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OZET
Kisilerin calistiklar1 orgiitlerde ¢ektikleri acidan oOtiiri motivasyonlarini olumsuz
olarak etkileyen ve iiniversitelerde de giderek dnemli bir sorun haline gelen orgiitsel
toksisite, akademik bir ortamda c¢alismayr ve yeni fikirler iiretmeyi giderek
zorlagtirmaktadir. Boyle bir ortam, meslektas dayanismasini, ekip c¢alismasini
asindirmanin yani sira, kurumun basarisi igin gerekli olan yeteneklerin motivasyonunu
da ortadan kaldirma potansiyeline sahiptir. Bir arastirma kapsaminda bu sorunu
inceleyen bu c¢alismanin, oOrgiitsel toksisite-motivasyon iligkisi konusunda egitim
yonetimi alanina katki saglamasi ve oOrgiitsel toksisite lizerinde calisacaklara rehber
olmasi bakimindan énemli oldugu diisiiniilmektedir.
Bu baglamda arastirmanin amaci, akademik orgiitlerde gérev yapan akademisyenlerin
orgiitsel toksisite algilarini, toksisitenin etkilerini, toksisiteyle basa ¢ikma stratejilerini
ve algiladiklart toksisitenin mesleki motivasyonlara etkilerini anlamak, bunlarla
ilgili olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasina yonelik tedbirleri ortaya koymaktir.
Calismada, {iniversitelerdeki sosyal olgunun kendine 6zgii yonlerinin anlasilabilmesi
ve sonuglarina iligkin genelleme yapilabilmesi i¢in nicel arasgtirma yoOntemi
kullanilmistir. Bu yontem kapsamindaki anket ¢alismasi, Tiirkiye genelinde c¢esitli
tiniversitelerdeki akademisyenlere gonderilmis ve alinan cevaplara gore arastirma
yapilmaistir.
Caligmada, SmartPLS programi ile yapilacak analizler kapsaminda, akademisyenlerin
orgiitsel toksisite algilari, toksisitenin etkileri, toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri
arasinda anlamli iligkilerin bulunup bulunmadigi ve akademisyenlerin orgiitsel toksite
algilarimin, mesleki motivasyonlarini etkileyip etkilemedigi arastirilmistir.
Caligmada elde edilen bulgularin, liniversitelerdeki toksisiteye ve motivasyona iliskin
baska yazarlar tarafindan yapilan arastirmalarin sonuglari ile ortiisiip Ortiismedigi,

Ortiigliyorsa hangi acilardan ortiistiigli konusu da incelenmistir.

Anahtar  kelimeler:  Toksisite, Orgiitsel Toksisite Algilari, Motivasyon,

Akademisyenler



ABSTRACT

Organizational toxicity, which negatively affects the motivation of people due to the
pain they experience in the organizations they work in and has become an increasingly
important problem in universities, makes it increasingly difficult to work in an
academic environment and to produce new ideas. Such an environment has the
potential to erode colleague solidarity, teamwork, as well as undermine the motivation
of talents essential to the success of the organization. This study, which examines this
problem within the scope of a research, is thought to be important in terms of
contributing to the field of educational administration on the relationship between
organizational toxicity and motivation and being a guide for those who will work on
organizational toxicity.

In this context, the aim of the research is to understand the organizational toxicity
perceptions of academicians working in academic organizations, the effects of
toxicity, strategies to cope with toxicity and the effects of perceived toxicity on their
professional motivation, and to reveal the measures to eliminate the negative effects.
In the study, quantitative research method was used in order to understand the unique
aspects of the social phenomenon in universities and to make generalizations about
the results. The survey study within the scope of this method was sent to academicians
in various universities throughout Turkey and research was conducted according to
the answers received.

In the study, within the scope of the analyzes to be made with the SmartPLS program,
it was investigated whether there are significant relationships between academicians'
perceptions of organizational toxicity, the effects of toxicity, strategies to cope with
toxicity, and whether academics' perceptions of organizational toxicity affect their
professional motivation.

Whether the findings obtained in the study overlap with the results of studies
conducted by other authors on toxicity and motivation in universities, and if so, in

what ways they overlap was also examined.

Keywords: Toxicity, Perceptions of Organizational Toxicity, Motivation, Academics
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GIRIS

Kisilerin ¢alistiklar1 orgiitlerde ¢ektikleri ac1 ve problemlerden 6tiirii moral ve
motivasyonlarindaki olumsuz degisimler neticesinde ise olan ilgilerini azaltan
durumlar orgiitsel toksisite olarak ifade edilmektedir. Organizasyonlardaki toksisite,
diizenli bir olaydir ve mesleki bir tehlikedir (Frost, 2003; Frost, 2006).

Orgiitlerdeki, isletmelerdeki ya da organizasyonlardaki toksisite, kendisi de bir
orgiit olan {iiniversiteler i¢in de gegerli bir sorundur. Ancak, {iniversitelerdeki
toksisitenin var olusu ve yayginlagmasi orglitlerle benzerlik gosterse de yapisi, isleyisi
ve bilinyesinde barindirdigi personel bakimindan iiniversiteler diger orglitlere gore
nispeten farkli yonlere sahiptir. Baloyi’ye gore, bilgi liretmenin hayati 6nem tasidigi
akademik bir ortamda c¢aligmak ve yeni fikirler tiretmek toksisite altinda imkansiz
degilse de zorlasmaktadir. Bundan hem personel hem de kurum bir biitiin olarak zarar
gormektedir. BoOyle bir ortam, meslektas dayanismasini ve ekip c¢alismasin
asindirmanin yami sira, bir kurumun verimliligi ve basaris1 i¢in gerekli olan
yeteneklerin motivasyonunu diisiirme ve nihayetinde ortadan kaldirma potansiyeline
sahiptir (Baloyi, 2020).

Universitelerde akademisyenlik izole bir meslektir zira "herkes kendisi i¢in" bir
kiiltiir yaratmaktadir. Aslinda bir hosgorii iklimi vardir ancak kisinin kendi alaninda
uzmanlasmasi bireyler icin belli bir giicii de beraberinde getirmektedir. Ozellikle
aliman akademik unvanlarla birimlerde alinan idari gorevler, akademik kadronun
giiclinii olumsuz kullanarak catismalarin gelismesini kolaylastirmaktadir. Ozellikle
akademisyenler arasinda kisisel rekabet olmasi, orgiitte statii/rol farkliliklarinin
olmasi, meslektasinin basarisin1 kabullenmeme, idari gorevi olanlarin giiglerini
ispatlama gereksinimlerinin varligi ve orgiitsel davraniglardan olumsuz olanlar1 hos
goren bir Orgiit kiiltiirline sahip olma gibi faktorler oOrgiitsel toksisiteye temel
hazirlayabilmektedir (Farrington, 2010: 8-9).

Aslinda, akademisyenlerin Orgiitsel toksisite algilar1 olarak bilinen bazi konular
bulunmaktadir. Bunlar; bireysel kararlara saygisizlik ve gruplagmalar, bilimsel
caligmalara ve bireysel goriislere deger verilmemesi, akademik yiikseltmelerdeki
kadro engellemeleri, akademisyenler arasindaki iletisim sorunlar1 ve kibarlik dlgiileri
disindaki tutum ve davraniglardir (Yaman, 2007: 325).

1



Muhtelif yazarlardan aktaran Kasalak’a gore, akademik orgiitlerde toksisite,
kurumsal degisim gayretleri neticesinde akademik kiiltiirde diizenin esasl bir sekilde
bozulmasi ve akademisyenlerin bireysel c¢ikarlarinin mesleki ideallerinin Oniine
gegmesi durumunda meydana gelmektedir. Ozellikle akademisyenlerin &rgiitsel
degisime kars1 daha fazla direng gosterdigi durumlarda toksisite yiiksek diizeyde
olabilmektedir. Universiteler, i¢ ve dis paydaslarimin cesitliligi, karar verme
mekanizmalarinin isleyisi ve agik bir sistem olmalar1 sebebiyle olduk¢a kompleks bir
yapiya sahiptir (Kasalak, 2015: 4)

Yukarida belirtilen hususlar ¢er¢evesinde, {iniversitelerde orgiitsel toksisite bu
kurumlarin niteliksiz hale gelmesine neden olabilecek ve akademisyenlik mesleginde
asinmalara neden olabilecektir. Bu baglamda, o6zellikle, iiniversitelerde
akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilar1 ile motivasyonlari arasinda iliskinin var
oldugu degerlendirilmektedir. Bu nedenle, 6ncelikle, drgiitsel toksisite ile motivasyon
olgularinin anlasilmasi ve bunlarin literatlir taramasinin yapilmasiin 6nemli bir
ihtiyag oldugu diisiiniilmiis; akademisyenlerin Orgiitsel toksisite algilar1 ile

motivasyonlari arasindaki iliskinin ortaya konulmasi gerektigi degerlendirilmistir.

Bu aragtirmanin amaci, akademik orgiitlerde gorev yapan akademisyenlerin
orgiitsel toksisite algilarini, toksisitenin algilanan etkilerini, orgiitsel toksisiteyle basa
cikma stratejilerini, mesleki motivasyonlarint  anlamaktir. Bu baglamda,
akademisyenlerin Orgiitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan etkileri, orgiitsel
toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki motivasyonlar1 arasindaki iligkinin

ortaya konulmasi hedeflenmektedir.

Arastirmanin dnemine gelince; Kisilerin galistiklart orgiitlerde toksisiteden dolay1
olusan zehirli ortam, akademisyenlerin ¢aligmasini ve yeni diisiinceler iiretmesini
giderek engellemektedir. Boyle bir ortam, meslektas dayanismasi, ekip ¢alismasi ve
kurumun basgarisi i¢in gerekli olan motivasyonunu ortadan kaldirma riski
bulunmaktadir. Bu 6nemli soruna dikkat ¢ekmek ve olusmamasi i¢in gerekli tedbirleri
almak i¢in hazirlanan bu ¢alismanin, orgiitsel toksisite-motivasyon iligkisi konusunda
egitim yonetimi alanina katki saglamas1 ve orgiitsel toksisite lizerinde ¢alisacaklara
rehber olmas1 bakimindan 6nemli oldugu diistintilmektedir.

Diger yandan, yurtdisindaki ¢alismalarin bolluguna ragmen iilkemizde 6zellikle
tiniversitelerdeki toksisite algilarina iliskin ¢cok az sayida eser bulunmaktadir. Hatta

egitim bilimleri alaninda toksisite olgusunu irdeleyen arastirmalarin da az oldugu
2



goriilmektedir. Ayrica, iiniversitelerdeki orgiitsel toksisitenin akademisyenlerin
motivasyonuna etkileri konusunda da Tirk alan yazininda kisith kaynaklar
bulunmaktadir.

Agirliklr olarak egitim bilimleri alaninda olmak tizere, Tiirk yazarlara ait eserler
sunlardir: Kasalak’in (2015), “Yiiksekogretimde Orgiitsel Toksisite: Kaynaklari,
Etkileri ve Basa Cikma Stratejileri”, Bektas ve Erkal’in (2018), “Toksik Yonetici
Davranislar1 Olgeginin Gegerlilik ve Giivenirligi Calismas1”, Demirdag’mn (2018),
“Akademisyenlerin Orgiitsel Toksisite Algilar1”, Kasalak ve Aksu’nun (2016),
“Orgiitler Nasil Zehirlenir? Ogretim Elemanlarmin Orgiitsel Toksisite Algilar1”,
Kirbag’in (2013), “Egitim Orgiitlerinde Toksit Liderlik”, Reyhanoglu ve Akin’in
(2016), “Toksik Liderlik Orgiitsel Sagligi Olumsuz Yénde Tetikler mi?”, Yaman ve
Saricam’in  (2015), “Psiko-siddetin Is Anlamma Etkisi?, Zeynel’in (2014),
“Akademisyenlere Yonelik Mesleki Motivasyon, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliskiler Uzerine Bir Arastirma” ve Kirbag’m (2013), “Toksik Orgiit ve
Lider Ozellikleri ile Egitim Orgiitlerindeki Yansimalar1”.

Yukarida eserleri belirtilen bu yazarlar, kurumlarda toksik iletisimin ortaya
cikmasina neden olan unsurlari ortaya koymak, saglikli bir 6rgiit iklimini olusturmak
ve korumak i¢in Onerilerde bulunmak, toksik orgiit ve lider ozellikleri ile egitim
orgiitlerindeki yansimalarini belirlemek, toksik lider kavramini, egitim orgiitlerindeki
toksik liderlerin 6zelliklerini ve toksik liderlerin olas1 etkilerini belirlemek amaciyla
caligmalar yapmigslardir. Bu ¢alismalarin sayisinin yeterli olmadigi dolayisiyla,
orgiitsel toksisite konusunda egitim yoOnetimi alanma katki saglamasi, Orgiitsel
toksisite konusundaki noksanlarin giderilmesi ve Orgiitsel toksisite iizerinde
calisacaklara rehber olmasi bakimindan yeni bir arastirmanin yapilmasinin énemli
oldugu degerlendirilmektedir.

Bu cercevede oncelikle, muhtelif yazarlarin toksik liderlik, toksik yonetim ve
orgiitsel toksisitenin motivasyona etkileri konusunda yaptiklari arastirmalarin
sonuglarindan da yararlanarak yeni bir arastirma yapilmasi hedeflenmektedir.
Boylece, Tiirk alan yazininda eksikligi hissedilen bu konuya &nemli bir katki
saglanabilecegi degerlendirilmektedir.

Arastirmanin  varsayimlarina  gelince; asagidaki  konular arastirmanin

varsayimlarini olugturmaktadir:



- Akademisyenlerin anket verdikleri cevaplarin dogru ve kendi diislincelerini
yansittig1 varsayilmstir.

- Olusturulan 6rneklemin evreni temsil ettigi varsayilmaistir.

- Gerek oOrgiitsel toksisite gerekse toksisitenin motivasyona etkileri konusunda

yararlanilan “6l¢eklerin” yeterli oldugu varsayilmistir.

Arastirmanin strlhiliklarina gelince; bu arastirma asagidaki iki smirliliga
sahiptir:

- Arastirma, Tirkiye’deki ¢esitli kamu ve vakif {niversitelerinin isletme
boliimlerinde goérev yapan ve anket metodu ile cevaplart alinmis bulunan
akademisyelerin gortisleri ile sinirlidir. Dogru yanit vermeme riskinin oldugu agiktir.

- Arastirmanin bulgulari, uygulanan anket formu ve yararlanilan “6l¢eklerden”
elde edilen verilerle sinirhdir.

Kavramsal tamimlara gelince; bu arastirmada gegen bazi kavramlarin tanimlari,

arastirmada kullanildiklar1 anlamlar1 dogrultusunda asagida belirtilmistir:

Akademisyenlik: Bu g¢alismanin odak noktasini teskil eden kavramdir.
Akademisyen, Tirkiye’deki ¢esitli kamu ve vakif iniversitelerinde akademik
birimlerde gorev yapan Ogretim elemanlaridir (TDK Soézliik). Meslek olarak
akademisyenlik, yliksekogretimde egitim veren, arastirma yapan, literatiire katki
saglayan kisilere verilen mesleki bir unvandir. Akademisyenlik, diger mesleklerden
farkli olarak daha derin bir etkiye sahip olup ulusa sanli bir konum ve onurlu statii

verebilecek bir meslektir.

Mobbing: Toksik orgiitlerde ortaya ¢ikan en 6nemli olumsuzluklarin
basinda mobbing gelmektedir. Tiirk¢cede bezdiri ya da zorbalik anlamina gelen
mobbing kavrami, igyerinde bir igveren veya isgéren tarafindan bir baska kisiye
yonelik olarak, onun limitsizlige diismesini saglamak, bunaltmak, géziinii korkutmak,
calismasi konusunda ona engel olmak veya onun reaksiyon gostermesini saglamak
amaciyla tekraren yapilan girisimler, baskilar ve yildirma hareketleri olarak

tanimlanmaktadir. Mobbing de tiniversitelerde var olan bir olgudur.

Motivasyon: Toksik orgiitlerdeki dnemli konulardan biri de motivasyon
sorunudur. TDK sozliikte, “isteklendirme, giidileme” (TDK Soézliikk) olarak
tamimlanan motivasyon kelime anlami olarak, Ingilizcedeki “motive” (giidii)
kokiinden tiiremistir. Motivasyonun kavramsal tanimi “bireylerin kendi arzu ve
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istekleri ile belirli bir amaca yonelik davraniglarini yoneten siire¢” olarak yapilabilir.
Akademik performansin vazgecilmezi olarak bilinen motivasyon yiliksekdgretim

kurumlarinin kalitesi i¢in ¢ok énemlidir.

Motivasyon Teorileri: Yoneticilerin, {iretimi, kari, ¢alisanlarin {icret
oranlarint ve ¢alisgan memnuniyet diizeylerini artirmak i¢in kullanabilecekleri
araclardir. Calisan memnuniyetini ve lretkenligini artirmak i¢in dikkate alinabilecek
motivasyon teorileri “kapsam teorileri” ve “siire¢ teorileri” olarak iki ana gruba

ayrilmaktadir.

Toksisite: Calismadaki temel kavramlarin en 6nemlisi toksisitedir. Tiirkce
karsiligi “zehir” olan ve “toksiklik, zehirlilik, agililik (Mukavele), zehirlilik, zehirli
madde” (Sesli sozliikk) olarak tanimlanan “toksisite” kavrami mecazi olarak aci
kavramiyla esanlamlidir. Aci, herhangi bir dis etken nedeniyle duyulan istirap, incitici,
kirici, liziicti, kotii ve hosa gitmeyen hislenme olarak tanimlanmaktadir. Kdkeni fen ve
saglik bilimlerine dayanan toksisite kavraminin orgiit ve yonetim alan yazininda

kullanilmas1 1990’larda baslamistir.

