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ÖZET 

Bilgi çağı olarak nitelendirilen günümüz iş hayatında çalışanların örgütsel sürdürülebilirlik 

için taşıdığı önem oldukça fazladır. İnsan unsurunun üretim faktörlerinin en değerlisi haline gelmesi bu 

önemi arttırmaktadır.  Çalışanların örgütsel süreçler için gayret ve çaba göstermesinde onları 

etkileyecek liderlik yaklaşımlarının olması bireysel ve kurumsal performansı ve tatmini arttırmaktadır. 

Bu kapsamda çalışan davranışlarının örgütsel çıktılar üzerinde belirleyici olması araştırmacıları 

davranışsal tutumlar üzerine çalışmalar yapmaya yöneltmektedir. Son yıllarda popüler bir kavram 

olarak ele alınan toksik liderlik, örgütler ve çalışanlar için istenmeyen bir unsur olarak kabul 

edilmektedir. Toksik liderliğin çalışan davranışlarını ve tutumlarını olumsuz yönde etkileyebileceği 

düşüncesi bu çalışmada yer alan model önerisinin temelini oluşturmaktadır. Yıkıcı ve yıpratıcı bir 

liderlik türü olan toksik liderliğin üretkenlik karşıtı iş davranışlarının oluşumunu hızlandırması 

beklenmektedir. Ayrıca toksik liderliğin çalışanların örgütte kalma istekliliklerini azaltarak bireyleri 

işten ayrılma niyetine yönlendirebileceği öngörülmektedir. Bu çalışmada toksik liderlik, üretkenlik 

karşıtı iş davranışları ve işten ayrılma niyeti değişkenleri kavramsal olarak ele alınmış ve bu değişkenler 

arası ilişkileri ortaya çıkarmak üzere araştırma soruları oluşturulmuştur.  

Anahtar Kelimeler: Toksik Liderlik, Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları, İşten Ayrılma Niyeti 

Jel Kodları: M10, M12, M54. 
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ABSTRACT 

The importance of employees for organizational sustainability in today's business life, which is 

described as the information age, is particularly important. The fact that the human element becomes 

the most valuable of the production factors increases this importance. Having leadership approaches 

that will affect employees in their efforts for organizational processes, increases individual and 

corporate performance and satisfaction. In this context, the fact that employee behaviors are 

determinant on organizational outcomes, leads researchers to conduct studies on behavioral attitudes. 

Toxic leadership, which has been considered as a popular concept in recent years, is evaluated as an 

undesirable factor for organizations and employees. The idea that toxic leadership may negatively affect 

employee behavior and attitudes is the basis of the model proposal in this study. Toxic leadership, a 

destructive and corrosive leadership type, is expected to accelerate the formation of counter productive 

work behavior. In addition, it is anticipated that toxic leadership can direct individuals to the intention 

to leave by reducing employees' willingness to stay in the organization. In this study, toxic leadership, 

counterproductive work behaviors and intention to leave are conceptually addressed and research 

questions are created to reveal relationships between these variables. 

Keywords: Toxic Leadership, Counterproductive Work Behaviors, Intention to Leave 

Jel Codes: M10, M12, M54

 

 

 

1. GİRİŞ 

Entelektüel sermayenin günümüz işletmelerinin sürdürülebilirliği üzerinde taşıdığı rol 

oldukça önemlidir. Günümüz iş hayatı özellikleri insanın en değerli üretim faktörü haline 

gelmesinde etkili olmaktadır.  Bu nedenle işletmeler, çalışanlarının üretkenliğinden 

faydalanarak örgütsel amaçlara erişmek isterler (Hitlan ve Noel, 2009:477). Ancak bazı 

durumlarda yenilikçi ve yaratıcı iş davranışlarının aksine çalışanlarda üretkenlik karşıtı iş 

davranışları gözlemlenmektedir (Instone, 2012). Çalışma ortamındaki olumsuz özellikler, 

liderlik, ikili ilişkiler, çalışanın işten bekledikleri ile gerçekleşenlerin uyuşmaması gibi pek çok 

faktör iş hayatına yönelik algıları etkileyerek bireysel davranışları şekillendirmektedir. Çalışan 

