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Amac - Literatiirde liderlerin is tatminine yonelik pozitif yaklasimlar arastirilmakla beraber, liderligin
olumsuz taraflariyla alakali calismalar yeterligi ve tatmin edici degildir. Bu bakimdan, arastirmada
yoneticilerin toksik liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin is tatminine etkisini belirlemek amaclanmistir. Bu
ama¢ kapsaminda yoneticilerin toksik liderlik diizeylerini belirlemek ve belirlenen yonetici
davraniglarinin ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri ile ne kadar iliskili oldugunu ve bu davraniglari ne
kadar etkiledigini arastirilmustir.

Yontem — Arastirmanin evrenini, Marmara Bolgesi'nde bulunan kamu bankalarinda calisan personel
olustururken Orneklemini evrenden kolayda &rnekleme yolu ile belirlenmis olan 302 banka calisan
olusturmaktadir 302 banka g¢alisanindan gelen veriler, betimsel istatistiki yontemler ve c¢ikarimsal
istatistiki yontemlerden t-testi, tek yonlii varyans analizi, korelasyon, basit dogrusal regresyon analizi
kullanilarak analiz edilmistir.

Bulgular — Genel olarak banka calisanlarmin algiladiklar toksik liderlik diizeyi, is tatmini diizeylerini
azaltmaktadir. Aragtirmada Toksik Liderlik ve Is Tatmini arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski
bulunmustur. Calisanlarin is tatmini diizeylerinin belirleyicisi olarak toksik liderlik ile iliskilerinin zay1f
oldugu goriilmiistiir.

Tartisma — Banka caliganlar: toksik liderlige iligkin algilar1 arasinda “kurumda gorev alinan pozisyon”
degiskenine gore istatistiki agidan anlamli farkliik oldugu tespit edilmistir. Banka calisanlarinin is
tatminine iliskin algilar1 arasinda “egitim durumu”, “mesleki tecriibe”, “kurumda ¢alisma siiresi” ve
“kurumdaki pozisyon” degiskenlerine gore tiim boyutlarda istatistiki acidan anlamli farklilik oldugu
tespit edilmistir.
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Purpose — The aim of the study was to determine the effect of toxic leadership characteristics on job
satisfaction of employees. In this context, it has been investigated to determine the toxic leadership levels
of managers and to determine the relationship between the level of job satisfaction of the employees and
the effects of the determined managerial behaviors.

Design/methodology/approach — The universe of the research consists of 302 bank employees whose
sampling was determined by sampling easily from the universe while creating personnel working in
public banks in the Marmara Region. Data from 302 bank employees t-test, one-way variance from
descriptive statistical methods and inferential statistical methods through the SPSS 25. program. analysis,
correlation was analyzed using simple linear regression analysis.

Findings — There was a significant negative relationship between Toxic Leadership and Job Satisfaction.
As a determinant of the level of job satisfaction, the relationship between employees and toxic leadership
is low. In the study, it was determined that there was a statistically significant difference between the
perceptions of the bank employees about toxic leadership according to the "position of the
institution."There were statistically significant differences in all dimensions in terms of educational status,
professional experience, working time in institution and position variables in the institution.

Discussion — It was determined that there is a statistically significant difference between perceptions of
the bank employees about toxic leadership according to the variable "position in the institution." It has
been determined that there is a statistically significant difference between perceptions of bank employees
regarding job satisfaction in terms of “educational status," “professional experience,” “working duration
in the institution” and “position in the institution."

"o

Bu makale Dr. K.Arun Danismanligin1 Yaptig1 “Yesim Eris’in Toksik liderligin 6rgiitsel bagliliga ve is tatminine etkisi: Bir kamu bankas1

Ry

ornegi

tezinden gelistirilerek tiiretilmistir.

Onerilen Atif/ Suggested Citation

Eris, Y., Arun, K. (2020). Liderin Karanlik Yiizii: Toksik Liderlik Davranislarinin Calisanlarin Is Tatminine Etkisi, Isletme Arastirmalar:

Dergisi, 12 (2), 1861-1877.


mailto:yesimeris57@hotmail.com
mailto:karun@nku.edu.tr
https://orcid.org/0000-0002-7877-6840
https://orcid.org/0000-0001-7494-9591

Y. Eris — K. Arun 12/2 (2020) 1861-1877
GIRiS
Ulusal, uluslararas: rekabet, kiiresellesme, tiiketiciyi koruma kanunlarinin artmasi, tiiketici bilincinin ve
farkindaligmmin artmasi, miisteri beklentilerindeki degisimler gibi ¢ok sayida gelisme isletmelerin yeni
arayislar icerisine girmesini saglamistir. Bu arayislar icerisinde en dikkat gekici olan gelisme isletmelerin
biinyesinde bulunan insan kaynaklariin énemidir. I diinyasinda rekabet kosullarinin artmastyla birlikte bir

isletmenin en onemli kaynaklarindan biri olan insana yonelik uygulamalar, o isletmedeki orgiitiin
devamliligini saglayabilmesi agisindan, dikkate alinmasi gereken 6nemli bir konudur (Simsek, 2008).

Toksik liderlik icin literatiirtinde simnirlar1 ve toksikligi netlestirebilecek birlesik bir tanum bulunmamakla
birlikte yasal, duygusal ve pozitif ¢iktilar1 6nleyici seklinde olumsuzluklar: temel 6zelliklerdir (Hoffman ve
Segio, 2020). Toksik liderlik, etkin olmayan kisisel karakteristik 6zellikleri ve yikici davramislar: nedeniyle,
sadece kendi izleyenlerine ve organizasyonlarina degil, ayni1 zamanda yakin ¢evre disindaki diger kisilere de
makul derecede ciddi ve kalic1 zarar veren liderleri ifade eder. Kellerman (2004) ayrica, toksik liderligin,
liderin kendini kontrol etmedigi cesitli farkli unsurlara sahip oldugunu ileri stirmiistiir. Bu unsurlar:
duygusuz ve ilgisiz olmak; bireylerin ihtiyaglarini, isteklerini ve isteklerini goz ard1 etmek; yonetimde katilik,
beceriksiz, ayrimci, saldirgan ve yozlasmis ve meslektaslarini elestirmek ve soru sormaktan kaginmak ya da
begenmemek olarak siralanabilir.

[s tatmini orgiitte isgdrenlerin yani calisanlarin yapilan isin mahiyeti, ticreti, terfi politikalari, diger is gérenler
ve Orgiit yoneticileri gibi ¢esitli isgoren paydaslar1 hakkinda yaptiklart duygusal bir degerlendirmedir. Ayni
zamanda Orgiitiin isgorenlerin ihtiyaglarini tatmin etmesiyle de dogrudan alakalidir (Efraty ve Sirgy, 1990).

Calisanlarin is tatmini veya tatminsizligi calisanlarin yaptiklar: isten ne bekledigi, is cevresinin kendilerine
hangi olanaklar1 sundugu veya is gevresinden ne elde edebildigi arasindaki farkin diizeyi tarafindan tespit
edilmektedirler (Kaynak, 1990). Is tatminine etki eden bircok neden sayilabilir. Fakat is tatminini genel
cercevede etkileyen iki temel faktor soylenebilir (Furnham ve Taylor, 2004). Bunlardan ilki bireyin kisisel
durumu; bireyin yapisi, duygulari, diisiinceleri, istekleri, mevcut ihtiyaglar1 ve bu ihtiyaglarin siddet
dereceleriyle ilgilidir. Bir baska noktada fiziksel, psikolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 ve bu ihtiyaglarin 6ncelik
sirasidir. Is tatmini etkileyen ikinci faktor, ise dair calisma sartlaridir. ise dair fiziksel ve psikolojik sartlar ile
bu sartlarin bireyin beklentilerine ne 6lciide cevap verdigidir. Siiphesiz ¢alisma sartlarmin bireyin isten
beklentilerini karsilama derecesinin biiyiikliigii, bireyin is tatminini artiracaktir (Zahari, 2012; Blenegen, 1993).

Orgijtsel davranisin karanlik tarafi ¢alisanlarin is tatminin negatif yonde etkilemektedir (Einarsen, Aasland
ve Skogstad, 2007; Griffin ve O’Leary-Kelly, 2004). Bu boyutlarin en 6nemlisi ise liderlik diger bir degisle
toksik liderlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tip liderik ¢alisan saglig tizerindeki etkileri ile ¢alisanlarin
verimlilik diizeyini azaltacagindan (Neuman, 2004) arastirilmasi énemlidir. Toksik liderler genellikle diisiik
sosyal/duygusal zekaya sahiptirler ve ikna etme ve etkilemede etkisizdirler (Furnham ve Taylor, 2004). Sonug
olarak bu tip liderler, cezalandirilmali mi, yardim edilmeli mi yoksa her ikisi de mi olmali? Sorusuna cevap
vermek organizasyonlar agisindan onemlidir. Bu baglamda yapilan c¢alismanin amac: toksik liderligin
calisanlarin ig tatmini tizerine etkisini aragtirmaktir.