Toksik Orgiitler: Toksisitenin goriildiigii orgiitler toksik drgiitlerdir. Bu
orgiitler, verimliligi azaltan ve insanlarin ruhunu gilinden giine ¢iiriiten zararl ¢aligma
sahalar1 olarak da ifade edilebilir. Toksik Orgiitler genel olarak sorunlarin ¢oziim
stirecinde korku duyulan, amag ve sorumluluklari yerine getirmede yetersiz kalan ve
nadiren dogru karar verilen, kisilerarasi iligkilerde ¢ikarci davranilan, ben merkezli

giindemler olusturulan ve zayif i¢sel iletisimin oldugu orgiitlerdir.

Toksik Liderler: Toksik orgiitlerdeki yoneticiler de toksik liderlerdir.
Toksik liderlik, bir 6rgiit iginde ¢alisanlar i¢in sonuglart olumsuz olan ve 6rgiitiin genel
olarak performansini azaltan, olumsuz o&zelliklere sahip liderlik bicimi olarak
tanimlanmaktadir. Organizasyon siireclerinde ortaya ¢ikan toksik liderlik, calisanlarin

motivasyonunu ve moralini bozan, onlar1 verimsizlige sevk eden yikici lider tipidir.



BIiRINCi BOLUM

1. LITERATURUN GOZDEN GECIRILMESI

Bu boéliimde; toksik/toksisite kavrami, orgiitlerde toksisite, orglitlerde toksik
liderlik, toksik liderlerin orgiitlere olumsuz etkileri, orgiitlerde mobbing, orgiitlerde
motivasyon, liniversitelerde motivasyon, toksisite-mobbing algis1 ve {liniversitelerde
toksisitenin motivasyona etkileri gibi konularin incelenmesi i¢in literatiir taramasi
yapilacaktir. Literatiir taramasi, bilimsel dergiler, kiitiiphaneler, tez c¢alismalari,
konferans bildiri kitaplari, internet siteleri gibi ¢ok farkli kaynaklar taranarak

gerceklestirilmistir.

1.1. TOKSIK/TOKSISITE KAVRAMLARININ KOKENIi VE TARIHCESI

Toksik sdzciigii, “bir toksin veya bir zehir tarafindan etkilenmis, bir sakatliga
veya Olime neden olma yetenegi olan” seklinde tanimlanabilir. Yunancada,
“toksikon” anlamina gelen sozciik Latincede “toksikus™ olarak adlandirilmigtir. Bu
ikisinin de anlami zehirli demektir. Isim hali olarak “toksisite”, “toksik” olma durumu
ve niteligi olarak ifade edilmektedir. Toksin, antitoksinlerin ve antikorlarin
etkisizlestirilmesinde etkin rol oynamasina ragmen, viicudun sinir sistemine sirayet
ettiginde hastaliklara yol agabilmektedir. Bu baglamda orgiitlerde toksin, 6zellikle
yasayan hiicrelerin ve orgiitlerin {irettigi bir zararli protein ve zehirli bir maddedir.
Cevrenin kirlenmesi olarak ifade edilen toksisite, alkolle veya ortama agir metallerin
salinimiyla ve yilan zehriyle olusur (Gangel, 2008: 2).

Zehir ya da toksin ilk yasamin baslamasindan itibaren ortaya ¢ikmistir. Zira ister
cok hiicreli olsun isterse tek hiicreli olsun, canli organizma canliligini devam
ettirebilmek icin dis fiziksel ortamdan madde aligverisi yapmak zorundadir. Bu
kimyasal madde ya da fiziksel kosullarla istemeden karsilasma da s6z konusudur. Cok
genis bir bakisla bu maruz kalmanin canlinin aleyhine sonug¢lanmasi durumu
“toksisite” olarak tanimlanabilir (Soner Mete). Toksik madde ise uygun olmayan
miktarda kullanildiginda biyolojik sistemde olumsuz, istenmeyen etkiler veya hasar
olusturabilme kapasitesine sahip maddelere veya etkenlere denir (Ankara Universitesi,

Acik Ders).



Tarih 6ncesinde bazi bitkilerin zararli oldugu, digerlerinin ise zararli olmadigi
insanlar tarafindan belirlenmistir. Benzer sekilde yilanlar ve diger hayvanlar icin de
siniflamalar yapilmistir. Eber papiriislerinde (MO 1500’ler) akonit (ok zehiri), opium
alkaloitleri, metaller (kursun, bakir, antimon) dahil bir¢ok zehir hakkinda bilgiler
mevcuttur. Tibbin babasi kabul edilen Hipokrat (MO 460-377) birgok zehiri ve
bunlarin tedavilerini tanimlamig, klinik toksikoloji prensiplerinden ilk defa
bahsetmistir. Eski Yunan literatiirlerinde de muhtelif zehirli maddeler ve bunlarin
kullanimina iliskin olarak bazi bilgiler bulunmaktadir (Ankara Universitesi, A¢ik
Ders).

Unlii tip bilgini Ibni Sina (MS 980-1037) “Kitap Al Kanun Fit Tibb” adli
eserinde ilag ve zehirlere karsit kullanilabilen panzehirleri tanimlamis ve arsenik
zehirinin 6zelliklerini agiklamistir. Dogal ajanlarin toksisitesi konusunda ilk ana kitab1
yazmig olan Bonaventure Orfila (1787-1853) modern toksikolojinin babasi
sayllmaktadir. Kimyasal analizleri sistematik olarak ortaya koyan ilk toksikolog
Orfila’dur. Louis Lewin ise 20. Yiizyilin baslarinda toksikolojik ve farmakolojik
mekanizmalar arasindaki farkliligi ilk olarak altini ¢izen bilim adamidir (Soner Mete).

Diger taraftan, toksisite ile ilgili bir kavram olan toksikolojiden bahsedilince ilk
olarak akla, Isvigreli doktor ve kimyager olan ve 16. yiizyiln 6nemli bilim
insanlarindan ve modern tibbin kurucularindan biri oldugu kabul edilen Paracelsus
gelir. Toksikolojinin babasi sayilan Paracelsus'un (1493-1541) zehir kavramini
tanimlarken kullandig1 "Her madde zehirdir. Zehir olmayan madde yoktur; zehir ile
ilact ayiran dozdur" seklindeki ifade, giiniimiiz modern toksikolojinin de ¢ikis
noktasidir (Battal, 2009: 1).

Kimyasallarin zararli olmama simirlarini belirleyen bilim dali olan Toksikoloj
kimyasal maddelerin canli organizmalarin sistemleri iizerinde zararli, istenmeyen,
menfi neticeler ortaya g¢ikaran etkilesmelerini inceler. Kimyasal maddelerin canli
sistemler tlizerindeki zit tesirlerin dogasini inceler. Bu zit tesirlerin olusma, belirme
thtimallerini 6ngdriir. Yarar/zarar oranin1 ortaya koymak ve risk degerlendirmesini
yapmak bu bilim dalinin gorevidir. Temel tip, ¢evrebilim, biyoloji, ilagbilim, kimya,
patoloji, biyokimya, fizyoloji, analitik kimya, halk sagligi ve mikrobiyoloji gibi dallar
toksikoloji ile iligkili bilim dallaridir (Soner Mete).

Kimyasal maddelerin uygunlugu konusunda verilen kararda toksikoloji anahtar

bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, risk degerlendirmesi, tehlikeli kimyasal



maddelerin elimine edilmesi, is yeri ortaminda temasin kontrolii, daha az toksik olan
bir madde ile yer degistirmesi, kullanimda olan kimyasal maddeler i¢in kabul edilebilir

temas diizeylerinin belirlenmesi gibi faaliyetler icra edilmektedir (Giimiisel, 2014).

1.2. ORGUTLERDE TOKSISITE

Bu boliim, toksisite kavraminin orgiitlerde kullanilmasi, orgiitlerde toksisitenin

yayginlagmasi ve toksik orgilitlerin nitelikleri bagliklar1 altinda incelenecektir.

1.2.1. Toksisite Kavraminin Orgiitlerde Kullanilmasi

Mecazi olarak ac1 kavramiyla esanlamli olan toksisite kavrami, “herhangi bir dis
etken dolayisiyla duyulan rahatsizlik, 1stirap”, “kiric, iiziicii, incitici, dokunakli, kotii”
ve “hosa gitmeyen hislenme” olarak tanimlanmaktadir. Kokeni saglik ve fen
bilimlerine dayanan toksisitenin Orgiit ve yonetim alan yazininda incelenmesi, ilk
olarak Whicker (1996) tarafindan kullanilan “toksik™ terimi ile baslamistir. Ancak,
“Orgiitsel Toksisite” kavramini tanimlayarak drgiit ve ydnetim alanina yeni bir kavram
kazandiran Frost olmustur (Kasalak ve Aksu, 2016: 2).

Dolayisiyla, zehirli bir madde anlamina gelen ve canlilara zarar veren toksik
kavrami son donemlerde tip ve kimya bilimi gibi yalnizca fen bilimleri agisindan ele
alinan bir kavram olmaktan ¢ikmistir. Isletme yonetimi agisindan da incelenmesi
gereken bir kavram haline gelen toksik terimi, oOrgiitsel anlamda da sik sik
kullanilmaya baslanmistir (Bektas ve Erkal, 2018: 435).

Toksik kavrami, solunum yolu ile aliman zehirli bir madde olarak
vasiflandirildig1 i¢in yalnizca bu madde ile temas etme durumunda degil ayn1 zamanda
zehirli bir ortamda bulunma da kisinin zehir ile etkilesime ge¢mesi icin yeterli
olabilmektedir. Toksik iletisim, dedikodu ve sdylenti gibi sozel ifadeleri kapsadig: gibi
ayn1 zamanda kisilerin birbirlerine kars1 gerceklestirdigi olumsuz ve yikici davranislar
da icermektedir. Kirbag, Wilson’nin “Toksik iletisim, ¢alisanlarin giivenini, saygisini,
isbirligini, performansini dldiiren orgiitsel bir kanserdir” soziinii de aktarmaktadir
(Kirbag, 2013: 53).

Cesitli yazarlardan aktaran Tas’a gore toksisite, organizasyon atmosferi ve
calisan baglaminda kizginlik, hiisran, tekrar eden tlikenmislige sebep olan ve
calisanlarin ice kapanarak gruptan ayrilmasina sebep olan menfi duygu durumlarimni

ifade etmektedir. Toksisite, i1 hayatinda karsilasilan sitemli ve rencide edici sozler,



istlinliik kurma gayreti, iyi niyete dayanmayan denetlemeler, asir1 kiskanglik gibi
davranislardir. Is ortaminda toksisite, calisanlarim gii¢ kaybr yasamasina sebep olmakta
ve c¢alisanlarin zaman igerisinde tiikenmesine yol actig1 ileri siiriilmektedir (Tas ve
digerleri, 2019: 99).

Dolayistyla, orgiitlerde, yonetici ya da calisanlardan kaynakli olarak ortaya
¢ikan toksik davranislar is hayatinda ¢alisanlari sinirli ast-iist iligkilerinde bulusturarak
orgiitlerdeki c¢alisan iligkilerini ¢o§u zaman olumsuz yonde etkileyebilmektedir

(Bektas ve Erkal, 2018: 435).

1.2.2. Orgiitlerde Toksisitenin Yayginlagsmasi

Gilinlimiizde, orgiitler i¢ ve dis cevrelerinde yasadiklar1 degisimlerle birlikte,
hizli bir biiylime ve yeniden yapilanma siirecinden ge¢mislerdir. Bu hizli degisim,
calisanlarin yoneticileriyle olan uyumlarini, lider-¢alisan etkilesiminin kalitesini, is ve
orgiite yonelik tutumlarin etkileyen 6nemli bir etken haline getirmistir. Bu baglamda
calismalar, eszamanli olarak islevsel hale gelebilecek insan ve organizasyon
siireclerine katkida bulunan belirsiz, motive edilmis davranislara odaklanmistir.
Organizasyonlardaki bu siireglerde, orgiit i¢inde calisanlar i¢in olumsuz sonuglar
doguran ve Orgiitiin genel olarak performansini azaltan toksik davranislarin
olusturdugu toksik atmosfer orgiitlerin son yillarda miicadele ettigi onemli bir
sorundur.

Muhtelif yazarlardan aktaran Unur ve Pekersen’e gore organizasyonlarda
goriilebilen, igneleyici, alayct sozler, saldirgan, kaba davranislar, tehdit ve gézdag:
vererek yonetme, ¢alisanlar1 rencide edici yaklasimlar, asir1 kiskanglik, iistlinliik ve
sindirme vurgusu, asir1 denetim, sinirl ast-iist iligkileri gibi ¢alisma hayatinda goriilen
toksik davraniglar olarak kabul edilmektedir (Unur ve Pekersen, 2017: 109).

Aslinda, toksisite tiim organizasyonlar i¢cin hayatin bir gergegidir. Toksik
organizasyonlar c¢alisanlart icin genellikle etkisiz olabildigi gibi yikic1 da
olabilmektedir (The World of Work). Bu baglamda muhtelif yazarlara atfen Tas,
orgiitlerdeki toksik duygu durumlarinin {i¢ ana etken iizerinde insa edilmekte oldugunu
ifade etmektedir. Bu ii¢ ana etkenin birincisi, ¢6ziilmesi miimkiin olmayan ve
yinelenmesi beklenilen duygu durumunu ifade eden tekrar eden duygulardir. Toksik
duygularin tekrar etmesi sonucunda kisinin duygusal agirlik altinda mahvolmasini

ifade etmektedir. Ikincisi, baglantiy1 kesen ve sosyal agin duyarliligina atif yapan bu



duygular sonucunda kisiler arkadaslarindan uzak durmaya ve gruptan ayrilmaya
temayiilliidiirler. Ugiinciisii ise, bireylerin diisiinsel ve bedensel ag¢idan olumsuz
etkilenmesine, kisa siirede bitik duruma gelinmesine ve motivasyon enerji

kaybetmesine sebep olan usandiricit duygulardir (Tas ve digerleri, 2019: 99).

1.2.3. Toksik Orgiitlerin Nitelikleri

Mubhtelif yazarlardan aktaran Kirbag, toksik oOrgiitlerin niteliklerini asagidaki
sekilde agiklamaktadir:

Toksik bir igyerinin en dnemli 6zelligi ¢calisanlarina uzun zaman anilan orgiitte
kalmay1 amaglamamalarini sezdirmesidir. Bu orgiitlerde ise yeni baslayan kisi ilk
giinlerde mutlu bir sekilde karsilanir ancak daha sonraki giinlerde ise anilan
organizasyonda glivenin olmadigini anlar.

o Ote taraftan, ¢alisanlar i¢in {iretim siirecinin bir par¢astymus gibi
davranilan bu 6rgiitte calisanlar makine gibi goriilmektedirler.

° Toksik isyerinde ¢alisanlar sadece isine koyulmakta, birbirleri
ile yliz ylize iletisim kurmaktan kaginmakta ya da tam tersi bir sekilde isten
¢ok birbirleri ile ilgili dedikodularla oyalanarak ise gereken ehemmiyeti
vermemektedirler. Ayn1 zamanda isletmenin yoneticisi, ¢alisanlar etik disi
davraniglarda bulundugu i¢in de 6rgiit icin toksik etkiler yaratabilmektedir.

. Toksik orgiit, saglikli bir orgiitten iki temel 6zellik bakimindan
ayrilmaktadir. Birincisi, kotii karar alma siirecine sahip olunmasi ve kotii
performans sergilenmesidir. Ikincisi ise, drgiitte yiiksek diizeyde bir hosnut
olmama durumunun ve gerilimin goriilmesidir. Tesekkiiliin haiz oldugu bu
nitelikler, kisiler arasi iligkilerde yikici sonuglara neden olmakta hem
calisanlar hem de orgiit acisindan uzun siireli yikimlara yol a¢gmaktadir
(Kirbag, 2013: 37).

Toksik oOrgiitlerin genel ozellikleri ise Goldman tarafindan su sekilde

aciklanmaktadir (Goldman, 2006: 733):

e  Orgiitiin ereklerine ve degerlerine baglilik duyma hususunda
kifayetsizlik
e Karar verme siirecinde ve problem ¢6zmede korkunun egemen

olmasi
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e Organizasyon icinde asagilayici ifadelerin ve kaba
konusmalarin yer aldig1 zayif ve kotii bir iletisim

e Kigsiler aras1 miinasebetlerde yonlendiricilik

e Cinsiyete ya da irka dayali yorumlar

e Fiziksel ya da s6zlii korkutmalar

e Dedikodularda, asilsiz ya da gergek iftiralarda artis olmasi

e Kisilerin iliskilerde “ben merkezli” davranis

e Biiyiik dlgekte kisisel ¢atisma

e Birbirine benzeyen kisiliklerin mevcudiyetinin artmasi

e Biiyiik 6lcekte calisan devamsizlig1 ve personel dolasimi (isten
ayrima/ise alinma)

e Daha oOnceden goniillii olarak mesaiye kalan ¢alisanlarin,
mesaiden kacinmalari

e Verimsiz ve kotii performansli galisma

e Kadro ve terfi kavgalari

e Kisilerin tazminat davalarinda artis

e Gorevlerin ve sorumluluklarin korkuya dayali olarak
gerceklestirilmesi

Yukaridaki bu 6zellikler, bir orgiitteki entelektiiel giivenligi yok eden toksik
iletisim siirecine igaret etmektedir. Boyle bir orgiitte iist ve astlarin; itimat, isbirligi,
yardimlagsma ve takim ruhu gibi bir 6rgiitii mekanik isleyisten ayiran kaliteli sosyal
iliski baglarindan giderek uzaklasacaklar1 ve toksik iletisimin yayilmasi ile orgiit
geneline olumsuz duygularin egemen olacag: ileri siiriilebilmektedir. Boyle bir
ortamin bulundugu orgiitteki calisanlar; kabul edilmeme, desteklenmeme, susturulma,
yargilanma, esitsizlik, memnuniyetsizlik, kizgmnlik, bitkinlik gibi bir¢ok menfi
duyguyu hissetmekte ve etrafinin bu menfi duygularla kusatildigin1 diistinmektedir
(Kirbag, 2013: 39).

