üst makamları) fazlasıyla hak ettiğine inanır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

14 Kurumun geleceği ve gidiĢatının ancak onunla iyiye gideceğine inanır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

15 Diğerlerinden daha yetenekli olduğunu düĢünür. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

16 Mükemmel bir kiĢi olduğuna inanır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

17 Keyfi davranıĢları ve/veya kararları vardır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

18 Üstlerine iyi görünmek için yapmacık tavırlar sergiler. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

19 ÇalıĢanlarının yaptığı hatalarda sorumluluğu paylaĢmayı reddeder. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

20 Kendi baĢarısızlıklarını çalıĢanlarına yükler. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

21 Sadece ona getirisi olan kiĢilere ayrıcalıklı davranır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

22 Ona ait olmayan baĢarıların artılarını/getirilerini kendine alır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

23 Sadece bir sonraki çıkarı için iĢini kusursuz yapmaya çalıĢır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

24 Terfi/makam en önemsediği Ģeydir. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

25 KiĢisel çıkarlarını önde tutar. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

26 Onun o anki ruh hali iĢ ortamının iklimini/havasını belirler. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

27 Olumsuz ruh halini/hallerini ses tonuna/Ģiddetine yansıtır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

28 DavranıĢlarında dengesizlik/değiĢkenlik vardır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

29 ÇalıĢanlar onun ruh haline göre hareket ederler. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

30 Olumsuz ruh hallerinde(kızgın,sıkıntılı,moralsiz) kimse ona yaklaĢmak istemez. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

 
III. Lütfen, aĢağıda düzenlenmiĢ ifadelere yönelik mümkün olduğunca hiçbirini atlamadan kendinizi en iyi 

temsil edeceğini düşündüğünüz seçeneği iĢaretleyiniz. ĠĢaretleme yaparken, lütfen aĢağıdaki ölçeği 

kullanınız: (1) Kesinlikle Katılmıyorum; (2) Katılmıyorum; (3) Kararsızım; (4) Katılıyorum; (5) 

Tamamen Katılıyorum 

 

1 ĠĢyerinde yeni fikirler ortaya atarım.   ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

2 ĠĢyerinde yeni yöntemleri araĢtırırım. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

3 
ĠĢyerinde diğer iĢ görenlere yenilikçi fikirler öneririm ve onları buna ikna 

etmeye çalıĢırım. 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

4 
ĠĢyerinde yenilik yapmak için gerekli kaynakları güvence altına almaya 

çalıĢırım. 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

5 
ĠĢyerinde yeni fikirlerin geliĢtirilmesi için uygulanabilir bir süreç ortaya 

koyarım. 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

6 Genel olarak kendimi ekibin yenilikçi bir üyesi olarak görüyorum. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

7 Bu iĢyeri yenilik için uygun bir ortam sunmaktadır. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

8 ĠĢyerindeki tüm birimler yeni iĢler geliĢtirmek için iĢbirliği içindedir. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

9 Yeni projelerde, yöneticiler ile personel yakın iĢbirliği içinde çalıĢırlar. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

10 Bu iĢyerinde, yeni projeler baĢarıya ulaĢtığında çalıĢanlar ödüllendirilir. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

11 Bu iĢyeri bazı kaynaklarını yenilikler için tahsis etmektedir. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  
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12 Bu iĢyerinin mevcut insan kaynağı, yenilik yapmak için yeterlidir. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

13 ÇalıĢma arkadaĢlarım, yenilik yapma konusunda profesyoneldir. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

14 
ÇalıĢma arkadaĢlarımın yaptığı yenilikler zamanlama, kaynaklar ve süreç 

bakımından yeterlidir. 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

 
IV. Lütfen, aĢağıda düzenlenmiĢ ifadelere yönelik mümkün olduğunca hiçbirini atlamadan kendinizi en iyi 

temsil edeceğini düşündüğünüz seçeneği iĢaretleyiniz. ĠĢaretleme yaparken, lütfen aĢağıdaki ölçeği 

kullanınız: (1) Kesinlikle Katılmıyorum; (2) Katılmıyorum; (3) Kararsızım; (4) Katılıyorum; (5) 

Tamamen Katılıyorum 

 