Aragtirmanin amaci dogrultusunda ilk olarak literatiir taramasi yapilarak toksik liderlik ve is tatmini
hakkinda agiklayici bilgilere yer verilmistir. Ikinci olarak ise aragtirmanin amaci dogrultusunda belirlenen
yonteme iliskin bilgilere, {i¢iincii olarak veri toplama araglarinin analiz edilmesi ile ulasilan bulgulara,
dordiincii olarak ise arastirma bulgulart dogrultusunda ulasilan sonuglar ilgili literatiir dogrultusunda
tartililarak verilmis olup, son olarak ise sonuglar dogrultusunda arastirmacilara ve uygulayicilara yonelik
Onerilere yer verilmistir.

1. LITERATUR ARASTIRMASI
1.1.Toksik Liderlik

Liderlik tanimlarinin ¢ogu, bir grup veya kurulustaki faaliyetleri ve iliskileri yonlendirmek, yapilandirmak ve
kolaylastirmak i¢in diger insanlar {izerinde kasitli etkinin uygulandig bir siireci icerdigi varsayimini yansitir.
Liderligin tanimiyla ilgili tartismalar sadece kimin etki yaptigini degil, aym: zamanda ne tiir bir etki
uygulandigin1 ve sonucunu da igerir. Bu bakimdan liderlik, bir bireyin digerleri {izerinde elinde
bulundurdugu veya sahip oldugu oOzellikler sayesinde, bir baski kurma diisiincesini 6n plana
cikarilabilmektedir. Fakat toksik liderlik gibi liderlik tiirleri, cevreleri {izerinde baski kurma konusunda ¢ok
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daha baskin ve sert uygulamalara, davraniglara ve imaja sahip olmakla birlikte bu kavramlardan daha genis
bir anlama sahiptir (Dobbs ve Do, 2018). Toksik liderler temel olarak {i¢ islevsiz nitelik ile karakterize edilir:
koklesmis yetersizlik, bencil degerler ve aldatma (Whicker, 1996). Bu agidan bakilacak olursa toksik liderligi
farkh kilan 6zellikleri, onu diger olumsuz igerikli liderlik davranislarina gore farkli kilmaktadir.

Temel olarak bakildiginda, toksik liderligin 6zellikleri “bireysel olarak liderin yticeltilmesi, liderin ¢evresinin
fazlasiyla asagilanmasi1”, “liderin cevresinin, her anlamda ve her an kontrol altinda tutularak Ozgiir
davranmalarinin engellenmesi”, “liderin yaptig1 hata ve isledigi sugcun miimkiin oldugunca inkar edilmesi ya
da gormezden gelinmeye calisilmasi”, “liderin, siirekli olarak ihtisama dayali olarak degerlendirilmesi ve
yaptig1 her ne olursa olsun, olumlu olarak ele alinmas1” ve “liderin ¢evresinin, zaman igerisinde once liderden,
daha sonra birbirlerinden, en sonunda da 6rgiitten kopmalarina sebebiyet verilmesi” olarak siralanmaktadir

(Izgiiden, Selin, ve Erdem, 2016).

Genis Olgekli olarak ele alindiginda Lipman-Blumen (2010) toksik liderlik davranislarini temel olarak, yasamin
her alaninda bir hak olan, insan haklari igerisinde 6n planda bulunan 6zgiir diisiinme ve 0zgiir olarak fikir
beyanina siddetle kars: ¢ikmak ve bunu engellemeye c¢alismak, kendilerinin belirledigi sinirlar igerisinde,
liderin gevresinin hayal kurma ya da bir seye inanma duygusunun 6niine ge¢cmek, liderin yonlendiriciligine
birakilmak ve lidere muhta¢ olma durumunu zorunluluk haline getirmek, ¢evrenin sahip oldugu korku ve
endiselerden beslenerek bu korku ve endiselerin kalici olmalarina ¢alismak, herhangi bir elestiriyi, orgiit
tiyesinin ya da iyelerinin kisiligine zarar verecek sekilde ve tehdit araciligiyla bastirmaya calismak, ¢evrenin,
herhangi bir konuya dair koymus oldugu faydali ve gelecek i¢gin ¢dziim odakli teshisleri sert bir bigimde
gecersiz kilmaya calismak, kurallari, normlari, orgiitsel kiiltiirii ve dnceden belirlenmis sinurlar: hige sayarak,
yapiy1 ve siireci sadece liderin isteklerine ve beklentilerine gore sekillendirmek, lidere ulasmayi, onu
engellemeyi ve onun verebilecegi, kendi ¢ikarlar1 sonucu ortaya ¢ikan zararlart durdurmak adina bir saglam
ve sert bir yap1 insa etmek, gligsiiz ve itaat kabiliyeti olmayan 0rgiit tiyelerini miimkiin oldugunca hizh bir
sekilde ve sert bir bigimde siirecin disina itmek, yapinin ¢okiisiine ve sistemin igerisindeki gerginligin
tirmanmasina sebebiyet verecek olsa dahi mutlak olarak eldeki liderlik giiciinii, ¢evreyi bertaraf etme
pahasina korumak, gevrenin felakete dair goriigslerinin duyulmasini engellemek adina onlar1 susturmak ya da
siirecin digina itmek, kisisel duygularin tatmini agisindan bagkalariin hatalarimi gérmezden gelmek ya da
miimkiin oldugunca, bilerek tesvik etmek, belirsizlikleri miimkiin oldugunca sevmek ve bunun iizerinden bir
sistem olusturarak orgiitiin ve ¢evrenin zarar gérmesini goz ardi etmek olarak acgiklamaktadir.

Toksik liderlik 6zellikleri gosteren bir toksik liderin, miimkiin oldugunca belirsizliklerden, sorunlardan ve
olumsuzluklardan beslendigi, buna istinaden de kendisine uygun bir diizen yaratmaya c¢alismaktadir
(Cetinkaya, 2017: 24; Eris ve Arun, 2020). Liderin bu yikici davranislarinin etkisi liderle ilgili kavramlar, isle
ilgili kavramlar, organizasyonla ilgili kavramlar ve izleyenler ile ilgili kavramlar {izerine dagilmakta ve
farklilasmaktadir. Yilmaz (2018) tarafindan yapilan tezde, toksik liderlik ile orgilitsel davranis tiirleri arasinda
yapilan korelasyon analizinde, toksik liderlik ile 6rgiitsel adalet, 6rgiitsel baglilik ve 6rgiitsel giiven arasinda
yliksek diizeyde anlamli ve negatif yonlii bir iliski tespit edilmekle beraber is tatminine olan etkisi
arastirilmamistir. Oysa ki toksik liderlik hem liderin hem de onu izleyenlerin tatmin ve ego davranislariyla da
ilgilidir (Ashforth, 1994). Toksik lider, sistematik olarak izleyenlerinin motivasyonlarini, is doyumlulugunu
sabote eden tutum ve davranislar igerisinde bulunur (Reyhanhoglu ve Akin, 2016: 445). Bu o&zellikleri
acgisindan toksik liderlik davranislarinin etkisi en ¢ok is tatmini tizerine incelenmistir (Schyns ve Schilling,
2013; Tepper, 2000; Tepper, Duffy, Hoobler ve Ensley, 2004).

1.2. is Tatmini

Calisanlarin is ortamindaki davramiglarini belirleyen etmenleri iyi analiz etmek sorunlarin kaynagimni ve
¢oztim yollarinin bulunmasinda 6nemli rol oynayacaktir. Is tatmini kisaca calisanlarin is ya da is
deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan ve ise kars1 olusturduklar: zevkli ya da pozitif duygusal
bir durum seklinde tanimlanabilir (Locke, 1976). Is tatmini, gérev performansi, baglamsal (organizasyonel)
performans ve ciro ile iliskili oldugu icin 6nemli teorik ve pratik aragtirma kaynagidir (Judge, Thoresen, Bono,
& Patton, 2001). Saglik agisindan is tatmininin ¢iktilar1 ruh saghgimi ve fiziksel saglikla ilgili olarak ikiye
ayrilmistir (Faragher vd., 2005). Bu bulgular, ¢alisanlarin performanslarini artiracak pozitif kapasitelerinin
gelistirilmesi konu alan olumlu orgiitsel davrans ile ilgili literatiirle uyumludur (Wilkin, 2013). Bu bakimdan
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daha o6nce is tatminini artirmaya yonelik pozitif liderlik davraniglarinin etkisi literatiirde aragtirilmus fakat
liderlin karanlik ytizii bilinen kadaryla arastirilmamaistir.

Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin’a (2015: 94)’a gore is tatmini, bireyin isine karst duydugu olumlu
duygular ya da memnuniyet olarak tanimlanmaktadir. Calisanin, ulastigt bu haz duygusu ne oranda
yiikselirse isinden sagladig1 tatmin o oranda yiikselir. En genel anlamu ile bireyin isine karg1 genel tutumunu
ifade eden is tatmini kavramini Oshagbemi (2000: 89) “Calisanin kendi isine karsi olan is degerleri ve isten
kazandiklarmin etkilesimi sonucu olusan duygusal bir cevap” olarak, Schermerhorn ve arkadaslar1 (1994; akt.
Soysal ve Tan, 2013: 46) ise “Calisanlarin yaptiklari isler hakkindaki duygulari, isleri hakkindaki olumlu ya
da olumsuz hislerinin derecesi” olarak tanimlamaktadir. Akademisyenler is doyumunun motivasyonel ve
bireysel belirleyicilerini belirlemeye c¢alismislardir (Pitts, 2009). Literatiir, is tatmini ve sebeplerinin
ekonominin farkl sektorlerinde degisebilecegini dnermektedir, her organizasyona 6zgii yonetim ve yapisal
siireclerle degisebilecegini gostermektedir (Jung vd., 2007). Bu bakimdan, liderlik hem bireylerin duygusal
hem de organizasyonda bulunan islerin yapilisini etkilediginden is tatmini {izerinde etkilidir (Brown vd.,
2005). Bununla birlikte, olumlu ve olumsuz liderlik kategorisi arasindaki farki ve astlarin ¢alisma tutumlar:
tizerindeki etkilerini dogrudan arastiran ¢alismalarin eksikligi vardir ¢iinkii literatiirde genellikle pozitif
liderlik davranislar: tek bir kategori olarak ele alinmistir (Krishnan, 2003; Moshavi vd., 2003; Sosik ve
Megerian, 1999).

[s tatmininin bireysel ve 6rgiitsel sonuglar agisindan 6nemi goz ard1 edilemeyecek kadar biiyiiktiir. Ozellikle
isletmelerin 6ngoriilen uzun vadeli hedeflerine ulasmalarinda kalifiye isgticiiniin etkisi ¢ok daha 6nemli bir
rol oynamaktadir. Islerinden yiiksek memnuniyeti ifade eden bireylerin, calisma dis1 faaliyetler ve aile gibi
diger yasam alanlarindan da yiiksek memnuniyet duyduklar: arastirilmalarla ortaya konulmustur (Heller,
Judge, ve Watson, 2002; Tait, Padgett, ve Baldwin, 1989). Bu bakimdan bu alanlar1 olumsuz yonde etkileyen
toksik liderligin de dogal olarak is tatminin olumsuz yonde etkilemesinden s6z edilebilir. Bu ¢alismay1 6zgiin
kilan diger bir husus ise literatiirde genel olarak, 6zel sektor calisanlariin {icret ve diger parasal 6diillere
dayali daha fazla is tatmini elde ettiklerini gosterirken, kamu calisanlarin islerinin 6z degerinden daha fazla
memnuniyet elde ettiklerini ortaya koymaktadir (Borzaga ve Tortia, 2006; Liu ve Tang2011). Orneklemimizin
bir kamu bankasi olmasi bu aragtirmalarin desteklenmesi agisindan da 6nemlidir.

1.3.Arastirmanin Amaci

Arastirmada yoneticilerin toksik liderlik Ozelliklerinin c¢alisanlarin is tatminine etkisini belirlemek
amagclanmigtir. Bu amag kapsaminda kamu bankalarinda gorev yapan calisanlarin algilarina gore yoneticilerin
toksik liderlik diizeylerini belirlemek ve belirlenen yonetici davranislarinin banka calisanlarmin is tatmini
diizeyleri ile ne kadar iligkili oldugunu, is tatminlerinin ne kadar etkiledigini belirlemek amaglanmigtir. Ayrica
arastirmada banka calisanlarmin toksik liderlik ve is tatmin algilar1 belirlenerek, demografik degiskenlere
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemekte amaglanmusgtir.

1.4.Arastirmanin Problemleri

Arastirmada “Yoneticilerin toksik liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini etkilemekte midir?
problemine yanit aranmistir. Bu problem kapsaminda asagidaki alt problemler arastirmada yamit aranmaistir:

¢ “Bankalarda gorev yapan calisanlarin toksik liderlik ve is tatminine iliskin algilar1 hangi diizeydedir?”

¢ “Bankalarda gorev yapan calisanlarin toksik liderlik ve is tatmini algilar1 cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, mesleki tecriibe, bulundugu kurumda calisma siiresi ve kurumda gorev alman pozisyon
degiskenlerine gore istatistiki agidan anlamli farklilik gostermekte midir?

¢ “Bankalarda gorev yapan calisanlarin toksik liderlik ve is tatmini algilar1 arasinda iliski var midir?”

¢ “Banka yoOneticilerinin gostermis olduklari toksik liderlik davranislari, ¢alisanlarin is tatminini etkilemekte
midir?

2. YONTEM
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Bu boliim, arastirmanin modeli, evreni, 6rneklemi, verilerin toplanmasi ve toplanan verileri ¢6ziimleme
tekniklerine iliskin bilgileri kapsamaktadir.

2.1.Arastirmanin Modeli

Arastirma, nicel arastirma yaklagimlarindan tarama modelinde korelasyonel desende planlanmis ve
yliriitilmiistiir. Bliytikoztiirk, Kilig Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel’e (2016: 15) gore korelasyonel
aragtirmalar iki ya da daha fazla degisken arasindaki iligkileri belirlemek ve neden-sonug ile ilgili ipuglar: elde
etmek amacina hizmet etmektedir. Degiskenler arasinda iligki olup olmadig, varsa bu iligkinin ¢ok fazla m1
yani kuvvetli (gliclii) mi ya da zayif (diisiik) m1 oldugu ve bir degiskene ait degerden biri artarken digeri
artiyor mu ya da azaliyor mu oldugunu (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 259-260) gorebilmek adini korelasyonel desen
tercih edilmistir.

2.2.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Marmara Bolgesi'nde bulunan kamu bankalarinda calisanlar olusturmaktadir.
Aragtirma Orneklemini ise Marmara Bolgesi'nde bulunan kamu bankalarinda ¢alisanlar arasindan “Kolayda
Ornekleme Yontemi” ile belirlenmis olan 322 banka calisani olusturmaktadr.

Arastirmaya katillan banka calisanlarinin %41,6’smin kadin (n=134), %58,4'{iniin ise erkeklerin (n=188)
olusturdugu; %66,8'inin evli (n=215), %33,2’sinin ise bekar (n=107) oldugu; %7,8'inin lise ve 6n lisans (n=25),
%81,7’sinin lisans (n=263) ve %10,6’sinin lisansiistii (n=34) egitim mezunu oldugu; %37’sinin 5 yil ve alt1
(n=119), %38,5"inin 6-10 y1l (n=124), %24,5"inin 10 y1l ve iistii (n=79) mesleki tecriibeye sahip oldugu; %41’inin
5 yil ve alt1 (n=132), %37,9'unun 6-10 y1l (n=122), %21,1'i ise 10 y1l ve iistii siirede (n=68) bulunduklar1 bankada
calistiklary; katilimcilarin %33,2’sinin Memur (n=107), %46’sinin Yetkili Yardimci-Yetkili (n=148), %6,8’i Ust
Yetkili (n=22), %8,7’sinin Uzman Yardimcsi-Uzman (n=28), %5,3'lintin ise Midiir Yardimcisi (n=17)
pozisyonunda bulunduklari bankada gorev yapmaktadirlar.

2.3.Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Aragstirma verilerini toplamak icin arastirmacilar tarafindan Marmara Bolgesi'ndeki kamu bankalarin
subelerine 398 veri toplama araci dagitilmistir. Dagitilan veri toplama araglarindan 344’1 banka calisanlari
tarafindan yanitlanarak arastirmaciya teslim edilmistir. Teslim alinan veri toplama araglarindan 22’si
arastirma icin kullanilmaya deger bulunmamais olup, kalan 322’si ile arastirmanin verileri analiz edilmistir.

2.4.Toksik Liderlik Olgegi

Celebi, Giiner ve Yildiz (2015) tarafindan gelistirilen toksik liderlik 6l¢egi, 30 madde ve “Deger Bilmezlik”,
“Cikarcilik”, “Bencillik”, “Olumsuz Ruhsal Durum” olarak adlandirilan 4 alt boyutta diizenlenmistir. Olgegin
glvenirlik analizine iliskin veriler igsel tatmin alt boyutlarinda giivenirlik katsayisi deger bilmezlik alt
boyutunda ,96; cikarcilik alt boyutunda ,96; bencillik alt boyutunda ,94 ve olumsuz ruhsal durum alt
boyutunda ,96, dlgegin genelinde 0,98 olarak hesaplanmistir. Yapilan ¢alismada Cronbach alfa giivenirlik
katsay1 degerleri 0,80-1,00 araliginda olmasindan dolay: 6lcegin yiiksek derecede giivenilir oldugu kabul
edilmistir (Kalayci, 2017: 405).