Bu menfi hislerin egemen oldugu toksik orgiitler, verimliligi azaltan ve
insanlarin ruhunu gilinden giine ciirliten zararli ¢alisma sahalar1 olarak da ifade
edilebilir. Kriz donemleri, orgiitsel degisim programlari, sirket evlilikleri ya da gibi
belirsizliklerin yogun olarak yasandigi donemlerde soylentilerin yayilmasi da
kolaylagsmakta, boylece orgiit genelinde menfi hislerin cogalmasiyla zehirli iletisimin

yerlesip yayilmasina ortam hazirlanmaktadir. Toksik dedikodularin karakteristik
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yapisin1 ve toksik dedikoduyu gerceklestiren kisilerin davranig bigimlerini bilmek,
Orgiit yoneticilerinin ve personelinin ortaya ¢ikacak emarelere iliskin bilgi
edinmelerine katkida bulunacaktir (Kirbag, 2013: 39).

Bir organizasyonda bilgilerin paylasilmasini ve iletilmesini saglayan orgiitsel
iletisim stiireci, bi¢imsel ve dogal kanallar vasitasiyla iki bigcimde islemektedir.
Bicimsel iletisim kanallar1, orglitte ¢calisanlarin bilgilendirilmesi, ikna edilmesi, erekler
dogrultusunda yonlendirilmesi, oOrgiitsel isleyisin kontrol edilmesi gibi temel
fonksiyonlara sahiptir.

Informal iletisim olarak da bilinen dogal iletisim kanallar1 ise, c¢alisanlar
arasindaki sahsi iligkilere dayanan ve bu iligkilerin niteligine gore sekillenen, bigimsel
bir diizenlemeye sahip olmayan, genellikle kendiliginden beliren bir siireci ifade
etmektedir. Dogal iletisim, ¢aligsanlar arasinda uyum i¢inde olmay1 sagladigi gibi ayni
zamanda etkilesim kurmak i¢in bir firsat yaratmaktadir. Bu 6zelligi ile dogal iletigim,
bicimsel iletisimi desteklemekte ve bigimsel iletisimin eksik kaldigi yonleri
tamamlamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 161). Dogal iletisim kanallari, 6nemli
kisisel ve orgiitsel bilgilerin 6rgiit icinde hizli bir sekilde iletilmesini saglamakta, bu
acidan da orgiitlerde sosyal ¢imento gorevini gormektedir.

Bununla birlikte, orgiitlerde ¢ogu zaman dogal iletisim kanallarinin
dedikodularin tasiyicist durumuna distigii gézlenmektedir. Yapilan ¢alismalar,
orgiitlerde dogal iletisim aglar1 vasitasiyla bilgilerin sekli iletisim kanallarindan daha
hizli bir sekilde iletildigini, 6zellikle dedikodu aglart vasitasiyla iletilen bilgilerin %90
iletildigini, %10’luk bir boliimiiniin ise Orgiite iligkin sorunlar nedeniyle
iletilemedigine isaret etmektedir. Bu dogal bilgilerin orgiite cesitli sekillerde bir
kazang sagladig: diisiiniilse de gercek dis1 dedikodularin varligi orgiitte yikicr etkiler
yaratabilmektedir. Dedikodular, toksik ortamda sahsi ve organizasyondaki iliskilere
zarar vermekte ve oOrgiitlerde toksik iletisimin olusmasia dogrudan ya da dolayh
bicimde neden olmaktadir (Kirbag, 2013: 40).

“The World of Work” ise toksik bir organizasyonu daha saglikli isyerlerinden
ayiran iki 6zellik oldugunu belirtmektedir. Birincisi, bu organizasyon kotii performans
ve zayif karar alma geg¢misine sahiptir. Asirt durumlarda, personel degisikliklerine
ragmen bu diisiik performans devam edecektir. Ikincisi, toksik organizasyon, normal
is yilikili sorunlarinin 6tesine gegen ¢ok yiiksek diizeyde memnuniyetsizlik ve stres ile

karakterize edilir. Stres ve tatminsizlik, ¢ok yikici insan iligkilerinin bir sonucu olup
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islevsiz ailelerde goriilenlere esdegerdir. Sonug olarak, toksik kuruluslar, ¢aliganlara
ve yoneticilere uzun vadeli zararlar verebilir. Baz1 durumlarda bu hasar, insanlar toksik
organizasyondan ayrildiktan sonra yillarca bile siirebilir (The World of Work).

Organizasyonlarda ortaya c¢ikan bazi1 sorunlar, iiretkenligini engelleyen
"duygusal olarak zehirli" calisma ortamlar1 yaratabilir. Duygusal toksisitenin yiiksek
oldugu organizasyonlarda, zarar "daha diisiik {iretim, azalan moral, zay1f iligkiler ve
calisanlarin degerlerinde kaybi igerebilir." Yoneticiler ve calisanlar i¢in yikici olan bu
durum firma i¢in ciddi yiikiimliiliikler ortaya g¢ikarabilmektedir (Mines ve digerleri,
2004: 92.). Bu kuruluslar, kendini saglikli olan kuruluslardan hem farkli hisseder ve
hem de farkli islevsellige sahiptir. I¢giidiisel diizeyde, calisanlar ve yoneticiler siirekli
olarak kendilerini su sekilde hissedebilirler:

» Isleri daha iyi yapma konusunda ¢aresizdirler

* Heyecan veya profesyonel agidan desteklenmezler

* Rahatsizligin ve dertlerin nedenlerini belirleyemezler

* Durumu kalici1 olarak terk edememe ve sorunlar1 koklii olarak ¢cozememe

* Siirekli saldir altinda olma durumu

* Operasyonel hedeflere ve taahhiitlere ulasgamama

» Korkudan kaynaklanan ve nadiren iyi kararlar veren problem ¢dzme siiregleri

» Orgiit igerisinde zay1f iletisim

* Zayifliktan kaynaklanan biiyiik miktarda israf

* Tekrarlanan birgok karar ya da yeniden ¢alisma

* Kisileraras1 iligskiler manipiilatiftir ve ben merkezli giindemler tarafindan
yonlendirilir (The World of Work).

Kisacasi, toksik bir organizasyon yiiksek derecede sikinti yaratir ve
organizasyonun ¢ok sey basarabilecegi olasiliklarini ortadan kaldirir.

Genel olarak, toksik orgiitler sorunlarin ¢oziim siirecinde korku duyulan, erek ve
mesuliyetleri yerine getirmede yetersiz kalan ve nadiren dogru karar verilen, yetersiz
karar verme sonucunda ¢ogu zaman hatalarin olustugu, kisilerarasi iligkilerde ¢ikarci
davranilan, zayif igsel iletisimin oldugu ve ben merkezli giindemler olusturulan
orgiitlerdir. Ust yonetim tarafindan ydnetilme egiliminde olan bu &rgiitlerde toksik
davraniglar siklikla yukaridan asagiya dogru gergeklestirilir. Daha iist seviyedeki
toksik calisanlar daha genis ¢apli aci1 yayarak daha cok calisana ayni davraniglari

gosterirler (Appelbaum and Girard, 2007: 18).
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Bu baglamda, belirli kosullar olustugunda toksik organizasyonlar gelisir.
Birincisi, toksik organizasyon, ¢ogunlukla, ¢aligma birimi iiyelerinin dnemli dlgiide
ylz yiize etkilesim miktarmin oldugu nispeten kiigiik bir calisma birimidir. Bunun
nedeni, hasta orgiitiin merkezinde kisiler arasi iligkilerin olmasidir. Diisiik diizeyde de
olsa bir etkilesim varsa, toksik bir organizasyonun ortaya ¢ikmasi olas1 degildir. Ek
olarak, toksik organizasyon asagida belirtilen 6zelliklerin coguna sahiptir (Appelbaum
and Girard, 2007: 18):

» Uyelerin yiiksek oranda karsilikli bagimlilig

* Organizasyonun ihtiyaclari ile ortlismeyen kisisel giindemleri olan ¢ok sayida
insan

» Uyelerin islerini tehdit eden yiiksek derecede dis baski (her zaman mevcut
degil)

Butts, Coccia, Delbecq ve Friedlander’den aktaran Appelbaum ve Roy-Girard’a
gore, bu organizasyonlarin kalici krizlerde var olabilecekleri ve kontrol altinda
biiytimeye ¢alistiklar1 belirtilmektedir. Gereksinim duyulan degisimler i¢in felaketlere
gereksinim duyarlar. Genellikle, onlarin hedefleri de ¢6ziimleri de kisa vadelidir
(Appelbaum and Girard, 2007: 18).

Ote yandan, toksik organizasyona en dnemli katki, organizasyonun ydneticisi
veya direktoriidiir. Guglii, zihinsel olarak saglikli bir lider oldugunda toksik orgiit

olusumu ve gelisimi ger¢ceklesemez (The World of Work).

1.2.4. Orgiitlerde Toksik Liderlik

Bhagat vd.’den aktaran Reyhanoglu’na gore, giiniimiizde yiiksek rekabet ortami,
belirsiz ¢evre, liderin ve/veya yoneticinin davranislar1 6rgiit ¢alisanlarinda is kaybu,
psikolojik, davranissal ve saglik sorunlart gibi olumsuz durumlar yaratabilmektedir.
Bu anlamda orgitlerin hayatlarini, verimliliklerini  ve rekabet gii¢lerini
stirdiirmelerinde saglikli, giiglii ve yetenekli liderlere, yoneticilere ve c¢alisanlara
ithtiyac vardir. Rekabet ve globallesmenin sonucunda faaliyetlerde artan dis kaynak
kullanimi isletmenin kii¢lilmesine ve bunun sonucunda isten ¢ikarmalara yol agmakta
bu durum calisanlar, lider/yoneticiler ve aileleri iizerinde biiyiik etki yaratmaktadir
(Reyhanoglu ve Akin, 2016: 442).

Ayrica, orgiit icerinde kendimizi iyi ya da kotli hissedip hissetmedigimiz;

ailemiz, arkadaslarimizla ve ¢evreyle olan iligkilerimize ve bunun yani sira sosyal,
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politik ve iktisadi sartlarla iliskili olarak gelistirdigimiz kisisel 6zelliklerimize ve bu
ozelligimizle kendimizi Orgiitte olumlu veya olumsuz hissetmemize baghdir.
Calisanlarin orgiitte kendilerini iyi hissetmeleri beraberinde biitiinsel olarak Grgiitsel
saglik kavrammi akla getirmektedir. Orgiitsel saghgin derecesi, bireysel olarak
hissettigimiz duygulari, tutum ve davranigsal nitelikleri belirler. Burada orgiitii
yonlendiren, kurallar belirleyen, orgiit iklimini bir anda degistiren giice sahip liderin
veya yoOneticinin c¢alisanlara ve oOrgilit sagligina biiylik etkisinin oldugu aciktir
(Reyhanoglu ve Akin, 2016: 443).

Bu baglamda liderlik, yillardir bilimsel aragtirmalarin odak noktasi haline gelmis
ve bu konu iizerine binlerce arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin ¢ogu, basarili
liderlikle iligkilendirilen liderlik big¢imleri ve o liderlik bi¢cimine uygun davranislari
arastirmay1 hedeflerken, bunlardan ¢ok azi islevi olmayan, zarar verici liderligin neden
oldugu olumsuzluklari ve bu liderlerin i¢ dogasint anlamay1 dngormiislerdir.

Dolayisiyla, lider-calisan iliskisinde 6zellikle liderin durumu ve nasil davranis
sergiledigi giderek 6nem kazanan bir husus olmus; olumsuz davranislari sorgulanmaya
baslamistir. Bu tiir sorgulamalar onceki donemlerde cok alisagelmis bir durum
degilken son yillarda yaygin hale gelmeye baglamistir.

Tavanti, Ashforth, Goldman ve Wilson-Starks gibi yazarlara atfen Rehanlioglu
liderlikle ilgili baz1 6nemli hususlari ortaya koymaktadir. Bu baglamda, her ne kadar
lider kelimesi olumlulugu cagristirtyor olsa da liderin olumsuz olacagi hemen idrak
edilememektedir. Halbuki zararli hareketlerde bulunan liderler gergekte bir¢ok orgiitte
yaygindir. Uyeleri tarafindan lider olarak kabul edilenlerin bazi liderlik davranislari
kisileri olumsuzluga, verimsizlige yonlendirebilmekte, hatta calisanlarda yilginlik
yaratmaktadir. Bu nedenle, liderligin olumlu yanlarimin yaninda islevsiz
sonuclarindan, yikici davraniglarindan daha fazlasinin olabilecegine, liderin ‘kasti ve
sinsi’ hareketlerine yonelik bazi a¢iklamalar da alan yazininda mevcuttur (Reyhanoglu
ve Akin, 2016: 444).

Ozellikle bir yoneticide liderlik &zelliklerinin olmasi, uzun siire drgiitiin en
tepesinde st yonetici olarak kalmasi ve biitiin yetkilerinin onda toplanmasi
beraberinde bazi olumsuzluklar1 da getirebilmektedir. Bu kapsamda, kendine asiri
giivenme, kendine hayran kalma, bagkalarin1 dinlememe, analiz yapmadan ve abartili

bir 6zgiivenle hizli karar alma, ¢evresinin diismanlarla sarili oldugunu ve her seyin
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kendi kontrolii iizerinde akmasini isteyen bir kisilik yapisina doniistiirebilmektedir
(Reyhanoglu ve Akin, 2016: 444).

Buraya kadar yapilan tartismalardan orgiitlerdeki lider ve yonetici kadrolarinin
ne kadar Onemli olduklari; ¢alisan-yonetici iliskilerinde yoneticilerin tutum ve
davraniglarinin giderek daha da 6nem kazanan bir husus oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Bu baglamda, Linstead vd.’ne gore, kotii yonetim denilince akla ilk gelen kotii
yoneticidir. Alan yazininda “liderligin karanlik yiizii” veya “liderligin karanlik tarafi”
olarak da ortaya konulan kotii yoneticilik ya da kotii liderlik asir1 kibirli, kasinti, sinsi,
hilekar, Makyavelist, narsist, toksik, yikici, otoriter, zorba, kaba gibi niteliklerden
birine veya birkag¢ina sahip olan yoneticiler i¢in kullanilmaktadir (Linstead vd., 2014:
167-168). Bu tiir kotii liderlik tiirleri genellikle belli basli ortak noktalara sahiptir.

Yukaridaki tartigmalardan ayrica, toksik orgiitlerde toksisitenin olusmasi i¢in
belli sartlarin olugsmasi gerektigi anlasilmaktadir. Toksik orgiitlerde genellikle lider
problemi var oldugu i¢in ilk akla gelen soru toksik liderin bu Orgiitte bulunup
bulunmadigidir. Her ne kadar toksik orgilitlerde sadece toksik lider bulunmaz;
calisanlardan da toksisiteyi olusturan bireyler bulunabilir. Ancak, toksit 6rgiit deyince
oncelikle toksik lider animsanir.

Her toksik organizasyon igin kendi kisisel sorunlart nedeniyle insanlari
cildirtacak bir ortam yaratan toksik bir lider vardir. Toksik liderler, kendilerine bagiml
olanlarin kafasimi karistiran ve felg eden belirli davranis kaliplar1 sergiledikleri i¢in
zavalli ebeveynlere ¢cok benzerler (The World of Work). Organizasyon siireclerinde
ortaya c¢ikan toksik liderlik, calisanlarin motivasyonunu ve moralini bozan, onlari
verimsizlige sevk eden yikici lider tipidir (Schmidt, 2008: 3).

Lipman-Blumen modeline gore, toksik liderlik, bir liderin ¢esitli yikici
davraniglar1 oldugunda ve belirli islevsel olmayan kisisel ozellikler gdsterdiginde
ortaya c¢ikar. Diger bir deyisle, liderler kisi ve kuruluslara ciddi zararlar verdiklerinde
toksiktirler (Heppell, 2011: 241-249). O halde, bir orgiit iginde ¢alisanlar igin olumsuz
sonuglar doguran ve Orgiitiin genel olarak performansini azaltan, olumsuz 6zelliklere
sahip liderlik bi¢imi toksik liderlik olarak tanimlanmaktadir (Appelbaum and Girard,
2007: 18).

Diger yandan, toksik lider, yonetim beceriksizligine sahip kotii liderden veya

saglik sorunlar1 olan, ¢ok fazla stres altinda olup da iyi bir yonetim sergilemeyen
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liderden farkli bir lider tipidir. Zira toksik liderlik, ¢alisanlara bilerek olumsuz etki
eden davranislara sahip ve 6zel bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Schimidt, Padilla, Hogan ve Kaiser gibi yazarlardan aktaran Rehanoglu ve Akin,
toksik liderligin, akademik yazinda daha 6énceden belirtilen bir¢ok liderlikle baglantili
oldugunu ifade etmektedirler. Yukaridaki tanimlara bakildiginda toksik liderligin
akademik yazinda var olan, bir anlamda yikict veya olumsuz liderlik bi¢imine
benzedigi goriliir. Yikict liderlik, uygun takipgilerin ve elverigli ortamlarin
kesismesiyle ortaya ¢ikan olumsuz sonuglarin bir nedenidir. Bu {i¢ bilesenin olumsuz
durumlarinin birlesimi beraberinde orgiitte toksik etki yapmaktadir. Yikict liderlik,
etkileme, ikna ve baglliktan ziyade hiikmetme, zorlama ve algi degistirme
(manipiilasyon) gibi unsurlar igerir. Yikici liderlik siirecinin bencil yonii vardir,
tiyelerinin gereksinimleri yerine liderin gereksinimlerine odaklanir. Yikict liderlerin
hilebaz, korkutma, zorlama ve tek yonlii iletisim davranislari ile narsist kisilikleri
toksik liderlikle benzerdir. Yikict liderler, kisisel giice, nefret s6ylemine ve yasamdaki
olumsuzluklari 6n plana ¢ikarma anlayisina sahip, daha cok karizmatik liderlerdir
(Reyhanoglu ve Akin, 2016: 446).