1 
Sıklıkla bir hedef belirlerim; fakat daha sonra farklı bir hedefin peĢinden 

gitmeyi tercih ederim. 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

2 
Yeni fikirlerin ve projelerin varlığı zaman zaman öncekilerden uzaklaĢmama 

sebep olur.  
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

3 Birkaç ayda bir yeni iĢlerle ve uğraĢlarla ilgilenirim. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

4 Ġlgi alanlarım yıldan yıla değiĢir. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

5 
Belli bir fikir ya da projeye kısa süreliğine odaklanırım; fakat daha sonra ilgimi 

kaybederim. 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

6 
Tamamlanması birkaç aydan fazla süren projelere odaklanmakta zorluk 

yaĢarım. 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

7 Tamamlanması yıllar süren bir hedefe ulaĢtım. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

8 Önemli bir mücadeleyi kazanmak için zorlukların üstesinden geldim. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

9 BaĢladığım iĢi tamamlarım. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

10 YaĢadığım baĢarısızlıklar cesaretimi kırmaz. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

11 ÇalıĢkan biriyimdir. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

12 Gayretli biriyimdir. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

 

V. Lütfen, aĢağıda düzenlenmiĢ ifadelere yönelik mümkün olduğunca hiçbirini atlamadan kendinizi en iyi 

temsil edeceğini düşündüğünüz seçeneği iĢaretleyiniz. ĠĢaretleme yaparken, lütfen aĢağıdaki ölçeği 

kullanınız: (1) Kesinlikle Katılmıyorum; (2) Katılmıyorum; (3) Kararsızım; (4) Katılıyorum; (5) 

Tamamen Katılıyorum 

 

1 Eğer imkânım olsaydı iĢimden ayrılırdım. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

2 Son zamanlarda iĢimden ayrılmayı daha sık düĢünmeye baĢladım. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

3 Aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

4 ĠĢimden ayrılmayı düĢünüyorum. ( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 )  

 

VI. Değerli katılımcı araştırmamız devam etmektedir. Bir sonraki aşamada araştırmamız gönüllülük 

esasına göre açık uçlu sorular ile yüz yüze görüşme ile devam edecektir. Bu açıdan size ulaşmamız 

önem taşımaktadır. 

Sizinle iletişim kurabileceğimiz telefon numaranız (………………………………………) 

Katılımınız için teşekkür ederiz. Soru ve görüşleriniz için sukranoruc@outlook.com mail adresinden 

ulaşabilirsiniz. 

  

mailto:sukranoruc@outlook.com
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EK 2. Yarı Yapılandırılmış Görüşme Formu 

……….. tarihinde, ……….. günü, saat ….. „da, ………… yerde katılımcılardan ………… 

ile toksik liderlik algısına sahip hastane çalıĢanlarının bu sürece yükledikleri anlamları ve 

deneyimleri belirlemek amacıyla bir görüĢme yapmak üzere toplanmıĢ bulunmaktayız. 

Öncelikle bu çalıĢmaya katıldığınız ve veri toplamamıza yardımcı olduğunuz için teĢekkür 

ederim. Biliyorsunuz ki görüĢmeye baĢlamadan önce bu araĢtırmaya gönüllü olarak 

katıldığınıza dair sizden yazılı bir onay formu almıĢtık. Lütfen Ģimdi de bu görüĢmeye 

gönüllü olarak katıldığınızı bir de sözlü olarak ifade edebilir misiniz? Yardımlarınız için 

Ģimdiden teĢekkür ederim. 

1. Ġsterseniz sorulara geçmeden önce sizi tanıyalım. Bize kendinizden bahseder misiniz? 

2. Liderlik hakkında ne düĢünüyorsunuz? Liderlik dendiği zaman aklınıza ilk neler 

geliyor?  Bu kavram sizin için ne ifade ediyor?  

3. Kendi liderinizi düĢündüğünüz zaman aklınıza neler geliyor? Lideriniz hakkında neler 

söyleyebilirsiniz? 

4. Liderinizi bir tarihsel kimliğe, bir nesneye, bir hisse ya da herhangi bir Ģeye 

benzetmenizi istesem neye benzetirdiniz? 

5. Lideriniz ile baĢınızdan geçen olumlu ve olumsuz birer anıyı bizimle paylaĢabilir 

misiniz?  

6. Lideriniz ile yaĢadığınız zorluklar ve problemler günlük hayatınızda sizi ne Ģekilde 

etkilemektedir? 