davranışlarının oluşumunda liderliğin belirleyici olduğunu ortaya çıkaran araştırmalara 

rastlamak mümkündür. Özellikle yapıcı liderlik modelleri ile pozitif iş çıktıları arasındaki 

ilişkiler sıklıkla analiz edilmektedir. Bununla birlikte son yıllarda liderliğin arka bahçesi olarak 

nitelendirilen karanlık liderlik türlerinin de çalışan davranışları üzerinde belirleyici olduğunu 

ele alan çalışmalara rastlanmaktadır. Bu kapsamda karanlık liderlik modellerinden yıkıcı 

liderlik, toksik liderlik, istismarcı liderlik, kurumsal psikopati gibi kavramlar önem kazanmaya 

başlamıştır. Olumsuz liderlik türlerinin mevcut olduğu örgütlerde çalışan perspektifinde çeşitli 

yaklaşımlar bulunmaktadır. Bireyler mutlu ve memnun olmadıkları çalışma ortamlarından 

uzaklaşma eğilimine girmekte ve işten ayrılma niyeti içerisinde alternatifleri 

değerlendirebilmektedir. Diğer tarafta kişiler işten ayrılma niyeti içerisine girmese bile bilinçli 

olarak örgüte, örgütsel faaliyetlere, diğer çalışanlara zarar verici davranışlara yönelmektedir. 

Bu hususta günümüz işletmelerinin en önemli görevi; örgütsel çıktıların kalitesini arttırmak, iş 

hayatındaki huzur düzeyini yükseltmek, çalışanların mental sağlıklarını korumak ve örgütsel 

amaçlar ile çalışan amaçlarını uyumlaştıracak yönetimsel yaklaşımları oluşturmaktır. Bu 

süreçte ortaya çıkabilecek toksik liderlik gibi olumsuz liderlik türlerinin çalışanlar üzerindeki 

etkilerini belirleyebilmek ve bu etkileri minimize edecek önlemleri almak örgütsel 

sürdürülebilirlik üzerinde önemli rol oynayacak bir yaklaşımdır.  
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Bu çalışmada son yirmi yıldır anılan ancak örgütsel araştırmalarda yeni kullanılan bir 

kavram olan toksik liderliğin işten ayrılma niyeti ve üretkenlik karşıtı iş davranışları üzerindeki 

etkilerinin belirlenmesi amacıyla bir model önerisi kurgulanmıştır. Toksik liderlik, işten 

ayrılma niyeti ve üretkenlik karşıtı iş davranışları kavramları teorik çerçevede ele alınmıştır. 

Bununla birlikte model önerisinde değişkenler arası ilişkilerin modellenmesine zemin 

hazırlayan bilimsel çalışmalar irdelenmiştir.  

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Toksik Liderlik Kavramı 

Liderlik çalışmalarının genellikle lider davranışlarının pozitif çıktıları üzerine 

odaklandığı görülmektedir (İnce, 2018). Pozitif liderlik modelleri ve iş çıktıları arasında 

ilişkilerin neden-sonuç ilişkisi ile analiz edilmeye çalışıldığı gözlemlenmektedir. Ancak son 

yıllarda olumsuz liderlik tipleri ile ilişkili karanlık liderlik tipinden beslenen bir kavramın 

dikkat çekici olduğunu söylemek mümkündür. Toksik liderlik olarak adlandırılan bu kavrama 

göre lider özellikleri ve liderlik; çalışanları bilinçli olarak yıpratma ve onlar üzerinde olumsuz 

etkiler bırakma arzusundan beslenmektedir. Latince ve Yunanca’da zehir manasına gelen 

“toxic” teriminden türeyen kavram, Türkçe’de Toksik ya da zehir” olarak kullanılabilmektedir. 

Bilimsel olarak ilk defa Whicker (1996) tarafından ele alınan kavram negatif liderlik modelleri 

çerçevesinde incelenmiştir (Çetinkaya, 2017; Bahadır, 2018). Bu kapsamda toksik liderlik, 

insanları yönlendirerek ahenkli bir şekilde amaçlara eriştirme felsefesinin aksine amaç 

erişiminde insanları yıpratıcı ve onlara zarar verici davranış ve eylemleri sergileyen liderlik 

modelini tanımlamaktadır (Kellerman, 2004).  

