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OZ: Toksik liderlik, bir érgiitte yoneticinin calisanlara karst olumsuz tavir sergileyerek orgiitte kurum kiiltiiriinii
etkilemesi ve kurumda toksik etki yaratmasidir Bu ¢alismanmn amaci Milli Egitim Bakanlig1 personelinin goriislerine
gore, MEB {ist diizey yoneticilerinin toksik liderlik davranislarnin, ¢alisanlarin 6rgiitsel giiven iliskine dogrudan
etkisini ve ¢alisanlarin orgiitsel bagliligina araci etkisini ortaya koymaktir. Bu baglamda, MEB’te gérev yapan toplam
1202 goniillii personele (merkez teskilatinda sube miidiirii, memur, egitim uzmani, gorevlendirme 6gretmenler, Il ve
Ilge Miidiirliiklerinde ise memur, egitim uzman ve gorevlendirme 6gretmenler), iist diizey yoneticilerinin (Bakanhk
merkez teskilatinda daire baskan1 ve genel miidiir; tasra teskilatinda il ve ilge milli egitim miidiir ve miidiir
yardimcilari) toksik liderlik davranislari sergileyip sergilemedikleri, kendilerinin ise orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik
diizeyleri hakkindaki goriisleri sorulmustur. Verilerin analizinde betimsel istatistikler kullanilmis ve ardindan yapisal
esitlik modellemesi yapilmistir. Arastirma sonuglart MEB’te gorev yapan iist diizey yoneticilerin biiyiik 6l¢lide toksik
liderlik davranigi gosterdiklerini, personelin orta diizeyde oOrgiitsel bagliliga sahip oldugunu ve personelin ¢ok az
diizeyde orgiitsel giivene sahip oldugunu gostermistir. Yine, arastirma sonuglar1 toksik liderlik ile orgiitsel giiven
arasinda negatif orta diizeyli iliski, toksik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda diisiik negatif yonde iliski ve orgiitsel
baglilik ile orgiitsel giiven arasinda pozitif orta diizeyde iliski oldugunu gostermistir. Yapisal Esitlik Modellemesinde
ise toksik liderlik ile drgiitsel giiven iliskisinde drgiitsel bagliigm ‘kismi aract’ etkisi oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel
giivende toksik liderlik etkisinin orgiitsel baglilik aracilig1 ile gergeklestigi genel sonucuna ulagilmustir.

Anahtar Sozciikler: Toksik liderlik, orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik

ABSTRACT: Toxic leadership means the manager in the organization affects organizational culture and creates a toxic
effect by behaving in a negative way. The purpose of this study is to reveal the direct effect of toxic leadership
behaviors of top managers in Ministry of National Education (MoNE) on organizational trust of personnel and indirect
effect of them on organizational commitment according to the workers’ point of views. For this purpose, 1202
volunteer workers working in MoNE (branch managers, officers, educational experts, assigned teachers in central
organization and officers, educational experts and assigned teachers in provincial organizations) were asked whether
their top managers (heads of departments and general directors in central organization and provincial and district
directors of national education and their deputies in provincial organizations) indicated toxic leadership behaviors or
not and what level of the workers’ organizational commitment and their organizational trust was. In the analysis of the
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data, descriptive statistics were used. structural equation model (SEM) was designed to see whether it works or not. The
results of the analysis revealed that the top managers who works in MoNE showed toxic leadership behaviors to a great
extent and the personnel working MoNE had organizational commitment in a moderate level and they had low level
organizational trust. In addition, the results of the study indicated that there was a negative moderate relationship
between toxic leadership and organizational trust, there was also a negative low-level relationship between toxic
leadership and organizational commitment, as well as a positive moderate relationship between organizational
commitment and organizational trust. In the SEM analysis, it was seen that organizational commitment had a 'partial
mediator' effect on the relationship between toxic leadership and organizational trust. Based on the findings, it was
found out that the effect of organizational trust on the toxic leadership appeared via the mediator of organizational
commitment.

Keywords: Toxic leadership, organizational trust, organizational commitment

1. GIRIS

Orgiitler etkili ve verimli {iriinler/hizmetler ortaya koyabildikleri siirece devamliliklarini
saglayabilirler. Orgiitlerin amaclarin1 gergeklestirebilmesi icin &rgiitsel yapilanmalarmnin iyi
olmasinin yaninda insan iliskilerinin de gii¢lii olmasi gerekir. Insan iliskilerinin niteligini
saglayan en Onemli unsur ise calisanlarin birbirlerine ve orgiitlerine karsi duyduklar giiven
hissidir. Bu nedenle, orgiitlerde orgiitsel giiven ortamimi saglamak gerekir. Orgiit calisanlarinin
ortak bir vizyon, deger ve amag etrafinda toplanarak, genis tabanli bir orgiitsel giiven ortaminin
yaratilmas1 Orgiitiin basarisim artiracaktir (Demircan ve Ceylan, 2003). Orgiit calisanlarinin
birbirlerine giiven diizeyleri artikca, kontrol edilmeleri en az seviyeye inmektedir. Orgiitsel
giivenin, oOrgiitsel baglilik (Fairholm, 1994; O’Reilly ve Roberts, 1974; Song, Hong ve Kolb,
2009), verimlilik (Sonnenburg, 1994), isyeri devamsizlig1 (Diffie-Couch, 1984), degisime direng
(Kotler ve Schlessinger, 1979), is tatmini (Cook ve Wall, 1980), toplam kalite yonetimi
uygulamalar1 (Balk ve digerleri 1991; Culbert ve Mcdonough, 1986; Higgins ve Jonhson, 1991),
orgiitsel vatandaslik davranisi (Marlowe ve Nyhan, 1992) gibi degiskenlerle iliskili oldugunu
ortaya koyan calismalar vardir.

Orgiitsel giiven ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin incelendigi ¢aligmalarda;
caligsanlarin oOrgiitiin amag¢ ve degerlerine baglilik diizeyi ile orgiitsel giiven diizeyi arasinda
anlaml iligkiler oldugu ortaya koyulmustur (Darrough, 2006; Gilbert ve Tang, 1998; Song, Hong
ve Kolb, 2009). Paine’e (2007) gore, orglitte ¢alisanlar, istek ve ihtiyaglar1 adil bir bigimde
karsilandiginda ve yonetimce siirekli olarak desteklendiklerinde ve kendilerini giivence altinda
hissettiklerinde orgiite daha fazla baglamaktadirlar. Farkli bir sekilde ifade edilecek olursa
orgiitsel giiven ve Orgiitsel baglilik arasinda karsilikli bir iliski vardir (Demirel, 2008).
Caliganlarin hem orgiite, hem de birbirlerine kars1 diiriist, saygili ve adil davranmalar1 orgiitsel
giiveni artirirken, ayn1 zamanda orgiitsel baglilig1 da artirmaktadir. Orgiitsel bagliligr artan birey
de, orgiitiine ve diger calisanlara karsi, ¢ikara dayali olmayan, saygi ve adalet temelli iliskiler
igerisine girmekte ve bu da orgiitsel giiven ortaminin olugsmasini saglamaktadir (Darrough, 2006;
Kaneshiro, 2008).

