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OZ |Arast1rmada toksik liderlik tarzi ile

iiretkenlik karsiti is davramslarnn  (UKID)
iligkisinde kariyerizmin araci (mediator) etkisi
incelenmistir.  Arastirma  evreni  olarak
bankacilik  sektorii  secilmistir.  Arastirma
evreninden elde edilen katilimcilardan veriler
yliz yiize ve e-posta yoluyla anket vasitasiyla
toplanmistir. Arastirma, evreni temsil giicli olan
toplam 413 banka c¢alisant kapsaminda
yapilmigtir. Anketlerden elde edilen veriler
SPSS 22.0 paket programi yardimiyla analiz
edilmistir. Oncelikle, arastirmada kullanilan
6lceklerin gegerliliklerini dogrulamak i¢in faktor
analizi, gilivenirliklerini dogrulamak igin ise
Cronbachs’ Alpha katsayis1 dogrultusunda
giivenilirlik analizi yapilmistir. Sonraki adimda
ise aragtirma degiskenlerin aralarindaki iliskileri
test etmek icin korelasyon analizi yapilmis, son
olarak ise aragtirma hipotezlerini test etmek
adina dogrusal ve hiyerarsik regresyon analizleri
yapilmigtir. Analiz sonuglarina gore toksik
liderlik, UKID’i istatistiksel ve anlamli olarak
pozitif yonde etkilemistir. Kariyerizm ise toksik
liderlik ile UKID arasindaki iliskide kismi
aracilik (mediatdr) etkisine sahiptir. Elde edilen
bulgular ilgili literatiir baglaminda tartisilmstir.
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AB S TRACT IIn the study, the

mediating effect of careerism in the
relationship between toxic leadership style and
Counterproductive  Work Behavior (CWB)
was investigated. The banking sector was
chosen as the sample. The data were collected
face to face and via e-mail and questionnaire
from the research sample. The research was
conducted within the scope of a total of 413
bank employees, who represent the research
sample. The data collected from the
questionnaires were analyzed via SPSS 22.0
package program. Firstly, factor analysis was
performed to verify the validity of the scales
used in the research, and reliability analysis
was performed in line with the Cronbachs'
Alpha coefficient to verify their reliability. In
the next step, correlation analysis was
conducted for testing relationship between the
research variables. Finally, linear and
hierarchical regression analyzes were
conducted to test the research hypotheses.
According to the results of the analysis, toxic
leadership has a positive effect on CWB. On
the other hand careerism has a partial
mediating effect on the relationship between
toxic leadership and CWB. The findings of the
study were discussed. in the context of the
relevant literature.
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1. GIRiS

Uretkenlik karsiti is davramislar (UKID) calisanlarin drgiite ve diger
calisanlara karsi bilingli olarak sergiledikleri negatif davranislardir (Bayin &
Yesilaydin, 2014: s.85). Giiniimiizde UKID’in en yaygin temel ozellikleri
arasinda; devamsizlik, ise ge¢ gelme, kotii is kalitesi, kurulus miilkiiniin tahrip
edilmesi, hastalik izninin koétiiye kullanilmasi, sabotaj, miilk hirsizligi, kasith
olarak yavas calisma, uzun molalar, dedikodu, kayirmacilik gibi faktorler
tartisilagelmektedir (Protsiuk, 2019). UKIiD’in isletmelere her yil milyarlarca
dolar kaybettirdigi tahmin edilmekte ve bu sebeple akademik arastirmalarda
UKID’e olan ilgi giderek artmaktadir (Krischer, Penney & Hunter, 2010; Bennett
& Robinson, 2000). UKID’in isletmelerde neden oldugu maddi ve manevi kaybin
oniine gecilmesi adina UKID’e neden olan faktorlerin arastirilmast ve
aciklanmas1 gerekmektedir. Farr ve Tippins’e gére (2010) UKID’in ortaya
¢ikmasinda ilk olarak ¢evre, ikinci olarak ise bireysel alg1 ve duygular etkilidir.

Isletme cevresinde meydana gelen ekonomik, siyasi, teknolojik
faktorlerden kaynakli degisim ve gelismeler Once isletmeye sonrasinda ise
yoneticiler vasitasiyla galigsanlara sirayet etmektedir (Arslan, 2009). Dolayisiyla
literatiirdeki calismalar UKID’in ortaya cikmasindaki c¢evresel faktorler
kapsaminda, liderlik ile UKID arasindaki iliskiye odaklanmuglardir. Bu
calismalarda UKID’in  islevselci (transactional) liderlik, doniisiimcii
(transformational) liderlik, karizmatik liderlik ve ruhani (spiritual) liderlik
davraniglartyla iligkileri arastirilarak anlamli sonuglar bulunmustur. Bu
arastirmalardan yalnizca islevsel liderligin stres yarattig1 kosullarda UKiD’e
neden oldugu tespit edilmistir (Bruursema,2004). Bu arastirmada ise UKID’i
dogrudan artirict etkisi oldugu diisiiniilen toksik liderlik ele alinmistir. Toksik
liderlik; yikict davranmislart ve islevsiz kigisel nitelikleri nedeniyle bireyler,
aileler, kuruluslar, topluluklar ve hatta yonettikleri tiim toplumlar {izerinde ciddi
ve kalict bir zehirli etki birakan liderlik tipidir (Lipman-Blumen, 2005a).

Isletmelerde UKID’in goriilmesinde etkili olan faktorlerden ikincisi ise
bireysel algi ve tutumlardir. Caliganlarin bireysel algi ve tutumlari sonucu ortaya
cikan davraniglardan biri ise kariyerizmdir. Kariyerizm; liyakat ve dogruluktan
yana olmayan, kariyerin performans odakli olmadan devam ettirilmesine odakli,
isletme ¢iktilarina olumsuz etkileri bulunan davraniglardir (Jain & Sullivan,
2019). Yildiz, Yildiz ve Alpkan (2015) kariyerist davranmiglarin orgiitte liretime
engel olacak davranislar dogurabilecegini 6ne siirmiistiir. Dolayistyla UKID’i
etkileyen, bireysel alg1 ve duygular kapsaminda olusan bir faktoriin de kariyerizm
oldugu disiliniilm{istiir.