Yıkıcı ve yıpratıcı yaklaşım sahibi olma, fonksiyonel olmayan kişisel özellikler 

gösterme, çalışanların heves, yenilikçilik ve yaratıcılık tutumlarını zehirleme toksik liderliğe 

özgü davranışlardır (Lipman-Blumen, 2005). Toksik liderin çalışanların girişimcilik ve 

yenilikçilik hevesini azaltıcı bu yaklaşımları örgütsel çıktıların kalitesinin de düşmesine neden 

olmaktadır (Armitage, 2015). Toksik lider, olumsuz davranışları ile gücü elinde bulundurmayı 

istemektedir.  Toksik liderlerin bir diğer özelliği ise kural ve kaidelerin uygulanabilirliğinin 

kendi inisiyatifleri doğrultusunda gerçekleştirilmesidir. Ayrıca kendi yaptıkları hataları da 

çalışanların hatası gibi göstererek kendilerini savunma mekanizması oluştururlar. Astlarının 

gelişimini desteklemez, onları örgütsel amaçlara erişmede bir meta olarak görürler. Örgüt içi 

bilgi sahibi olmak amacıyla yakın oldukları astları bile istedikleri zaman gözden çıkarabilirler. 

Toksik liderin etik ve ahlaki olmayan bu davranışlarının altında yatan çeşitli etmenler 

olabilmektedir. Toksik liderin yaşadığı olumsuz deneyimler, narsistlik, bilgi eksikliğini 

bastırma güdüsü zehirleyici davranışların oluşumunu hızlandırmaktadır (Lipman-Blumen, 

2005; İzgüden, Eroymak ve Erdem,2016:263; Yalçınsoy ve Işık, 2018:1018). 

Kellerman (2004) toksik ya da karanlık liderliğin oluşumunda etkili olan lider türlerini 

aşağıdaki gibi ele almaktadır (Aktaran, Bahadır, 2018: 48): 

• Liderlik yeterliliğine sahip olan ancak uyumsuzlukları neticesinde yeni görüş ve bilgi 

alış-verişlerini beceremeyen katı liderler, 

• Öz- kontrol becerisinden mahrum ve astların ihtiyaç ve sorunlarına müdahale etme 

hevesinden yoksun ölçüsüz liderler,  

• Çalışanları ve diğerlerini görmezden gelme eğilime sahip duyarsız liderler,  

• Kendi menfaatlerini kurumsal ve kamusal menfaatlerden önde görerek etik dışı, 

hileci davranışlara yönelen ahlaksız liderler,  

• Lider kararlarından etkileneceklerin refah ve istikrarını düşünmeyen yozlaşmış 

liderler,  
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• Zorlamayı, acı vermeyi ve kötü davranışları güç aracı olarak kabul eden, çalışanları 

fiziksel ve mental olarak hasara uğratabilecek kötü liderler.  

Toksik liderler; yönettikleri, toplumu, örgütü, grupları, bireyleri ciddi ve uzun süreli 

olarak zarar verici davranışları ve işlevsiz kişilik özellikleri ile yıpratan ve zehirleyen 

yöneticilerdir (Lipman-Blumen, 2005:2). Bununla birlikte psikopati ve narsistlik de toksik lider 

davranışları üzerinde etkili olabilecek mental özelliklerdir (Rosenthal ve Pittinskya, 2006; 

Conger ve Kanungo, 1998). Bass ve Steidlmeier (1999) toksik liderlik modelinin temelinde 

liderin kötü niyet besleyen davranışlarının var olduğunu ifade etmişlerdir. Şeytani olarak da 

nitelendirilen bu davranışlar, çalışanların iş ortamındaki huzurunu bozmaktadır. Olumsuz ve 

zehirleyici lider davranışlarının kişisel hedeflere erişimi engellediği ve iş çıktıları üzerinde 

olumsuz etkiler yarattığı da belirtilmektedir (Hogan ve Hogan, 2001; Hogan ve Kaiser,2005). 