Aragtirmada toksik liderlige iliskin verilerin faktér analizine uygunlugunu igin yapilan hesaplamlar
neticesinde KMO ,945 ve x2 degeri 12307,491 (p=,00) olarak belirlenmistir. Bu sonuglar, degiskenler arasinda
iyi seviyede bir korelasyonun oldugunu (Can, 2016: 325) gostermesinin yaninda miikemmel diizeyde
(KMO>,90) bir 6rneklem biiyiikliigiine (Hutcheson ve Sofroniou, 1999; akt. Seger, 2015: 55) isaret etmektedir.
Ayrica toksik liderlik 6lgeginin faktorlerin agikladig toplam varyansin % 82,05 oldugu hesaplanmistir. Bunun
yaninda 6lgegin Skewness (,444), Kurtosis (-,473) degerlerinin +1,5 ve -1,5 aralifinda olmasmdan dolay1
verilerin normal dagilim segiledigi kabul edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

2.5.1s Tatmini (")lgegi

Arastirmada banka ¢aliganlarinin is tatminlerini 6l¢mek igin literatiirde en fazla tercih edilen envanter olan
Minnesota Is Tatmin Olgegi (MSQ) kullanilmigtir. MSQ 1967 yilinda D. J. Weiss, R. V. Dawis, G. W. England,
L. H. Lofquist tarafindan gelistirilmistir (Hirschfeld, 2000). Uzun formu isin 20 boyutuna iligkin 100 sorudan,
kisa formu ise sadece 20 sorudan olusmustur. Minnessota Is Tatmini dlgegini Hacettepe Universitesinden
Deniz ve Giiliz Gokgora Tiirkceye ¢evirmis ve bu geviri bagka dilbilimciler tarafindan da kontrol edilerek,
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uygulanmasi uygun goriilmiis. Daha sonra Bogazigi Universitesinden Asli Baycan 1985 yilinda ilk defa bir
tezde kullanilmistir. Bu formun anlasilir olmasi, is tatminini i¢ ve dis faktorler olarak smiflandirdigr ve
degerlendirmesi kolay oldugu igin tercih edilmistir. Bu siiflandirmada ig¢ faktdrler Hezberg'in giidiileyici
faktorlerini, dis faktorler ise hijyen faktorlerini temsil etmektedir. 12 soru ile igsel tatmin, 8 soru ile de digsal
tatmin degerlendirilebilmektedir (Oztiirk, 2007).

Olgegin glivenirlik analizine iliskin veriler i¢sel tatmin alt boyutunda giivenirlik katsayis1 0,90 ve digsal tatmin
alt boyutunda 0,90, 6l¢cegin genelinde 0,94 olarak hesaplanmaistir. Yapilan calismada Cronbach alfa giivenirlik
katsay1 degerleri 0,80-1,00 araliginda olmasindan dolay: 6lcegin yiiksek derecede giivenilir oldugu kabul
edilmistir (Kalayci, 2017: 405).

Yapilan c¢alismada kullanilan verilerin faktor analizine uygunlugunu icin yapilan analizler sonucunda KMO
,934 ve x2 degeri 3935,365 (p=,00) olarak belirlenmistir. Bu sonuglar, degiskenler arasinda iyi seviyede
korelasyon oldugunu (Can, 2016: 325) gostermesinin yaninda miikemmel diizeyde (KMO>,90) bir 6rneklem
biiytiikliigiine (Hutcheson ve Sofroniou, 1999; akt. Seger, 2015: 55) isaret etmektedir. Ayrica is tatmini 6lgeginin
faktorlerin acikladig: toplam varyansin % 62,285 oldugu hesaplanmistir. Bunun yaninda dlgegin Skewness (-
,397), Kurtosis (,151) degerlerinin +1,5 ve -1,5 araliginda olmasindan dolay1 verilerin normal dagilim
segiledigi kabul edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

2.6.Verilerin Analizi

Arastirmada verilerin analizi i¢in SPSS programi kullanilmistir. Arastirmada veri toplama araglariyla toplanan
verilerin ¢oziimlemesinde ilk olarak degiskenlerin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmis. Daha sonra degiskenlerdeki grup sayisina gore (2 grup veya 3 ve iistil grup sayis1) “Bagimsiz
Orneklemler t-Testi”, “Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)” tercih edilmistir. ANOVA sonucunda anlaml
farklihigin hangi gruplar arasinda oldugunu saptamak igin “Tukey HSD” testi tercih edilmistir. Aragtirmada,
toksik liderlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi saptamak icin korelasyon, toksik liderligin is tatminini etkileyip
etkilemedigini saptamak igin ise basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Is tatmini ve toksik liderlik
arasindaki iliskinin diizeyini belirlemek icin arastirmada pearson korelasyon degeri hesaplanmuistir.
Korelasyon hesaplamasi yapilirken degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi korelasyon katsayisinin 0,70"ten
biiyiik olmasi durumunda yiiksek diizeyde iliski, 0,30 ile 0,70 arasinda olmasi durumunda orta diizeyde ve
korelasyon katsayisinin 0,30’dan kiigiik olmasi durumunda degiskenler aras1 diisiik diizeyde bir iligskinin
oldugu (Roscoe, 1975’den aktaran Biiyiikoztiirk, Cokluk ve Koklii, 2018: 87) kriter olarak tercih edilmistir.

3. BULGULAR

Arastirmada veri toplama araglari ile elde edilen verilerin SPSS.25 paket programina yiiklenmesi neticesinde
yapilan analizlere iliskin bulgular bu boliimde detayl bir sekilde verilmistir. Bulgular arastirmanin alt
problemlerinin verilis sirasina gore analiz edilmis ve bu boliimde anlatilmistir.

3.1. Toksik Liderlik ve Is Tatminine Ait Banka Calisanlarinin Algi Diizeyleri

Arastirmanin “Bankalarda gorev yapan calisanlarin toksik liderlik ve is tatminine iliskin algilar1 hangi
diizeydedir?” alt problemi icin yapilan istatistiki analizlere iliskin bulgular asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 1. Toksik Liderlik ve is Tatminine iliskin Banka Calisanlarinin Algilart

Boyutlar n Ort. ss
Deger Bilmezlik 2,30 1,071
Cikarclik 2,33 1,085
Bencillik 322 2,53 1,044
Olumsuz Ruhsal Durum 2,67 1,256
Toksik Liderlik Genel 2,41 1,028
Icsel Tatmin 3,48 ,754
Digsal Tatmin 322 3,16 ,925
15 Tatmini Genel 3,35 ,792
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Bankalarda gorev yapan ¢alisanlarin toksik liderlik ve is tatminine iliskin algilarinin hangi diizeyde oldugunu
belirlemek i¢in yapilan betimsel istatistiki verilerin bulundugu Tablo 1’deki veriler incelendiginde; Toksik
liderlik 6lgeginin “Deger Bilmezlik” alt boyutunda banka ¢alisanlarinin ortalamasinin 2,30; “Cikarcilik” alt
boyutunda 2,33; “Bencillik” alt boyutunda 2,53; “Olumsuz Ruhsal Durum” alt boyutunda 2,67 ve “Toksik
Liderlik Genel” boyutunda 2,41 oldugu anlasilmaktadir. Toksik liderlige iliskin olarak banka ¢alisanlarinin
algilarinin “Olumsuz Ruhsal Durum” alt boyutunda “Orta Diizeyde Katiliyorum” diizyinde oldugu
belirlenirken, diger boyutlarda “Katilmiyorum” diizeyinde oldugu Tablo 1'deki verilerin incelenmesi
neticesinde anlagilmaktadir.

Is tatmini Olceginin “csel Tatmin” alt boyutunda 3,48; “Digsal Tatmin” alt boyutunda 3,16 ve “s Tatmini
Genel” boyutunda 3,35 oldugu anlasilmaktadur. Is tatminine iliskin olarak banka calisanlarinin algilarmin
“Kararsizim” diizeyinde oldugu Tablo 1’deki verilerin incelenmesi neticesindeanlasilmaktadir.