Orgiitlerdeki toksik liderlere iliskin diger bir kapsaml1 tanimlama Demirdag’a
aittir. Namie, Pelletier, Leymann, Lubit, Carlock, Pearlin gibi yazarlardan aktaran
Demirdag, zorbalik taktikleri uygulayan, mantiksiz ¢alisma talepleri talep eden,
uydurma kurallar1 tutarsiz bir sekilde uygulayan, isgileri isten ¢ikaran, hakaret eden ve
kiiclimseyen, basarilar1 gérmezden gelen, ¢iglik atan ve baskasinin isine sahip olan
liderlerin toksik oldugunu belirtmektedir. Ancak toksisite kavrami, zorbaligin yani sira
yetersizlik ve ahlaksizlik gibi islevsiz kisilik 6zelliklerini de igermektedir. Mobbing
sistematik olarak belirli bir kisiyi dogrudan hedef alirken, toksisitenin sistematik
oldugu diislinliilmez ama su anda bir organizasyonda ¢alisan daha fazla insam
etkileyebilir. Orgiitlerin toksik iiyeleri, kisisel oOzellikleri, ¢evre kosullart veya
calistirdiklar1 diirtiiler nedeniyle narsist, etik olmayan, kati ve saldirgan olma
egilimindedir (Demirdag, 2018: 1320).

Duygusal olarak, toksik yoneticiler ¢cok soguk ve mesafeli veya asir1 tepkisel ve
heyecanli olma egilimindedirler. Her iki durumda da bu sekilde davranirlar ¢linkii
baskalariyla yapici ve destekleyici bir sekilde basa ¢ikmak igin duygusal olgunluktan
yoksundurlar. Cogu zaman, toksik bir yoneticinin bir duygusal asiriliktan digerine

tahmin edilemeyen sekillerde savrulabilecegini goreceksiniz (The World of Work).
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Ayrica, tutarsiz olan toksik yonetici, sdylediklerinden farkli davranir.
Davraniglar1 ve kelimeleri uyumsuzdur. Kararlar1 ve istikameti belirli bir mantik
olmaksizin aniden degisebilir. Calisanlarin ne beklendigini veya neyin
cezalandirilacagini asla bilememesi i¢in toksik yoneticinin 6ziinde, karigik mesajlar
gonderme huyu vardir (The World of Work).

Toksik yonetici, genellikle catisma veya disiplin gibi duygusal olarak
karsilagilacak durumlardan kacinir ve meydan okumaya zayif tepki verir. Krizler
gelisinceye kadar karar vermekten kacinir. Kisacasi, toksik yonetici astlar1 karistirir,
gercek ya da hayali suclar i¢in ¢cok 6nemli cezalandirma yontemleri kullanir, yiiksek
derecede bagimlilik yaratir ve i¢sel olarak catisir (The World of Work).

Toksik bir organizasyonda liderin rolii hakkinda bazi yorumlarda bulunduktan
sonra, liderin de caresiz oldugunu anlamamiz gerekmektedir. Kendi duygusal
sorunlarina tutsak olan toksik lider sorunu tanimada ya da aslinda neler oldugunu
anlamada yetersizdir. Cogu zaman, islerin ne kadar kotii oldugunun farkinda bile
olmayan toksik yonetici ayn1 zamanda kafas1 karisik ve asir1 derecede sikintilidir. Bir
anlamda toksik yonetici ayn1 zamanda bir kurbandir (The World of Work).

Bu bilingsizlik, toksik bir 6rgiitii tersine ¢evirmenin Oniindeki en biiytik engeldir.
Aslinda, toksik bir lider bu makaleyi okuyabilir ve kendi durumuyla higbir iligki
kurmayabilir. Bu nedenle, asir1 durumlarda, toksik lider kalirken toksik bir orgiitii
tersine ¢evirme iimidi yoktur. Bununla birlikte, daha az asir1 durumlarda, toksik
liderlerin kendi sagliklarina ve davranislarina ¢ok dikkatli bir sekilde bakmaya istekli
olmalar1 kosuluyla toksik dongliyli kirmalar1 hala miimkiindiir (The World of Work).

Diger taraftan, bencilce hareketlerde bulunma, narsist egilimlere sahip olma,
kotii niyetli, ¢aligma arkadaslarini istismar etme ve kisaca orgiite zarar verme yalnizca
liderden degil ayn1 zamanda herhangi bir ¢calisandan da beklenebilir. Dolayisiyla gerek
toksik liderler gerekse herhangi bir ¢alisan 6rgiit i¢inde zararl davranislar ve islevsiz
kisisel 6zellikler sergileyebilmektedirler (Metin, 2019: 51). Orgiitsel toksisitenin bu
tiiri, daha ¢ok kaba davraniglar ve nezaketten uzak tavirlar gosteren, sinsice saygisizlik

yapan ve kirici sdzler sdyleyen ¢alisanlar tarafindan sergilenmektedir.

1.2.5. Toksik Liderlerin Orgiitlere Olumsuz Etkileri

Orgiitsel davranis alanindaki arastirmacilar, 6zellikle 1990’lardan itibaren

yoneticiligin karanlik taraf sorunlarina, isyeri siddeti ve saldirganlik bakis agisiyla
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sistematik olarak bakmaya baslamislardir. Bir¢ok erken ¢alisma, anormal veya sapkin
kabul edilebilir davranislarla ilgili endiseyi ortaya koymaya baslamistir. Bu ilk odak
noktasi, karanlik taraf semsiyesi altinda toplanan isyeri davranislarini igerecek sekilde
hizla genisletilmistir. Arastirmacilar, yoneticilerin karanlik taraf davranislarini
“calisanlara zarar veren” ve “Orglite zarar veren” kategoriler seklinde ikiye
ayirmaktadirlar.

Calisanlara zarar veren kotli niyetli yonetimin verdikleri zararlar iki alt
kategoriye ayrilmaktadir. Birinci alt kategori, sozlii ve psikolojik istismar, fiziksel
siddet, cinsel taciz ve genel olarak giivensiz ¢aligsma uygulamalari gibi insan refahina
zarar veren davranislarin yani sira alkol bagimliligi, sigara igme ve belirli giivensiz
calisma uygulamalari gibi 6zverili davraniglari igerir (Linstead, 2014: 167-168).

Ayrica, Keashly ve Tepper’den aktaran Aryee’ye gore, baskalarinin oniinde
elestiri, sinirli bir sekilde bagirma, haysiyet kirict sozler sdyleme, kiicik gorme,
kiicimseme, isten ¢ikarma tehdidi ile gézdagi verme, gerekli bilgileri saklama,
sOzlerini tutmama, alay etme, saldirganca géz temas: kurma gibi davranislar da koti
niyetli yonetim kapsaminda degerlendirilmektedir (Aryee vd., 2008: 394).

Kot niyetli yonetimin uyguladigi en siddetli kotii davraniglardan biri de
mobbingdir. Mobbing, icinde bir¢ok alt kavrami barindiran bir terimdir. Koti
muamele, duygusal istismar, zorbalik, psikolojik taciz, is yeri terorii, psikolojik teror
kavramlar1 tek bir semsiye altinda toplanmis ve bir iist kavram olan mobbing yani
psikolojik siddet kavrami olugmustur. Mobbing konusu miiteakip paragraflarda detayl
olarak incelenecektir.

Ikinci kategori ise Orgiite zarar veren kotii niyetli yonetimdir. Bu ydnetim
bi¢iminin bazilar1 6zellikli ve dlgtilebilir maliyetlere (uygunsuz devamsizlik ve ciro,
orgiit mal varliklarinin veya miilkiyetin ¢alinmasi veya tahrip edilmesi ve kanunlar,
yonetmelik ve yonetmeliklerin ihlal edilmesi) sahip olan organizasyona zarar veren
davraniglardan olusur. Bazilar1 da yikic1 politik davraniglar, uygun olmayan izlenim
yonetimi davranislari, gizlilik ihlalleri ve devamli diisiik performans, onlarla birlikte
ozellikli olmayan bazi maliyetler tasir (Linstead, 2014: 167-168).

Bu kategorideki diger bir kotii yonetim tiirii de karar verme ile ilgili olup bu
kategori yoneticinin firma i¢indeki en énemli islevidir. “Iyi ydnetici dogru karar veren

yonetici” iken “kotii yonetici yanlis karar veren yoneticidir.” Elbette her yoneticinin
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‘her zaman’ dogru ya da yanlis karar vermesi beklenemeyecegine gore bu 6nermede
“genellikle isabetli karar verme becerisini” esas almak gerekir (Akgaoglu, 2016).

Yukarida bahsedilen ‘isabet’ kavrami kendi iginde iistii ortiilii bigcimde ‘gelecek’
ve ‘belirsizlik’ kavramlarini da barindirmaktadir. Ciinkii gelecek belirsizdir ve yonetici
belirsizlik altinda gelecegi etkileyecek Oyle kararlar vermelidir ki o kararlar sonrasinda
gerceklesen yeni durumda, verilen kararin dogrulugu aciga ciksin. Dogruluktan kasit,
karar dogru ise durumun gereklerine uygun; bu gereklere cevap verebilir niteliktedir.
(Akgaoglu, 2016).

Furnham, o6rgiitlerdeki kotii yonetimin orglite verdigi acik ve Ortiilii zararlari
ortaya koymaktadir. Buna gore, bir kotii yonetim ya da kotii liderligin orta 6l¢ekli bir
orgiitte sebep oldugu agik zarar yilda yaklagik $ 500,000.00-$ 2,700,000.00 arasinda
olmaktadir. Ortiilii zararlar ise, kayip entelektiiel / kayip sosyal sermaye, bos galisan
ve kacan ticari firsatlar seklinde olmaktadir (Furnham, 2013).

Jones ve Kesler’den aktaran Demirel de 6rgiite zarar veren bu davranislarla ilgili
benzer gorlisler one siirmektedir. Buna gore, oOrglitlerde zaman zaman Orgiitiin
isleyisine, amag ve hedeflerine mani teskil edecek tutum ve davranislar, orgiit tiyeleri
tarafindan kasten ve planli olarak gergeklestirilmektedir. Calisanin kendisini orgiitten
izole etmesi ve oOrgiite olan kini, 6fkesi, kiskangligi, tutum ve davranislarina da
yansimaktadir. Uretkenlik karsit1 davranislar, drgiit i¢i gruplar arasi1 veya bireyler arasi
yikict rekabet sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu tlir davranislar sadece orglitsel amag
hedeflere zarar vermez ayni zamanda ¢alisanlarin giinliik yasayislari ve is ortamlarini
da olumsuz etkilemektedir. Orgiite zarar verme hirsizlik, sabotaj, catisma, is
yavaslatma, zaman/kaynaklarin savurgan kullanilmasi ve dedikodularin yayginlagmasi
biciminde olmaktadir. Bu nedenle, iretkenlik karsiti davraniglar hangi boyutta
bulunursa bulunsun odaklanilmasi gereken davranislardir (Demirel, 2009: 122).

O halde, isyerinde toksisite, diizenli bir olaydir ve mesleki bir tehlikedir. Bu
nedenle, bir¢ok projenin ve organizasyonun basarisinin, miidahaleleri bireylerin
acisin toksisiteden hafifleten veya tamamen ortadan kaldiran kisilerin (genellikle

yoneticilerin), “idare edenlerin” basarisina baghdir (Frost, 2006).

1.2.6. Toksik Orgiitlerde Mobbing

Onceki tartismalardan da anlagilacag: iizere toksisite, calisanlarin moral ve

motivasyonunu dogrudan olumsuz yonde etkileyerek islerine ilgiyi azaltan bir durum,
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kurumlarda ¢aliganlarin 6zgiivenlerini yikici ve sayginliklarini ldiiriicti acilar olarak
tanimlamaktadir (Frost, 2006). Toksik oOrgiitlerde ortaya c¢ikan en Onemli
olumsuzluklarin basinda mobbing gelmektedir. Calisgkan ve diirlist ¢alisanlarin
basarilarinin kiskanilmasindan dolay1 ilerlemelerini engellemek amaciyla stirekli ve
acimasiz bir saldir1 olarak gerceklesen mobbing (Ahmed Kehribar ve digerleri, 2017:
3) calisanlarin motivasyonu etkileyen bir olgudur.

Tarihgesine goz attigimizda mobbingi ilk olarak bilim adami1 Konrad Lorenz
1963’te kazlarin davraniglarim1 incelerken grup halindeki kazlarin tilkiye karsi
midafaa etmek amactyla grup ruhu i¢inde onu uzaklastirmak amaciyla yaptigt toplu
taarruz mobbing olarak adlandirmistir. 1972°de Isvegli Heinemann, ¢ocuklarin diger
cocuklara karsi uyguladiklar1 baski olarak bilinen davraniglara iliskin arastirmalar
yapmistir. Bu konuda etki altinda kalani izolasyona tabi tutan ve intihara kadar
stiriikleyebilen bu davranislari mobbing olarak adlandirmistir. Bu tanimlamalar is
hayatinda olagelen negatif hareketler i¢in kullanilmamis olsa da mobbingin kavram
olarak kullanildig1 ilk ¢alismalar olma 6zelligini tasimaktadir (Einarsen ve Hoel vd.
2011: 4-7).

Mobbing kavraminin isim babasinin Leymann oldugu kabul edilmektedir. Taciz
anlamina gelen mobbing ya da harassment kavramu, isyerinde bir igveren veya isgdren
tarafindan bir bagka kisiye yonelik olarak, onun iimitsizlige diismesini saglamak,
bunaltmak, goziinii korkutmak, calismasi konusunda ona engel olmak veya onun
reaksiyon gostermesini saglamak amaciyla tekraren yapilan girisimler, baskilar ve
yildirma hareketleri olarak tanimlanmaktadir (Einarsen ve Hoel vd. 2011: 3-7).

Mobbing literatiire yeni giren bir kavram oldugu igin, Tiirk¢e karsilig
konusunda hentiz netlik bulunmamaktadir. Tiirk¢e karsilik olarak “isyerinde psikolojik

2 13

siddet”, “igyerinde psikolojik taciz”, “baski1”, “kusatma”, “igyerinde manevi taciz”,
“duygusal siddet”, “yi1ldirma” gibi kavramlar kullanilmaktadir (Izmir ve Fazlioglu,
2010: Onsdz). Mobbing kavramina karsilik olarak, is yerinde zorbalik ve is yeri terdrii
terimleri de eklenmektedir (Martidergisi.com).

Tiirk Dil Kurumu ise mobbing kavraminin karsilig1 olarak 'bezdiri' kelimesini
belirlemis ve bezdiriyi “is yerlerinde, okullarda vb. topluluklar i¢inde belirli bir kisiyi
hedef alip, ¢caligsmalarini sistemli bir bigimde engelleyip huzursuz olmasina yol agarak

yildirma, dislama, gézden diislirme” olarak tanimlamistir (TDK S6zliik).
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Is yerinde psikolojik taciz olarak kabul edilen ve diger adi psikosiddet olan
mobbing, bir orgilitteki calisanin, {istii, esiti ya da astlar1 tarafindan farkli nedenlerle
mobbinge maruz kalan kisinin 6zgiivenine, 6zsaygisina yonelik zarar vermek amaciyla
yapilan ve taciz gibi disa yansimayan isyerindeki tim olumsuz saldirgan
davraniglardir. Psikosiddet (mobbing), isyerinde kendini farkli sekilde gostermektedir.
Orgiit i¢inde dislanma, taciz, cinsel taciz, istismar, kotii muamele, iletisimsel engeller,
bir i3 vermeme, kapasitenin altinda ya da istiinde isler verme, yasal haklarini
engelleme, kibir gosterisi yapma, calisanlar1 hakir gérme, sabote etme, yanlis
bilgilendirme, bilgileri aktarmama, ¢alisan1 kendi ¢ikarina kullanma, kii¢lik diislirme
ve agagilama seklinde olabilmektedir (Yaman ve Saricam, 2015: 18).

Tetik ve Ekiz’den aktaran Ogretmen’e gdre, mobbingin etkileri bireysel,
orgiitsel ve toplumsal etkiler olarak ii¢ baslik altinda ele alinabilir. Organizasyonel etki
kapsaminda, is¢i zayiati, iggorenlerin strese girmesi ve ¢atismalar sebebiyle verimde
diistis, tstelik giderek zarar etme durumlar ortaya ¢ikabilmektedir. Mobbingin birey
icin de bazi zararli boyutlar1 bulunmaktadir. Bu zararli boyutlar 6zellikle, ekonomik,
sosyal ve saglik konularinda ortaya ¢ikmaktadir. Sosyal yansimalar1 kapsaminda ise
mutsuzluk ve verimlilik kayiplar1 en basta gelen etkilerdir (Ogretmen, 2013: 19).

Ozel sektorde galisanlar ile kamuda calisanlar arasinda bir mukayese yapilirsa,
0zel sektor ¢alisanlart mobbinge daha fazla maruz kalmaktadirlar. Mobbing magduru
olmak ile yas, cinsiyet degiskenleri arasinda iligki oldugunu ortaya koyan c¢aligmalar
oldugu gibi, mobbing magduru olmada yasin ve cinsiyetin ayirt edici bir 6zelliginin

bulunmadigini belirten tezler de bulunmaktadir (Ogretmen, 2013: 19).

1.2.7. Orgiitsel Toksisiteyi Olgmeye Yonelik Calismalar

Bu boliimde, toksik orgiitlere iliskin yapilan c¢alismalarda kullanilmak iizere
gelistirilen baz1 “6lcek caligmalar1” 6rnek olarak ortaya konulacaktir. Bu o6lgek
calismalari, bu ¢alismanin tigiincii ve dordiincii boliimiinde kullanilacak olan 6l¢ek icin
rehber olacaktir.