Lipman-Blumen (2005) toksik liderlerin otorite kurma, ait olma, kendini özel ve güvende 

hissetme gibi ihtiyaçlarının olduğunu belirtirken, toplum dışına itilme ve güç kaybetme 

korkularının da mevcut olduğunu vurgulamıştır (Akt: İzgüden, Eroymak ve Erdem,2016:264). 

Son olarak toksik liderliğin mevcut olduğu örgütlerde güven, iletişim, entegrasyon sorunlarının 

olduğu ve örgütsel yapının bencil ve çıkarcı bir yöne evrilmeye başladığını söylemek 

mümkündür (İzgüden, Eroymak ve Erdem,2016:264). 

2.2. İşten Ayrılma Niyeti 

Günümüzde örgütler rekabet koşullarında varlıklarını devam ettirmek, maksimum kar 

elde etmek, etkin ve verimli olmak için en değerli kaynaklarının başında yer alan entelektüel 

sermayelerinin yani çalışanlarının mutlu, huzurlu, tatminkâr, başarılı olmalarını sağlamak 

durumundadır (Yenihan, Öner ve Çiftyıldız, 2014:40). Aksi takdirde çalışanlarda işten ayrılma 

niyeti olarak adlandırılan kavram ön plana çıkmaktadır.  

Bireyin mevcut çalıştığı işinden ayrılmak istemesine yönelik düşünceleri işten ayrılma 

niyeti olarak tanımlanmaktadır (Kim ve Ahn, 2012). Bir başka tanıma göre işten ayrılma niyeti, 

kişinin kendi irade, istek ve arzusu ile çalıştığı örgütünden ayrılma eğilimine yönelik 

düşünceleridir (Gaertner, 1999). Tett ve Meyer (1993) işten ayrılma niyetinin, işi bırakma 

davranışının önemli bir sinyali olduğunu vurgulamışlardır. Griffeth, Hom ve Gaertner’da 

(2000) işten ayrılma niyetinin işgücü devrinin önemli bir göstergesi olduğunu ifade etmişlerdir. 

İşten ayrılma niyeti gönüllü ya da gönülsüz olmak üzere iki açıdan ele alınmaktadır. Kişinin 

daha iyi bir iş bulması, eğitim, evlilik, çocuk sahibi olma gibi nedenler ile işten ayrılma niyetine 

girmesi gönüllü bir tutum sergilemesini etkiler. Diğer taraftan, işini seven ancak iş ortamında 

mutlu olmayan, lider davranışlarından memnuniyet duymayan, örgütsel özellikler ile 

bağdaşamayan kişiler gönülsüz bir şekilde işten ayrılma niyeti içerisine girebilmektedir. 

Aslında her iki açıdan değerlendirildiğinde işten ayrılma niyeti, kişi için sıkıntı yaratan ve kolay 

olmayan bir süreçtir (Uslu ve Aktaş, 2017). Bu süreçte bireyler çeşitli kriterleri referans alarak 

değerlendirmeler yapar ve nihai bir karar verirler.  

 Ayalew ve arkadaşları (2015) işten ayrılma niyeti üzerinde etkili olabilecek öncülleri; 

liderlik yaklaşımları, çalışma ortamı, ücret, iş yükü, ekip içi iletişim, ast-üst ilişkileri şeklinde 

ele almışlardır. Ayrıca literatürde konu ile ilgili yapılan araştırmalarda lider-üye ilişkisinin 

önemli olduğu ve bu ilişkinin yönetici kaynaklı bozulması durumunda ise çalışanın işten 

ayrılma niyetine yöneldiği belirtilmektedir (Pradhan ve Jena, 2016:240). İşyerinde mutlu 

olmayan ve tatmin seviyeleri düşük çalışanlar, işten ayrılmaya daha çok eğilim göstermektedir 

(Lambert, Hogan ve Barton,2001; Tett ve Meyer,1993).  Bireysel, örgütsel ve çevresel faktörler 