3.2.Demografik Degiskenlere Iliskin Toksik Liderlik Bulgulart

Arastirmanin “Bankalarda gorev yapan calisanlarin toksik liderlik ve is tatmini algilari; demografik
degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecriibe, bulundugu kurumda ¢alisma siiresi,
kurumdaki pozisyonu) gore anlaml farklilik gostermekte midir?” alt problemi icin yapilan istatistiki
analizlere iliskin bulgular asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 2. Cinsiyet Degiskenine iligskin Banka Calisanlarinin Toksik Liderlik Algilari

Boyutlar Cinsiyet n Ort. ss t p
Erkek 188 2,38 1,167 1,697 ,09
Deger Bilmezlik
Kadin 134 2,18 ,911
Erkek 188 2,43 1,159 2,002 ,04
Crkarelik Kadin 134 2,19 1960
B ALk Erkek 188 2,58 1,082 1,073 ,28
enctiit Kadn 134 2,45 1988
Olumsuz Ruhsal Erkek 188 2,74 1,271 1,045 ,29
Durum Kadin 134 2,59 1,234
Erkek 188 2,48 1,093 1,679 ,09
GENEL
Kadin 134 2,30 ,920

Tablo 2’de yer alan banka c¢alisanlarinin cinsiyet degiskenine iliskin verileri incelendiginde, banka
calisanlarinin toksik liderlik algilarinin “cinsiyet” degiskenine gore “Cikarcilik” boyutunda anlaml farklilik
gosterirken (p <,05), diger boyutlarda anlaml farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p >,05). Cikarcilik alt
boyutunda belirlenen anlaml farkhilifin erkek banka caliganlari lehine oldugu saptanmustir. Cinsiyet
degiskenine gore banka calisanlarmin algilarinin ortalamalari incelendiginde en yiiksek ortalamanin
“Olumsuz Ruhsal Durum” alt boyutunda erkek banka ¢alisanlarina ait oldugu saptanmigtir.

Tablo 3. Medeni Durum Degiskenine iliskin Banka Calisanlarinin Toksik Liderlik Algilart

Boyutlar Medeni Durum n Ort. ss t P

Deger Evli 215 2,24 1,030 -1,334 ,18
Bilmezlik Bekar 107 2,41 1,145

Cikaralik Evli 215 2,27 1,044 -1,504 ,13
Bekar 107 2,46 1,159

Bencillik Evli 215 2,44 ,971 -1,976 ,04
Bekar 107 2,69 1,166

Olumsuz Evli 215 2,62 1,226 -,818 Al
Ruhsal Durum Bekar 107 2,75 1,315

GENEL Evli 215 2,35 ,985 -1,488 ,13
Bekar 107 2,53 1,104

Medeni durum degiskenine gore arastirmaya katilan 322 banka calisnanin Bagimsiz orneklemler t-Testi
verilerine ait Tablo 3’teki bulgular incelendiginde, “Bencillik” alt boyutunda arastirmaya katilan banka
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calisanlarinin algilar1 arasinda anlamli farkliligin oldugu belirlenirken (t = -1,976; p = ,04), diger boyutlarda
anlaml farkliligin olmadig1 (p>,05) belirlenmistir. “Bencillik” alt boyutunda tespit edilen anlamli farkliligin
bekar banka calisanlarinin ortalamasinin evli banka calisanlarina gore anlamli derecede yiiksek olmasi
nedeniyle bekar banka calisanlari lehine oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu bulgu “Bencillik” alt boyutunda
arastirmaya katilan banka calisanlariin algilarinin birbirine benzemedigi seklinde ifade edilirken, anlaml
farkhiigin ¢ikmadigr alt boyutlarda banka calisanlarinin toksik algilarmin birbirine benzer oldugu
sOylenebilir.

Tablo 4. Egitim Durumu, Mesleki Tecriibe, Calisma Siiresi ve Pozisyon Degiskenlerine iliskin Banka
Calisanlarinin Toksik Liderlik Algilar1

Ozellikler Deger Cikarcilik Bencillik Olumsuz Toksik Liderlik
Bilmezlik Ruhsal Genel
Durum
n Ort. =+ ss Ort. £ ss Ort. £ ss Ort. + ss Ort. + ss

1. lise ve 25 2,07+0,918 1,96+0,926 2,28+1,173 2,44+1,342 2,13 +,992
g 5 On lisans
;a; g 2. lisans 63 2,29+1,058 2,35+1,069 2,54+1,030 2,67+1,233 2,41+1,009
= 5 3.lisanslis 34 2,51+1,255 2,49+1,276 2,60+1,063 2,86+1,373 2,58+1,175

A ta

F-p 1,260 - ,28 1,825-,16 0,824 - ,43 0,827 - ,43 1,363 - ,25

1.5vealn 119  2,26+1,069 2,36+1,116 2,52+1,047 2,57+1,222 2,40+1,029
% _&; 2.6-10 124 2,41+1,132 2,38+1,101 2,62+1,107 2,85+1,327 2,51+1,072
'73 5 3.10 + 79 2,18+0,965 2,20+0,013 2,40+0,934 2,52+1,168 2,28+0,948
= F-p 1,217 - ,29 0,808 - ,44 0,990 - ,37 2,334 -,10 1,227 - ,29
s 1.5vealtt 132  2,32+1,142 2,39+1,104 2,53+1,045 2,68+1,299 2,44+1,049
E E o 2.6-10 122 2,38+1,083 2,40+1,109 2,66+1,070 2,79+1,260 2,50+1,052
g % § 3.10 + 68  2,08+0,872 2,11+0,983 2,29+0,969 2,41+1,138 2,18+0,915
“ O wn F P 1,883 -,15 1,971 - ,14 2,576 - ,07 2,062 -,12 2,308 -,10

1.Memur 107  2,21+1,086 2,29+1,110 2,47+1,114 2,56+1,275 2,33+1,039

2.Yet.Yrd 148  2,34+0,955 2,42+1,030 2,61+1,011 2,76+1,210 2,47+0,965

Yetkili

3.Ust 22 1,75+0,794 1,61+0,663 1,92+1,013 2,00+1,110 1,78+0,792
g Yetkili
z’ 4.UzYrd- 28 2,77+1,348 2,69+1,128 2,69+0,851 3,10+1,259 2,79+1,110
5 Uzman

5.Mdr. 17 2,47+1,415 2,28+1,401 2,64+1,033 2,75+1,432 2,49+1,299

Yrd.

F-p 3,288 - ,01 3,589 -,00 2,393 - ,06 2,788 - ,02 3,449 - ,00

Anlamh 4>3 2>3,4>3 4>3 2>3,4>3

Fark

(Tukey

HSD)

Toksik liderlik algisina yonelik ANOVA verilerinin yer aldig1 Tablo 4 incelendiginde, pozisyon degiskenine
gore deger bilmezlik, ¢ikarcilik, olumsuz ruhsal durum ve 6lgegin genel puanlar1 agisindan olmak toplam dort
boyutta istatistiki agidan anlamli farkliligin oldugu belirlenirken (Feeger bitmeziik = 3,288; pakarctik = 0,01; Fokarcnik =
3,589; pakaratik = 0,00; Folumsuz ruhsal durum = 2,788; pakarctik = 0,02; Froksik liderlik genel = 3,449; Proksik liderlik genel = ,00), toksik
liderlik dlgeginin “Bencillik” alt boyutunda banka ¢alisanlarinin algilarinin istatistiki manada anlamli farklilik
tasimadigy belirlenmistir (p > ,05). Anlaml farkliligin bulundugu alt boyutlarda anlamli farkliligin hangi
gruplar arasinda saptamak i¢in yapilan Tukey HSD testi sonucunda biitiin boyutlarda “uzman yardimcisi-
uzman” ile “iist yetkili” pozisyonunda gorev yapan banka c¢alisanlar1 arasinda; ¢ikarcilik ve dlgegin genel
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puanlar: agisindan “yetkili yrd.-yetkili” ile “iist yetkili” pozisyonunda gorev yapan banka ¢alisanlar1 arasinda

oldugu anlamli farkliligin oldugu saptanmustir.

Tablo 5. Cinsiyet Degiskenine iliskin Banka Calisanlarinin is Tatmini Algilart

Boyutlar Cinsiyet n Ort. ss t p
igsel Tatmin Erkek 188 3,46 ,83699 -,492 ,62
Kadin 134 3,50 ,62226
Daigsal Tatmin Erkek 188 3,18 ,99868 ,370 71
Kadin 134 3,14 ,81489
GENEL Erkek 188 3,35 ,87439 -,105 91
Kadin 134 3,36 ,66441

Tablo 5'te yer alan banka ¢alisanlarinin is tatminine iliskin algilar: arasinda “cinsiyet” degiskenlerine agisindan
istatistiki manada anlamli farklilik olmadig1 saptanmustir (p > ,05). Elde edilen bu veri “cinsiyet” degiskenine
gore arastirmaya katilim gosteren banka calisanlarinin is tatminine iliskin algilarinin birbirine benzer oldugu

seklinde ifade edilebilir.