Ik olgek ¢alismasma Ornek, Carlock’a ait “Zorbaligin étesinde: orgiitsel
toksisite olgusunun biitiinsel bir arastirmasi-yayinlanmamis doktora tezi” galismasi
kapsaminda gelistirilen 6l¢eklerdir. Bu calisma, zararli davraniglarin daha karmasik
sistemik sorunlarin belirtisi oldugunu gostermektedir. Calismanin amaci, Bolman ve

Deal'e (2008) ait yapinin, insan kaynaklar: yonetiminin, politik sistemlerin ve érgiitsel
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kiiltiiriin Orgiitsel toksisiteyi yaratmadaki veya siirdiirmedeki roliinii ele alan “Dort
Cerceveli Biitiinsel Analiz Modelini” kullanarak toksisitenin orgiitsel Onciillerini
ortaya ¢ikarmaktir. Calismada ayrica, Robinson ve Bennett’in (1995) modelindeki
“Sapkin Isyeri Davramislar” ve “Kisisel Saldirganhklar” ile ilgili sorular
calismaya uyarlanarak kullanilmistir. Anilan 6l¢ek calismast TABLO 1°de yer

almaktadir.

TABLO 1: “Zorbahgmm Otesinde Orgiitsel Toksisite”
Kullandigx Olgcek

Konusunda Carlock’in

Bolman ve Deal'in (2008) Dort
Cerceve Modeli'ne dayanan
arastirma sorular1 asagidaki
gibidir (Carlock, 2013: 76):

1. Yapisal Cergeve, Orgiitsel
toksisitenin yaratilmasinda
veya siirdiiriilmesinde nasil bir
rol oynuyor? (Hiyerarsiler,
Stratejiler, Hedefler, Roller,
Politikalar, Teknoloji)

2. Insan Kaynaklar
Cergevesinin orgiitsel toksisite
yaratmada veya silirdiirmede
nasil bir rolii var? (Orgiitsel
giiven, Ucret ve 6diil sistemleri,
IKY)

3. Orgiitiin Politika Cercevesi,
oOrgiitsel toksisite yaratmada
veya siirdiirmede nasil bir rol
oynuyor? (Kaynaklarin Kithigi,
Adalet ve Adalet Duygular)

4. Kiiltiirel Cergeve, orgiitsel
toksisitenin yaratilmasinda
veya slirdiiriilmesinde nasil bir
rol oynuyor? (Degerler ve
Normlar, Modelleme, Liderlik)

Robinson ve  Bennett’in | Buss'in baslica
(1995)  modeline iliskin | Saldirganhk
Sapkin_lsveri Davramslan | Kategorileri__(Carlock,
boyutlari (Carlock, 2013: 20): | 2013: 32):

1. Gizli isler (Arkadan

hangerleme, Dedikodu) var | 1. Fiziksel eylemler:
mi1? Fiziksel olarak zarar
2. Proaktif/Reaktif (Suglama, | verir.

Gilinah  kegisi  yapmak, | 2. Sézli  Eylemler:
Bilgilerin Kullanim1) oluyor | Sozlerle zarar verir

mu? 3. Aktif  Eylemler:
3. Giiciin Kétilye Kullanimi | Aktériin,  hedeftekinin
(Cinsel taciz, Kayirmacilik / | ihtiyaclarina veya
Ayrimcilik) var mi1? degerlerine zarar
4, Ic Rekabet (Asii | verecek  bir  seyler
Kariyercilik, Ustiinliik kurma | yapmasin1 gerektirir.
miicadelesi) var m1? 4, Pasif  Eylemler:

Robinson ve  Bennett’in
(1995)  modeline iliskin
Kisisel Saldirganhiklar ait
boyutlar (Carlock, 2013: 20):
1. Psikolojik  saldirganlik
(Taciz, Sozli taciz, Zorbalik,

Kabalik, Kamu
elestirisi/Utandirma)
2. Fiziksel siddet

(Tokatlamak, Yumruklama,
Ates agma, Cinayet)

Hedefin ihtiya¢ duydugu
veya deger verdigi bir
seyi saklamayr ya da
yapmamay1 igerir.

5. Dogrudan Eylemler:
Oyuncu, hedefe
dogrudan zarar verir.

6. Dolayli Eylemler:
Zarar, hedef degerin
veya hedefin umursadigi
veya ihtiya¢ duydugu bir

seye veya birine verilir.

Ikinci 6rnek, Einarsen, Hoel ve Notelaers isimli ii¢ yazarin “Isyerinde zorbaliga
ve tacize maruz kalmamn olgiilmesi: Negatif Eylemler Anketinin gegerliligi, faktor
yapist ve psikometrik ozellikleri-Revize” (Einarsen ve dig. 2009: 24-44) adli ¢alisma
kapsaminda gelistirdigi 6l¢eklerdir. Calisma kapsaminda, isyerinde zorbaliga maruz
kalmay1 6lgmek icin tasarlanmis bir ara¢ olan Negatif Davraniglar Anketinin (Revize)
psikometrik dzellikleri, faktdr yapisi ve gegerliligi arastiriimaktadir. Ingiltere’de 5288

calisandan olusan heterojen bir dérnege dayanan Negatif Davranislar Anketi-Revize
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verileri analiz edilmistir. Sonuclar 22 maddelik enstriimanin zi¢ temel faktorle yiiksek

bir i¢ stabiliteye sahip oldugunu gostermektedir. Bu ti¢ faktor; kisisel zorbalik, isle

ilgili zorbalik ve fiziksel olarak korkutma zorbalik bigimleridir. Ancak olgek, tek bir

faktor Olgiisii olarak da kullanilabilir. Calismada, ti¢ faktorlii yapinin gecerliligi,

Negatif Davraniglar Anketindeki tek bir maddelik OSlgiisiiyle iliskilendirilmesiyle

arastirilmis ve hem toplam Negatif Davranislar Anketi ile yiiksek korelasyonlar hem

de ii¢ faktorlere iligkin puanlar gosterilmistir (Einarsen ve dig. 2009: 24). Bu {i¢ yazar
tarafindan gelistirilen 6lgcek TABLO 2’dedir.

TABLO 2: Einarsen, Hoel ve Notelaers’in Gelistirdigi “Isyerindeki Zorbahga

Mliskin Olgek”
Isle ilgili zorbahk __ (Einarsen
ve dig. 2009: 33):
1. Performansmizi etkileyen

bilgileri saklayan biri

2. Yeterlilik seviyenizin altinda
bir ig yapmakla
gorevlendirilmeniz

3. Gorislerinizin  géz  ardi
edilmesi

4. Makul olmayan siirelerle sik
stk gorev verilmesi

5. Calismalarimizin
izlenmesi

6. Hakkiniz olan bir seyi talep
etmemeniz i¢in baski (Ornegin
hastalik izni, tatil)

7. Yonetilemez bir is ylikiine
maruz kalmak

Kisivle ilgili zorbahk

8. Isinizle baglantili olarak
asagilanmak veya alay edilmek
9. Onemli sorumluluk alanlarmin
kaldirilmasi, daha dnemsiz veya
hos olmayan gorevlerle
degistirilmesi

asir1

10. Hakkinizda
dedikodu ve
sOylentilerin yayilmasi

11. Yok sayilmak veya

dislanmak

12. Kisiliginiz,
tutumlariniz veya ozel
hayatiniz hakkinda
asagilayici veya
saldirgan sozler sarf
edilmesi

13. Baskalarindan
isinizden ayrilmaniz
gerektigine dair ipuglar
veya sinyaller gelmesi
14. Hatalarimizin veya
yanlislarimizin -~ tekrar
tekrar hatirlatilmasi

15. Yaklastiginizda
gormezden  gelinmesi
veya dlismanca  bir
tepkiyle karsilasmasi

16. Hatalarimzin veya
yanliglarinizin stirekli
elestirilmesi

17. Anlagamadiginiz
kisilerin yaptig1 bedensel
sakalar

18. Hakkinizda iddialarda
bulunulmast

19. Asir1 satasma Ve alay
konusu olmak

Fiziksel olarak
korkutucu zorbahk

20. Bagirilmak ya da
spontane Ofkenin hedefi
olmak

21. Parmakla isaret etme,
kisisel alanin isgali, itme

gibi korkutucu
davranislar, yolunuzu
tikayan

22. Siddet veya fiziksel
istismar veya fiili
istismar tehditleri

Orgiitsel toksisiteye iliskin diger bir énemli calisma da Tiirk akademisyen

Kasalak’a aittir. “Yiiksek Ogretimde Orgiitsel Toksisite: Kaynaklari, Etkileri ve Basa

Cikma Stratejileri” Calismas1 Kapsaminda Kasalak’in Gelistirdigi Olgektir. Bu

Olcekten calismamizda kapsamli olarak yararlanilmistir.

Buraya kadar olan ¢aligsmalara bakildiginda, toksik liderlere ve toksik orgiitlere

iliskin Olgek caligmalari, toksisiteye iliskin ¢alismalarin hiz kazandigr 1990’larda
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yogunlagmaktadir. Bu siirecte, Robinson ve Bennett’in (1995) modeline iliskin sapkin
isyeri davraniglar1 boyutlar1 ve kisisel saldirganliklar ile Buss'in baslica saldirganlik

kategorileri 6n plana ¢ikmaktadir.

1.3. ORGUTLERDE MOTIiVASYON

Oncelikle belirtmek gerekir ki orgiitlerin amaglaria ulasmasinda, randiman ve
basarisinin artirilmasinda, sadece Orgiit yoneticilerinin memnuniyetini, isletmenin
iretim artisini ve kazancimi On plana c¢ikaran ancak calisanlarin ihtiyaglarm,
beklentilerini ve mutlulugunu savsaklayan yaklasimlari iceren klasik yonetim anlayisi
1930’larda 6nemini yitirmistir. Bunun yerine benimsenen ve c¢alisanlarin moral ve
mutlulugunu 6n planda tutan Neoklasik yonetim anlayisi kapsaminda, biiylik ses
getirmis olan Hawthorne arastirmalari ile igyerinde gruplar arasi etkilesimin is
verimliligine 6nemli bir bigimde etkisinin oldugu ispatlanmistir. Bu yeni yonetim
anlayisi ile ¢alisanlara 6nem verilmesi gerektigi, onlarin mutlulugunun is sonuglarimi
miispet yonde etkiledigi, calisanlarin Orgiitin amaglarimi kendi amaclar1 gibi
benimsemesinin is sonug¢larinda verimliligi ve oldukc¢a yiiksek bir basariy1 getirdigi
ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasimlarla birlikte isyerinde ¢alisanlarin moral ve motivasyon,
is tatmini ve Orgiitsel baghilik diizeylerinin ytiikseltilmesini saglayacak kosullarin
arastirilmasina iligkin bir arayisa girilmeye baslanmistir (Zeynel ve Carikci, 2015:
218).

Bu kapsamda, orgiitlerde motivasyon ve is tatmininin 6nemi, orgiitsel amag ve
hedeflere ulasilmasi i¢in hayati 6nem tasimaktadir. Bu baglamda, bir orgiit igerisinde
calisanlarin tatmininin saglanmasi, yonetimin en 6dnemli islevlerinden biri olmalidir.
Calisanlarin tatmin edilmesi, onlarin ¢alistig1 organizasyona bagliliklarini ve kaliteyi

arttiracaktir (Demir ve Akbaba, 2018: 1278).

1.3.1. Motivasyon Kavramimin Tanimi, Kapsami ve Onemi

Birgok yazar motivasyon kavraminin tanimina ve igerigine iligkin cesitli
goriisler ortaya koymustur. Glidiileme kavrami olarak da adlandirilan motivasyonun
kelime olarak anlami, Ingilizcedeki “motive” (giidii) kokiinden tiiremistir. Motivasyon
kelimesinin aslen kokii ise Latincedeki “mot” kokiinden gelmekte olup “hareket etme”
anlamina gelmektedir. Bu bakis acisiyla ve motivasyonu temin eden karakteristkler bir

araya getirildiginde ortaya ¢ikan motivasyonun kavramsal tanimi “bireylerin kendi
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arzu ve istekleri ile belirli bir amaca yonelik davranislarini yoneten siire¢” olarak
yapilabilir (Zeynel ve Carike, 2015: 218).

Organizasyonlar agisindan motivasyon, organizasyonun ve bireylerin
ihtiyaclarinin tatminle sonucglanacak bir is ortami olusturarak, bireyin harekete
geemesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi i¢in 6nem arz etmektedir. Bu baglamda,
motivasyon kavrami, genel olarak bireyi bir davranisa iten, bu davranisin gii¢ ve enerji
seviyesini tayin eden, davranislara belirli bir yon veren, devamini saglayan ¢esitli i¢
ve dis nedenleri ve bunlarin isleyis mekanizmalarini ifade etmektedir. Baska bir
deyisle motivasyon, davranislar1 baslatma, davraniglarin enerji ve gii¢ seviyesini
belirleme, davraniglara yon tayin etme ve davraniglarin devamini saglamay1 igeren dort
temel fonksiyonu iceren bir kavram olma niteligi tasimaktadir. Daha net bir ifadeyle
motivasyon, sonug elde etmek amaciyla bireyi, bilerek ve kararli davranmaya iten giic
olarak tanimlanabilmektedir (Bahar ve Ozbozkurt, 2020: 576).

Yukarida yapilan genel tanimlamaya paralel olacak sekilde, muhtelif yazarlar
motivasyonun tanimini ¢esitli sekillerde yapmaktadir. Kogel motivasyonu, “bireylerin
belirledikleri bir amaci gerceklestirmek icin istekli davranmalar1 ve gayret
gostermeleridir” seklinde tanimlamaktadir (Kogel, 2013: 623). Demir ve Akbaba’ya
gdre motivasyon, “bir amaci gerceklestirmek icin faaliyete gegcmek yani ise koyulmak,
is tizerine odaklanarak ve biligsel enerjisini yaptig1 ise odaklanarak isini siirdiirmektir.”
Bireyin kendi arzusu kapsaminda bir isi yerine getirmeye calismasi, iceriden ve
disaridan herhangi birinin 6zendirmesiyle ise baslayip isi bitirmeye ¢alismasi da dis
motivasyon olarak ifade edilmektedir. I¢ motivasyon dis motivasyondan daha
etkileyici oldugundan ise isteyerek odaklanmanin sonuca ulagsma bakimindan 6nemli
bir ¢aba oldugu sdylenebilir (Demir ve Akbaba, 2018: 1258).

Arik ve Dunn’dan aktaran Kaplan’a gore, genel olarak motivasyon kavraminin
anlami “insan organizmasini davranisa iten, bu davranisin siddet ve enerji diizeyini
tayin eden, davranislara belirli bir yon veren ve devamini saglayan cesitli i¢ ve dis
sebepleri ve bunlarin isleyis mekanizmalarini” kapsamaktadir. Bagka bir deyisle,
motive edilmis bir eylem amaca yonelik olup motive edilmis bir eylemdeki hareketler
digerlerine gore daha organize edilmis, daha yonlendirilmis bir bigimde meydana
gelirler. Bu tiir eylemlerin yerine getirilisindeki canlilik ve ortaya konulan caba bu

davraniglarin motive edilmis olduklarin1 gosterir. Bu sebeple motivasyon,
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psikologlarca ¢ogunlukla hedefe yonelik davranislar dizisini baslatan, yonlendiren,
stirekliligini temin eden bir siire¢ zinciri oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Aydm, Ozkalp ve Kirel’den aktaran Bilgili’ye gore, motivasyon kavraminin ana
omurgasini olusturan ihtiyag ve istekler, temel olarak kisinin i¢inde bulundugu sosyal
cevreden, kiiltiirden, kisinin ruhsal ve duygusal durumunun etkisinde kalarak SEKIL
alir. Kisinin motivasyonu, o kisinin etkilesim i¢inde oldugu ve iliski kurdugu olgularin
tamamu ile yakindan ilgilidir. Kisiler, her zaman dikkate alinmay1 bekleyen ihtiyaglara
sahiptir. Motivasyon siireci, bu ihtiyaclarin ortaya ¢ikisiyla baglar. Ortaya ¢ikan
ihtiyaclar kisiyi davranista bulunmaya yoneltir ve bu itici ¢aba sayesinde uyarilma
evresine gecis saglanir. Uyarilmis kisiler, bu gereksinimlerini giderebilmek amaciyla
davranista bulunma sathasina yonelir. Davranista bulunmanin arkasinda yatan neden,
ithtiyaglarin doyum noktasina getirilmesidir. Doyum noktas1 motivasyon siirecinin son
safhasidir. Motivasyon siireci bu noktada sonuglanmis olur (Bilgili, 2019: 14).

Locke’dan aktaran Saari ve Judge (2004, s. 396), motivasyonu "kisinin is
deneyimlerini degerlendirmesinden kaynaklanan harikulade veya olumlu bir duygusal
durum" olarak tanimlamistir. Bu tanim, 6zellikle ¢alisanin isine duydugu duygusal
baglilik ve ¢alisanin ¢alismasinin igveren tarafindan planli olarak gézden gegirilmesi
olmak {izere iki yone dikkat ¢ekmektedir (Saari ve Judge, 2004: 396). David ve
Anderzej'den aktaran Badubi’ye gore motivasyon, belirli bir hedefe ulasmay1
amaglayan davranig1 baglatma ve izleme yoluyla yapma niyetinde olan biligsel karar
verme olarak anlasilabilir. Is yerindeki degerlendirmelere dayali incelemeler énceden
belirlenmis standartlara sahip olup sonuglar1 ¢alisanda duygusal bir tepkiye neden
olabilir. Bu tepki bir calisanin ne kadar memnun veya memnuniyetsiz oldugunu
belirleyecektir. incelemelerdeki iyi notlar, bir ¢alisanin memnun oldugunu yansitabilir
ve kotll notlar tam tersini yansitabilir. Her c¢alisganda motivasyon, ddiiller gibi dig
etkenlerin (digsal) veya bireyin i¢gindeki (i¢sel) faktorlerin etkisiyle daha iyisini yapma
arzusundan kaynaklanabilir (Badubi, 2017: 45).

Yukaridaki tartigmalar kapsaminda motivasyonun 6nemi de su sekilde ortaya
cikmaktadir. Kogel’e gore, var olan kaynaklarn etkin kullanimi, yeni kaynaklara
ulasilarak bu kaynaklarin toplum yararma degerlendirilmesi, toplumun yasam
diizeyinin ylkseltilmesi amaciyla yeni buluslarin veya fikirlerin gelistirilmesi,
isletmelerin amaglar1 arasindadir. Isletmelerin genel amaglari, uzun vadede kar elde

etmek, topluma hizmet etmek ve isletmenin yasamini devamli hale getirmektir.
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Yoneticiler, bu amaglara erisebilmek icin ¢alisanlardan en yiiksek fayday1 saglamay1
arzu ederler ve bu sebeple motivasyon araglarina ihtiyag duyarlar (Kaplan, 2007:1).