çalışan tatminini etkilemekte, tatmin duygusunda azalma olması da kişiyi işten ayrılma niyetine 

sokmaktadır. Ayrıca, otoriterleşme, kuralların katılaşması, ilkecilik ile ilgili pek çok düzenleme 

de bireyi işten ayrılma niyetine yönlendirebilecek örgütsel öncüllerdir (Akbolat vd. 2014:4; 

Akt. Öktem, Kızıltan ve Tarhan, 2016:166). Mohsin ve Kumar (2013) ise işten ayrılma niyeti 
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üzerinde belirleyici olan faktörleri; çalışma koşullarına ilişkin eksiklikler düşük ücret, kariyer 

yolunun olmaması, iş yükü ve çalışma süresi sorunları olarak ele almıştır.  

2.3. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları 

Yöneticilerin karanlık davranışlarının yanı sıra son yıllarda popüler olan bir diğer 

kavram ise üretkenlik karşıtı iş davranışlarıdır. Üretkenlik karşıtı iş davranışları konusunun 

araştırmacılar tarafından dikkat çekici hale gelmesinde bu davranışların bireysel ve örgütsel 

çıktılar üzerindeki olumsuz etkilerinin olduğunu söylemek mümkündür. Bu bağlamda, iş 

ortamında çalışanlar ile ilişkili olumsuzluk içeren sapma davranışları üretkenlik karşıtı iş 

davranışları olarak değerlendirilmektedir (Heyde vd., 2014:1). Üretkenlik karşıtı iş davranışları 

çalışanların bilinçli olarak işini yapmaması, yanlış yapması ve iş çıktıları ve örgütsel süreçler 

üzerinde olumsuz etkiler yaratması olarak ifade edilmektedir (Spector ve Fox, 2005). 

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarının hedefinde örgüt, diğer çalışanlar, müşteriler, iş süreçleri, 

liderler, meslektaşlar ve yöneticiler olabilmektedir. Çalışanın bilinçli olarak örgütsel ve bireysel 

çıktılara yönelik zarar verme yönteminin pek çok aracı bulunmaktadır (Fox, Spector ve Miles, 

2001:292).  İstismarcı davranışlar, yalan söyleme, hile yapma, karşıtlık, sabotaj, çaba 

göstermeme, dikkatsizlik, sözlü taciz, emniyetsiz davranışlar, iş ortamında alkol kullanımı, 

başkalarını rahatsız etme, sinirli tavır gösterme üretkenlik karşıtı iş davranışları ile ilintili 

örneklerdir (Penney, Hunter ve Perry, 2011:60; Heyde vd., 2014:2; Gruys ve Sackett, 2003:38).  

Üretkenlik karşıtı iş davranışları yelpazesi oldukça geniştir. Küçük bir kırtasiye ürünü 

çalma ya da iş arkadaşına sözlü tacizde bulunma üretkenlik karşıtı iş davranışları olarak ele 

alınsa bile etkilerinin farklılık göstereceği aşikardır (Collins ve Griffin 1998). İşe geç gelme, iş 

yerinde örgütsel amaçlar harici vakit harcama gibi çalışan davranışları da temelinde üretkenlik 

karşıtı iş davranışlarına yönelik hisleri beslemektedir. Spector ve arkadaşları’na (2006) göre 

üretkenlik karşıtı iş davranışları; istismarcılık, pasif davranışlar, sabotaj, hırsızlık ve geri 

çekilme davranışlarıdır.  

Üretkenlik karşıtı iş davranışları, örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışları ve kişiler 

arası üretkenlik karşıtı iş davranışları olarak iki boyutta ele alınmaktadır (Spector vd., 2006; 

Robinson ve Bennett,1995). İşe gelmeme, üretim sapmalarına sebep olma ve sabotaj örgüte 

yönelik karanlık davranışları içeren üretkenlik karşıtlığıdır. Diğer tarafta, istismarcılık, kişiler 

arası çatışmalar, dedikodu, anti-sosyal davranışlar, nezaketsizlik ise kişiler arası ilişkileri 

hedefleyen üretkenlik karşıtı iş davranışlarıdır (Abdullah ve Halim, 2016:3; Abas vd., 

2015:100). Son olarak üretkenlik karşıtı iş davranışlarının tanımlanmasındaki en belirgin 

özelliğin bilinçli ve kötü niyet temelli olduğunu vurgulamak gerekir. Kaza ile olan ya da 

istenmeden gerçekleşen davranışların bu kapsamda değerlendirilmemesi önem arz etmektedir 

(Gruys ve Sackett, 2003:30). 