7. Liderinizle aranızdaki iliĢkiyi bir tarihsel kimliğe, bir nesneye, bir hisse ya da herhangi 

bir Ģeye benzetmenizi istesem neye benzetirdiniz? 

8. Liderinizin davranıĢ tarzı iĢ yaĢamınızı ne Ģekilde etkilemektedir?  

9. Liderinizde olmasını istediğiniz farklı özellikler var mıdır? Nelerdir? Neden? 

10. Ġdealinizdeki lideri bir tarihsel kimliğe, bir nesneye, bir hisse ya da herhangi bir Ģeye 

benzetmenizi istesem neye benzetirdiniz? Neden? 
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EK 3. Bilinçli Onay Formu 

 

                                                                                  …/…/20... 

“Toksik Liderlik Algısının Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine 

Etkisinde Metanetin Düzenleyici Rolü” isimli bir araĢtırmada yer almak üzere davet 

edilmiĢ bulunmaktasınız. Bu çalıĢma, araĢtırma amaçlı olarak yapılmaktadır. AraĢtırmaya 

katılma konusunda karar vermeden önce araĢtırmanın neden ve nasıl yapıldığını, sizinle 

ilgili bilgilerin nasıl kullanılacağını, AraĢtırmanın neler içerdiğini, olası yararlarını, 

risklerini ve rahatsızlıklarını bilmeniz önemlidir. Lütfen aĢağıdaki bilgileri dikkatlice 

okumak için zaman ayırın. AraĢtırma hakkında tam olarak bilgi sahibi olduktan sonra ve 

sorularınız cevaplandıktan sonra eğer katılmak isterseniz sizden bu formu imzalamanız 

istenecektir. 

a. AraĢtırmanın amaçları ve dayanağı nelerdir? Benden baĢka kaç kiĢi bu araĢtırmaya 

katılacak? 

AraĢtırmanın temel amacı; çalıĢanların çalıĢtıkları liderlere yönelik toksik liderlik 

algılarının belirlenmesi ve çalıĢanların toksik liderlik algılarının hizmet inovasyon 

davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde metanetlerinin düzenleyici 

rolünün bilimsel dayanakla belirlenmesidir. Bu araĢtırmaya Hatay Ġl Merkezi‟nde 

faaliyet gösteren hastanelerde çalıĢan sağlık personelleri dâhil edilecektir. 

b. Bu araĢtırmaya katılmalı mıyım? 

Bu araĢtırmada yer alıp almamak tamamen size bağlıdır. Eğer katılmaya karar 

verirseniz bu yazılı bilgilendirilmiĢ olur formu imzalanmak için size verilecektir. ġu 

anda bu formu imzalasanız bile istediğiniz herhangi bir zamanda bir neden 

göstermeksizin araĢtırmayı bırakmakta özgürsünüz. 

c. Bu araĢtırmaya katılırsam beni neler bekliyor? 

Öncelikle araĢtırmamız 2 aĢamadan oluĢmaktadır. Ġlk olarak size bazı anket soruları 

sorulup, cevaplamanız beklenecektir. Anket yolu ile katılımcının toksik liderlik 

algıları, hizmet inovasyon davranıĢları, iĢten ayrılma niyetleri ve metanetleri 

ölçümlenecektir. Daha sonra toksik lider algısına sahipseniz size etkileyen sorunların 
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ve koĢulların daha iyi anlaĢılması açısından ayrıntılara odaklanılarak, anlamlar ortaya 

çıkarılmaya çalıĢılacaktır. Bu amaç doğrultusunda seçilen çalıĢma grubuna önce 

anket uygulanarak veriler toplanacak, daha sonra çalıĢma grubundan seçilmiĢ bir 

grup katılımcıya açık uçlu sorular sorularak bireysel görüĢme yapılacaktır. Yani 

araĢtırmacı ve siz yaklaĢık olarak 45-50 dakika konuĢacaksınız. Size olası tartıĢma 

konularını öneren bir konuĢma rehberi vereceğim. KonuĢma teyp ile kaydedilecek ve 

daha sonra yazıya dökülecektir. Sohbete baĢladığınızda, konuĢmaya devam 

ederseniz, konuĢmaya baĢlamanız için yardım etmeyi kolaylaĢtıracağım. KonuĢma 

bittiğinde ve teyp kaydedici kapatıldıktan sonra, bu araĢtırmaya katılma konusundaki 

tepkilerinizi kısaca tartıĢacağız ve size araĢtırma ve metodolojinin arka planı 

hakkında biraz daha bilgi vereceğim. Toplamda, bu araĢtırmaya katılmanız, yaklaĢık 

60 dakikanızı gerektirecektir. Yanıtlarınız, tamamen bilimsel bir araĢtırma için 

kullanılacaktır. 

d. AraĢtırmanın olası riskleri ve yan etkileri nelerdir, göreceğim olası bir zarar durumunda 

ne yapılacak? 