Tablo 6. Medeni Durum Degiskenine Iligkin Banka Calisanlarinin Is Tatmini Algilart

Boyutlar Medeni Durum n Ort. s t p
Evli 215 3,46 ,792 -,596 ,55

Igsel Tatmin Bekar 107 3,52 672
Evli 215 3,12 ,987 -1,053 ,29

Dissal Tatmin -

Bekar 107 3,23 ,785

Evli 215 3,33 ,840 -,851 ,39
ENEL
GEN Bekar 107 3,40 ,686

Tablo 6’da yer alan banka galisanlarinin medeni durum degiskenine gore is tatminine iligkin algilar1 arasinda
istatistiki manada anlamli farkliligin olmadig1 saptanmistir (p > ,05). Bagka bir ifade ile “medeni durum”
degiskenine gore arastirmaya katiim gosteren banka calisanlarinin is tatmini algilarinin birbirine yakin
oldugu soylenebilir. Ortalamalar temelinde bakildiginda bekar banka ¢alisanlarinin is tatmini algilarinin evli
banka galisanlarina gore 6lgegin biitiin boyutlarinda yiiksek oldugu Tablo 6'min incelenmesi neticesinde

anlagilmaktadr.

Tablo 7. Egitim Durumu, Mesleki Tecriibe, Calisma Siiresi ve Pozisyon Degiskenlerine iliskin Banka
Calisanlarinin is Tatmini Algilarina Ait Tek Yonlii Varyans Analizleri

Ozellikler n I¢sel Tatmin  Digsal Tatmin Is Tatmini Genel
Ort. £ ss Ort. £ss Ortt ss
1. lise ve 0n lisans 25 3,95 + 0,603 3,75+ 0,785 3,87 +0,648
é = 2. lisans 263 3,45 + 0,760 3,14 £ 0,900 3,33 +0,787
& § 3. lisansiistii 34 335:0691 2,88 +1,048 3,16 +0,799
5  Fp 5,774 - 00 6,801 - 00 6,659 - 00
R Anlamli Fark 1>2, 1>3 1>2,1>3 1>2, 1>3
(Tukey HSD)
= o L. 5yilvealt 119 3,52 +0,791 3,16 + 0,950 3,38 + 0,828
S g E 2610yl 124 3,31 + 0,747 2,98 + 0,900 3,18 +0,772
v E 3. 10 y1l tizeri 79 3,69 + 0,648 3,45 + 0,859 3,59 + 0,704
F-p 6,615 - ,00 6,482 - ,00 7,007 - ,00
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Anlamli Fark 3>2 3>2 3>2
(Tukey HSD)
o 1.5 yil ve alt1 132 3,47 +0,839 3,13 +£ 0,992 3,33+0,874
< _§ 2.6-10 y1l 122 3,35+ 0,670 3,01 £ 0,850 3,21 £0,701
g él:? 3. 10 y1l tizeri 68 3,73 + 0,666 3,52 + 0,832 3,65 + 0,709
Q E, F-p 5,693 - ,00 7,132 -,00 6,804 - ,00
= Anlaml Fark 3>1, 3>2 3>1, 3>2 3>1, 3>2
S (Tukey HSD)
1. Memur 107 3,49 + 0,871 3,16 +1,029 3,36 +0,910
: 2. Yetkili yrd-yetkili 148 3,46 + 0,611 3,10+0,817 3,32+ 0,657
S 3. Ust yetkili 22 3,85 +0,612 3,68 + 0,641 3,79 0,595
E 4. Uzman yrd-uzman 28 2,99 +0,851 2,74 +0,972 2,89 + 0,866
& 5. Mdr. Yrd. 17 3,84 + 0,689 3,73 £ 0,903 3,80 + 0,745
F-p 5,600- ,00 5,246 - ,00 5,760 - ,00
Anlamli Fark 1>4, 2>4, 3>2,3>4, 1>4, 3>4,
(Tukey HSD) 3>4, 5>4 5>4 5>4

Tablo 7’deki verilere gore is tatminine iliskin olarak banka calisanlarinin “egitim durumu” degiskeni agisindan
algilarmin anlamli farklilik gosterdigi anlasilmaktadir (Ficsel tatmin= 5,774; Picsel tatmin=,00; Fdissal tatmin = 6,801; pdissal
tatmin = ,00; Fis tatmin genel = 6,659; Pis tatmin genel = ,00). Anlamli farkliligin Tukey HSD testi sonucunda egitim durumu
lise-0n lisans olan banka calisanlari ile lise-lisansiistii olan banka ¢alisanlar1 arasinda oldugu tespit edilmistir.

Is tatminine iligkin “mesleki tecriibe” degiskenine gore banka calisanlarinin algilarinin is tatmini 6lgeginin
tim boyutlarin anlaml farklilik gosterdigi saptanmistir (Figsel tatmin = 6,615; Pigsel tatmin=,00; Faissal tatmin = 6,482; paissal
tatmin = ,00; Fis tatmin genel = 7,007; Pis tatmin genel = ,00). Saptanan anlamli farkliligin Tukey HSD testi sonucunda tiim
boyutlarda 6-10 yil arasi mesleki tecriibeye sahip olan banka calisanlari ile 10 yilin {izerinde bankacilik
tecriibesi olan ¢alisanlar arasinda oldugu tespit edilmistir.

Kurumda calisma siiresi degiskenine gore is tatminin biitiin boyutlarinda arastirmaya katilan banka
calisanlariin algilar1 arasinda anlamh farkliligin oldugu saptanmistir (Figsel tatmin = 5,693; Picsel tatmin=,00; Fassal
tatmin = 7,132; pdissal tatmin=,00; Fis tatmin gene1 = 6,804; Pis tatmin genel = ,00). Biitiin boyutlarda saptanan anlaml farkliligin
Tukey HSD testi sonucunda kurumda galisma siiresi 5 y1l ve altinda olan banka ¢alisanlari ile 10 yildan fazla
ayni bankada calisanlar arasinda oldugu belirlenmistir. Ayrica arastirmada kurumdaki ¢alisma siirsi 6-10 yil
arasinda olan banka g¢alisanlari ile 10 yildan fazla ayni bankada ¢alisanlar arasinda da anlamli farkliligin
oldugu belirlenmistir.

Aragtirmaya katilim gosteren banka ¢alisanlarinin pozisyon degiskenine gore is tatmini algilarimin 6lgegin
tim boyutlarinda anlamh farklilik gosterdigi belirlenmistir (Ficsel tatmin = 4,691; Picsel tatmin=,00; Fassal tatmin = 3,480;
Pissal tatmin = ,00; Fis tatmin genel = 4,498; Pis tatmin genel = ,00). Bulunan anlamli farkliligin yapilan Tukey HSD testi
sonucunda ti¢ alt boyutta; Ust Yetkili-Uzman Yardimaisi-Uzman; Miidiir Yardimaist > Uzman Yardimaisi-
Uzman pozisyonunda bankada ¢alisanlar arasinda oldugu saptanmistir. Ayrica bu gruplara ek olarak icsel
tatmin ve is tatmini 6lgegi genel boyutlarinda Memur-Uzman Yardimaisi-Uzman; digsal tatmin alt boyutunda
ise Ust Yetkili-Yetkili Yrd./Yetkili pozisyonunda bankada calisanlar arasinda oldugu belirlenmistir.

3.3.Toksik Liderlik ile Is Tatmini Arasindaki iliskilere Ait Bulgular

Arastirmanin “Bankalarda gorev yapan c¢alisanlarin toksik liderlik ve is tatmini algilar1 arasinda iligki var
midir?”  alt problemi i¢in yapilan korelasyon analizine iliskin bulgular asagidaki tabloda yer almaktadir.

isletme Arastirmalar1 Dergisi 1870 Journal of Business Research-Turk



Y. Eris — K. Arun 12/2 (2020) 1861-1877
Tablo 8. Is Tatmini ve Toksik Liderlik Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon Analizi

M ]
o = = 3 E -
v a — [ - -5 1)
g N 5 3 g B ~ O
onp W ~ =1 =] Q (=} ~
) E — v P~ = =
= E 3
& -
. . r -0,42%* -0,40%* -0,26** -0,34** -0,40**
I¢sel Tatmin
P ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
) r -0,43** -0,42%* -0,29** -0,34** -0,42%*
Digsal Tatmin
P ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
. . r -0,44** -0,42%* -0,29** -0,35** -0,42%*
Is Tatmini Genel
P ,00 ,00 ,00 ,00 ,00

*<,05; **<,01

Tablo 8'de yer alan korelasyon analizine iligkin veriler incelendiginde “Igsel / Digsal Tatmin-Deger Bilmezlik”,
“Icsel / Digsal Tatmin -Cikarcilik”, “Icsel / Dissal Tatmin-Olumsuz Ruhsal Durum”, “icsel / Dissal Tatmin -
Toksik Liderlik Genel” boyutlar1 arasinda negatif yonlii orta diizeyde (0,30 < r < 0,70), anlamh bir iliski (p <
0,05) bulunmaktadir. “I¢sel / Digsal Tatmin-Bencillik” boyutlar1 arasinda ise negatif yonlii diisiik diizeyde (r
<0,30), anlaml1 bir iliski (p < 0,05) bulunmaktadir. Arastirmanin is tatmini genel boyutlarina iliskin korelasyon
verileri incelendiginde i¢sel tatmin ve dissal tatmin boyutunda elde eidlen korelasyon verilerine benzer veriler
elde edilmistir. Tablo 8e gore is tatmini ile toksik liderlik algilar1 arasinda nagatif yonlii orta diizeyde analml
bir iliskinin oldugu s6ylenebilir.