3. MODEL ÖNERİSİ VE ARAŞTIRMA SORULARI 

Üretkenlik karşıtı iş davranışları ve örgütsel faktörler nedeniyle işten ayrılma niyeti 

işyerinde algılanan stresörlere yönelik bir tepkidir (Spector ve Jex, 1998; Jex ve Beehr, 1991). 

Sosyal Öğrenme Teorisine göre insan davranışları bireysel gözlemler sonucu ortaya 

çıkmaktadır. Çalışanın işyerinde algıladığı zehirleyici ve olumsuz davranışlar, bireyin 

davranışlarının da üretkenlik karşıtı olmasında etkilidir. Liderlik kavramının temelinde, 

örgütsel amaçlara erişmek için insanları ahenkli bir şekilde yönetme ve bireysel hedefler ile 

örgütsel hedefleri uyumlaştırma felsefesi bulunmaktadır. Bu süreçte çalışanların 

yönlendirilmesi, onların kişisel olarak iyi olma hallerinin sağlanması ve motive edilmeleri 

faaliyetlerin yürütülmesinde önem arz eden lider davranışlarının başında yer almaktadır. 

Örgütsel fonksiyonların icra edilmesinde toksik davranışların gözlemlenmesi karşısında 

çalışanların reaksiyon olarak olumsuz davranışlara yönelmesi muhtemeldir (Boddy, 2014).  
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Çalışma ortamında lider-üye etkileşiminin rolü çalışan davranışları üzerinde büyük bir 

öneme sahiptir. Lider iletişiminin zayıf olması, liderin toksik davranışlar sergileyip çalışanlara 

zarar vermesi bireylerin işten ayrılma niyeti içerisine girmelerinde etkili olabilmektedir. 

Bununla birlikte Sosyal Değişim Teorisi ve Bilişsel Sosyal Teori göz önüne alındığında örgüt 

içerisinde çalışan davranışlarının olumsuz yönde evrilmesinde ast-üst arası ilişkilerin 

bozulmasının önemli olduğu bilinmektedir (Abdullah ve Halim, 2015 :3). 

Çalışanların motivasyonu, örgütsel bağlılığı, iş tatmini, üretkenliği, verimliliği, 

performansı, yaratıcılığı toksik liderlik davranışları sonucu azalma eğilimine girmektedir. 

Toksik lider davranışları çalışma ortamına tesir ederek kaytarma, tükenmişlik, işten ayrılma, 

yalnızlık, üretkenlik karşıtı iş davranışları, uzaklaşma ve sapma davranışlarında da artış 

gözlemlenmektedir (Gallus vd., 2013). Bununla birlikte toksik lider tutumları lidere yönelik 

güven duyulmasını imkânsız hale getirerek çalışma ortamına lider-üye etkileşiminin 

kurulmasını engellemektedir (Pelletier, 2012). Ayrıca toksik liderler, iş ortamındaki huzuru 

bilinçli şekilde bozmaya çalışır ve çalışanlar arası biçimsel olmayan bağların kurulmaması için 

çabalar. Bu taktikle organizasyonu kendi elinde bulundurduğu güç ile yönetmeyi hedefler. 

Onların bu çabaları hedeflerinin aksine bireysel ve örgütsel sapmalar ile sonuçlanmaktadır. Kısa 

dönemde örgütsel hedeflere ulaşılsa bile örgüt içeresindeki entelektüel sermaye değeri 

azalmakta ve çalışanların bireysel tatmin düzeyleri düşerek işe ve işyerine olan aidiyet 

duyguları körelmektedir (Gallus vd, 2013; Özer vd., 2017; Başar, Sığrı ve Basım; 2016).  