Orgiitsel giiven ortaminin olusmasinda en énemli faktdrlerden biri de yoneticilerin liderlik
davranislaridir. Glinlimiizde, Orgiitler amag¢ ve vizyonlarina ulasabilmek i¢in giiglii liderlere
ihtiyag duymaktadirlar. Alan yazinda yapilan ¢aligmalar, orgiitsel giiven ile farkli liderlik stilleri
arasinda anlaml iligkiler oldugunu ortaya koymaktadir (Brunard ve Brian, 1994; Cemaloglu,
2007; Day, 2000; Dirks ve Ferrin,2002; Fairhorm, 1994). Bu ¢alismalarin ¢ogunda, basarili
liderlik bigimleri ele alinmuis, dontisiimci liderlik, stratejik liderlik, teknolojik liderlik gibi olumlu
liderlik big¢imlerinin orgiitsel kiiltiir, verim, orgiitsel baglilik, drgiitsel degisim, motivasyon gibi
degiskenler iizerindeki etkisi ortaya koyulmustur (Avolio, Kahaia ve Dodgeb, 2001; Day, 2000;
Jacobsen ve House, 2001). Ancak, son zamanlarda bu olumlu bakis agisinin yaninda liderlerin
zarar verici olabilecekleri lizerinde durulmaktadir. Alan yazinda olumsuz sonuglar dogurabilen ve
yikici etkiye sahip olabilen liderlik davramislart “toksik liderlik” kavrami altinda ele alinmaya
baglanmistir. Liderlerin zarar verici etkileri, sadece orgiitiin amaglarina ulagmasini engellemekle
kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarina zarar verebilir. Toksik liderlik davranisi gosteren bir orgiitte,
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calisanlar stres altinda ¢alismakta ve nevrotik davraniglar sergilemektedirler (Schaubroeck,
Walumbwa, Ganster ve Kepes; 2007). Furnham (2010), basarisiz bir liderin, yeterli yonetsel
kapasiteye sahip olmadig1 i¢in basarisiz oldugunu, toksik liderlerin ise amacl bir sekilde orgiite
zarar verdigini ve kendi kisisel cikarlarini 6rgiitiin ¢ikarlarinin iizerinde gordiiglinti ifade ederek
bu ayirimi ortaya koymustur (Furnham, 2010).

Toksik liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalar; toksik yani zehirli liderlerin, ortaya koyduklari
olumsuz davraniglarla hem is ortamuini, hem oOrgiit iklimini, hem de c¢alisanlarin Orgiitsel
bagliliklarin1 ve orgiitsel giivenlerini olumsuz yonde etkilediklerini ortaya koymustur (Walton,
2007; Frost, 2003; Goldman, 2009; Flynn, 1999; Coccia, 1998; Holderied, 2006). Dolayisiyla
yoneticilerin olumsuz liderlik davranislari, calisanlarin 6rgiitsel giiven diizeylerini etkilemektedir.
Bunun yani sira; ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri de orgiitsel giiven ortamini etkilemektedir
(Clugston, 2000; Currivan, 1999). Bu baglamda; yoneticilerin toksik liderlik davranislar1 bir
taraftan personelin orgiitsel gliven duygusunu dogrudan etkilemekte, diger taraftan oOrgiitsel
baglilig1 azaltarak yine orgiitsel giiven diizeyini diistirmektedir.

Milli Egitim Bakanligi merkez teskilati 18 genel miidiirliikten ve bagimsiz ve genel
midirlik diizeyinde yer alan bes baskanliktan olusmaktadir. Tasra Orgiitiiniin yapisina
bakildiginda ise burada 81 il midirligi bulundugu ve bu il midirlikklerine bagh ilce
miidiirliklerinden olustugu goriilmektedir. Milli Egitim Bakanligi biinyesinde yer alan merkez ve
tasra teskilatlar1 bu bakanliga bagl okullarda uygulanacak strateji ve politikalarin gelistirildigi
merkezlerdir. MEB merkez ve tasra teskilatlarinda alinan kararlar, gelistirilen strateji ve
politikalar 60.000’e yakin okulu etkilemektedir. Eger MEB merkez ve tasra teskilatlarinda alinan
kararlar orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel gliven ortaminda alinirsa, alinan kararlarin uygulandigi
okullardaki hizmetlerin kalitesi de artar (Sisman, 2013). Orgiitsel baglhlik ve orgiitsel giiven
diizeyinin yiiksek olmasi ise yoneticilerin liderlik davranislari ile yakindan ilgilidir (Topaloglu ve
Dalgin, 2013). Bu baglamda, eger Merkez ve Tasra teskilatinda calisan yoneticiler toksik liderlik
davranig1 sergiliyorsa, ¢alisanlarin orgiitsel giiven ve baglilik diizeyleri de bu durumdan olumsuz
yonde etkilenecektir. Bu nedenle; Milli Egitim Bakanligi merkez ve tasra teskilatinda tist diizey
yoneticilerin toksik liderlik davranisi sergileme diizeyleri ile toksik liderlik davraniginin kurumun
icinde Orgiitsel gliveni ne kadar etkiledigi ve orgiitsel bagliligin bu iligkide araci etkisinin olup
olmadiginin ortaya konulmasi énem arz etmektedir. Bu iliskilerin ortaya konulmasi merkez ve
tagra teskilatinda veriye dayali politika gelistirilmesine katki saglayacaktir.

Alan yazinda toksik liderlik, orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki
iliskileri iizerine ayr1 ayr1 ¢alismalar yapilnis (Buian ve Mengue, 2002, Demir ve Oztiirk, 2011;
Eisenberger ve digerleri, 1990; Schmidt, 2008; Tekingiindiiz & Tengilimoglu, 2013) olmasina
ragmen, bu {i¢ degiskenin birlikte ele alindigi herhangi bir ¢alismaya rastlanamamuistir. Bu
baglamda alanyazinda bir bosluk oldugu diisiiniilmektedir. Bu ¢alismada arastirmanin problemi
Milli Egitim Bakanligi merkez ve tasra orgiitiinde ¢alisan iist diizey yoneticilerin toksik liderlik
davranislart ile Milli Egitim Bakanligi personelinin orgiitsel giiven diizeyi iliskisinde orgiitsel
bagliligin araci etkisini ortaya koymaktir. Bu ¢alismada toksik liderlik ve oOrgiitsel giiven
iliskisinin dogrudan degil, dolayli oldugu varsayilmigtir. Arastirmacilarin test ettigi bu model,
alanda daha once yapilmis arastirmalarin bulgularna dayali olarak olusturulmustur. Onceki
caligmalarda liderlik bi¢imleri, orgiitsel giiven ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligkilerin
oldugu belirlenmistir (Locke ve digerleri, 2001; Currivan, 1999; Brunard ve Brian, 1994; Dirks
ve Ferrin, 2002; Hulpia ve digerleri, 2002). Bu arastirma egitim politikalarmin gelistirildigi
merkez olan Milli Egitim Bakanligi merkez ve tasra teskilatlarinda yiriitiilmustiir. Merkez ve
tagra teskilatinda toksik liderligin ne siklikta goriildiigii ve c¢alisan personelin orgiitsel giiven ve
baglilik diizeyleri arasindaki iligkilerin ortaya konulmasi hem alan yazina ve hem de uygulamaya
katki sunabilir. Bu baglamda bu ¢alismada Milli Egitim Bakanligi merkez ve tasra orgiitiinde
caligsan Ust diizey yoneticilerin toksik liderlik davraniglarimi ne diizeyde gosterdikleri ve toksik

e-ISSN: 2536-4758 http://www.efdergi.hacettepe.edu.tr/



4 Siiheyla Bozkurt, Omiir Coban, Mustafa Hilmi Colakoglu

liderligin ¢alisan personelin drgiitsel giivenlerini nasil etkiledigi ve orgiitsel bagliligin bu iliskide
arac1 etkisinin olup olmadigr arastirilmustir.

1.1. Kavramsal Cerceve

Bu baslik altinda arastirma degiskenleri olan orgiitsel giiven, orgilitsel baglilik ve toksik
liderligin genel 6zellikleri incelenmistir.

1.1.1. Orgiitsel giiven

Orgiitsel giiven yonetim alan yazininda her zaman calisma konusu olmustur. Klasik donem
yonetim anlayisinda kat1 biirokratik yap1 nedeniyle uygulamalarin belirli kati kurallar dahilinde
gergeklestigi ve bu yapinin da c¢alisanlara karsi giivensizlik durumu yarattigi sdylenir (Fukuyama,
2000). Ozellikle klasik, neo-klasik dénem tarzinda yonetilen drgiitlerde ahlaki problemler siklikla
goriilebilmekte ve calisma ortaminda giiven hissi neredeyse hi¢ duyulmamaktadir. Ciinkii bu
orgiitler, ne calisma ortamlar1 ne de ¢alisanlarina sunacaklari olanaklar agisindan 21. yiizyil
insaninin ihtiyag ve beklentilerine cevap veremez haldedirler (Yilmaz, 2002). Stratejik yonetim,
yonetisim, degisim miithendisligi gibi yeni yonetim anlayislarinin temelinde ise kat1 ve hiyerarsik
yapidan ziyade yatay yapilanmanin benimsendigi ve gilivenin esas alindigi uygulamalar
bulunmaktadir (Kirel, 2000). Bu baglamda orgiitsel giiven ile ilgili yapilan ¢alismalarda tarihsel
olarak farkli tanimlamalar yapilmis, her yapilan tanim 6rgiitsel giivenin farkli bir boyutunu ortaya
koymustur.