Aydin’a gore ise motivasyon, c¢alisanlar, yoneticiler ve kurum bakimindan
degisik onem ifade etmektedir. Calisanlar muvaffak olmak ve kuruma katki saglamak,
yoneticiler iglerin belirli bir diizen igerisinde yerine getirilmesini saglamak ve
kurumlar da piyasada belirledikleri hedeflerine erigmek amaciyla motivasyona
gereksinim duyarlar (Aydin, 2013: 5).

Calisanlarin  6zellikle motivasyonlarina tehdit olarak ortaya ¢ikan unsurlar
orgiitlerdeki toksisite ve toksisitenin yarattigt mobbing atmosferinin varligidir.
Bektag’a gore, calisanlarina karsi yapici olmak yerine daha ¢ok yikict olan toksik
orgiitlerde, formal ya da informal iliskiler neticesinde toksik davraniglar ortaya ¢ikar.
Toksik davranislar ¢alisanlarin; motivasyonunu, is tatminini veya performanslarini
negatif yonde etkiler. Motivasyonu etkileyen belli bash toksik davranislar; asiri
kiskanglik, kirict sozler, tistiinliik vurgusu, hiddetlenmek, calisanlari inciterek canini
yakmak, asir1 kontrol, agir is yiikii, sinirl isler, sinirli ¢aligma alanlar1 ve sinirli ast-iist
iligkileridir (Bektas, 2015: 519). Bu kapsamda, toksisiteyi orgiitler baglaminda ele alan
ve toksisiteyi sistematik ve tekrarlanan davranis olarak tanimlayan Pelletier, 6zellikle
motivasyonunun baltalanmasinin ve orgiitiin amaglarinin sabote edilmesinin toksik
orgiitlerdeki yikici liderler tarafindan yapildigini belirtmektedir (Pelletier (2010: 375).

Bu kapsamda, ¢aliganlarina yonelik olarak motivasyon amaci olmadan faaliyet
gdsteren organizasyonlar ise elde ettikleri basarilar1 rayindan ¢ikarabilecek depresyon,
isten ayrilma, tiikenmislik gibi bircok katastrofik sonuglar olabilecegini dikkate
almalidirlar. O halde, kuruluslarin en biiyiik varliklar1 olan ¢alisanlarini elde tutma
amaglar1 haline getirmeleri i¢in motivasyon bir dncelik olmalidir (Badubi, 2017: 44).

Isgdrenlerin sahip olduklar1 motivasyon seviyesine, onlarin bilgi, kabiliyet ve is
yapma giiclerini aktif bir bicimde kullanabilmelerini saglar. isgdrenlerin motivasyonu
onemli olciide kisisel erekler ile kurumsal ereklerin Grtiismesine bagka bir deyisle,
isgorenlerin kurumsal erekleri benimsemelerine baglidir. Zira isgdrenler kendi
hedeflerine ulagsmak icin oldukga biiyiik bir gayret icerisinde bulunurlar. Bu nedenle,
iggorenleri motive eden kosullarin belirlenmesi her zaman 6nemli bir konu olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda, motivasyon ve performans ile dinamik ve
randimanli is sonuglarinin elde edilmesi arasinda onemli bir iliski bulunmaktadir

(Zeynel ve Carikei, 2015: 126).
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Yukarida belirtilen nedenlerle, is tatmini ve orgiitsel baglilig1 arttirmaya yonelik
faaliyetler kapsaminda orgiitlerde 6ncelikli olarak moral ve motivasyon tesis edilmeye
calisilmaktadir. Bu baglamda, var olan kaynaklarin ussal kullanimi, yeni kaynaklara
ulagilarak bu kaynaklarin toplum yararina kiymetlendirilmesi, toplumun yasam
diizeyinin ylikseltilmesi amactyla yeni icatlarin veya fikirlerin gelistirilmesi,
isletmelerin amaclar1 arasindadir. Isletmelerin genel amaglari; uzun dénemde kar
saglamak, topluma hizmet etmek ve isletmenin yasamini siirekli kilmaktir.
Yoneticiler, bu amaclara erismede ¢alisanlardan en yiiksek faydayi1 saglamayi arzu
ederler ve bu sebeple motivasyon araglarina ihtiyag duyarlar (Kaplan, 2007: 1).

Genel anlamda motivasyon ve performans temel olarak performans
degerlendirmeleri, ¢alisan motivasyonu, calisan memnuniyeti, licretlendirme, egitim
ve gelisim, is giivenligi, organizasyon yapisi ve digerleri gibi bir¢ok faktore baghdir.
Ancak bu faktor oldukga etkili oldugu icin calisma alan1 sadece c¢alisanin
motivasyonuna odaklanmistir. Zira motive olmus bir ¢alisan, ulasmasi gereken belirli
amag ve hedeflere duyarli olup ¢abasini bu yonde yonlendirir. Ama ¢alisanlar iglerinde
mutsuzlarsa, olabilecekleri kadar iyi performans gostermeleri olasi degildir ve
ayrilmak istemeleri daha olasidir. Isyerinde motivasyonun 6nemi teorik olarak basittir

ancak ampirik olarak dl¢iilmesi zordur (Kuchava, 2016: 93).

1.3.2. Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri yoneticilerin, tiretimi, kar1, ¢alisanlarin iicret oranlarini ve
calisan memnuniyet diizeylerini artirmak i¢in kullanabilecekleri araglardir. Bir
yonetici, sirketin is hedeflerine ulasmasina saglamak i¢in ¢alisanin motivasyonunu
artirmay1 hedeflemelidir. Motivasyon teorilerini kullanmak, sirket ekibinin belirli bir
hedefe ulagmasini saglamak amaciyla motive etmek i¢in tesvikler sunmayi, ihtiyaglari
ele almay1 veya odiiller vermeyi igermektedir (Indeed Editorial Team).

Calisan memnuniyetini ve iiretkenligini artirmak i¢in dikkate alinabilecek
motivasyon teorileri dnce iki ana gruba ayrilir. Ayirim, “kapsam teorileri” ve “siire¢

teorileri” seklindedir.

1.3.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerine gore yonetici, ¢alisanin i¢inde bulundugu ve calisani belirli

konularda davranigsa yonelten kosullar1 bulup anlama konusunda bir ¢aba igerisinde
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bulunmalidir. Boylece yonetici ¢alisanlarin isletmenin hedeflerine yonelik katkilarini

artirarak onlar1 daha iyi ¢alismaya 6zendirecektir. Bes 6nemli kapsam teorisi vardir.

1. Maslow'un Motivasyon/Doyum Teorisi (1943)

2. Herzberg'in iki Faktor Teorisi (1959)

3. McGregor'un X ve Y Teorileri

4. Alderfer'in ERG Teorisi (Alderfer, Clayton P.) (1969)

5. McClelland'in Basarma Ihtiyac1 Teorisi

Simdi bu teorilere kisaca bir goz atalim. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi en ¢ok
bahsedilen motivasyon ve tatmin teorisidir. Insancil psikoloji ve klinik deneyimler
lizerine insa edilen Abraham Maslow’un teorisi, bir bireyin motivasyonel
gereksinimlerinin bir hiyerarsi i¢cinde siralanabilecegini savunmustur. Teoriye gore,
belirli bir ihtiyag¢ diizeyi karsilandiginda, artik motive etmeye yardimci olmayacaktir.
Bu nedenle, bireyi motive etmek ve dolayistyla tatmin etmek i¢in bir sonraki iist diizey
ihtiyag etkinlestirilmelidir (Weihrich ve Koontz, 1999: 468; Luthans, 2005: 240).

Maslow (1943), asagidaki bes ihtiyag¢ hiyerarsisi seviyesini belirlemistir:

1. Fiziksel ihtiyaglar: (yiyecek, giyecek, barinma, seks),

2. Giivenlik ihtiyaglart: (fiziksel koruma),

3. Sosyal: (bagkalariyla yakin iligkiler gelistirme),

4. Itibar/Basari ihtiyaglari: (baskalari tarafindan verilen prestij)

5. Kendini Gergeklestirme: (kendini gergeklestirme ve kisisel gelisim yoluyla
basar1) (Maslow, 1943).

Bununla birlikte, bireysel ihtiyaglar hem cesitli ihtiyaclara verilen 6nemden hem
de bireyin bu ihtiyaglar1 karsilamak istedigi diizeyden etkilenir. Arastirmacilar,
Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin, 'is tatmini teorilerinin' temelini atan ilk
motivasyon teorisi oldugunu belirtmislerdir. Bu teori, arastirmacilarin farkli ¢alisma
durumlarinda is tatmini sorunlarin1 kesfetmeleri igin iyi bir baslangi¢ islevi goriir.
Bugiine kadar baska teoriler de 6ne siiriilmiistiir ancak neredeyse hepsi Maslow'un

fikirleri hakkinda bir 6zet ile baglamaktadir (Saif ve Khan, 2012: 1385).

Herzberg'in iki Faktdr Teorisine gelince; Herzberg (1959), 200 muhasebeci ve
miihendisle roportaj gerceklestirdigi bir motivasyon ¢aligmast yapmustir. Kritik olay
veri toplama yontemini iki soruyla kullanmistir: “isiniz hakkinda ne zaman ozellikle
Iyi hissettiniz-sizi ne tesvik etti?” Ve “iginiz hakkinda ne zaman son derece kotii

hissettiniz-sizi ne caydirdi?” Bu iyi ve kotii duygular siralayan Herzberg, isin
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icerigiyle ilgili is tatmin edicilerin (motive ediciler) oldugunu ve is tatminsizliginin
(Hijyen faktorleri) is baglamiyla ilgili oldugunu savunmustur. Motivatorler; basari,
taninma, isin kendisi, sorumluluk ve ilerlemeyi igerir. Hijyen faktorleri “motive
etmeme/tatmin etmeme” yerine “memnuniyetsizligi onler”. Bu faktorler, sirket
politikasi, yonetim, denetim, maas, kisileraras iligkiler, gozlem ve ¢alisma kosullari
gibi konularla baglantilidir (Saif ve Khan, 2012: 1386). Kim, Karimi ve Getahun’dan
aktaran Nawaz’a gore, Herzberg'in teorisi, is tatminini incelemek i¢in en faydal
modeldir. Ornegin, arastirmacilar bunun 'egitim ortamlarinda' is tatminini anlamada
yardimci oldugunu bulmuslardir. Digerleri bunu polis memurlariin is tatminini
degerlendirmek icin teorik bir ¢erceve olarak kullanmistir. Ancak literatiir taramasi
motive edici-hijyen teorisine yonelik elestirileri ortaya ¢ikarmustir. Ornegin, teori
bireysel farkliliklar1 gormezden gelir ve yanlis bir sekilde tiim ¢alisanlarin motive edici
ve hijyen faktorlerindeki degisikliklere benzer sekilde tepki verdigini varsayar (Saif
ve Khan, 2012: 1386).

McGregor'un X ve Y Teorilerine gelince; McGregor'un (1960) Teorisi,
calisanlart X ve Y modellerinden birine ait oldugu varsayimina dayali olarak
simiflandirir. X Teorisi varsayimlari, insanlara olumsuz bir bakis agist getirir. Bu
teoriye gore, insanlar, “ise karst dogustan bir hosnutsuzluk duyabilir ve miimkiinse
bundan kaginabilir; bu nedenle onlar1 calistirmak igin zorlamak, kontrol etmek,
yonlendirmek ve ceza ile tehdit etmek gerekir. Yonlendirilmeyi tercih ederler,
sorumluluktan kagarlar, az hirslar1 vardir ve giivenlik isterler” (Saif ve Khan, 2012:
1387). Y Teorisi varsayimlar1 tam tersi bir goriise sahiptir. Bu teoriye gore, isyerinde
harcanan zihinsel ve fiziksel girdiler, dinlenseler de faaliyette olsalar da esittir. Dis
etkenler veya disaridan gelen herhangi bir tehdit, caba sarf etmenin tek etkisi
olmayabilir. Calisanlar veya insanlar, hedeflere ulasmak i¢in dikkatli ve disiplinli
olabilir ancak hedeflere ulasma arzusundaki aglik, bu tiir bir basariya verilen odiillerin
ne kadar biiyiikk olduguna baglidir. Normal sartlar altinda, insanlar sadece kabul
etmekle kalmaz sorumluluk almay1 da goze alabilir (Saif ve Khan, 2012: 1387).

Alderfer'in ERG Teorisine gelince; Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisini esas almig
olan Alderfer'in ERG (Existence, Relatedness ve Growth) teorisi yani VIG (Var olma,
Iliski kurma ve Gelisme) teorisi, Maslow'un bes ihtiya¢ kategorisini iige
indirgenmistir. VIG teorisi, insan ihtiyaclarim1 var olma, iliski kurma ve gelisme

ihtiyaclart olarak ii¢ temel grupta ele alir. Var olma (giivenlik/fizyolojik ihtiyaglar)
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ihtiyaclar1 aglik, susuzluk, maas ve fiziksel giivenlik gibi temel maddi ihtiyaclara
yoneliktir. Iliski kurma ihtiyaglar1 (saygi/sosyal ihtiyaglar) ise kisinin sahip oldugu
maddi olanaklarini, goriislerini ve hissiyatini1 karsilikli yarar diisiincesi i¢erisinde diger
kisilerle paylasma arzusuna isaret eder. Gelisme ihtiyaci (kendini gergeklestirme) ise
kisinin kendisine ve etrafindakilere yararli olma yeteneklerinin gelistirilmesi
arzusudur (Schneider & Alderfer, 1973: 490). Alderfer, hiyerarsik seviyeler veya iKi
ihtiya¢ faktorii yerine bir ihtiyaglar siirekliligi Onermistir. Alderfer, Maslow ve
Herzberg'den farkli olarak, bir iist seviyedeki ihtiya¢c motive edici duruma gelmeden
once alt seviyedeki bir ihtiyacin karsilanmasi gerektigini veya bir ihtiyaci harekete
gecirmenin tek yolunun bagka bir ihtiya¢ oldugunu 6nermemektedir (Luthans, 2005:
244).

McClelland'!n Bagarma Ihtiyaci Teorisine gelince; McClelland'm basarma
ihtiyaci teorisi, bazi insanlarin “kendilerini ddiillendirmek yerine kisisel basarry1”
arayarak basartya yonlendirildigini varsayar. Bu teori akademik ortamlara kolaylikla
uygulanabilir ve bazi 6gretim gorevlilerinin karsilastiklar1 zorluklara ragmen neden
yiiksek basarili olduklarini agiklar. Zira onlar1 harekete gegiren sey, kendilerine yiliksek
hedefler koymasi ve bu hedeflere ulagmak igin ¢aba gostermesidir (Badubi, 2017: 45).
Bu teori, basar1 giidiisiine odaklanir ancak basari, glic ve iliski gidiileri {izerine
kuruludur:

1. Bagar1: Bu, basar1 standartlarinin 6tesine gegme ve basarma diirtiistidiir.

2. Giig: Etki sahibi olma, etkili olma ve baskalarini kontrol etme arzusunu ifade
eder.

3. Iliski: Arkadasca ve yakin kisiler arasi iliskilere sahip olma iliskisi yiiksek
olanlar, rekabetci durumlardan ziyade isbirligini tercih ederler (Robbins, 2005:53).

1.3.2.2. Siireg Teorileri

Siireg teorileri daha ¢ok 'motivasyonun nasil gergeklestigi' ile ilgilenir. Benzer
sekilde, 'bilissel teori'den gelen 'beklenti' kavramu, is tatmini siireg teorilerinde baskin
rol oynar. Bdylece bu teoriler, ihtiyaglarin ve hedeflerin bilissel olarak nasil
karsilandigin1 ve kabul edildigini aciklamaya ¢alisir. Siirec teorilerine gore ihtiyaglar
kisiyi davranisa sevk eden faktdrlerden sadece birisidir. Cesitli siire¢ temelli teoriler
One siirlilmistiir. Bu tiir teorilerden bazilar1 arastirmacilar tarafindan hipotez olarak

kullanilmas, test edilmis ve onlar1 diisiindiiriicti bulmustur. Siire¢ motivasyonu i¢in iyi
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bilinen teorik modeller sunlardir: B.F. Skinner-Davranis Sartlandirma (Sonugsal
Sartlandirma) Yaklagimi, Victor Vroom-Bekleyis (Beklenti) Teorisi, J. Stacy Adams-
Esitlik Teorisi, Edwin Locke-Amag Teorisi (Luthans, 2005: 246; Durant ve digerleri,
2006).

Son  donemlerde  bu  teorilere  bir de = “giidiileyici/harekete
gecirici/0zendirici/tesvik edici teori” ilave edilmektedir. Tesvik edici motivasyon
teorisi, insanlarin destekleme, taninma, tesvikler ve 6diiller ile motive olduklarini 6ne
siirer. Tesvik teorisi ayrica, insanlarin belirli bir sonuca ulagsmak, belirli bir eylemi
tesvik etmek veya bir 6diil almak i¢in belirli davraniglar sergileyebilecegini One siirer.
Iste isyerinde birkag tesvik drnegi sunlardir:

Bonus: Bir ¢alisana belirli bir zaman araligindaki performans seviyelerine gore
verebilecek bir odiildiir.

Ovgii: Ug ayda bir ¢alisan incelemeleri gibi bire bir durumlar igin faydal
olabilir. Bir ¢alisan, performansi hakkinda olumlu geribildirim vererek &viilebilir; bu,
onlarla iligkiyi gelistirebilir ve gliveni artirabilir.

Firsat: Ucretli egitim veya siirekli egitim gibi firsatlar saglanabilir, calisanlara
belirli bir alandaki bilgilerini artirma ve beceri setlerini gelistirme konusunda tesvik
verilebilir.