Sosyal miibadele teorisine gore calisanlar yoneticilerinden birtakim
beklentiler icerisindedirler. Calisanlarin bu tiir beklentilerinin karsilandigi
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orgiitlerde ¢alisanlar orgiitsel amagclara pozitif yonde katki saglarken beklentilerin
saglanmadigi durumlarda ise bu durum tersine donmektedir (Caligkan & Pekkan,
2019). Bu noktada toksik liderlik davranislari ¢alisanlarin saygi gérme, dikkate
alimma gibi beklentilerinin tersi yoOniindedir. Dolayisiyla toksik liderlik
davraniglarinin da orgiitte kariyerist davraniglarin olugsmasinda bir etken oldugu
disiinmekteyiz.

Tiim bu bilgiler 15131nda arastirmanin amaci toksik liderligin UKID
iizerindeki etkisini test etmek ve bu iliskide kariyerizmin aracilik etkisini
aragtirmaktir. Zira yikict bir liderlik tipi olan toksik liderligin UKID’i
etkileyecegi ve bu etkilesimin nasil gerceklestigini agiklayici bir degisken olarak
kariyerizmin varligini 6n gormekteyiz. Arastirmamiz “insanlarla yliz yiize
calisilan, yogun stres kaynakli, mesleki ve mali riskler tasiyan bu nedenle
calisanlarin ruhsal sagliginin ve buna bagli olarak is yasamlariin olumsuz bir
sekilde etkilenme olasiliginin yiiksek olan” bankacilik sektoriinde (Ok, 2004)
gergeklestirilmistir.

Yénetim literatiirii incelendiginde toksik liderlik, kariyerizm ve UKID
iligkisinin dogrudan arastirildig1 bir akademik ¢alismaya rastlanmamistir. Corley
ve Gioia’ya gore (2011) arastirmalar akademik katkilarmi 0Ozgiinliik ve
yararliliklar1 ile sunarlar. Arastirmamizin teorik arka plana gelistirici diizeyde
Ozgin katki sunacagini disiinmekteyiz. Hakeza arastirmamizin bankacilik
sektorli yoneticilerinin de pratik bilgi birikimine katki saglayacagimi 6n
gormekteyiz.

2.TEORIK ARKA PLAN VE HIPOTEZLER

2.1.incelenen yapilar: Toksik Liderlik, Kariyerizm, Uretkenlik
Karsit1 is Davramslar

Bu boliimde degiskenler arasindaki olasi iligkileri agiklamak ve bu
dogrultuda hipotezler gelistirebilmek amaciyla sirasiyla toksik liderlik,
kariyerizm ve UKID kavramlari aciklanmaktadir. Toksik liderlik, ¢ok sayida
yikici davraniglarda bulunan ve belirli islevsiz kisisel 6zellikler sergileyen kisiler
olarak tanimlanmaktadir. Bir liderin toksik sayilabilmesi i¢in bu davraniglar ve
karakterin nitelikleri, takipgilerine ve kuruluslarina makul derecede ciddi ve
kalict bir zarar vermelidir (Reed, 2015: s.11). Pelletier’e gore (2010) toksik
liderligin takipgilerinin onuruna saldiri, biitiinliikten yoksun olmak, yolsuzluk,
sosyal diglanma, ayrilik yaratan, adaletsiz terfi ettirme, takipgilerinin giivenligini
tehdit etme ve serbestiyet¢i (laissez-faire) olmak iizere sekiz boyutu
bulunmaktadir. Kariyerizm ise bir bireyin kariyeri boyunca birgok farkli iste
calismasi ve ayni zamanda calistig1 kurumlari bir sigrama tahtasi olarak gérmesi
olarak tamimlanmaktadir (Rousseau, 1990). Toksik liderlik davraniglarinin
bireyleri adaletsiz uygulamalara yonlendirerek liyakatsiz terfilere yol agabilecegi,
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dolayisiyla ¢ahganlarin UKIiD’e meyledebilecekleri sdylenebilir (Lipman-
Blumen, 2005a). UKID, baskalarina zarar veren (veya zarar vermeye niyetlenen)
eylemlerden olusmasi sebebiyle saldirgan davranislar i¢ermektedir. Bu
davraniglar sadece oOrgiit bireylerine zarar verme davranisi olmayip Orgiitiin
biitiiniinii etkileyebilmektedir. Bu ¢er¢evede bireye yonelik davranislar fiziksel
olmanin 6tesinde ¢alisanlarin degerlerine de yonelik olabilmektedir (Spector,
2011). Bennett ve Robinson (2000) UKID kavraminin boyutlarini kisilerarasi
(aynistirict ve incitici davramslar) ve Orgiitsel (yolsuzluk, disiplinsizlik,
itaatsizlik) olmak tlizere iki baslikta incelemistir. Bu ¢ergevede toksik liderlik ile
UKID kavramsal olarak olumsuz ruhsal durum ve olumsuz bir &rgiit iklimi
izerinde ittifak etmektedir. Girig boliimiinde de ifade edildigi gibi degiskenlerin
ortaklasa ele alindig1 baska bir ¢aligmaya ulasilmazken sadece bir arastirmada
kariyerizm ve UKID’in birlikte ele alindig1 gériilmiistiir. Arastirmaya gore
kariyerizm ve UKID, érgiite duyulan baghligin azalmasinin bir sonucu olarak
calisanlar tarafindan sergilenen etik dist Orgiitlenme davranisi taniminda
bulusmaktadir (Qazi, Naseer & Syed, 2019).