Blau (1964) orgiitsel giiveni, baglayici bir s6zlesme olmamasina ragmen karsilikli ¢ikar
iligkilerine dayali miibadele siireci olarak tanimlarken; Mishra ve Morrisey, (1990) isyerinde
igverenin acik sozlii olacagi ve taahhiitlerini yerine getirecegine olan inang olarak tanimlamistir.
Schoorman ve digerleri (1995) ise Orgiitsel giliveni “bir tarafin diger tarafin eylemlerine
savunmasiz kalma istekliligi” olarak tamimlamustir. Shockley ve digerleri (2000) ise
tanmimlamalarinda yoneticinin agik, itimat edilir olmasi gerektigi ve galiganin orgiitiin hedefleri,
degerleri, normlari ve inanglariyla 6zdeslesmis olmasi gerektigini sdéylemistir. Tschannen-Moran
(2003) ise, orgiitte ve yonetimde gosterilen iyi niyet, yardimseverlik ve agiklik karsisinda
rahatlama ve bu rahatlama sonucunda ortaya c¢ikan istekli savunmasiz olma hali olarak bu
kavrami ortaya koymuslardir. Orgiitsel giiven tamimu irdelendiginde, &rgiitiin ve liderin
ozelliklerinin biiyiik Snem tasidig1 goriilmektedir. Orgiitiin calisanin beklentilerine cevap verme
kapasitesi bununla birlikte liderin dogru s6zlii olmasi ve verdigi soziin arkasinda durmasi 6rgiitsel
giivenin inga edilmesini saglayacaktir (Butler, 1991). Orgiitsel giiven tanimlamalarimin ortak
noktasinin taraflarin birbirlerine karsi iyi niyet ve yardimseverlik beslemesi oldugu soylenebilir.

1.1.2. Orgiitsel baglilk

Orgiitsel baglilik, calisanin orgiitiin amag ve degerlerine igten inanmasi, orgiit icin ¢aba
gostermek konusunda istekli olmasi ve orgiitte kalmay1 ve orgiit i¢in ¢alismaya devam ettirmek
istemesidir (Allen ve Meyer, 1990). Orgiitsel baglilik, calisan ile drgiit arasinda olusan giiclii
iliskiyi yansitan, caliganin Orgiit {iyeligini siirdiirme disiincesini olusturan psikolojik bir
durumdur (Allen ve Meyer, 1990) ve 1960’lardan beri yonetim alan yazininin ¢alisma konusu
olmustur. Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmesi icin calisanlarin isleri ile ilgili yeterli bilgi ve
beceriye sahip olmalarimin yami sira calistiklart orgiite, yoneticilerine ve caligma arkadaslarina
karsi olumlu tutumlara sahip olmalar1 da son derece 6nemlidir (Bolat ve Bolat, 2008). Bu
noktadan hareketle orgiitsel baglilik kavrami ¢esitli yazarlarca farkli sekilde tanimlanmustir.

Orgiitsel baghlik ile ilgili 1960’1 yillarda yapilan tanimlarda, ¢alisan harcadigi emegin,
zamanm, cabanin ve elde ettigi statli ve paranin Orgiitten ayrildiginda bosa gidecegi korkusu
sonucu olusan bir baglilik (Grusky, 1966) veya calisanlarin maddi nedenlerle orgiite duyduklar
baglilik yaklagimi 6n plandadir (Becker, 1960) Daha sonraki yillarda orgiitsel baglilikla ilgili
tanmimlarda kavramin insani ilgilendiren noktalar1 daha 6nemli hale gelmeye baslamistir. Mesela
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Davis ve Newstrom (1989) orgiitsel baglilig1 calisanin orgiitiin aktif bir {iyesi olmaya devam
etmeye istekli olmasi lizerinde dururken Schermerhorn ve digerleri (1994) kisinin ¢alistig1 orgiit
ile kurdugu giiglii bir bagdan bahseder ve bu sayede galisanin kendisini oOrgiitiin 6nemli bir
pargasi olarak gordiigiinii soyler. 2000’li yillara gelindiginde ise orgiitsel baglilik kavrami bir
adim daha &teye gitmis ve psikolojik bir s6zlesme (McDonald ve Makin, 2000) olarak gériilmeye
baglanmugtir.

Orgiitsel baglilik kavramii agiklamak iizere alan yazinda farkli siniflamalar yapilmistir.
Mowday’in (1979) tutumsal ve davranigsal baglilik, Agris’in (1998) igsel ve digsal baglilik, Allen
ve Mayer’in duygusal, devam ve normatif baglilizn bunlardan en bilinenleridir. Orgiitsel
bagliligin pek cok degiskenle iliskili oldugunu gosteren ¢alismalar da vardir. Mowday ve digerleri
(1982) orgiitsel bagliligr etkileyen degiskenleri bireysel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler olmak
lizere li¢ baslik altinda incelemislerdir.

Alan yazinda orgiitsel baglilig1 etkileyen en onemli degiskenlerden birinin de orgiitsel
giiven oldugunu belirten goriisler vardir (Gilbert ve Tang, 1998; Paine, 2007; Darrough, 2006;
Kaneshiro, 2008). Orgiitsel giiven sayesinde c¢alisanlarin verimlilikleri artar bdylece orgiitsel
baghliklar1 giiclendirir (Kaneshiro, 2008). Orgiitsel giiven calisanlarda problem ¢dzme, bilgi
paylagimi, isbirligi yapabilme gibi becerilerin ortaya ¢ikmasina neden olurken, calisanlarin
orgiitsel bagliliklarimi da artirmaktadir. Orgiitsel giivenin olusumunda yonetici davranislarinin da
etkisi vardir (Clayton, 2000). Yoneticiler calisanlarina karst samimi davrandiklarinda galiganlarin
orgiitsel giivenleri artmakta, kendilerini giiven icerisinde hisseden ¢alisanlar orgiite karsi olumlu
tutum gelistirmektedirler (Demirel, 2008; Clayton, 2000; Darrough, 2006).

1.1.3. Toksik liderlik

Toksik liderligin tanimi alanyazinda pek g¢ok arastirmaci tarafindan yapilmis olmasina
ragmen her tanim toksik liderligin farkli bir 6zelligine vurgu yapmustir. Toksik lider terimini ilk
ifade eden Whicker (1996)’dir ve alan yazinda olumsuz liderlik bi¢imlerini toksiklik derecesine
gore smiflamistir. Toksik liderlik, bir Orgiitte yoneticinin g¢aliganlara karst olumsuz tavir
sergileyerek orgiitte kurum kiiltiirinli etkilemesi ve kurumda toksik etki yaratmasidir (Kirbag,
2013). Lipman-Bluman (2005) ise toksik liderligi, niyetleri, davraniglar1 ve karakterleri nedeniyle
bilgiyi kontrol ederek ve kendi ¢evresindekilere korku agilayarak, orgiitlerde karar verme siirecini
etkileyen yoneticiler i¢in kullanmistir. Baz1 yazarlar daha da ileri giderek, zihinsel bir rahatsizligi
nedeniyle klinige giden lider pozisyonundaki insanlar i¢in bu kavrami kullanmaya baslamiglardir
(Goldman, 2006). Wilson-Starks (2003) ise toksik liderligi, orgiit igerisinde c¢alisanlarin
motivasyonunu diigiiren, onlarin yaraticiligini, 6zerkligini engelleyen bir yaklasim olarak
tanimlamistir. Son olarak Williams (2004) toksik liderligi, bir orgiitte yoneticinin ¢alisanlara karsi
olumsuz tavir sergileyerek orgiitte kurum kiiltiiriinii etkilemesi ve kurumda toksik etki yaratmasi
olarak tanimlamistir. Alan yazinda yapilan tanimlamalar dikkate alindiginda; toksik liderlikten
sO6z edebilmek icin yonetici davramislariin oOrgiit {izerinde olumsuz sonuglara neden olmasi
gerektigi soylenebilir.