Işıkay (2019) toksik liderliğin etkilerini bireysel etkiler ve örgütsel etkiler olmak üzere 

iki başlıkta ele almıştır. Fiziksel sağlık problemleri, ruhsal belirtilerin bireysel etkiler 

kapsamında değerlendirilebileceğini belirtmiş ve işten ayrılma niyeti, işe gelmeme, 

yabancılaşma gibi tutumları da örgütsel etkiler ile ilişkilendirmiştir.  

Bu çalışmada toksik liderlik, işten ayrılma niyeti ve üretkenlik karşıtı iş davranışları 

teorik olarak ele alınmıştır. Ayrıca bu değişkenler arasındaki ilişkiler irdelenmiştir. Bu 

kapsamda kuramsal yapı ile uyumlu bir model oluşturulmuş ve araştırma soruları 

hazırlanmıştır. 

Şekil 1: Model Önerisi 

 

P1: Toksik Liderlik üretkenlik karşıtı iş davranışları üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye 

sahiptir. 

P2: Toksik Liderlik işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. 
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P3: Üretkenlik karşıtı iş davranışları işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif ve istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkiye sahiptir.  

4. SONUÇ 

Üretkenlik karşıtı iş davranışlarının işletmelere maliyeti oldukça yüksektir. Çalışanların 

hırsızlık, iş yavaşlatma, iş süreçlerini aksatma gibi üretkenlik karşıtı davranışları her yıl finansal 

kayıplara neden olmaktadır (Bennett ve Robinson, 2000; Kelloway vd., 2010). İşten ayrılma 

maliyetleri de işletmeler için önemli bir kalemdir. Özellikle nitelikli işgücünün işten ayrılması 

hem yeni personel istihdam maliyetlerini hem de eğitim ve oryantasyon maliyetlerini 

arttırmaktadır. Ayrıca bir örgütün işgücü devir oranının yüksek olması ya da üretkenlik karşıtı 

iş davranışlarının sürekliliği kurumsal imajın zarar görmesine neden olmaktadır (Kozako, Safin 

ve Rahim,2013:182). Literatürde üretkenlik karşıtı iş davranışlarının bireysel performansı ve 

verimliliği düşürerek örgütsel karlılığı azalttığını ortaya çıkaran araştırmalara rastlamak 

mümkündür. Deshong vd., 2015:55; Bashir vd., 2012).  Bununla birlikte işten ayrılma niyeti de 

çalışan için kolay olmayan bir süreçtir. Bu süreçte çalışanın performansında sapmalar 

gözlemlenmekte ve bireysel tatmin ve başarı duygusu azalmaktadır (Hershcovis ve Barling, 

2010).  Örgütsel maliyetlerin azaltılması ve bireysel ve örgütsel çıktılar üzerindeki olumsuz 

etkilerin minimizasyonu amacıyla işten ayrılma niyeti içerisinde olan çalışanların 

belirlenebilmesi ve bu kişilerin (nitelikli olanlar) örgütte devamlılığın sağlanması için 

uzlaşmacı yaklaşımların oluşturulması önem arz etmektedir. Özellikle toksik liderlik gibi 

yıpratıcı liderlik davranışları nedeniyle pasif ve karşıt davranış sergileme durumu olduğu 

saptanırsa bunun ortadan kaldırılması ve etkilerinin azaltılması için önlemler alınması 

sürdürülebilir performans ve rekabet avantajı sağlamada işletmeye katkı sağlayacak bir 

yaklaşım olarak değerlendirilmelidir.  

 Bu çalışmada toksik liderlik, üretkenlik karşıtı iş davranışları ve işten ayrılma niyeti 

kavramları teorik olarak ele alınmış ve bu değişkenler arası ilişkiler incelenmiştir. Ayrıca 

amprik bir araştırma uygulamasında kullanılmak üzere değişkenler arası ilişkileri ortaya 

çıkarmayı hedefleyen bir model oluşturulmuştur. İleriki araştırmalarda modelin test edilmesi 

ve aracı ya da düzenleyici değişkenler ile model kapsamının genişletilmesinin, bulguların 

bilimsel anlamlılığı üzerinde olumlu faydalar sağlayacağı öngörülmektedir. 
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