2.2. Temel Hipotezler

2.2.1.Toksik liderlik ve iiretkenlik karsit1 is davramslar iliskisi

Toksik liderlik, uzun vadeli olumsuz sonuglara ve sagliksiz g¢evre
kosullarina yol acan lider ve takipgi davraniglarini igeren bir tiir yikici liderlik
anlamina gelmektedir (Smith & Fredricks-Lowman, 2019). Schmidt’e gore
(2008) toksik liderler; 6ngoriilemeyen bir diizende g¢esitli asir1 duygular, duygusal
zeka eksikligi, kiiltiirel ve/veya kisileraras1 duyarsiz davraniglar, kisisel ¢ikar
tarafindan motive edilmek, olumsuz yonetim teknikleri kullanarak digerlerini
etkilemek gibi oOzelliklere sahiptir. Lipman-Blumen’e goére (2005a) toksik
liderlik; yikict davranmiglart ve islevsiz kisisel nitelikleri nedeniyle bireyler,
aileler, kuruluslar, topluluklar ve hatta yonettikleri tiim toplumlar {izerinde ciddi
ve kalict bir zehirli etki birakan liderlik tipidir. Bu baglamda toksik liderlik
tarzinin iizerinde etkili olacagim diisiindiigiimiiz sonuclardan biri de UKiD’dir.
UKID g¢aliganlar tarafindan 6rgiitiin mesru menfaatlerine aykiri olarak goriilen
herhangi bir kasithi davranisi ifade etmektedir (Sackett & DeVore, 2002).
Literatiirde toksik liderlik ile UKID kavramlar1 arasindaki iliskiyi dogrudan ele
alan bir arastirmaya ulagilamamigstir. Ancak bir arastirmada sapkin is yeri
davranisglar ile toksik liderlik arasindaki iligki kavramsal diizeyde incelenmistir.
Bu ¢aligsmada toksik liderligin tipki zehirli bir kalbin viicudun geri kalanina toksik
kan vermesi gibi oOrgiit icinde sapkin davranislar1 tesvik ederek oOrgiitii
zehirleyecegini ifade etmektedir (Cheang, & Appelbaum, 2015). Bununla beraber
oncelikle toksik liderlik boyutlarindan olan olumsuz ruhsal durumun bireysel
bazda iiretkenlik karsit1 is davranislari ile ilgili oldugu diistiniilmektedir. Reed
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(2004) toksik liderligin olumsuz bir orgiit iklimi yarattigim ifade etmektedir.

Toksik liderlik davranislar ile beraber is ortaminin da olumsuz olmasi sebebiyle

calisanlarin bu iklimden olumsuz yonde etkilenmesi beklenmektedir. Diger

taraftan toksik liderlik davranislarmin biitiinliikten yoksun olmasi (Pelletier,

2010), bireysel bazda takipgileri ile arasinda sorunlara neden olacagi ve bu

gercevede iki taraf arasinda incitici ve ayristirici davraniglara (Bennett &

Robinson, 2000) yol acarak ¢alisanlarin UKID’e sevk edecegi diisiiniilmektedir.

Buradan hareketle;

HI: Toksik Liderlik ile Uretkenlik Karsii Is Davramslar: arasinda
anlaml bir iliski vardr.

2.2.2. Toksik liderlik ve kariyerizm iliskisi

Lipman-Blumen (2005b), ydneticilerin birer toksik lider olarak
adlandirilmalar1 igin bu ydneticilerin takipgilerine ve orgiite uzun siireli koti
etkilerinin bulunmasi gerektigini belirtmistir. Padilla, Hogan ve Kaiser (2007) ise
liderler tarafindan orgiit iiyelerine karst gosterilen negatif davranislarin
sonucunun da negatif orgiitsel ¢iktilar oldugunu belirtmistir. Bu noktada kariyer
gelisiminin performansa dayali olmayacak sekilde siirdiiriilmesi yoniindeki
egilim olarak tanimlanan kariyerist davranislarin ise performansta diisiise neden
olan bir etken, dolayisiyla negatif orgiitsel bir ¢iktinin oldugu belirtilmektedir
(Feldman & Weitz, 1991; Jain & Sullivan (2019).

Yapilan literatiir taramasinda toksik liderlik ve kariyerizm kavrami
arasindaki iliskinin dogrudan arastirildigr caligmaya rastlanmamistir. Ancak
literatiirde bu iki kavramin, is stresi, orgiitsel giiven ve oOrgiitsel vatandaglik
davranisi kavramlariyla ortak iligkilerinin bulundugu arastirmalar mevcuttur. Bu
arastirmalardan Akgemci, Makharadze ve Kiziloglu (2019)’da kariyerizmin,
Uysal (2019)’da ise toksik liderligin is stresinin birer onciilii olduklar1 sonucu
cikmistir. Behery, Al-Nasser, Jabeen ve El Rawas (2018) aragtirmasinda toksik
liderligin, Adams vd. (2013)’de ise kariyerizmin, Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 lizerinde negatif etkilerinin bulundugu saptanmistir. Behery vd.
(2018) arastirmasinda toksik liderligin orgiitsel giiveni diisiirdiigii, Crawshaw ve
Brodbeck (2011) arastirmasinda ise oOrgiitsel giivenin azalmasinin ¢alisanlari
kariyerist bir yonelime itecegi sonucuna varilmistir. Bu bilgiler 151g1nda;

H2: Toksik liderlik ile kariyerizm arasinda arasinda anlaml bir iliski vardir.
2.2.3. Kariyerizm ve iiretkenlik karsit1 is davranisi iliskisi
Kariyerizm, performans temelli olmayan yollarla kariyer gelisimini

stirdiirme egilimidir (Feldman & Weitz, 1991, 237). Kariyerizm egilimine sahip

kisilerin liyakat ve dogruluktan yana olmayan bir tutum sergileyebilecekleri
sOylenebilir (Y1ldiz vd., 2015). Kariyerizm egilimli kisileri motive eden unsurlar
diger kisileri motive eden unsurlardan farklidir. Bu unsurlar tutum ve davraniglar
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izerinde etkilidir (Herrick & Thomas, 2005). Bu davranislardan biri olabilecegini
diisiindiigiimiiz UKID daha genis bir bakis agisiyla Vardi ve Weitz’a gore
kendisini iki formda gosterir. UKID; (a) ortak orgiitsel norm ve beklentileri ihlal
eden (b) temel toplumsal degerleri, gelenekleri ve uygun davranis standartlarin
ihlal eden kasith eylemlerdir (Vardi & Weitz, 2004). Spesifik olarak orgiit
temelinde Orgiitiin kendisini ve/veya orgiit liyelerine zarar vermeyi amaclayan
davranislardir (Spector & Fox, 2002). Literatiirde kariyerizm ile UKID arasindaki
iligkiyi ele alan sinirli sayida da olsa bazi ¢alismalar mevcuttur (Chiaburu, Mufioz
& Gardner, 2013; Qazi vd., 2015). Bununla birlikte, kariyerizm adaletin olumsuz
algilanmasiyla iligkili bir kavramdir (Aryee & Chen, 2004) ve yine algilanan
orgiitsel adaletsizlik UKID’in bir énciiliidiir (Fox, Spector ve Miles, 2001). Bu
cergevede kariyerizmin adaletsizlik algisinin neden-sonug dairesinde UKID ile
iligkili oldugu diisiiniilmektedir. Paralel olarak literatiirde kariyerizm egilimli
kisilerin bulunduklar1 Orgiitte iiretime engel olacak davramiglar iginde
bulunabileceklerinin beklendigi de 6ne siiriilmistiir (Yildiz vd., 2015). Buradan
hareketle;

H3: Kariyerizm ile Uretkenlik Karsiti Is Davramsi arasinda anlamli bir
iliski vardr.