Toksik liderlik davraniglari ile ilgili olarak da alan yazinda pek ¢ok ¢alismaya rastlamak
mimkiindiir. Wilson-Starks’a (2003) gore toksik liderler, calisanlar iizerinde kurduklari siki
kontrol mekanizmalariyla calisanlarin yaraticiligini engeller, iletisim ve bilgi agin1 kontrol altina
alarak ¢alisanlar1 izole olmaya zorlarlar, giivensiz bir ortam olustururlar ve saglikli olmayan bir
orgiit iklimi olustururlar. Insanlarin birbirleriyle iyi iliskiler kurmasimi engelleyerek onlarin
verimliliklerini disiiriir ve calisanlarin hem orgiite hem de birbirlerine yabancilagsmasina yol
acarlar. Lipman-Bluman’a (2005) gore toksik liderler izleyenlerini, kiigiik diisiiriir, yalniz birakir,
demoralize eder, goziinii korkutur, haklarindan mahrum eder, kapasitelerini kisitlar, etik olmayan
davranis sergiler, tehditle otoritesine boyun egmesini saglar, gergekleri gizler, yeni lider
yetistirme konusunda basarisiz olur, yasal giiclinii gereksiz yere kullanir, ¢alisanlarini azarlar,
kayirmacilik yapar ve problemleri ¢6zmek yerine onlarin {izerini orter. Appelbaum ve Roy-Girard
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(2007) ise toksik liderlik davraniglarini su sekilde ifade etmislerdir: Toksik liderler, drgiitteki her
sathay1 kontrol altinda tutmak isterler, sorunlar karsisinda ¢6ziim iiretmek yerine suglu arama
yoluna giderler, yaptiklar1 hatalar1 kabullenmezler, calisanlarina giivenmezler ve onlara da giiven
tekin etmezler.

Toksik liderlik davranmiglari orgiitler ve astlar igin olumsuz sonuglar dogurabilmektedir
(Schmidt, 2008). Toksik liderligin ¢alisanlar iizerinde ortaya ¢ikardigi olumsuzluklarla ile ilgili
yapilan ¢aligmalarda, toksik liderlik davranisi sergileyen yoneticinin c¢alisanlarda asabiyet,
odaklanma problemi yasamasina yol agtigi, onlarin is yeri performansimi disiirdiigii, is basinda
stres, kaygi ve depresyon yasattigi, bunun sonucunda da bireyde ¢atisma ve saldirgan davraniglar
gelistirme gibi bazi olumsuz davraniglara yol agtigi goriilmiistir (Appelbaum ve Roy-Girard,
2007; Goldman, 2006; Frost, 2003; O’Connor ve digerleri, 1995). Ayrica toksik liderligin, orgiit
ici iletisime zarar verdigini, Orgiitsel giiveni ve oOrglitsel baglilign azalttigini, orgiitsel verimi
diisiirdiiglinii, orgiit icerisinde dedikodu kiiltiiriiniin artmasina neden oldugunu, orgiitsel iklimin
zehirlendigini, isten ayrilmalarin fazlalagtigini ileri siiren ¢alismalar da vardir (Kusy ve Holloway,
2009; Appelbaum ve digerleri, 2007; Walton, 2007; Padilla ve digerleri, 2007).

1.2. Amacg

Bu calismanin amaci; MEB personelinin goriislerine gére, MEB iist diizey ydneticilerinin
toksik liderlik davraniglarinin, calisanlarin orgiitsel giliven iliskine dogrudan etkisini ve
caligsanlarin orgiitsel bagliligina araci etkisini ortaya koymaktir.

Bu amag dogrultusunda asagidaki sorulara yanit aranmaistir;

- MEB merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan st diizey yoneticilerin toksik liderlik
davraniglar1 ne diizeydedir?

- MEB merkez ve tasra teskilatinda ¢alisan personelin orgiitsel baglilik ve orgilitsel giliven
diizeyleri nasildir?

- MEB merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan ist diizey yoneticilerin toksik liderlik
davranislart ile calisan personelin Orgiitsel giiven ve Orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda
anlaml1 iligkiler var midir?

- MEB merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan iist diizey yoneticilerin toksik liderlik
davranislart ve personelin oOrgiitsel giiven iligkisinde Orgiitsel baglilik araci bir etki
gostermekte midir?

2. YONTEM

Milli Egitim Bakanligi merkez ve tasra orgiitiinde calisan iist diizey yoneticilerin toksik
liderlik davranislar ile rgiitsel giiven iligkisinde orgiitsel bagliligin araci etkisini ortaya koymay1
amaglayan bu nicel ¢alismada iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Teorik olarak iliskili oldugu
varsayilan degiskenlerin arastirma sonucunda da iligkili olup olmadiklarin1 gérmek amaciyla elde
edilen verilerden faydalanilarak yapisal esitlik modeli olusturulmustur. Arastirmada test edilecek
model Sekil 1’de verilmistir.
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Araci Model

Temel Model
érgﬁtsel
Baghhk
Araci Degisken
Toksik
Liderlik Toksik Orgiitsel
Liderlik Giiven
Bagimsiz Degigken Bagim Degisken

Bagimsiz Degisken Bagmh Degisken
Sekil 1. Arastirmada test edilecek temel ve aract model

2.1. Evren ve orneklem

Bu aragtirmanin evrenini MEB merkez ve tasra teskilatinda gérev yapan toplam 40.000
personel (merkez teskilatinda sube miidiirii, memur, egitim uzmani, sef, goérevlendirme
ogretmenler, 11 ve Ilce Miidiirliiklerinde ise memur, eitim uzmam, sef ve gorevlendirme
ogretmenler) olusturmaktadir. Arastirmanin  Orneklemi ise 1202 goniillii personelden
olugmaktadir. Milli Egitim Bakanliginda daire bagkani, genel miidiir konumunda c¢alisanlarin
toksik liderlik davranisi sergileyip sergilemedikleri, bakanlikta ¢alisan sube miidiirii, memur,
egitim uzmani ve gorevlendirme 6gretmenlere sorulmustur (Gorevlendirme 6gretmenler: Hem
Bakanlik merkez teskilatinda hem de il ve ilge Milli Egitim Miidiirliikleri’nde valilik oluru veya
Bakanlik onay ile ¢alisan personel). Tasra Teskilatinda ise 1l ve Ilge Milli Egitim miidiir ve
miidiir yardimcilarinin toksik liderlik davramis1 sergileyip sergilemedikleri Milli Egitim
Miidiirliklerinde gbrev yapan memur, egitim uzmanmi ve gorevlendirme &gretmenlere
sorulmustur. Arastirma Olgekleri personele gonderilirken “Bir iist ita amirinizi diisiinerek
Olgekleri doldurunuz” seklinde not diisiilmiistiir. Cohen’in 6rneklem hata payina goére alinabilecek
orneklem biiyiikliigii hesaplamalari dikkate alindiginda, 40.000 kisilik bir evrenden .03 hata pay1
ile toplam 6rneklem sayis1 yaklagik 1000 kisidir (Balci, 2007). Arastirmaya katilanlarin % 25’1
(n=310) kadin, %74’ (n= 892) erkektir. Katilimcilarin %22’si (n= 267) 21-30 yas arasi, %36’s1
(n= 435) 31-40 yas arasi, %32’si (n= 389) 41-50 yas arasi ve %9’u (n= 110) 51-60 yas
arasindadir. Arastirmaya destek veren personelin %12’°si (n= 148) lise, %18’ (n=218) 6n lisans,
%59’u (n=720) lisans ve %9’u (n= 116) lisansiistii mezunudur. Katilimcilarin 139°u (%12)
merkez, 1063’1 (%88) tasra teskilatinda gorev yapmaktadir. Kidem degiskenine gore katilimci
sayilar1 incelendiginde ise su sekildedir; 1-10 yil 500 personel, 11-20 y1l 361 personel, 21-30 y1l
287 personel ve 31 yil ve tizeri 54 personel.