Kendi iĢ hayatlarınız hakkında konuĢacağınız için, hassas ve/veya konuĢmak 

istemediğiniz bir konunun konuĢmada ortaya çıkma olasılığı vardır. Bu ihtimalden 

endiĢe duyuyorsanız ve böyle bir durumdan tamamen kaçınmak istiyorsanız, lütfen 

bu noktadan çalıĢmadan çekilmek için çekinmeyin. Geri çekilmek isterseniz 

kararınızı tam olarak anlayacağız. Benzer Ģekilde, devam etmeyi seçerseniz ve daha 

sonra katılımınızın herhangi bir yönünü rahatsız edici buluyorsanız ya da artık 

konuĢmayı sürdürmek istemiyorsanız, çalıĢmadan çekilmek için çekinebilirsiniz. 

Ayrıca konuĢmak istemediğiniz herhangi bir konuyu tartıĢmayı reddedebilirsiniz. 

Eğer çalıĢma esnasında ya da sonrasında, yeterli yararı sağlamadığımı veya bu 

deneyimle ilgili baĢka kaygılarım olduğunu hissedersem, kaygılarımı ġükran 

ORUÇ‟a (Aksaray Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme Bölümü) 

iletebilirim. Benim yorumlarımın kiĢisel olarak tanımlanacağım korkusu olmadan 

harekete geçeceğini garanti edecektir. ġükran ORUÇ‟a Ģu adresten ulaĢabilirsiniz: 

sukranoruc@outlook.com 

e. AraĢtırmada yer almamın yararları nelerdir?  

Katılımınız ile toksik lider davranıĢlarının ortaya çıkarılmasına ve bu davranıĢların 

hizmet inovasyon davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde metanetin 

düzenleyici rolünün ortaya çıkmasına yardımcı olacaksınız. 
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f. Bu araĢtırmaya katılmamın maliyeti nedir?  

AraĢtırmaya katılmakla parasal yük altına girmeyeceksiniz ve size de herhangi bir 

ödeme yapılmayacaktır. 

g. KiĢisel bilgilerim nasıl kullanılacak?  

AraĢtırmacılar; kiĢisel bilgilerinizi, araĢtırmayı ve istatiksel analizleri yürütmek için 

kullanacaktır. Ancak bilgileriniz çalıĢma boyunca ve çalıĢma sonrasında araĢtırmacı 

tarafından gizli tutulacaktır. AraĢtırmanın sonunda, elde edilen bilgileri istemeye 

hakkınız vardır. AraĢtırma sonuçları araĢtırma bitiminde ulusal veya uluslararası 

ilgili literatürde yayınlanabilecektir. Ancak kimliğiniz izinsiz açıklanmayacak ve 

yayınlanmayacaktır. 

h. Daha fazla bilgi, yardım ve iletiĢim için kime baĢvurabilirim? 

AraĢtırma ile ilgili bir sorununuz olduğunda ya da çalıĢma ile ilgili ek bilgiye 

gereksiniminiz olduğunuzda aĢağıdaki kiĢi ile lütfen iletiĢime geçiniz.    

ADI   : ġükran ORUÇ 

GÖREVĠ : Aksaray Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme Bölümü  

MAĠL ADRESĠ: sukranoruc@outlook.com 

(Katılımcının Beyanı) 

……………………………………….. Bölüm'ünde/Yüksekokulu'nda/Anabilim Dalında, 

…………………………… tarafından bir araĢtırma yapılacağı belirtilerek bu araĢtırma ile 

ilgili yukarıdaki bilgiler bana aktarıldı ve ilgili metni okudum. Bu bilgilerden sonra böyle 

bir araĢtırmaya “katılımcı” olarak davet edildim. 

AraĢtırmaya katılmam konusunda zorlayıcı bir davranıĢla karĢılaĢmıĢ değilim. 