2.2.4. Toksik liderlik, kariyerizm ve iiretkenlik karsit1 is davranisi
iliskisi: sosyal miibadele teorisi ve iist kademeler teorisi perspektifi

Toksik liderlik davranislarinin ¢alisanlar {izerindeki olumsuz etkilerinin
kariyerizm egilimi ile birlikte &rgiit igerisinde UKID’e neden olmasi sosyal
miibadele teorisi (Blau, 1964) ve iist kademeler teorisi (Hambrick & Mason,
1984) temelinde agiklanabilir.

Sosyal miibadele teorisine gore calisanlar yoneticilerinden dikkate
alimma, saygi gorme, takdir edilme gibi davramiglar beklemektedirler.
Caliganlarin bu tiir beklentilerinin karsilandig1 orgiitlerde ¢alisanlar oOrgiitsel
amaglara pozitif yonde katki saglarken beklentilerin saglanmadigi durumlarda ise
bu durum tersine donmektedir (Caliskan & Pekkan,2019). Bununla birlikte
Jakovljevi¢’e (2011) gore asirt 6zgiiven, siirekli kendini yiiceltme, bagkalarini hor
gérme ve kiiciimseme, tepkisel eylemlerde bulunma gibi davranislar bireylerde
hubris sendromu (Owen, 2008) varliginin ispatidir. Bu tiir davraniglar toksik
liderlerin hubris sendromlu kisiler oldugunun gostergesi olabilir. Ust kademeler
teorisi ise “Orgiit stratejileri ve OoOrgiitsel c¢iktilar yoneticilerin psikolojik
durumlarinin birer yansimalaridir.” goriislinii savunmaktadir (Wu, Kwan, Yim,
Chiu & He, 2015).

Bu ¢er¢evede calisanlarin performans temelli olmayan yollarla kendi
kariyerlerini siirdiirme egilimlerinin algiladiklar1 toksik liderligin yikic1 yiiziiniin
UKID ile nedensellik iligkisinde arac1 bir rol oynayacagi on goriilmektedir.
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H4: Kariyerizm, toksik liderlik ile UKID iliskisinde aract (mediator)
etkiye sahiptir.

Bu bilgiler 1s18inda gelistirilen arastirmamizin modeli asagida
sunulmustur:

HI

- H2
Toksik H3 o
Li(c)lefllik | Kariyerizm | .| UKID

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

H4

Sekil 1: Arastirma Modeli

3. Yontem ve Arastirma

Nicel aragtirma yontemine sahip olan ¢aligmanin arastirma deseni tarama
desenidir. Tarama deseni kisilerin belirli konulardaki tutum, inang, goris,
davranis, beklenti ve 6zelliklerini anketler yardimi ile tespit etmeyi amaglayan
arastirmalardir (Glirbliz & Sahin, 2016, s.107). Bu dogrultuda veri toplama
teknigi de yiiz ylize ve e-posta yolu ile ankettir. Bu kapsamda veri toplama ve
arastirma siireci yayin etigi kurallarina uygun olarak etik kurul onay1 alinarak
yliritilmigtir. Arasgtirma kapsaminda uygulanan kesifsel faktor analizi,
korelasyon analizi, dogrusal ve hiyerarsik regresyon analizleri SPSS 22.0 paket
programi kullanilarak gerceklestirilmistir.

3.1 Arastirmanin Etik izinleri

Yapilan bu ¢aligmada “Yiiksekogretim Kurumlar Bilimsel Aragtirma
ve Yaym Etigi Yonergesi” kapsaminda uyulmasi belirtilen tiim kurallara
uyulmustur. Yonergenin ikinci boliimii olan “Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etigine Aykir1 Eylemler” bagligi altinda belirtilen eylemlerden higbiri
gerceklestirilmemistir.

Etik kurul izin bilgileri, )

Etik degerlendirmeyi yapan kurul adi = Yildiz Teknik Universitesi
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Etik degerlendirme kararinin tarihi= 22.06.2020

Etik degerlendirme belgesi say1 numarasi= 73613421-604.01.02-
E.2006220371

3.2 Ol¢iim Araclar ve Orneklem

Arastirmanin evreni Tiirkiye’deki bankacilik sektorii galiganlaridir.
Tiirkiye Bankalar Birligi’nin Mart-2020 raporuna gore Tirkiye’de toplam 54
banka faaliyet gostermektedir. Bu bankalarin 10.161 subesi ve 190.908 c¢alisani
bulunmaktadir (TBB, 2020). Giirbiiz ve Sahin’in (2016) sundugu “farkli evrenler
icin kabul edilebilir asgari 6rneklem biiyiikliikleri” tablosuna gore 250.000 kisilik
bir evrende asgari 384 denege ulasilmasi gerekmektedir (Giirbliz & Sahin, 2018,
s.132). Arastirmanin veri toplama teknigi anket ve Ornekleme teknigi basit
tesadiifi orneklemedir. Arastirmaya katilmay1 kabul eden banka caligsanlarina
gonderilen anketler araciligi ile 413 bankacidan veri toplanmis ve Orneklem
asgari buyiikliigline ulagilmistir. Anketlerin bir kismu yiiz yiize, bir kismi ise e-
posta ve diger dijital platformlar aracilig1 ile toplanmustir.

Demografik &zellikler nominal Olgekler vasitasiyla oOlgiilmiistiir,
Katilimeilarla ilgili olarak yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, su an
calisilan bankadaki deneyim ve toplam is hayat1 deneyimi unsurlarinin dagilimi
incelenmigtir. Arastirma degiskenlerini Ol¢iimlemek igin kullanilan olgekler,
6lgeklerin orijinal hallerinde oldugu gibi 5°li Likert tipiyle (Toksik liderlik ve
kariyerizm igin: 1: kesinlikle katilmryorum, 5: kesinlikle katiliyorum; UKID igin:
1: kesinlikle olmaz, 5: kesinlikle olur) daha dnce saygin ¢aligmalarda kullanilmas,
yiiksek giivenilirlige sahip 6l¢eklerdir.