Tablo 1. Katihmcilarin demografik ozellikleri

N %

Cinsiyet Kadin 310 25
Erkek 892 75

Yas 21-30 yas 267 22
31-40 yas 435 36

41-50 yas 389 32

51-60 yas 110 9

Egitim durumu Lise 148 12
On Lisans 218 18

Lisans 720 59

Lisansiistii 116 9

Teskilat Merkez 139 12
Tagra 1063 88
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2.3. Veri Toplama Araclan

Aragtirmada veriler, Orgiitsel Giiven Olgegi (OGO), Orgiitsel Baghlik Olgegi (OBO) ve
Toksik Liderlik Olgegi (TLO) ¢evrimici uygulanarak toplanmistir.

2.3.1. Orgiitsel giiven dlcegi

Calisanlarin orgiitsel giiven diizeylerini 6l¢gmek i¢in Daboval, Swindle ve Gaster (1994) bu
Olcegi gelistirmiglerdir. Altuntas ve Baykal tarafindan 2015 yilinda bu ol¢cek daha da
gelistirilmistir. OGO kuruma, yéneticiye ve calisma arkadaslarina giiven olmak iizere toplam 3
boyut ve 27 maddeden olusmustur. OGO besli likert tipinde olup ‘hi¢’ ile ‘tamamen’ arasinda
deger almaktadir. Olgek maddeleri arasinda “calistigim kurumda ast iist arasindaki giiven diizeyi
cok yiiksektir” ve “yOneticim giivenilir biridir.” ifadeleri yer almaktadir. Arastirmacilar tarafindan
OGO’nin gegerlik ve giivenirlik calismasi tekrarlannmstir. Yapilan giivenirlik analizinde
Cronbach Alpha degeri .97 olarak hesaplanmustir. Yine OGO 6lgegi iizerinde yapilan dogrulayici
faktor analizinde degerler, kesme noktalarina esit ve yakin olarak bulunmustur (y2 = 1047.47
sd=321, p> .05 ve y2/sd degeri 3.26 iyi uyum; RMSA = .08 iyi uyum; SRMR = .04 miikemmel
uyum; NFI = .98 mitkemmel uyum; NNFI = .98 miikemmel uyum; CFI = .98 milkkemmel uyum.)
OGO 6lgegi icin dnerilen modelin yapismin ve veriler arasi iyi bir uyum oldugu sdylenebilir.

2.3.2. Orgiitsel baghlik dlcegi

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmek {izere orijinali Meyer ve Allen (1991)
tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baghlik Olgegi” (OBO) kullamlmistir. OBO 1999 yilinda Baysal
ve Paksoy tarafindan Tiirkgeye uyarlanmustir. Olgek 5°1i likert tipi derecelendirme bigiminde
olusturulmustur. Olcekte en diisiik puan 1 ve en yiiksek puan 5 bigiminde degerlendirilmistir.
Segeneklerin sinirlar1 ve verilen agirliklart belirlendiginde 1 (1.00-1.79) puana denk gelmektedir
ve bu da “hi¢ katilmiyorum” anlamina gelmektedir. 2 ise (1.80-2.59) puan araligimi ifade
etmektedir ve “cok az katiliyorum” ifadesine karsilik gelmektedir. 3 ise (2.60-3.39) puan
araligidir ve “orta diizeyde katiliyorum” anlamina gelir. 4, (3.40-4.19) puan araligidir ve “biiyiik
Olgiide katiliyorum” dur. En son olarak 5 ise (4.20-5.00) araligina karsilik gelmektedir ve
“tamamen katiltyorum” seklinde yorum yapilabilir. Olgekteki boyut sayist 3°tiir. Bunlar: duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghiliktir ve bu dlgekte 17 madde bulunmaktadir. Olgek
maddeleri arasinda “su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir” ve “bu kurum benim
sadakatimi hak ediyor” gibi ifadeler yer almaktadir. Arastirmacilar tarafindan OBO’nin gegerlik
ve giivenirlik ¢caligmasi tekrarlanmistir. Yapilan giivenirlik analizinde Cronbach Alpha degeri .83
olarak hesaplanmistir. Yine OBO 6l¢egi iizerinde yapilan dogrulayici faktdr analizinde degerler,
kesme noktalarina esit ve yakin olarak bulunmustur (¥2 = 337.46 sd=116, p> .05 ve y2/sd degeri
2.90 iyi uyum; RMSA = .08 iyi uyum; SRMR = .06 iyi uyum; NFI = .93 iyi uyum; NNFI = .95
miikemmel uyum; CFI = .95 miikemmel uyum.) OBO 6&lgegi igin 6nerilen modelin yapisinin ve
veriler arasi iyi bir uyum oldugu séylenebilir.

2.3.3. Toksik liderlik élgegi

Arastirmada Milli Egitim Bakanlig1 merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan {ist diizey
yoneticilerin toksik liderlik diizeyleri, orijinali Schmidt’in (2008) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge
uyarlamasi Celebi, Giiner ve Yildiz (2015) tarafindan yapilan Toksik Liderlik Olgegi (TLO) ile
dleiilmiistiir. TLO degerbilmezlik (11madde), ¢ikarcilik (9 madde), bencillik (5 madde), olumsuz
ruhsal durum (5 madde) olmak iizere toplam 4 boyut ve 30 maddeden olusmustur. TLO ‘hi¢’ ile
‘tamamen’ arasinda de@er alan bes dereceli Likert tipinde bir veri toplama aracidir. Olgek
maddeleri arasinda “calisanlarina islerinde yetersiz olduklarimi sdyler” ve “calisanlarim
kiigiimseyen tavirlar sergiler” gibi ifadeler yer almaktadir. Arastirmacilar tarafindan TLO niin
gecerlik ve giivenirlik ¢aligmasi tekrarlanmigtir. Yapilan giivenirlik analizinde Cronbach Alpha
degeri .97 olarak hesaplanmistir. Yine TLO &lgegi iizerinde yapilan dogrulayici faktdr analizinde
degerler, kesme noktalarina esit ve yakin olarak bulunmustur (y2 = 1146.30 sd = 399, p> .05 ve
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x2/sd degeri 2.87 iyi uyum; RMSA = .07 iyi uyum; SRMR = .05 miikemmel uyum; NFI = .98
miikemmel uyum; NNFI = .98 miikemmel uyum; CFI = .98 miikemmel uyum.) TLO &l¢egi igin
Onerilen modelin yapisinin ve veriler arasi iyi bir uyum oldugu sdylenebilir.

2.4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

MEB merkez ve tasra teskilatinda caligan personele internet ortaminda hazirlanan veri
toplama araci gonderilmistir. Gonderilen ¢evrimig¢i 6l¢eklerden 1202 doniit saglanmistir. Elde
edilen verilerin analizler 6ncesinde normalliklerine, dogrusalliklarina ve es varyansliliklarina
bakilmistir. Verilerin dogrusalligin1 ve normalligini gormek icin sagilma diyagrami kullanilmustir.
Sagilma diyagraminda elde edilen verilerin elips seklinde bir dagilim gosterdigi belirlenmistir.
Buradan yola ¢ikilarak analizde kullanilacak verilerin dagilimlarinin normal ve dogrusal dagilim
gosterdigi soylenebilir. Bununla birlikte, esvaryanslilik i¢in varyans-kovaryans matrislerinden
yararlanilmistir. Box M testi sonucu anlamli ¢gikmamustir. Bu testin anlamli ¢ikmamasi, varyans-
kovaryans matrislerinin homojen yapida olmadigini gostermektedir (Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2012). Verilerin analize uygunlugu goriildiikten sonra, betimleyici analiz i¢in
aritmetik ortalama, standart sapma, yiizdelik deger hesaplanmistir. Bunun yani sira, degiskenler
arasindaki iliskilerin tespit edilmesi igin korelasyon katsayisi ve path analizinden (yapisal esitlik
modellemesi) yararlanilmistir. Yapisal esitlik modellemesi igin LISREL 8.8 programi diger
analizler i¢in SPSS 22 programi kullanilmustir.