Terfi: Kariyer gelisimi igin firsat saglanabilir. Genellikle bir yoneticinin
sunabilecegi en etkili tegviklerden biridir ¢linkii ¢alisana 6nem ve biiylime hissi
verebilir. Bir terfi, gelismis bir is rolii, yeni bir i unvani ve maas artis1 igerebilir.

Maas veya lcret: Maas zammi veya maas artis1 teklif edilebilir. Yonetim
ekiplerinin genellikle etkili buldugu bir tegviktir. Optimal sonuglar i¢in, bir isletmedeki
tiim calisanlar ve departmanlar yerine sadece bazi calisanlar icin maas veya licret
tesviklerin kullanilmasi diisiiniilebilir.

Ucretli izin veya izin: Calisanlara izin giinleri igin tazminat teklif etmeyi veya
onlara ek tatil giinleri vermeyi diisiinmek bir motivasyon unsuru olabilir. Bir ¢alisan,
bir aile tatili planliyorsa veya evde dinlenmek i¢in fazladan zaman istiyorsa bu tesvike
deger verebilir (Indeed Editorial Team).

Genel anlamda motivasyon faktorleri, insanin psikolojik olarak gelisme
thtiyacim1 karsilamaya yardimci olur. Bir is motivasyon saglayabilirse, ¢alisanlar
calismak isteyecek ve islerinden keyif alacaklardir. Bir iggiiciinii motive etmek icin

tiniversiteler Oncelikle tiim hijyen faktorlerinin karsilandigindan emin olmalidir
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(makul bir maas, adil kurallar ve politikalar ve hos ¢alisma kosullar1). Maslow'un
ihtiyaglar hiyerarsisi ve Herzberg'in iki faktor teorisi popiiler ve yaygin olarak bilinen
motivasyon teorileridir. Bununla birlikte, bir zayifliklar1 vardir: her biri insanlar1 neyin
motive ettigini belirlemeye calisir ancak ikisi de motivasyonun neden ve nasil
gelistigini veya zaman ig¢inde siirdiiriildiglinii agiklamaz. Son yillarda yoneticiler,
motivasyona daha dinamik bir bakis agis1 kazandiran diger ii¢c modeli kesfetmeye
bagladilar. Bunlar Esitlik Teorisi, Beklenti Teorisi ve Hedef Belirleme Teorisidir

(Kuchava, 2016: 94).

1.3.3. Orgiitsel Motivasyon Olgiimiine Iliskin Yapilan Arastirmalar

[k 6rnek, Brayfield ve Rothe’un 1951 yilinda gelistirdigi Is Tatmin Olgegine
iligkindir (Brayfield ve Rothe’un 1951). Gelistirilen bu 06lcek, daha sonraki
donemlerde gelistirilen Slceklere temel teskil etmektedir. Is Doyumunu 6lgmek
amactyla Brayfield ve Rothe’in 1951 yilinda gelistirdikleri Is Tatmini Olgegi (Job
Satisfaction Scale), 231 kadin ofis ¢alisanlarindan olusan bir 6rneklem ile ortaya
konulmustur. Olgegin orijinal formu 19 madde igermektedir. Kisa formu ise 5

maddeden olusmaktadir. Anilan 6lcek TABLO 3’te yer almaktadir.

TABLO 3: Brayfield ve Rothe’un 1951°de Gelistirdigi Is Tatmin Ol¢egi

ACIKLAMALAR:
Is Doyumunu 6lgmek amaciyla Brayfield ve Rothe’in 1951 yilinda gelistirdikleri
Is Tatmini Olgegi (Job SatisfactionScale), 231 kadin ofis ¢alisanlarindan olusan bir
orneklem ile ortaya konulmustur. Olgegin orijinal formu 19 madde icermektedir.
Kisa formu ise 5 maddeden olusmaktadir.

GELISTIRILEN OLCEK (Gilad 10.
Feldman Research): 11.

Simdilik isimden memnunum
Isimin, alabilecegim diger

Orijinal Formu

1. Isimle ilgili iyilestirilmesi

gereken bazi kosullar var

(olumsuz)

Isim benim igin bir hobi gibi

3. Isim genellikle beni sikilmaktan
alikoyacak kadar ilginctir.

4. Goriiniise gore arkadaglarim
isleriyle daha ¢ok ilgileniyor
(olumsuz)

5. Isimi oldukga nahos buluyorum
(olumsuz)

6. Isimden bos zamanimdan daha
cok zevk aliyorum

N

islerden daha ilgin¢ olmadigini
hissediyorum (olumsuz)

12.  Isimi kesinlikle sevmiyorum
(olumsuz)

13.  Isimde diger insanlardan daha
mutlu oldugumu hissediyorum

14.  Cogu giin isimle ilgili hevesliyim

15.  Her is giinii hi¢ bitmeyecek gibi
goriiniiyor (olumsuz)

16.  Isimi ortalama bir ¢alisandan daha
¢ok seviyorum

17.  Isim oldukga ilging degil
(olumsuz)

18.  Isimde gercek zevki buluyorum
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7. Sik sik isimden sikiliyorum
(olumsuz)

8. Mevcut isimden olduk¢a memnun
hissediyorum

9. Cogu zaman ise gitmek igin
kendimi zorlamam gerekiyor
(olumsuz)

19.

1.

2.
3.

4.
S.

Bu isi aldigim i¢in hayal
kirikligina ugradim (olumsuz)

Kisa Formu

Mevcut isimden olduk¢a memnun
hissediyorum

Cogu giin isimle ilgili hevesliyim
Her is giinii hi¢ bitmeyecek gibi
goriiniiyor (olumsuz)

Isimde gergek zevki buluyorum
Isimi olduk¢a nahos buluyorum
(olumsuz)

Ikinci 6rnek, is motivasyonuna iliskin olarak Herzberg, Mausner ve Snyderman
tarafindan 1959 yilinda gelistirilen olgek olup temel calismalardandir (Herzberg,
Mausner ve Snyderman, 1959). Bireysel islerin tasarimiyla ilgili olarak, ilk biiytik teori
Herzberg ve meslektaslarma aittir (Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959). Iki
faktorlii motivasyon teorileri iki tiir faktor arasinda ayirim yapar. Bunlardan ilki, isin
kendisine ickin olan ve “basari, taninma, sorumluluk, yiikselme, sayginlik” gibi
unsurlardan olusan motive edicilerdir. Ikincisi ise isin disinda olan “calisma kosullari,
{icret ve nezaret” gibi unsurlardan olusan hijyen faktorleridir. Onemle iizerinde
durulan konu, bir organizasyonun insan kaynaklarini siirdiirmek icin hijyen
faktorlerinin kesinlikle gerekli olmasidir. Hertzberg'in teorisine gore, yalnizca zorlu

bir is, personeli motive edecek basari, taninma, ilerleme ve biiylime firsatina sahiptir.

Is motivasyonuna iliskin gelistirilen dlgek TABLO 4’tedir.

TABLO 4: Herzberg ve Meslektaslarina Ait Is Motivasyonu Olcegi

Ali Can ve Nihal Cantiirk (2016; 92):
1. Basari,

2. Taninma,

3. Sorumluluk alma,

4. Gelisme firsat1 verme

5. Tlerleme

6. Kendi kendine ¢alisma gibi faktorlerdir

Icsel (motivasyonel) faktorler (Atalig, Hilmi, | Dis (hijven) faktorler

1. Isletmenin
politikas1/yonetim

2. Ucret,

3. Denetim,

4. Calisma kosullari,
5. Kisiler arasi iligkiler
6. Kisisel hayat

7. Stati

8. Is giivencesi

Ugiincii 6rnek, Hackman ve Oldham’m 1975 yilinda gelistirdigi Is Ozellikleri
Modeline iliskindir (Hackman ve Oldham, 1975; 55-71). Gelistirilen Is Ozellikleri
Modeli, is tasarimini ve is motivasyonunu nasil etkiledigine dair bir teoriye

dayanmaktadir. Modelde bes temel faktor bulunmaktadir. Bunlar: yetenek ¢esitliligi,
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isin ozelligi, isin onemi, isindeki 6zerklik ve isten geri bildirim gibi faktorlerdir. Bu
bes faktore ilave olarak, “amirlerinden ve ¢alisma arkadaslarindan geri bildirim” ile
“baskalariyla iligkili olmak” faktorleri de ¢alisanlar agisindan 6nemlidir. Biitiin bu yedi
faktor calisanin motivasyonunu yonlendirmektedir. Bununla birlikte, asil yonlendirici
olan “kisisel sonuglar” faktoriidiir. Bu faktor kapsaminda, “genel memnuniyet”, “i¢
calisma motivasyonu” ve “bazi1 6zel memnuniyetler (is giivencesi, licret, is arkadaslari,
denetim ve kisisel gelisme firsat1)” gibi unsurlar bulunmaktadir. Hackman ve

Oldham’1n Is Ozellikleri Modeline Iliskin Olgek TABLO 5°te yer almaktadir.

TABLO 5: Hackman ve Oldham’in Is Ozellikleri Modeline iliskin Olcek

Hackman ve Oldham’in bes faktorlii modeli: | Kisisel sonuclar faktorii:

1. Yetenek gesitliligi, 1. Genel memnuniyet

2. Isin 6zelligi, 2. I¢ calisma motivasyonu

3. Isin 6nemi, 3. Bazi1 6zel memnuniyetler (is
4. Isindeki 6zerklik, giivencesi, licret, is arkadaslari,
5. Iste geri bildirim denetim ve kisisel gelisme
Ilave olarak “amirlerinden ve ¢alisma firsat1)

arkadaslarindan geri bildirim” ve “baskalariyla

iligkili olmak™

Dordiincii 6rnek, Maryléene Gagné ve meslektaslar tarafindan 2014 yilinda
gelistirilen Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegine iliskindir ( Maryléne Gagné ve
digerleri, 201; 1-19). Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi, yedi dilde ve dokuz iilkede
3435 calisandan alian veriler kullanilarak bir araya gelen bir¢cok yazar tarafindan
gelistirilmis ve test edilmigtir. Faktor analizi, 19 maddelik 6lgegin yedi dilde aym
faktdr yapisina sahip oldugunu gostermistir. Ulkeler genelinde yakinsak ve ayirt edici
gecerlilik testleri yapilmistir. Ayrica, 6zerklik, yeterlilik ve iliskililik i¢in psikolojik
ithtiyaclarin yani sira i motivasyonunun teorik olarak tiiretilmis onciillerinin (6rnegin,
liderlik ve is tasarimi) tahmin edilebilir bir sekilde farkli motivasyon bigimleriyle
iliskili oldugunu gostermektedir. Sirasiyla 6nemli is sonuclariyla (6rnegin, refah,
baglilik, performans ve isten ayrilma niyetleri) tahmin edilebilir bir sekilde iligkilidir.

Anilan 6lgek TABLO 6’da yer almaktadir.

36



TABLO 6: Maryléne Gagné ve Meslektaglarinin Gelistirdigi Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi

Motivasyonsuzluk 8. Clinkii isimde yeterince ¢aba
1. Yapmiyorum, ¢ilinkii ger¢ekten harcarsam baskalar1 (6rn. igveren,
iste zamanimi bosa harcadigimi amir...) bana daha fazla is glivenligi
hissediyorum. sunar
2. Cok az sey yapiyorum g¢iinkii bu 9. Ciinkii yeterince ¢aba
caligsmanin ¢aba sarf etmeye deger gostermezsem igimi kaybetme riskim
oldugunu diisiinmiiyorum. var.

3. Bu isi neden yaptigimi Ice yansitilan diizenleme
bilmiyorum, bu anlamsiz bir is. 10. Ciinkii yapabilecegimi kendime

Dissal diizenleme—sosyal kanitlamam gerekiyor.

4, Baskalariin onayini almak icin 11. Ciinkii kendimle gurur duymami
(Or. stipervizor, is arkadaslari, aile, sagliyor.

misteriler...). 12. Ciinkii aksi halde kendimden

5. Ciinkii digerleri bana daha fazla utanacagim.

sayg1 gosterecekler (6rnegin, amir, is 13. Clinkii aksi takdirde kendimi kotii
arkadaslari, aile, miisteriler...). hissedecegim.

6. Bagkalar tarafindan Belirlenen diizenleme

elestirilmekten kaginmak ig¢in 14. Ciinkii kisisel olarak bu iste ¢caba
(6rnegin, siipervizor, meslektaslar, gbstermenin 6nemli oldugunu

aile, miisteriler...). diisiiniiyorum.

Dissal diizenleme—maddi 15. Clinkii bu ise emek vermek benim
7. Ciinkii bagkalar1 (6rnegin isveren, kisisel degerlerimle oOrtiisiiyor.
yOnetici...) sadece isimde yeterince 16. Ciinkii bu ise emek vermek benim
caba gosterdigimde beni maddi icin kisisel bir dneme sahip.
olarak odiillendirecektir. I¢sel motivasyon

17. Ciinkii 15im1 yaparken
egleniyorum.

18. Ciinkii yaptigim is heyecan Vverici.
19. Ciinkil yaptigim is ilging.

Besinci ornek, Leite’nin 2018 yilinda gelistirdigi, Liderlik, Mutluluga Y 6nelim
ve Is Motivasyonu lliskisi Olgegine iliskindir (Estela Calderaro Pontinha Leite, 2018).
Leite ¢calismasinda, Schmidt’e ait (2008) “toksik liderlik 6lgegi” (Schmidt, 2008) ile
birlikte “mutluluga yonelim 6l¢egini” kullanmistir. Calismada, 850 Portekizli is¢iye
dort anket (Mutluluga Yénelim, Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi, Giiglendirici
Liderlik Anketi ve Toksik Liderlik Olgegi) uygulanmistir. Sonuglar, Giiglendirici
Liderligin is motivasyonu ile pozitif iliskili oldugunu, Toksik Liderligin is
motivasyonu ile negatif iligkili oldugunu ve bu etkilerin mutluluga yonelim profilleri
(gruplar) arasinda farkli oldugunu dogrulamistir. Calismada kullanilan 6lcekler i¢in
farkli dokiimanlara atif yapilmistir. Anilan Ol¢ek c¢alismasi TABLO 7°de yer

almaktadir.
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TABLO 7: Leite’in Gelistirdigi Liderlik, Mutluluga Yoénelim ve Is Motivasyonu

Mliskisi Olcegi
TOKSIK 2. Mevcut ruh 3. Astlarinin 7. Yaptigim ise her
LIDERLIK halinin igyerinin | hedeflere yeni zaman ¢ok
OLCEGI iklimini yollarla odaklandim
Kendini tanimlamasina yaklagmalarina 8. Oforik
oldugundan izin verir izin vermez hissetmek icin
biiyiik gosterme: | 3 Bilinmeyen 4. Kendi yolumdan
1. Amiri nedenlerle goriisiine aykir1 | ¢ekiliyorum
oradayken astlarina fikirleri her zaman dikkate
tavrini biiyiik _ ofkesini ifade gormezden alirm.
olgiide degistirir | gder gelir 9. Ne yapacagimi
2. Kendi 4. Ruh halinin 5. Ozel secerken, icinde
biriminde ses tonunu ve durumlarda bile | kendimi kaybedip
yapilan hatalarin sesini kurumsal kaybedemeyecegi
sorumlulugunu etkilemesine politikalar s6z mi
reddeder izin verir. konusu 10.Etrafimda olup
3. Yalnizca 5. oldugunda bitenlerle nadiren
ilerlemesine Yaklagilabilirlik | esnek degildir dikkatim dagilir
yardimel derecesi 6. Birimdeki 11.Diinyay1 daha
o!ap'lec‘Ek degiskendir tiim kararlarin iyi bir yer haline
kisilere yardim 6. Kendisinin onemli olup getirme
eder N ruh halinin olmadigini sorumlulugum var
4. Kendisine ait astlari belirler. 12. Hayatimin
olmayan tarafindan MUTLULUGA | kalici bir anlami
basarilari “okunmaya” YONELIM var
Sahiplenil’ calisiilmasina OLCEGI 13.Ne yapacagimi
5. Yalnizca bir olanak verir 1. Neyaparsam | gecerken, zevkli
sonraki terfisinin | 7 Tutkulu yapayim, olup olmayacagini
gikarlari oldugunda zaman gok her zaman dikkate
dogrultusunda astlarinin cabuk gegiyor alirim.
hareket eder duygularini 2. Hayatim 14. Yaptigim sey
Koétiiye etkiler daha yiiksek bir | - toplum i¢in dnemli
Kullanim Narsisizm: amaca hizmet 15.Bu ifadeye
Denetimi: 1. Kisisel bir ediyor katilryorum:
1. Astlarla alay hak duygusuna 3. Hayat “Hayat kisa, 6nce
eder sahiptir saglayabilecegi | tatly1 ye.”
2. Astlarim 2. Kurulusun en | ZeVkleri 16.Duyularimi
gorev tanimlari iist siralarina ertelemek i¢in heyecanlandiran
disindaki girmesinin gok kisa seyler yapmay1
seylerden alninda 4. Becerilerime seviyorum
sorumlu tutar yazildigini ve _ 17. Hayatin ne
3. Astlarmin is varsayar. yeteneklerime anlama geldigini
disindaki 3. meydan okuyan | ye biiyiik resme
sorumluluklarini Digerlerinden durumlar nasil uydugumu
diistinmez daha yetenekli ararim diistinmek i¢in gok
4. Isyerindeki oldugunu 5. Ne zaman harcadim.
diger insanlara diisiiniir yapacagimi

secerken, diger
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astlar1 hakkinda 4. Olaganiistii insanlara fayda 18.Benim ig¢in, iyi
koti konusur bir insan saglayip hayat, zevkli
5. Astlarini olduguna inanir saglamayacagi hayattir.
alenen kii¢iimser 5. Iltifatlar ve n1 her zaman

6. Astlarina kisisel dikkate alirim.

gecmisteki ovgiilerle gelisir | 6. Ister iste

hatalarini ve Otoriter ister oyunda,

basarisizliklarini Liderlik: genellikle “bir

hatirlatir 1. Astlarin bolgede”’yim ve

7. Astlarina gorevlerini nasil | kendimin

yetersiz tamamladiklari bilincinde

olduklarin n1 kontrol eder degilim

sOyler 2. Astlarinin

Tahmin mahremiyetini

edilemezlik: ihlal eder

1. Birden

patlamalar1

vardir

Buraya kadarki Ol¢ek calismalarina bakildiginda, Toksisiteye iliskin olgek
calismalar1 1990’lara kadar giderken 6rgiitsel motivasyona iliskin 6lgek ¢alismalarinin
temelleri 1950’lere kadar hatta daha gerilere dayanmaktadir. Bu siirecte, Brayfield ve
Rothe’un 1951 yilinda gelistirdigi 19 maddeli Is Tatmin Olgegi, daha sonraki
donemlerde gelistirilen 6lgeklere temel teskil etmektedir. Diger bir temel ¢alisma, is
motivasyonuna iliskin olarak Herzberg, Mausner ve Snyderman tarafindan 1959
yilinda gelistirilen ve igsel ile digsal faktorleri iceren Olcektir. Daha sonraki
donemlerde yapilan 6nemli dlgek caligmalar: kapsaminda ise Hackman ve Oldham’in
1975 yilinda gelistirdigi bes faktorlii Is Ozellikleri Modeli, Maryléne Gagné ve
meslektaslar1 tarafindan 2014 yilinda gelistirilen Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi
ve Leite’nin 2018 yilinda gelistirdigi, Liderlik, Mutluluga Y&nelim ve Is Motivasyonu
Miskisi Olgegi dikkat ceken calismalardir. Ozellikle, Leite calismasinda, énemli bir
calisma olan Schmidt’e ait (2008) “toksik liderlik 6lgegi” ile birlikte “mutluluga

yonelim 6l¢egini” kullanmustir.