Arastirmada kullanilan toksik liderlik 6lgegi olarak orijinali Schmidt
(2008)’e ait olan ve Celebi, Giiner ve Yildiz (2015) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmig hali kullanilmistir. Kullanilan toksik liderlik 6l¢egi 30 madde ve 4
boyuttan (Deger bilmezlik, c¢ikarcilik, bencillik, olumsuz ruhsal durum)
olugmaktadir. Arastirma degiskenlerinden kariyerizm 6lcegi olarak ise orijinal
hali Feldman ve Weitz (1991)’ e ait olan ve Yildiz (2015) tarafindan Tiirk¢eye
uyarlanmis tek boyut 7 maddeden olugmus hali kullanilmigtir. Aragtirmanin bir
diger degiskeni olan UKID’i 6lgmek igin ise orijinal hali Bennett ve Robinson
(2000)’a ait olan ve Oziiren (2017) tarafindan Tiirkgeye cevrilmis, 19 madde ve
2 boyuttan (Calisanlara Karst UKID, Orgiite Karst UKID) olusan versiyonu
kullanilmstir.

3.3 Katihmcilarin Demografik Verilerin Dagilimi

Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin demografik 6zelliklerinin
dagilimlar1 Tablo 1’de gosterilmistir. Tablo 1°e gore katilimcilarin %55°1 (230)
erkek, %52,8°1 25-34 yas araliginda ve %59,3’i evlilerden olugmaktadir. Egitim
durumlarinin dagilimi incelendiginde katilimcilarin %67,6’smin lisans mezunu
olduklar goriilmektedir. Katilimcilarin tecriibe dagilimlarina bakildiginda ise, su
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an caligilan bankadaki tecriibe agisindan, katilimcilarin %34,6’s1 0-5 yillik

tecrilbbeye sahipken toplam is hayati tecrilbe durumuna bakildiginda ise

katilimcilarin %31,1°nin 6-10 yillik bir tecriibeye sahip olduklar1 goriilmektedir.
Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Verilerin Dagilimi

N %
Cinsiyet
Erkek 230 55,7
Kadin 183 443
Yas
18-24 Yas 18 4,4
25-34 Yas 218 52,8
35-44 Yas 141 34,1
45-54 Yas 30 7,3
55 Yas ve Uzeri 6 1,5
Medeni Durum
Evli 245 59,3
Bekar 168 40,7
Egitim Durumu
Lise 15 3,6
On Lisans 34 8,2
Lisans 279 67,6
Lisansiistii 85 20,6
Su an Cahisilan Bankadaki Tecriibe
0-5 Y1l 143 34,6
6-10 Y1l 132 32,0
11-15 Y1l 89 21,5
16-20 Y1l 32 7,7
21 Y1l ve Uzeri 17 4,1
Toplam Is Tecriibesi
0-5 Yil 89 21,5
6-10 Y1l 128 31,1
11-15 Y1l 113 27,4
16-20 Y1l 54 13,1
21 Y1l ve Uzeri 29 7,0
Toplam 413 100
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3.4 Arastirmada Kullamlan Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlik
Analizleri

Arastirmada kullanilan olcek ve oOlgek maddelerinin teorik olarak
ongoriilen faktor bilesenlerine ayrilip ayrilmadigini tespit edebilmek igin
Varimax Rotasyonu ve Temel Bilesenler Analizi kullanilarak kesifsel faktor
analizi uygulanmistir (Field,2009).

Toksik liderlik 6l¢eginin faktor analizine uygunlugunun test edilmesi i¢in
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi
uygulanmistir. Yapilan analizler sonucunda 6l¢egin KMO degerlerinin 0,967 ile
0,50°nin iizerinde ve Bartlett testinin kuyruk olasiliginin da 0.001 &nem
derecesinde anlamli oldugu gozlenmistir. Ayrica her bir maddenin faktor
analizine uygunlugunu O&lgmek i¢in anti-image correlation matrisinin
kosegeninde yer alan degere bakilmis ve kdsegendeki degerlerin toksik liderlik
Ol¢eginin 20. maddesi (yoneticimin keyfi davraniglar1 ve/veya kararlar1 vardir)
hari¢ biitiin maddeler i¢in 0,50’den biiyiik oldugu gozlenmistir. Faktor yikii
0,50’nin altinda kalan bu madde arastirmadan c¢ikarilmistir. Dolayisiyla veri
setinin faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir (Field, 2009).

Tablo 2: Toksik Liderlik Olcegi Kesifsel Faktor Analizi

Faktor Yiikleri
baarer PG| el Gl Bencli - Oluus
dbilmez4 736
dbilmez6 732
dbilmez2 720
dbilmez5 ,696
Deger dbilmez10 ,694
Bilmezlik dbilmezl 688
dbilmez8 ,685
dbilmez3 ,684
dbilmez7 653
dbilmez11 ,606
dbilmez9 1540
cikarcilik15 719
cikarcilik16 ,698
cikarcilik13 ,696
cikarcilik17 ,654
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Cikareith  cikarcilik12 631
k

cikarcilik14 ,588

cikarcilik18 571

cikarcilik19 1566

bencillik24 797

bencillik25 776
Bencillik  bencillik22 771

bencillik23 757

bencillik21 651

ruhsaldrm?2
Olumsuz 8§
Ruhsal ruhsaldrm?2
Durum 6
ruhsaldrm?2
7
ruhsaldrm?2
9
ruhsaldrm3
0
Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi
(il) KMO =0,967, Bartlett Testi; p<0.001 (iii) Toplam Varyans= 69,958

,804

,796

783

,683

,509

Toksik Liderlik 6l¢egi i¢in faktor yiikleri en az 0,50 olacak sekilde (Hair,
Black, Babin & Anderson, 2010) gerceklestirilen faktor analizi sonuglarina gore
toksik liderlik teorik olarak 6ngorildiigi gibi 4 alt boyutta algilanmistir. Faktor
bilesenlerinin toplam agiklanan varyansi ise 69,958"dir.