3.4.Toksik Liderligin Is Tatminini Etkileme Diizeyine iliskin Bulgular

Arastirmanin “Banka yoneticilerinin gostermis olduklar: toksik liderlik davraruslari, calisanlarin is tatmini
algilarini etkilemekte midir?” alt problemi igin yapilan basit dogrusal regresyon analizine iliskin bulgular
asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 9. Banka Calisanlarinin Toksik Liderlik Algilarinin is Tatminlerini Etkileme Durumuna
Iligkin Regresyon Analizi

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken i t P F Model(p) R?

Sabit 4,057 37,127  ,00
Deger Bilmezlik -0,193  -2,056 ,04

igsel Tatmin Cikarcalik -0,127  -1,309 ,19 11,303 ,00 ,120
Bencillik 0,107 1,559 ,12
Olumsuz Ruhsal Durum -0,023  -0,384 ,70
Sabit 4,080 32,778 ,00
Deger Bilmezlik -0,304  -2,840 ,00

Dissal Tatmin Cikaralik -0,239  -2,162 ,03 24,773 ,00 ,240
Bencillik 0,111 1,415 ,15
Olumsuz Ruhsal Durum 0,012 0,178 ,85

. Sabit 4,150 39,293 ,00

Is Tatmini Genel — - 63,217 ,00 171
Toksik Liderlik Genel -0,323  -7,951 ,00

Tablo 9’daki igsel tatmin ile toksik liderlik dlgeginin boyutlar: arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek
tizere analiz, istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (F = 11,303; p =,00). “I¢sel Tatmin” diizeyinin
belirleyicisi olarak toksik liderlik 6lgeginin boyutlar1 arasindaki iliskinin zayif oldugu anlasiimaktadir (R2=
,120). Ayrica Tablo 9'da banka calisanlarinin “Deger Bilmezlik” alt boyunda toksik liderlik alg1 diizeyi “Igsel
Tatmin” diizeyini azalttig1 belirlenmistir (8 = -0,193). Bunun yaninda “Cikarcilik”, “Bencillik” ve “Olumsuz
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Ruhsal Durum” algl duzeyl “igsel Tatmin” duzeylru etkllemedlgl (pglkarmhk = ,19, Prencillik = ,12, Polumsuz ruhsal durum =
,70; p > 0,05) de yukaridaki tablonun analiz edilmesi ile anlasilmaktadir.

Toksik liderlik Ol¢eginin 4 alt boyutu ile “Digsal Tatmin” arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek iizere
yapilan analiz, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F = 24,773; p = ,00). “Dissal Tatmin” diizeyinin
belirleyicisi olarak toksik liderlik 6lgeginin boyutlar1 arasindaki iliskinin giiglii oldugu anlasilmaktadir (R?2=
,240). Ayrica Tablo 9'da banka ¢alisanlarinin “Deger Bilmezlik” ve “Cikarcilik” alt boyunda toksik liderlik alg1
diizeyi “Digsal Tatmin” diizeyini azaltti81 belirlenmistir (8deger bilmeziik = -0,304; Sakarank = -0,239). Bunun yaninda
“Bencillik” ve “Olumsuz Ruhsal Durum” algi diizeyi “Digsal Tatmin” diizeyini etkilemedigi (pbencinik = ,15;
Polumsuz ruhsal durum = ,85; p > 0,05) de yukaridaki tablonun analiz edilmesi ile anlasilmaktadir.

“Toksik Liderlik Genel” ile “Is Tatmini Genel” arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek iizere yapilan
analizi istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmustir (F = 63,217; p = ,00). Ii tamini diizeyinin belirleyicisi
olarak toksik liderlik arasindaki iliskinin zayif oldugu anlasilmaktadir (R2=,171). Ayrica Tablo 9’da banka
calisanlarinin toksik liderlik algilarinin diizeyi is tatmini diizeyini azalttig1 belirlenmistir (3 = -0,323).

4. SONUC VE TARTISMA

Bu calismanin amaci toksik liderligin ¢alisanlarin is tatminleri tizerindeki etkisinin arastirilmasidir. Bu amagcla
bir kamu bankasinda anket yontemiyle veri toplanmigtir. Genel anlamda toksik liderlik ile is tatmini arasinda
orta diizeyde negatif bir korelasyon goriilmiistiir. Demografik degiskenlerde genel anlamda, ¢alisanlarin
toksik liderlik alg1 diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Benzer sekilse is
tatmini diizeyinde de banka calisanlarinin demografik degiskenlerine genel anlamda gore istatistiki agidan
bir fark olmadig: goriilmiistiir.

Arastirmada Marmara Bolgesi'ndeki kamu bankalarinda ¢alisanlarin toksik liderlige ait algilarini belirlemek
i¢in yapilan analizler neticesinde algilarmin “Katilmiyorum” seviyesinde oldugu belirlenmistir. Bu sonug
banka calisanlart agisindan banka yoneticilerinin toksik liderlik davranislarini yiiksek diizeyde
sergilemediklerinin bir isareti oldugu soylenebilir. Arastirmanin bulgulari olumsuz ruhsal durum alt boyutu
hari¢ diger boyutlarda Cetinkaya (2017) ve Demirel (2015) tarafindan yapilan c¢alismalarda elde edilen
sonuglarla benzerlik gostermektedir. Bunun yaninda arastirmada olumsuz ruhsal durum alt boyutunda banka
calisanlarmin toksik liderlik algilarinin diger alt boyutlara gore yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu
sonucta Cetinkaya (2017) ve Demirel (2015) tarafindan yapilan galismalarin sonugclari ile benzerlik
gostermektedir.

Arastirmada demografik degiskenlerden olan cinsiyete gore toksik liderlige iliskin banka calisanlarinin
algilar1 arasinda “cinsiyet” degiskenine gore olgegin “Cikarcilik” alt boyutunda anlamh farklii§in oldugu
tespit edilmistir. “Cikarcilik” alt boyutunda ulasilan sonuglar Demirel (2015) tarafindan yapilan ¢alismada
elde edilen sonuglar ile paralellik gostermektedir. Arastirmada “Cikarcilik” alt boyutunda ulasilan anlaml
farkliligin erkek banka galisanlari lehine oldugu belirlenmistir. Cinsiyet degiskenine gore banka ¢alisanlarinin
algilarmin ortalamalar1 temelindeki sonuglarina baklidiginda erkek banka calisanlarinin yoneticilerini
“Olumsuz Ruhsal Durum” alt boyutunda kadin banka calisanlarina gore daha fazla toksik liderlik
davranislar1 gosterdiklerinini isaret ttigi anlasilmaktadir.

Arastirmada medeni durum degiskeni acisindan toksik liderlik Olgeginin “Bencillik” alt boyutunda
arastirmaya katilim gosteren banka ¢alisanlarinin algilari arasinda anlamli farkliligin oldugu tespit edilmistir.
Elde edilen bu sonug Demirel (2015) ve Cetinkaya (2017) yaptiklari calismada elde edilen sonuglar ile benzerlik
gostermektedir. Arastirmada “Bencillik” alt boyutunda ulagilan anlaml: farkliligin bekar banka ¢alisanlarinin
lehine oldugu saptanirken Demirel (2015) ve Cetinkaya (2017) evli ¢alisanlar lehine oldugunu saptamustir.
Elkde edilen bu arastirma soniuglarinin sonuglar is, aile ve sosyal cevre etkilesiminin toksik liderlik
algilanmasinda farkliligin olusmasinda etkili oldugunu gosterdigi soylenebilir. Arastirmada bekar calisanlar
lehine bulunan anlamli farkliigin gerekgesi olarak, bankalarda bekdr calisanlara is yiikiiniin fazla
paylastirilmasi olabilir. Bankanin yogun is temposunda y0neticilerinin bayan ve hamile ¢alisanlara kars: ig
saatleri konusunda daha yardimci oldugu tecriibi olarak gozlemlenmisgtir.