3. BULGULAR
3.1. Degiskenlere Ait Betimsel Istatistik Sonuclar

MEB Merkez ve Tasra Teskilatinda gorev yapan st diizey yoneticilerin toksik liderlik
davraniglariin ne diizeyde oldugunu ve c¢alisan personelin orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven
diizeylerinin nasil oldugunu tespit etmek icin degiskenlere ait aritmetik ortalama ve standart
sapma puanlari hesaplanmistir. Degiskenler arasi iliskileri ortaya koymak iginse Pearson
Momentler Carpimi  Korelasyon Katsayr degerleri hesaplanmistir. Bulgular Tablo 2°de
sunulmustur.

Tablo 2. Degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma ve degiskenler arasi korelasyon katsayilari

Degiskenler i SD 1 2 3
1. Toksik Liderlik 3.55 1.16 1
2. Orgiitsel Baglilik ~ 2.65 79 -.255" 1
3. Orgiitsel Giiven 2.53 1.13 -.645* .500%* 1
#p <.001

Tablo 2’de de goriilebilecegi gibi MEB’te calisan personel algilarina gére, MEB merkez ve
tagra teskilatinda gdrev yapan iist diizey yoneticiler toksik liderlik davranislarini “biiyiik olctide’

gostermektedir (X= 3.55). MEB’te calisan personelin orgiitsel baglilik diizeyi gorece ‘orta’
diizeydedir (X= 2.65). MEB’te ¢alisan personelin orgiitsel giiven diizeyi ise gorece ‘¢ok az’

diizeydedir (X = 2.53). Bu bulgulara dayali olarak MEB Merkez ve Tasra Teskilatinda gorev
yapan iist diizey yoneticilerin toksik liderlik davranigini biiylik olgiide gosterdikleri, ¢aligan
personelin ise orgiitsel baglilik diizeyinin orta diizeyde, orgiitsel giliven diizeylerinin ise ¢ok az
oldugu soylenebilir. Yine Tablo 2’de izlenebilecegi gibi MEB merkez ve tasra teskilatinda gorev
yapan st diizey yoneticilerin toksik liderlik davramiglari ile g¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari
arasinda negatif yonli, disiik diizeyde anlamli iliski vardir (r=-.255, p < .001). MEB merkez ve
tasra teskilatinda gérev yapan {ist diizey yoneticilerin toksik liderlik davraniglar ile galisanlarin
orgiitsel giivenleri arasinda negatif yonli, orta diizeyde anlamli iliski vardir (r= -.645, p < .001).
MEB’te gorev yapan personelin orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven arasinda pozitif yonli, orta
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diizeyde ve anlaml1 iligki vardir (r=-.500, p < .001). Bulgular aragtirma degiskenlerinden bazilar
arasinda pozitif ve bazilarindaysa negatif yonlii iligski oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgulardan
hareketle, MEB iist diizey yoneticilerinin toksik liderlik davranisi arttik¢a, personelin orgiitsel
giiven ve orgiitsel baglilik diizeyinin azalacagi sdylenebilir.

3.2. Toksik Liderlik ve Orgiitsel Giiven Iliskisinde Orgiitsel Baghhgin Araci Etkisi

Milli Egitim Bakanligi st diizey yoneticilerinin toksik liderlik davramislart ile g¢aligan
personelin orgiitsel giiven diizeyleri arasindaki iliskide orgiitsel bagliligin araci etkisinin olup
olmadigimin arastirildigt ¢alismada aracilik etkisi test edilmistir. Holmeck’e (1997) gore;
degiskenler arasinda “arac1” ve “dolayli” olmak iizere iki tiir etkiden s6z etmek miimkiindiir.
Bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliski istatistiksel olarak manidar ise ve aract
degisken analize alindiginda bu iligki istatistiksel olarak anlamsiz hale geliyorsa ‘tam aracilik’
(full mediation) etkisinden; bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliski istatistiksel
olarak manidar ama araci degisken analize alindiginda standardize edilmis deger diisiiyorsa
‘kismi aracilik’ etkisinden s6z edilebilir (Holmbeck, 1997). Bu calismada toksik liderlik
(bagimsiz degisken) ve orgiitsel giiven (bagimli degisken) arasindaki iligkide orgiitsel bagliligin
araci etkisine bakilmistir. Bunun igin ilk dnce toksik liderlik ile orgiitsel baglilik, toksik liderlik
ile orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik ile orgiitsel giiven arasindaki dogrudan etkilere bakilmus,
toksik liderlik ile orgiitsel giiven arasindaki iligkiye orgiitsel baglilik degiskeni eklenerek dolaylt
etkiye bakilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Degiskenler arasi yapisal yollar

Yapisal Yollar Degiskenler p t

Dogrudan Etkiler

Toksik Liderlik — Baghhk -.36 -11.49"

Toksik Liderlik — Giiven -.70 -22.30"

Baghlik —> Giiven 59 18.79"
Dolayh Etkiler

Toksik Liderlik —» Giiven - .56 -20.59"

Tablo 3’te de goriildiigii gibi toksik liderlik orgiitsel bagliligin anlamli bir yordayicisidir
(f= - .36, p< .05). Toksik liderlik ayn1 zamanda orgiitsel giivenin de anlamli bir yordayicisidir
(8= - .70, p< .05). Orgiitsel baghlik érgiitsel giivenin anlaml1 bir yordayicisidir (8= .59, p< .05).
Bu bulgulara dayali olarak aracilik etkisi testinin 6n kosullarmin saglandigi goriilmektedir. On
kosullarin saglanmasi iizerine toksik liderlik ile Orgiitsel giiven arasindaki iligkide oOrgiitsel
bagliligin araci etkisi path analizi ile test edilmistir. Sonuclar Sekil 2°de sunulmustur.

e-ISSN: 2536-4758 http://www.efdergi.hacettepe.edu.tr/



Orgiitsel Giiven Diizeyi ve Toksik Liderlik Davranslari liskisinde Orgiitsel Bagliligin Araci Etkisi 11

o

3
un
"
o
I

Zw o N

o-o.o:o;n} Ot DI - 0y

MW r O Qo e pd o \ Do e |0

W o = e 1

v’ ‘\),
06,0 O*

< 0 ga/u

N

WoWw NN W

&

-0.56

T~
- -
C ==

Sekil 2. Arastirma Diyagramina iliskin path modeli
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Sekil 2’de goriildiigli gibi orgiitsel baglilik araci degiskeninin modele alinmasi sonrasinda
iki degisken arasindaki iliski yine anlamli ¢ikmustir (f = - .56, p < .05). Ancak iki degisken
arasinda, dogrudan etki modelinde - .70 olan kestirim degeri, orgiitsel baglilik degiskeninin
modele alinmasi sonucunda -.56’ya diismiistiir. Milli Egitim Bakanlig1 {ist diizey yoneticilerinin
toksik liderlik davranislart ile personelin orgiitsel giiven iligkisinde orgiitsel baglilik ‘kismi
aracilik’ rolii oynamaktadir.