Aragtirmada kullanilan kariyerizm ve UKID 6lgeklerinin faktdr analizine
uygunlugunun test edilmesi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi
testi ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmugtir. Yapilan analizler sonucunda
kariyerizm ve UKID 6lgeklerinin KMO degerlerinin sirastyla 0,832 ve 0,939 ile
0,50°nin iizerinde ve Bartlett testinin kuyruk olasiliginin da her iki 6lgek igin
0.001 dnem derecesinde anlamli oldugu gdézlenmistir. Ayrica her bir maddenin
faktor analizine uygunlugunu Ol¢mek i¢in anti-image correlation matrisinin
kosegeninde yer alan degere bakilmis ve kdsegendeki biitiin maddeler igin
0,50’den biyiik oldugu gozlenmistir. Dolayisiyla veri setinin faktor analizine
uygun oldugu belirlenmistir (Field, 2009).
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Tablo 3: Kariyerizm ve UKID Olcekleri Kesifsel Faktor Analizi

Faktor
Faktorler Maddeleri

Faktor Yiikleri

Orgiite Kars1 UKID Calisanlara Kars1 UKIiD Kariyerizm

orgute49

, 792

orgute52

,769

orgute55

755

orgute48

,731

(")rgiite" . orgute5]
Kars1 UKID

, 714

orgute50

707

orgute53

,692

orgute56

,601

orgute54

,639

orgute4’

,608

orgute46

,597

calisanlara43

831

calisanlara39

,820

calisanlara41

,770

Cahsanlara calisanlarad44

758

Kars1 UKID calisanlara40

751

calisanlara3®

,659

calisanlara42

,654

calisanlara45

,604

kariyer35

774

kariyer36

,706

kariyer37

,705

Kariyerizm Kariyer34

,698

kariyer33

,629

kariyer31

,604

kariyer32

,563

Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi

(ii) KMO Kariyerizm=0,832 UKID=939, Bartlett Testi; p<0.001 (iii) Toplam Varyans= 61,486
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Kariyerizm ve UKID &lgekleri igin faktdr yiikleri en az 0,50 olacak
sekilde (Hair vd., 2010) gerceklestirilen faktor analizi sonuglarina gore teorik
olarak ongoriildiigii gibi kariyerizm tek, UKID ise 2 alt boyutta algilanmistir.
Faktor bilesenlerinin toplam agiklanan varyansi kariyerizm igin 48,348, UKID
icin ise 60,201°dir. 2 6lcek icin toplam agiklanan varyans ise 61,486 dir.

Olgeklerin igsel tutarliliklarinin, yani giivenilirlik degerlerinin
hesaplanmasinda Cronbach’s Alpha katsayisi degerinden faydalanilmistir.
Cronbach’s Alpha degeri faktor altindaki maddelerin toplamdaki giivenilirlik
seviyelerini gostermektedir (Field,2009).

Tablo 4: Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

9
) Madde Cronbach’s Toplam CroAI;Il:;;hs
Olgek Boyut Alpha (Alt Madde ..
Sayisi Boyutlar) Sayisi (Tim
Olcek)
Deger
Bilmezlik 1 937
. Cikarcihik 8 ,945
Toksik - g neillik 5 913 29 970
Liderlik
Olumsuz
Rubhsal 5 ,899
Durum
Calhisanlara
Kars1 8 913
Ukip —oKID 19 ,943
Orgiite
Karsi 11 ,923
UKID
Kariyerizm - - - 7 ,820

Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,70 ve {izerindeki degerleri giivenilir
olarak kabul edilmektedir (Field, 2009). Tablo 4’de 6lgeklerin alt boyutlart ve
Olceklerin tamamina ait Cronbach’s Alpha katsayisi degerleri goriilmektedir.
Goriildiigii lizere Kariyerizm, Toksik Liderlik ve UKID &lgeklerinin tiim alt
boyutlarina ve Olgeklerin tamamina ait Cronbach’s Alpha degerleri 0,70’in
lizerindedir. Dolayisiyla toksik liderlik, kariyerizm ve UKID 6lgeklerinin
istatistiksel olarak i¢sel tutarliliklart mevcuttur (Hair vd.,2010).

3.5 Korelasyon Analizi

Arastirma degiskenlerinin birbirleriyle olan iliskilerinin incelenmesi
amactyla korelasyon analizi uygulanmistir. ilgili degiskenlere ait Pearson
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Korelasyon katsayilar1 Tablo 5’de yer almaktadir. Korelasyon katsayisi iki
stirekli degisken arasindaki iliskinin yonii ve giicli hakkinda bilgi vermektedir ve
bu katsay1 -1 ile +1 arasinda degismektedir (Field, 2009). Korelasyon analizi
neticesinde arastirma degiskenleri toksik liderlik, kariyerizm ve UKID arasinda
yeterli diizeyde iliskinin bulundugu ve bu iligkilerin istatistiki acidan
yorumlanabilir oldugu goézlenmistir. Korelasyon tablosundan da anlasilacagi
iizere iliskisi incelenen degiskenler, toksik liderlik ile UKID arasinda
(B=0,251**, p<0,001) pozitif yonlii bir iliski, toksik liderlik ile kariyerizm
arasinda (B=0,512%%*, p<0,001) pozitif yonlii bir iliski ve kariyerizm ile UKID
arasinda da (B=0,231**, p<0,001) pozitif yonli bir iliski saptanmistir (Hair
vd.,2010).
Tablo S: Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Deger 1
Bilmezlik (1)

Cikaralk (2) 8317 1

Bencillik 3) ,619™ 717" 1

Olumsuz

Ruhsal ,654™ 689 6617 1
Durum (4)

Calisanlara

Kars1 UKID 316" 257" ,189™ 244™ 1
)

Orgiite Kars1
UKID (6)
Kariyerizm
(M

Toksik . - . - o - o
Liderlik (8) 8777 9227 856 ,858 2847 ,168 ,512 1
UKID (9) 276" 238" 17777 1957 924 904" 231" 251" 1
*#*, Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir.