AraĢtırmanın yürütülmesi sırasında herhangi bir neden göstermeden araĢtırmadan 

çekilebilirim. (Ancak araştırmacıları zor durumda bırakmamak için araştırmadan 

çekileceğimi önceden bildirmemim uygun olacağının bilincindeyim). AraĢtırma için 

yapılacak harcamalarla ilgili herhangi bir parasal sorumluluk altına girmiyorum. Bana da 

bir ödeme yapılmayacaktır. Bana yapılan tüm açıklamaları ayrıntılarıyla anlamıĢ 

bulunmaktayım. Bu koĢullarla söz konusu araĢtırmaya kendi rızamla, hiç bir baskı ve 

zorlama olmaksızın, gönüllülük içerisinde katılmayı kabul ediyorum. Ġmzalı bu form 

kâğıdının bir kopyası bana verilecektir. 

Katılımcı 

Adı, soyadı : ………………………………………………………………………………… 

Adres :……………………………………………………………………………………….. 

Tel :………………………………Ġmza :…………………… Tarih : ……/……../……….. 

  

mailto:sukranoruc@outlook.com
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EK 4. Etik Kurul İzni 
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EK 5. Tez Değerlendirme Formu 

Aksaray Üniversitesi Tez Değerlendirme Formu 

Şükran ORUÇ EVET 

Kapak 

1 Tez BaĢlığı tutanaktaki baĢlıkla aynı mı? x 

2 Kapaktaki ay ve yıl savunmaya girilen tarihle tutarlı mı? x 

3 Kapak format kılavuzdaki kapak formatına uygun mu? x 

4 Kapakta yazılan tüm yazılar doğru olarak verilmiĢ mi? x 

İçindekiler 

5 Sayfa numaraları tam verilmiĢ mi?  x 

6 ġekil, Çizelge vb. listeleri verilmiĢ mi? Sıralaması doğru mu?  x 

7 Özet, Abstract, GiriĢ, Sonuçlar vb. bölümler var mı?  x 

8 Yazım hataları kontrolü yapıldı mı?  x 

Giriş 

9 Hazırlanan tezin önemini anlatıyor mu? x 

10 Ġkinci ve Üçüncü dereceden baĢlık içermemeli kuralına uyuldumu? x 

Özet/Abstract 

11 Kılavuza uygun mu? x 

12 Ay ve yıl savunmaya girilen tarihle tutarlı mı? x 

13 Özet; tek sayfa, tek aralık, tek paragraf kuralına uygun olarak yazıldı mı? x 

14 Bilim kodu, sayfa adedi, anahtar kelimeler ve tez danıĢmanı yazıldımı? x 

Kaynakça 

15 Kaynakların tamamına metin içinde atıf yapıldı mı?  x 

16 Kaynak formatı Kılavuzdaki kaynak formatına uygun olarak hazırlanmıĢ mı? x 

17 Atıf formatı kılavuzdaki atıf formatına uygun mu?  x 

Atıf Yöntemi            APA 6  X                              CM  □                                 ĠSNAD □ 

Genel Değerlendirme 

18 Etik Beyan açıklaması okundu, uyuldu ve imzalandı mı? x 

19 Kabul/Onay sayfası kılavuzdaki formata uygun olarak düzenlenmiĢ mi? x 

20 
Kabul /Onay sayfasında belirtilen oy birliği/oy çokluğu seçeneklerinden uygun olanı savunmayla 

tutarlı olacak Ģekilde belirlenmiĢ mi? 
x 

21 Sayfa kenar boĢluklar ve sayfa numaraları kılavuzdaki formatına uygunmu? x 

22 Paragraf boĢlukları ve metin satır aralığı kılavuza uygun olacak Ģekilde düzenlenmiĢmi? x 

23 BaĢlık yazımları kılavuzdaki baĢlık formatlarına uygun mu?  x 

24 Yazı tipi ve boyutu kılavuzdaki yazı tipi ve boyutu formatına uygunmu? x 

25 ġekil, Çizelge vb. açıklama ve numaralandırmaları kılavuzdaki formata uygun olarak yazılmıĢ mı? x 

Bu tezin tarafımdan “Tez yazım kuralları” okunarak dikkatlice hazırlanmıĢ olduğunu ve 

doğabilecek her türlü olumsuzluktan sorumlu olacağımı kabul ederim.  

ġükran ORUÇ 