Modele iliskin uyum iyiligi degerlerinin de kabul edilebilir degerler araliginda oldugu
gdzlenmistir. Modelde y° degeri 47769.30 ve serbestlik derecesi 1538 olarak hesaplanmustir. y*/Sd
= 6.33 olarak bulunmustur. Her ne kadar »?/Sd degerinin biiyiik 6rneklemlerde 5 ve 5’ten kiigiik
olmasi yoniinde goriisler olsa da (Brown, 2006; Garver ve Mentzer, 1999; Gerbing ve
Anderson,1992) Kline (2011) »%/Sd degerinin drneklem biiyiikliiginden etkilendigi igin biiyiik
orneklemler icin diger uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlar arasinda olmasi durumunda
%*/Sd degerinin gbz ardi edilebilecegini vurgulamistir. Modele iliskin diger uyum istatistikleri
kabul edilebilir siirlar arasindadir [RMSEA = .09; SRMR = .08; AGFI = .87; GFI = .93; CFIl =
.95; NFI=.95; NNFI =.95]. Elde edilen bulgular dikkate alindiginda data seti ve aragtirma modeli
arasinda yliksek diizeyde bir uyum oldugu sonucuna varimistir (Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2012).

4. TARTISMA ve SONUC

Bu arastirma Milli Egitim Bakanligi merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan 1202
personelin goriiglerine dayali olarak Milli Egitim Bakanligi iist diizey yoneticilerinin toksik
liderlik davraniglart ile ¢aligan personelin Orgiitsel giiven diizeyleri arasindaki iliskilerin ve bu
iligkide Orgiitsel bagliligin araci etkisinin olup olmadiginin incelenmesine odaklanmustir.
Arastirmada oOncelikli olarak Milli Egitim Bakanligi iist diizey personelin toksik liderlik
davranislarin1 gosterme diizeyi ile ¢alisan personelin orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik diizeyleri
sorgulanmigtir.

Milli Egitim Bakanlig1 merkez ve tasra orgiitiinde ¢alisan iist diizey yoneticilerin toksik
liderlik davraniglart ile Milli Egitim Bakanlig1 personelinin orgiitsel giiven diizeyi iligkisinde
orgiitsel baglihigin araci etkisini ortaya koymay: amaglayan bu ¢alismada elde edilen sonuglar
asagida Ozetlenmistir.

a) Milli Egitim Bakanligi merkez ve tasra orgiitiinde calisan iist diizey yoneticileri biiyiik
olgiide toksik liderlik davranislar1 gostermektedir.

b) Milli Egitim Bakanlig1 merkez ve tasra orgiitiinde ¢aligan personelin orgiitsel bagliliklar
orta diizeydedir.

c) Milli Egitim Bakanlig1 merkez ve tasra orgiitiinde calisan personelin orgiitsel giiven
diizeyleri ise oldukca diigiiktiir.

d) MEB Merkez ve Tasra Teskilatinda gorev yapan iist diizey yoneticilerin toksik liderlik
davranislan ile c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar arasinda negatif yonlii, diisiik diizeyde anlamli
iligki vardir.

e) MEB Merkez ve Tasra Teskilatinda gérev yapan iist diizey yoneticilerin toksik liderlik
davranislan ile ¢alisanlarin Orgiitsel gilivenleri arasinda negatif yonli, orta diizeyde anlamli iligki
vardir.

f) MEB’te gorev yapan personelin oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven arasinda pozitif
yonlii, orta diizeyde ve anlamli iligki vardir.

g) Toksik liderlik orgiitsel bagliligin ve drgiitsel giivenin anlaml1 bir yordayicisidir.

h) Orgiitsel baglilik ise drgiitsel giivenin anlamli bir yordayicisidir.
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1) Milli Egitim Bakanlig {ist diizey yoneticilerinin toksik liderlik davranislari ile personelin
orgiitsel giiven iligkisinde orgiitsel baglilik ‘kismi aracilik’ rolii oynamaktadir.

Bulgular Milli Egitim Bakanli§i merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan iist diizey
personelin biiylik olgiide toksik liderlik davranisi gosterdigini, calisan personelin Orgiitsel
giivenlerinin diisiik oldugunu, orgiitsel bagliliklarinin ise orta diizeyde oldugunu ortaya
koymustur. Milli Egitim Bakanlig1 merkez ve tasra teskilatinda goérev yapan iist diizey personelin
biiyiik 6l¢iide toksik liderlik davranisi géstermesinin nedeninin, bilgi, beceri ve kapasite eksikligi
olan yoneticilerin goreve getirilmesinden kaynaklandigi yolunda goriisler bulunmaktadir.
Nitekim, Erdogan (2002) ve Ozden (2000); ydnetim i¢in gerekli olan bilgi ve beceriye sahip
olmayan yoneticilerin, drgiitii yonetim ilkelerine gore yonetemedigini ve Orglite zarar verdigini
belirtmislerdir. Yine (Cafoglu, 1996); kapasite eksikligi olan yoneticilerin, orgiitte emek, zaman
ve paranin bosa harcanmasina neden oldugunu vurgulamistir. Bu bilgi, beceri ve kapasite
eksikligi, MEB merkez ve tasra teskilatindaki iist diizey yoneticilerin toksik liderlik davranis
biciminin yayginlasmasina neden olmus olabilir. Bilindigi gibi; 2011 yilinda 652 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname ile Milli Egitim Bakanligi’nin orgiitsel yapisinda degisiklige gidilmistir.
ERG (2011) raporuna gore, 652 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile karar verici sayisinin
320’den birden bire 80’e diismesinin ve bunlarinda hemen atanmamasinin ¢aligmalari aksattig1 ve
karar siireglerini yavaslatmistir. Ayrica yoneticilerin degisim yonetimi konusunda yeterli bilgi ve
beceriye sahip olmamalari, yoneticilerin olumlu liderlik davramislari sergilemeleri yerine,
olumsuz liderlik davraniglar1 sergilemelerine neden olmus; bu davranislar da orgiit igerisinde
giiven ortamini sarsmis ve Orgiit kiiltlirline zarar vermistir (Coban, 2016).

Olumsuz liderlik davranislarimin = Orgiitteki giiven ortamima ve c¢alisanlarin  Orglite
baglhliklarina dolayisiyla érgiitiin isleyisine zarar verdigi sdylenebilir. Ozellikle MEB iist diizey
yoneticilerinin toksik liderlik davranislari sergilemeleri, egitimde saglikli politikalar tiretmelerini
engellemekte ve egitimin niteligini diisiirmektedir. Bununla birlikte kigisel ¢ikarlar, orgiitiin
¢ikarlarinin oniine gegmektedir (Frost, 2003). Egitim sektoriinde saglikli politikalar gelistirme ve
egitimde niteligi artirmanin 6n kosulu, orgiitiin ¢ikarlarini 6n plana almak, orgiitte giiven ortamini
gelistirmek ve calisanlar arasinda orgiitsel baglilig1 artirmaktir. Bu ¢aligmada ortaya ¢ikan, MEB
ist diizey yoneticilerinin biiyiilk Olgiide toksik liderlik davranisi gosterdikleri sonucundan
hareketle, MEB tarafindan gelistirilen politikalarin iyi islemedigi ve egitimde amaclanan
hedeflere tam olarak ulasilamadig sdylenebilir.