1827 1747 1317 ,106" 6727 1

36346377 444 5177 229" 1917 1

3.6 Hipotez Testleri

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesi igin tekli ve c¢oklu regresyon
analizleri kullanilmis olup faktoér analizi sonucundan ortaya cikan faktor
bileseninde yer alan maddelerin aritmetik ortalamalar1 alinarak yeni degiskenler
olugturulmustur. ~ Regresyon  analizleri bu  degiskenler  iizerinden
gerceklestirilmistir. Aract degisken iligkileri Baron ve Kenny (1986) tarafindan
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oOnerilen prosediire gore incelenmistir (Hair vd.,2010).
Tablo 6: Regresyon Analizleri

Bagimsiz Bagimh

Modeller Hipotez Degisken Degisken Std. g t p
i . 0,251%* 5251 ,000
Model 1 H1 Toksik UKiD
Liderlik R2=0,063 F=27,577 p<0,001
; 0,512%* 12,069 000
Model2  H2 Toksik Kariyerizm
Liderlik R2=0,26 F=145,670 p<0,001
. 0,231%* 4,812 ,000
Model 3 H3 Kariyerizm UKID
R2=0,053 F=23,159 p<0,001
Lok . 0,180** 3253 001
Model4 H4 —CIX _ gKiD
Kariyerizm 0,139** 2519 ,012

(*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001) R>=0,077 F=17,140 p<0,001 (Model 4)

Model 1 sonuglarina gore bankacilik sektorii ¢alisanlarinin toksik liderlik
algilar1 UKID olusumunu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
etkilemektedir (f = 0.251, p <0.001). Dolayisiyla H1 desteklenmistir. Model 2
sonuglarma toksik liderlik, ¢alisanlarin kariyerist yonelimlerini pozitif yonde
etkilemektedir (B = 0.512, p <0.001). Dolayisiyla H2 desteklenmistir. Model 3
sonuglarma kariyerizm, UKID’i istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
etkilemektedir. Dolayistyla kariyerizm UKID’in ortaya ¢ikmasinda bir énciil
olarak saptanmustir (§ = 0.231, p <0.001). H3 desteklenmistir (Field, 2009; Hair
vd.,2010).

Arastirma hipotezlerinden H4’ii test etmek adina Baron ve Kenny
(1986)’nin onerdigi prosediirden faydalanilmistir. Bu prosediire gore aracilik
(mediator) etkiyi test etmek adina 3 sartin saglanmasi gerekmektedir. Bunlar, 1)
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisinin bulunmasi, ii) bagimsiz
degiskenin aract degisken iizerinde etkisinin bulunmasi, iii) araci degiskenin
bagimli degisken tizerinde etkisinin bulunmalidir.

Arastirma modeline gore Baron ve Kenny (1986) prosediirii kapsamimda
aract (mediator) etkinin test edilmesi i¢in gerekli 3 sart H1, H2 ve H3’iin
dogrulanmasi ile saglanmistir. H4’iin test edilmesi adina ise hiyerarsik regresyon
analizi uygulanmistir. Bu analiz sonucunda tam aracilik etkiden s6z edilebilmesi
icin bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisinin tamamen ortadan
kalmasi, kismi aracilik etkisinden s6z edebilmek i¢in ise bagimsiz degiskenin
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bagimli degisken tlizerindeki etkisinin azalmas1 gerekmektedir (Hair vd.,2010).
Model 4’deki hiyerarsik regresyon analizinde toksik liderlik ve kariyerizmin
UKID iizerindeki etkisi birlikte l¢iilmiistiir. Test sonucuna gore toksik liderligin
UKID iizerindeki etkisi Model 1’e gére azalmistir (B = 0.180, p <0.001).
Dolayisiyla H4 kismi olarak dogrulanmistir. Bu sebeple kariyerizm, toksik
liderlik ve UKID iliskisinde kismi araci etkiye sahiptir.

4. SONUC

UKID’i etkileyen faktorleri, toksik liderlik ve kariyerizm gergevesinde
inceleme amaci ile yapilan bu arastirmada kariyerizmin, toksik liderlik ve UKIiD
arasinda kismi araci role sahip oldugu tespit edilmistir.

Oncelikle toksik liderlik ile UKID arasinda olumlu yénde anlamli bir etki
olduguna yonelik H1 sinanmis ve hipotez desteklenmistir. Literatiirde toksik
liderlik ile UKID arasindaki iliskiyi dogrudan ele alan hicbir arastirmaya
ulasilamamustir. liskiyi daha genis bir perspektiften ele almak icin farkl liderlik
tiirlerinin UKID ile olan iliskisi irdelenmeye calisilmistir. Ornegin Bruursema
(2004), déniisiimceii ve etkilesimei liderlik tiplerini ele almis ve UKID’i tetikleyen
davranislarin strese sebep olmasi (stresdr) sebebiyle islevselci liderligin UKID’i
artirdigini ifade etmistir. Kessler, Bruursema, Rodopman ve Spector (2013) ise
doniisiimcii liderligin ¢alisma gruplarindaki ¢atismalar: azaltarak karsilikli saygi
ve giiven ortami yaratmalar1 beklendigi i¢in UKID’i olumsuz yénde etkiledigini
iddia etmektedir. Karizmatik liderligin de yine benzer sekilde calisanlarim
giiclendirme ve stresli durumlara kars1 etkili performansini korumasina yardimci
olmasindan dolayr UKID’i olumsuz etkiledigi belirtilmektedir (Hepworth &
Towler, 2004). Schmidt’e gore (2008) toksik liderlik, olumsuz liderlikten
birtakim farkliliklara sahip olsa da, bazi boyutlarini igerdigini ve bazi negatif
liderlik davranislarimi belli Olgiilerde barindirdigini ifade etmektedir. Bu
cercevede olumlu liderlik tipleri ile UKID arasinda var olan negatif iliskinin
toksik liderlik ile pozitif yonlii iliskili olmas1 beklenebilir. Daha 6ncede ifade
edildigi gibi toksik liderligin sapkin davraniglari tesvik ettigine yonelik bulgular
vardir. (Cheang, & Appelbaum, 2015). Dolayisiyla toksik liderlik ile UKID
arasindaki olumlu iliski beklenebilir bir iliskidir.

Toksik liderlik ile kariyerizm arasindaki iliskinin sinandigi H2 de
aragtirma bulgulari ile desteklenmistir. Literatiirde toksik liderlik ile kariyerizm
arasindaki iligkiyi dogrudan ele alan higbir aragtirmaya ulagilamamistir. Bununla
beraber istismarci yonetim anlayisi ile kariyerizm arasinda iligkinin olduguna
doniik arastirmalar mevcuttur (Dogan, 2019). Toksik olma durumu
demotivasyonel davranisin zaman igindeki birim morali ve iklimi {izerindeki
kiimiilatif etkisidir. Toksik liderler, kisa goriislii bir anlamda son derece yetkin ve
etkili olabilirler ancak gorev siirelerinin ¢ok Otesine uzanan sonuglari olan
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sagliksiz bir komuta iklimine katkida bulunabilirler (Reed, 2004). Boylesi bir
iklimde de bireyin “sadece liyakat ve yetkinligin kariyer gelisimi i¢in yetersiz
olduguna ve sosyal ag olusturma, basarili bir gériiniim ve aldatici davranisin
kariyer basarisi sagladigina inanmas1” (Dogan, 2019) beklenebilir.