Aragtirmada pozisyon bagka bir ifade ile bankada alinan gorev degiskenine gore deger bilmezlik, ¢ikarcilik,
olumsuz ruhsal durum ve 6lgegin genel puanlar1 agisindan olmak toplam dort boyutta anlamh farkliligin
oldugu saptanirken, “Bencillik” alt boyutunda anlamli farkliligin olmadig1 saptanmistir. Anlamli farkliliga
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ulagilan boyutlarda “uzman yardimcisi-uzman” ile “iist yetkili” pozisyonunda gorev yapan banka calisanlar
arasinda; ¢ikarcilik ve 6lcegin genel puanlari agisindan “yetkili yrd.-yetkili” ile “iist yetkili” pozisyonunda
gorev yapan banka ¢alisanlar1 arasinda oldugu anlaml: farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglari elde
edilmesinin iki sebebi olabilir. Birincisi iyi egitimli uzmanlarin giincel yonetim tekniklerini bildikleri ve bu
dogrultuda iist yonetim tarafindan yapilan kurumsal da olsa yonetim bigimlerini toksik olarak algiladiklar:
diisiniilebilir. Tkinci sebep ise gercekten eski yoOnetimin, egitimli ve geng calisanlara rakip olarak
baktiklarindan onlar1 basarisiz gosterecek davranislar gostermesi olabilir. Tki durumda kurum igi etkililik
agisindan negatif oldugundan ayri ayri {izerinde durulmasi gereken konulardir. Uygulamada mentorluk ya
da yonetime kurum i¢i egitim ¢6ziim yolunda atilabilecek adimlar olabilir.

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin is tatminine iliskin algilarinin genel ortalamasinin orta diizeyde
oldugu belirlenmistir. Banka calisanlarinn is tatminine iliskin algilar1 arasinda “cinsiyet ve medeni durum”
degiskenlerine agisindan istatistiki manada anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bu sonuglar Incir
(1990), Ozaydin ve Ozdemir (2014) tarafindan yapilan galismalarda elde edilen sonuglarla 6rtiismektedir.
Kadin ve erkek banka calisanlar1 agisindan is tatmini algilari, anlaml istatistiki farkliliklar olusturmamastir.

Banka ¢alisanlarinin medeni durum degiskenine gore dissal tatmin ve is tatmini Slgegi genel boyutlarinda
anlamh farkliligin olmadig bulgusu, Ozaydin ve Ozdemir (2014) tarafindan yapilan calismada elde edilen
sonugclarla ortiismektedir. Arastirmada bekar olan ¢alisanlarin is tatmini algilarinin anlamh olmasa da evli
calisanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Arastirma sonuglarmin aksine Ozkalp ve Kirel'in (1996)
yaptiklari ¢alismada, evli banka calisanlarmin is tatminlerinin bekar ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugunu
saptamiglardir.

Banka calisanlarinin is tatminine iliskin algilar1 arasinda “egitim durumu” degiskenine gore tiim boyutlarda
istatistiki agidan anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Bulunan anlaml farkliligin lise-6n lisans mezunlar1
ile lisans mezunlari arasinda, lise-6n lisans mezunlari ile lisansiistii mezunlar: arasinda oldugu saptanmustir.
Banka calisanlarinin egitim diizeyi yiikseldikge is tatmini algilarinda da bir diisiis oldugu goriilmektedir. Elde
edilen bu sonug dogrultusunda egitim durumu diizeyi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligski oldugu
sOylenebilir. Bu tiir i¢sel ve dissal is tatmininin, her bir kurum tipinde ¢alisanlarin is doyumunu belirlemedeki
Oneminin egitime gore degismesi (Allen ve Weert, 2007) isletmelerde insan kaynaklarinin egitime yonelik
adimlar atmasindaki 6nemi gostermektedir.

Banka calisanlarinin is tatminine iliskin algilari arasinda “mesleki tecriibe” degiskenine gore tiim boyutlarda
istatistiki agidan anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Mesleki tecriibeyle birlikte is tatminin artmaktadir.
Ayrica aragtirmada anlamli farkliligin 6-10 y1l arasinda mesleki tecriibeye sahip olan banka calisanlari ile 10
yilin {izerinde mesleki tecriibeye sahip olan banka calisanlar1 arasinda oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara
bakildiginda bankada gegirilen yillar is tatmini anlaminda ¢alisanlar: etkilemekte oldugu sdylenebilir.

Arastirmada kurumda calisma siiresi degiskenine gore arastirmaya katilan banka calisanlarinin is tatmini
algilarinin anlamh farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bulunan anlaml farkliligin 5 yil ve alt1 siirede ayni
bankada calisanlar ile 10 yildan fazla aym1 bankada calisanlar arasinda oldugu saptanmistir. Ayrica
arastirmada 6-10 yil arasinda ayni bankada ¢alisanlar: ile 10 yildan fazla ayni bankada ¢alisanlar arasinda da
anlamli farkliligin oldugu saptanmistir. Bu durum ayni bankada gorev alinan siirenin ¢alisanlarin is tatminini
tkiledigi seklinde yorumlanabilir.

Calisanlarinin is tatminine iliskin algilar1 arasinda “kurumdaki pozisyon” degiskenine gore tiim boyutlarda
istatistiki agidan anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu durum kurumdaki hiyerarsik yapilanmanin
fazla oldugu ve biirokratik bir yonetim tarzi sergilendiginden kaynakli olabilecegi soylenebilir.

Toksik Liderlik ve Is Tatmini arasindaki korelasyona iligkin veriler incelendiginde her iki 6lgegin boyutlar
arasinda genel olarak negatif yonlii orta diizeyde anlamli iliski bulunmustur. Schmidt (2008) tarafindan
yapilan calismada da Is Tatmini ile Toksik Liderlik arasinda negatif yonlii orta diizeyde bir iligki belirlenmistir.
Bu baglamda her iki ¢alisma sonuglari birbirini desteklemektedir. Literatiir kisminda da agiklandig: gibi toksik
liderlik davramglar1 ¢alisanlarin is tatminini azalmaktadir. Bagka bir ifadeyle toksik liderlik davranislar
olmadiginda ¢alisanlari is tatmini artmaktadar.

“Toksik Liderlik Genel” ile “Is Tatmini Genel” arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek {izere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Is Tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak
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algiladiklar1 Toksik Liderlik ile iliskisinin zayif oldugu goriilmiistiir. Banka ¢alisanlarinin algiladiklar: Toksik
Liderlik diizeyi Is Tatmini diizeyini azaltmaktadir. Bir kamu bankasinda yapilmasi agisindan sonuglar
onemlidir. Sonuglarin diger bir 6nemi literatiirde mevcut kuramsal goriisii desteleyici sonuglarin ortaya
konulmus olmasidir. Bu bize toksik liderligin giiniimiideki isletmeler agisindan pek iizerinde durulmasa da
onemli bir sorun olarak ortaya ¢ikabilecegini gostermektedir.

Arastirmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda toksik banka yoneticilerinin ¢alisanlarin is tatminine
negatif manada etki etmesini 6nlemek icin alanda uzman kisi veya kurumlardan profesyonel yardim almalar1
Onerilebilir. Bunun yaninda bankalarda bekar calisanlara yonelik bilingsiz yapilan ayrimciliga karsi
calisanlarin is tatmisnine olan etkisini dengeleyecek uygulamalar veya liderlere egitimler verilmesi gerektigi
sOylenebilir.

Aragtirma neticesinde toksik liderlik davramslarinin oOrgiite, orgiit iklimine kalict olumsuz etkiler
birakabilecegi anlagilmaktadir. Bundan dolay1 calisanlar tarafindan algilanan toksik liderligin belli araliklarla
Ol¢iilmesi, yoOneticinin calisanlarin is tatminini artirmaya yonelik daha olumlu adimlar atmasma katki
saglayabilir. ifade edilen yarardan dolay: toksik liderlerin betimlenmesi adina arastirmalar yayginlastirilabilir.

“Toksik Liderlik” ve “Is Tatmini” kavramlarmin daha derinlemesine incelenebilmesi icin arastirma
yontemlerinde cesitlilige gidilerek farkl 6rneklem gruplari iizerinde karma yontem arastirmalar: yapilabilir.
Bunun yaninda 6zel bankalar ve katilim bankalarinda ¢alisanlar ile ¢alismalar tasarlanarak ¢alismalarin etki
alani arrtirilabilir. Boylelikle hem 6zel ve hem de devlet bankalar1 arasinda hem de katilim bankalarinda
calisan personelin goriislerini karsilastirma olanagi ortaya cikabilecektir. Bu calisma, insan kaynaklari
yoneticilerinin cesitli sektorlerdeki yeni nesil ¢alisanlar: cekebilecek ve tutabilecek politikalar gelistirmelerine
yardimci olabilir.
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