Arastirmada MEB Merkez ve Tagra Tegskilatinda gorev yapan st diizey yoneticilerin toksik
liderlik davraniglar ile ¢aliganlarin orgiitsel bagliliklar1 ile orgiitsel giiven diizeyleri arasindaki
iligkiler de incelenmistir. Alanyazinda yapilan ¢alismalarin biiyiik ¢ogunlugu okul yoneticilerinin
kullandiklar1 olumlu liderlik bigimleri ile Milli Egitim Bakanligina bagli okullarda gorev yapan
ogretmenlerin Orgiitsel baghliklar1 (Ucar ve Ugar, 2014; Goren ve Sarpkaya, 2014) ve orgiitsel
giiven diizeylerine (Artuksi, 2009; Bagaran, 2011; Altunel, 2015) odaklanmistir. Arastirmada
MEB Merkez ve Tasra Teskilatinda gorev yapan iist diizey yoneticilerin toksik liderlik
davraniglart ile calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 arasinda disiikk diizeyde negatif yonli;
calisanlarin Orgiitsel giivenleri arasinda orta diizeyde negatif yonlii iliski oldugu sonucuna
varilmistir. Whicker (1996); toksik liderlderin orgiitte ¢calisanlarin sorunlar1 gérmezden gelecegini
ifade etmistir. Bunun sonucunda galisanlarin sadece kendi is tanimlarinin gerektirdigi gorevleri
yerine getirecegini ve bu durumun c¢alisanlarin performanslarini diigiirerek o6rgiitsel giiveni
azaltacagimi belirtmistir. Lyden ve Klingele (2000) ise toksik liderligin calisanlar {izerinde
olumsuz etki biraktigini, ¢alisanlarin igyerine isteyerek ve severek gelmelerini engelleyerek
caligsanlarda orgiitsel bagliligi azalttigini sdylemistir. Arastirma MEB’te gorev yapan personelin
orgiitsel baglilik ve orgiitsel giivenleri arasinda orta diizeyde pozitif yonlii iliski oldugunu ortaya
koymustur. Bu bulgu Akin (2015) tarafindan yapilan ¢aligmanin sonucu ile benzerdir. Akin
caligmasinda Milli Egitim Bakanligi dgretmenlerinin rgiitsel giivenleri ve orgiitsel bagliliklart
arasinda orta diizeyde ve pozitif yonlii iliski bulmustur.
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Bu calismada Milli Egitim Bakanlig1 Merkez ve Tasra Teskilatinda gorev yapan {ist diizey
yoneticilerin toksik liderlik davramislart ve personelin orgiitsel giiven iliskisinde oOrgiitsel
bagliligin aract etkisinin olup olmadig1 sorusuna da yanit aranmistir. Arastirma sonucunda toksik
liderlik davraniglar ile orgiitsel giiven arasindaki iliskinin dogrudan degil, orgiitsel bagliligin
kismi aracilik etkisi gostermesi ile gergeklestigi sonucuna varilmistir. Alanyazina sdzkonusu {i¢
degisken arasindaki iligkilerle ilgili bir ¢calismaya rastlanamamis olmasina ragmen, toksik liderlik
davranislarinin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini azalttigini, orgiitsel bagliliklar1 azalan ¢alisanlarin
da orgiitsel giivenlerinin azaldig1 yoniinde pek ¢ok goriis bulunmaktadir (Whicker, 1996; Lipman-
Bluman, 2005; Wilson-Starks, 2003; Gilbert ve Tang, 1998; Paine, 2007; Darrough, 2006). Sonug
olarak, Orgiitsel giliven {iizerindeki toksik liderlik etkisi kismen de olsa Orgiitsel baglilik
araciligryla gergeklesmektedir.

Elde edilen tiim bulgular degerlendirildiginde, MEB merkez ve tasra teskilatindaki iist
diizey yoneticilerin toksik liderlik davraniglarinin, orgiitteki giiven ortamini olumsuz yonde
etkiledigi goriilmektedir. Bununla birlikte, iist diizey yoneticilerin toksik liderlik davranislarinin,
caligsanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini de olumsuz yonde etkiledigi saptanmistir. Son olarak da,
orgiitsel giiveni toksik liderligin dogrudan olumsuz etkiledigi ve orgiitsel baglilig1 azaltarak da
orgiitsel giiven ortamini olumsuz yonde etkiledigi sdylenebilir.

Arastirmada ulasilan sonuglara dayali olarak asagidaki 6neriler gelistirilmistir.

i) Milli Egitim Bakanlig1 iist diizey yoneticilerinin toksik liderlik davramisi sergileme
nedenleri nitel ¢aligsmalarla derinlemesine arastirilabilir.

i1) Milli Egitim Bakanlig1, calisan personelin 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven diizeyinin
artirllmasina yonelik ¢caligsmalar yapabilir.

iii) Milli Egitim Bakanligi, gorev yapan {iist diizey yoneticilere yonelik liderlik egitimleri
verebilir.
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Extended Abstract

The aim of this research is to reveal the effect of organizational commitment on the relationship between
the toxic leadership behaviors of top managers and organizational trust level of the personnel in working in
headquarter and the provincial organizations of the Ministry of National Education.This survey was
conducted with the participation of 1202 volunteer staff (branch managers, officers, education specialists,
chiefs, assignment teachers and civil servants in headquarter and provincial organization). The study does
not aim to generalize to a specific target population. In this study, the correlation among the variables are
examined. Data were collected online via Toxic Leader Scale (TLS), Organizational Commitment Scale
(OCS) and Organizational Trust Scale (OTS). Toxic leadership levels of top manager in MoNE was
measured with TLS that was developed by Schmitd (2008) and adapted into Turkish by Celebi, Giiner and
Yildiz (2015). TLS consists of 4 subcategories —ungratefulness (11 items), sordidness (9 items), selfishness
(5 items), and negative mood (5 items) - and 30 items. The scale is a 5-point Likert-type data collection tool
that takes a value between 'nothing' and ‘completely’.

To measure the organizational commitment level of the workers, Organizational Commitment
Scale (OCS) that was developed by Alan and Meyer (1991) was used. OCS was adapted into Turkish by
Baysal and Paksoy (1999) and in the following studies, its validity and reliability analyses were repeatedly
done (Pelit, Boylu and Giiger, 2007). The scale is a 5-point Likert-type data collection tool. The least score
is 1 and the highest one is 5. The weighted points of the scale is like that: 1 (1-1.79) completely disagree, 2
(1.80-2.59) disagree, 3 (2.60-3.39) moderately agree, 4 (3.40-4.19) agree and 5 (4.20-5.00) completely
agree. In the scale, there are three subcategories —emotional commitment, continuous commitment and
normative commitment-and 17 items.

To calculate the organizational trust level of the workers, Organizational Trust Scale (OTS) that
was developed by Daboval, Swindle ve Gaster (1994) and adapted into Turkish by Altuntas and Baykal
(2015) was used. There three subcategories —trust to institution, trust to managers and trust to colleagues-
and 27 items in the scale. OTS is a 5-point Likert-type data collection tool. There are expressions like “the
trust level between subordinate and upper is very high” or “the manager is very trustworthy”. The
reliability and validity analyses of the scale were conducted by the researchers. In the reliability tests,
Cronbach alpha value was calculated as .97. Besides this, in confirmatory factor analysis, the values are
measured and these are equal or very close to cut-off points (1047.47 sd=321, p> .05 and y2/sd degeri 3.26
good fit; RMSA = .08 good fit; SRMR = .04 perfect fit; NFI = .98 perfect fit; NNFI = .98 perfect fit; CFl =
.98 perfect fit). It can be expressed that the model structure and values of the scale is suitable.

Based on these findings, it can be said that the top managers who work in the MoNE Central and
Provincial Organization show the toxic leadership behaviours “to a great extent” and the personnel in
MoNE have moderate level of organizational commitment and very low level of organizational trust. In
addition to this, there is a negative and low-level relationship between the toxic leadership behaviours of
top managers and the organizational commitment of personnel in MoNE (r= -.255, p < .001). Moreover,
there is a negative and moderate-level relationship between the toxic leadership behaviours of top managers
and the organizational trust of personnel in MoNE (r= -.645, p < .001). Finally, there is a positive,
moderate, and significant relationship between organizational commitment and organizational trust in
MONE personnel (r=-.500, p <.001). Findings revealed that some of the variables had positive significant
relationships and some had negative significant relationships. toxic leadership is a significant predictor of
organizational commitment (8= - .36, p< .05). Toxic leadership is also a significant predictor of
organizational trust (5= - .70, p< .05). Besides this, organizational commitment is a significant predictor of
organizational trust (5= .59, p< .05). Based on these findings, it appears that the pre-conditions of the
mediator effect test are satisfied. The relationship between the two variables was again significant (5 = -
.56, p < .05) after the mediator variable, organizational commitment, added to the model. However, in the
direct effect model the predictive value decreased from .-70 to .-55 after the variable, organizational
commitment, put into the model. Based on these findings, it can be said that organizational commitment is
a “partial mediation” in the relationship between organizational trust of personnel and toxic leadership
behaviours of top managers.
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