Literatiirde sinirli sayida da olsa bazi caligsmalarda tespit edilen “caligsanin
bireysel hedeflerini drgiitiin iizerinde tutma” ve/veya “UKID sergileme arasinda
olumlu yonde iligkiler” (Feldman & Weitz, 1991; Chiaburu vd., 2013; Qazi vd.,
2015; Yildiz vd., 2015), bu arastirmanin H3 ile sinanan kariyerizm ve UKID
arasindaki iliskinin sonucu ile paralellik gdstermektedir. Orgiitsel amagtan
uzaklasan c¢alisan, kendi kariyerine odaklandikca UKID sergilemesi
olaganlagmaktadir.

Bu aragtirmanin ana sorusu ve amaci olan kariyerizmin toksik liderlik ve
UKID arasinda araci etkisinin stnandig1 H4 neticesinde kariyerizmin kismi araci
etkisi bulunmustur. Yikic1 liderlik olarak da bilinen toksik liderligin bazi
calismalarda da ifade edildigi gibi bir¢ok alt boyutu vardir. Schmidt’e gore (2008)
bu boyutlar istismarci denetim, otoriter liderlik, narsizm, kendi reklamini1 yapmak
ve Ongoriilemezliktir. Pelletier’e gore (2010) ise toksik liderligin alt boyutlari,
takipgilerinin onuruna saldiri, biitiinliikten yoksun olmak, yolsuzluk, sosyal
dislanma, ayrilik yaratan, adaletsiz terfi ettirme, takipgilerinin giivenligini tehdit
etmektir. Her durumda da calisanin UKID sergilemesi beklenebilir ve bu
durumda calisan devamsizlik, ge¢ gelme, kotii is kalitesi, kurulusun miilkiiniin
tahrip edilmesi, hastalik izninin kdétiiye kullanilmasi, sabotaj, miilk hirsizligi,
kasitli olarak yavas calisma, uzun molalar, dedikodu, kayirmacilik gibi
davraniglara (Protsiuk, 2019) tesvik edilir. Araci degisken iki degisken arasindaki
iliskinin nasil ve neden meydana geldigini anlamamiza yardimci olan degiskendir
ve bu arastirma da yukarida bahsedilen iligskinin varolusunu, ¢alisanin kariyerizm
egilimleri kismi olarak agiklamaktadir. Zira calisan, liderin kendi {lizerine de
yansiyan yikict davranislar neticesinde orgiitiin amaglarindan kopmakta, kendi
kariyerine odaklanmakta ve gerektiginde de kendisinden arzulanan davraniglarin
disina ¢ikabilmektedir. Bununla beraber arastirma sonuglarina gore kariyerizm
bu iliskinin neden ve nasilligina yonelik kismi bir agiklama saglamaktadir. Baska
calismalarda farkli degiskenlerle iliskinin detaylar1 irdelenebilir.

Ozellikle UKID iizerinde yogunlasan literatiire, bulgular ile gelistirici
diizeyde Ozgiin katki saglayan bu arastirma Bankacilik sektorii galiganlar
tizerinde uygulanmistir. Bankacilik sektorii yasal, politik ve ekonomik
etmenlerden dolayr pek c¢ok sorunla karsilagmakta ve bu sorunlar banka
calisanlarinin ruhsal sagligini ve buna bagh olarak is yasamlarini olumsuz bir
sekilde etkilemektedir (Ok, 2004). Bu sebeplerden dolay1 sektdriin ele alinan
degiskenlerle i¢ ice oldugu diisiiniilmiistiir. Ancak ayni1 sebepler bankacilik
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sektorii ¢alisanlarinin arastirmaya katilim arzusunu ve imkanini diislirdiigiinden
daha yiiksek katilimc1 sayisina ulagilamamasi, veri toplama siiresinin uzamasi,
sonuglarin il ve bolge bazinda degerlendirilememesi ve kamu/6zel banka ayrimi1
izerinden bulgularin yorumlanamamasi aragtirmanin siirliliklaridir.

Glnlimiizde c¢aligma sekillerinin degismeye baslamasi, calisanlarin
evden de is yapma imkanlarinin artmasini saglamistir. Bu noktada liderlik
davranislarinin UKID’e etkisinde is yasam dengesinin araci ve diizenleyici
roliiniin incelenmesi gelecekte yapilacak arastirmalar Oneri olabilir. Ayrica bu
arastirmanin ve modele i yagam dengesi eklenerek olusturulacak yeni modelin
farkl sektorler lizerinde ¢alisilmasi tavsiye edilmektedir. Literatiirde, calisanlarin
toksik bir lideri neden takip ettigine yonelik c¢aligmalar da vardir. Lipman-
Blumen’e gore (2005) insanlar; varolugsal kaygilar, ait olma duygusu (Maslow
Hiyerarsisi), krizler, hizli degisimler ve ¢alkantilar, makro diizeyde yasanan
olaylar (teroérizm), sonsuz ihtimallerin varligi ve kahramanca hareketlerden
dolayr bu tip liderleri takip edebilmektedir. Bir tarafi ile arzu edilen liderlik
davraniglar1 olarak da disiiniilebilecek olan bu tutum ve davraniglarin hangi
siireglerden gegerek neden olumsuz davraniglara olumlu etki ettigi nitel yontemle
ele alinip derinlemesine irdelenmelidir.

5. CIKAR CATISMASI BEYANI

Yazarlar arasinda ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.

6. MADDI DESTEK

Bu calismada herhangi bir fon veya destekten yararlanilmamustir.

7. YAZAR KATKILARI

YS ve MFS: Fikir;

YS, EK, MFS: Tasarim,;

YS: Denetleme;

MFS, EK: Kaynaklarin toplanmasi ve/veya islemesi,

MFS: Analiz ve/veya yorum;

EK, MFS: Literatiir taramas;

MFS, EK: Yaziy1 yazan;

YS: Elestirel inceleme

8. ETIK KURUL BEYANI VE FIKRI MULKIYET TELIF
HAKLARI

Calismada etik kurul ilkelerine uyulmustur ve fikri miilkiyet ve telif
haklar1 ilkesine uygun olarak gerekli izinler alinmustir.
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