1.4. ORGUTSEL TOKSISITE VE TOKSISITENIN MOTIVASYONA
ETKIiLERI

Buraya kadar yapilan tartismalardan toksisitenin ve mobbingin biitiin 6rgiitlerin
hem calisanlari hem de orgiitiin gelecegi agisindan bir tehlike oldugu ve 6nlenmesi
icin mutlaka karsi tedbirler alinmasi gerektigi 6nemli bir bulgu olarak ortaya
cikmaktadir. Bu kapsamda, orgiitlerdeki, isletmelerdeki ya da organizasyonlardaki
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toksisite ve mobbing kendisi de bir 6rgiit olan tiniversiteler i¢in de gegerli bir sorundur.
Yapisi, isleyisi ve biinyesinde barindirdigi personel bakimindan tiniversiteler diger
orgiitlere gore baz1 farkliliklara sahipse de toksisitenin ve mobbingin var olusu ve
yayginlagmas1 oOrgiitlerle benzerlik gostermektedir. Belirtmek gerekir ki her tiirli
tedbire ragmen {niversitelerdeki zehirli ortam (toksisite, mobbing) bir tiirlii
onlenememektedir.

Oncelikle belirtmek gerekir ki iiniversiteler insanlik tarihi boyunca toplumlarin
en koklii ve geleneksel organizasyonlari i¢inde yer almistir. Universitelerin amaci,
Ogretim, arastirma ve topluma hizmet faaliyetlerini diinya standartlarinda yiiriiterek,
toplumun ve insanligin toplumsal, kiiltiirel, ekonomik, ilmi ve teknolojik gelisimi i¢in
bilgiye erismek, bilgiyi iiretmek, uygulamak, bilginin gerekli yerlere erismesini
saglamak ve bu bilgilerle donanimli bireylerin yetistirilmesine onciiliik etmektir. Bu
siiregte, lniversitelerde gorev yapan akademisyenlerin, kendi degerleri, dnem
verdikleri degerler ile bulunduklar1 is ortam1 ve yasantilart Onemlidir.
Akademisyenlerin yetistirdikleri 6grencilere bu degerler formal veya informal yollarla
iletilmektedir (Ozdemir vd., 2010: 1074). Bu nedenle, toplum igin énemli degerler
olan akademisyenlerin motivasyonlarmin st seviyede tutulmasi yaptiklari hayati

gorevler acisindan elzemdir.

1.4.1. Performansin Vazgecilmezi: Motivasyon

Akademisyen ve akademisyenlik kavramlarinin kokii, Platon’un Atina’da
ogrencilerine ders verdigi “Akademeia” zeytinligine uzanmaktadir (Erdem, 2008: 83-
84). Muhtelif yazarlardan aktaran Odabasi ve digerlerine gore, alanda akademisyenlik
kavraminin bir¢cok tanimi bulunmaktadir. Liigat anlami olarak akademisyenlik,
akademisyenlerin usulleri, disiplinleri ve maharetleri anlamina gelmektedir. Bunun
yani sira akademisyenlik, akademik kazanim ve bir¢ok calisma sonunda elde edilen
bilgi anlamina gelmektedir. Bu kapsamda, “birinin anlayis yetenegiyle bilgili,
disiplinli ve yaratici uygulamalar sonucunda bilgi ilerletilmis veya doniistiiriilmiigse
burada akademisyenlik gosterilmis demektir” (Odabasi ve digerleri, 2010: 131).

Akademisyenlik, yiiksekogretimde egitim veren, arastirma yapan, literatiire
katk1 saglayan kisilere verilen mesleki bir unvandir. Akademisyen, tiniversitelerde
ders verme, arastirma yapma, bilimsel gelismeleri inceleme, gézlem ve deneyler

yapma, konferans, kongre, sempozyum ve panel gibi faaliyetlere katilma gdrevlerini
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yiriiten kisilere denilmektedir. Bu baglamda calismada, “Akademisyen” terimi
tiniversitelerdeki tim Ogretim iyelerini temsil etmek icin kullanilmigtir. Bu
caligmadaki akademisyenler arastirma gorevlileri, 6gretim gorevlileri, yardimci
dogentler, dogentler ve profesorlerdir (Ahmet Sebe).

Akademisyenlik meslegi, profesyonel egitim siirecini igeren, bilimsel konularda
etkin bir bicimde arastirma yapmay1 gerektiren ve bu arastirmalar sonucu ulasilan
bilgiyi en iyi sekilde aktarmay1 igeren, bilimsel literatiire 6nemli ¢alismalarla katki
yapma ve topluma 1s1k tutma gibi misyonlar tasiyan bir meslektir. Bu nedenle
akademisyenlerin tiim bu konulardaki basarisi ve iiretkenligi ile bulunduklari
tiniversitenin bagarist ve verimliligi, onlarin mesleki motivasyon is tatmini
diizeylerinin yiiksek ve bulunduklar {iniversiteye duyduklari baghliklarinin giiclii
olmasina baghdir (Zeynel, 2014: 42).

Bir toplumun istikrari, disiplinli, akademik olarak saglam ve profesyonel yetkin
akademisyenler araciligiyla biliylimenin tesvik edilmesi ve hizlandirilmasi ile
kolaylagtirilir.  Orgiitsel ~ basari, beseri sermayeyi  olusturan  bireylerin
performanslarinin etkinligine baghdir. Bu baglamda, yetkin ve bilgili akademisyenler,
{iniversitelerin énemli bir giicii olarak kabul edilmektedir. Ogretim, akademisyenlerin
yaratict ifade ve bilgi sevincini uyandirma sanatidir. Yalnizca akademisyenler,
entelektiializmi tesvik ederek uluslar1 gelismenin en yiiksek seviyelerine ulagmaya
zorlar. Akademisyenlik, diger mesleklerden farkli olarak daha derin bir etkiye sahip
olup ulusa sanl bir konum ve onurlu statii verebilecek bir meslektir (Shaheen vd.,
2013; 105).

Akademik meslek, ofis isinden tamamen farkli bir meslektir ¢linkii bir
akademisyen ayni anda arkadas, 6gretmen, baba, akil hocasi, egitmen danismani vb.
gibi birgok rolii oynamak zorundadir (Shaheen vd.,, 2013; 107). Bu bakimdan,
akademik personel, yiiksekdgretim kurumlari iginde kilit bir kaynaktir ve kurumun
hedeflerine ulagsmasinda 6nemli bir role sahiptir.

Ayrica, akademik personelin performansi, Ogrenci basarist ve Ogrencinin
ogrenmesi lizerinde etkisi bulunmakta olup (Machado vd., 2011; 1715) motivasyonun
yonetimi bu nedenle herhangi bir yiiksek O0gretim kurumlarinda kritik bir basari
unsurudur ve beklenen potansiyel c¢iktinin yerine getirilmesi agisindan insan

kaynaklarmin girdisinin en iist diizeye ¢ikarilmasina izin verir (Kuchava, 2016: 93).
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Diger yandan, akademik organizasyonlar insan merkezli ve beseri iliskilerin
onemli bir boyutta oldugu, sosyal iligkilerin ¢ok kesif oldugu organizasyonlardir.
Akademisyenler gorev yaptiklar1 yerde iliskilere dnem vermektedirler. Gérev yerinde,
ozellikle kendi boliimiinde, isbirliginin olmasit ve calisma arkadaglariyla grup
calismasinin mevcut olmasi is randimanini artirmaktadir. Ayrica yaslart daha geng
olan akademisyenlerin akademik danismanlari ile olan iletisimi ile duydugu giiven ve
destegin gii¢lii olmasi motivasyon diizeylerini olumlu etkilemektedir. Akademisyenler
ogrencileri ile olan iletisimlerine, onlarin derslere ve arastirmalara olan ilgisine ve
basar1 diizeylerinin yiiksek diizeyde olmasma her zaman Onem vermektedirler.
Dolayisiyla, 6grencilere iligskin faktorler de akademisyenlerin mesleki motivasyon
diizeylerini etkilemektedir (Zeynel ve Carike¢i, 2015: 142).

Bu nedenle, tiniversitelerdeki toksisite-mobbing ile baglantili olarak incelenecek
onemli konulardan biri de akademisyenlerin motivasyonudur. Zira motivasyonun
varlig1 akademisyenlerin basarisindaki en onemli itici giligtiir. Genellikle toksisitenin
varhigi ile birlikte olusan motivasyon eksikligi ise tniversitelerdeki akademik
calismalara olumsuz etkide bulunan unsurlarin basinda gelmektedir. Halbuki diinyanin
her yerindeki iiniversiteler, 6gretim, arastirma ve toplum hizmetleri yoluyla bilgiyi
etkilemenin temel hedeflerine sahiptir. Bu hedeflere etkili bir sekilde ulasmak igin
nitelikli ve yetkin akademisyenlerden yararlanilir. Ancak akademik personelin
performansi sadece yetenegin (nitelik ve yetkinlik) degil ayn1 zamanda motivasyonun
bir fonksiyonudur.

Uygun calisma kosullarinin var olmadigi ve motivasyon ortaminin saglanmadigi
bir akademik ortamda, belirlenen hedeflere erismekte zorluk yasanabilecek ve uzun
donemde toplum bu durumdan olumsuz olarak etkilenebilecektir. Dolayisiyla,
tiniversitelerden beklenen egitim-6gretim ¢aligmalarina ilave olarak, bilim iiretilmesi,
arastirma-gelistirme ¢aligmalarinin yerine getirilmesi ve topluma yarar saglanmasi
acisindan Onemli bir gorev {istlenen akademisyenlerin mesleki motivasyon
diizeylerinin en iist seviyede tutularak hem literatiire katki sunulmasi hem de fayda
merkezi olmasi arzu edilmektedir (Bahar ve Ozbozkurt, 2020: 576). Bu bakimdan,
akademisyenlerin motivasyonlarin giiclii olmasi hayati bir konu olarak ortaya
cikmaktadir.

Toplum i¢in birer fayda merkezi olmasi hedeflenen hem kamu hem de 6zel

tiniversitelerde en 6nemli konu ister vasifli ister vasifsiz olsun ister profesyonel olsun,
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personelin motivasyonudur. Kuchava’ya gore, giiniimiiziin rekabet¢i diinyasinda
tiniversite yonetimi i¢in personeli daha fazla arastirma yapmaya motive etmek
glinlimiiziin miicadelesidir. Calisanlarin motivasyonu, gorevlerin yerine getirilmesine
yonelik hevesli ve enerjik davranislari, bir organizasyonun basarilarinda kilit bir rol
oynayabilir ve elde edilen olumlu sonuglar hem iiniversite hem de ¢alisan i¢in faydali
olacaktir. Bu nedenle, iiniversitelerin g¢esitli ihtiyaclar1 karsilamak igin yeni
motivasyon stratejilerini belirlemesi 6nemlidir (Kuchava, 2016: 93).

Akademik personel tarafindan ortaya konulacak motivasyona bagl etkin is
performansi, bilgi sunumu, aragtirma ve toplum hizmetleri gibi {iniversitelerin temel
hedeflerini gerceklestirilmesini saglamaktadir. Ornegin, etkin bilgi sunumu, dzellikle
gelismekte olan tilkelerde yoksullugun azaltilmasini saglayacak beceri edinimini ve
girisimcilik gelisimini kolaylastiracaktir. Bol arastirma c¢iktisi, bilginin sinirlarinm
genisletecek ve her toplumda sosyal, ekonomik, sanatsal, bilimsel ve teknolojik
gelismeyi hizlandiracaktir (Abdulsalam ve Mawoli, 2012: 142).

Gilinlimiizde daha gelismis ve karmasik motivasyon bi¢imleri, modern toplumun
cesitli alanlarinin kaginilmaz ve ayrilmaz bir pargasi haline gelmistir. Kuchava’ya
gore, ozellikle yiiksekogretim kurumlarinda is motivasyonu konusunu 6nemli kilan
sebep, hizmet sektoriiniin gelisimidir. Yiiksekogretim kurumlarinin ¢alisanlari, bu tiir
organizasyonlar i¢in hayati dnem tasiyan “Uretim faktorleridir.” Yiksekogretim
kurumu personelinin hem 6gretim gorevlisi hem arastirmaci hem de yonetici olarak
performansi, biiyiik Olciide yiiksekogretim deneyiminin kalitesini belirler ve
ogrencinin 6grenmesi iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir. Ozel ve kamu yiiksek
ogretim kurumlar1 s6z konusu oldugunda, 6grencilerin genellikle kurumun gelirinin
tek kaynagi olmasi nedeniyle personelin rolii ¢arpici bicimde 6nemli hale gelir. Cogu
yiiksek Ogretim kurumu, tiim &grencilerine yiiksek kaliteli bir 6grenme deneyimi
sunma misyonuna sahiptir. Akademik personel bu 6grenme deneyimini yonetir ve
ogrencilerle ana arayiizdiir. Vurgulamak gerekir ki bu araytiziin kalitesini belirlemede
onlarin motivasyonlar1 ¢ok énemlidir (Kuchava ve Buchashvili, 2016: 92).

Buraya kadar yapilan tartigmalardan toplumun gelismesinde Onemli birer
mihenk tasi olan akademisyenler icin motivasyonun kritik bir rolii oldugu
anlasilmaktadir. Peki, akademisyenler i¢in motivasyon saglamak kolay bir is midir?
Kaya ve Yalgintag’a gore, akademisyen gibi tilkenin entelektiiel sermayesinin 6nemli

bir kismin1 olusturan insan gurubunu motive etmek kolay degildir. Dogru ve yerinde
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kullanilacak motivasyon unsurlarina ve giidiilere ihtiya¢ oldugu agiktir. Bilindigi gibi
motivasyon, bir Orgiitte yer alan insan davranislarini etkileyen ve yonlendiren
faktorlerle ilgilidir (Kaya ve Yalgintas, 2016: 325).

Oncelikle belirtmek gerekir ki sahip olduklar1 meslegin dzellikleri
akademisyenler icin ¢ok oOnemlidir. Zira mesleki ozellikler, bireylerin mesleki
secimlerine karar verme siireclerinden baslayarak, meslegin ongordiigii ¢aligmalari
basartyla yapmasinda ve kazangh neticeler elde etmesinde belirleyici bir unsurdur.
Kisiler mesleki se¢imlerinde kisisel yeteneklerine uygun, beklentilerini karsilayan,
basar1 duygusunu yasamasini ve toplumda saygin bir yer kazanmasini saglayan
ozelliklerde bir meslek segmeye dikkat ederler.

Akademik personelin motivasyonu ve memnuniyeti yliksekdgretim
kurumlarinin kalitesi i¢in ¢ok onemlidir (Machado vd., 2011; 1715). Bu baglamda,
akademisyenler i¢in meslegin 6nemi ve dzellikleri ¢ok sarih bir giidiileme unsurudur.
Ayrica, akademisyenlerin mesleki hedeflerinin sarih olmasi gibi is hayatin1 6nemli
Olciide kolaylastiran 6zellikler de gilidiilemeyi etkileyecektir (Zeynel ve Carikgi, 2015:
130).

Dolayisiyla, mesleki 6zellikler olduk¢a Onemli ve belirleyicidir. Zeynel ve
Carik¢’ya gore, akademisyenlerin bulunduklar1 organizasyona ait ydnetim,
politikalarina iliskin goriisleri de mesleki giidilleme seviyelerini etkilemektedir.
Diiriist yonetim uygulamalari, akademik ortam1 gelistiren, her konuda nitelik artiran,
kalifiye akademik projeler ve c¢alismalara iliskin akademisyenleri 6zendiren
yaklasimlardir (Zeynel ve Carikci, 2015: 142). Zira motive olmus akademisyenlerin
daha yiiksek deger ve daha Onemli basar1 seviyeleri iirettigi yaygin olarak kabul
edilmektedir (Kuchava ve Buchashvili, 2016: 93).

Diger yandan, c¢alisanlara verilen digsal motivasyon (bu durumda maas artis)
calisanlar tarafindan olduk¢ca memnuniyet verici bir husustur. Ancak bu,
yuksekogretim kurumlarinda personeli motive etmenin en etkili yolu degildir
(Kuchava ve Buchashvili, 2016: 100). Bu baglamda, akademisyenlerin
motivasyonlarini saglayacak olan beklentilerinin karsilanmasi da dnemli bir husus
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu beklentiler, mesleki basarilar sonucunda takdir edilmek,
iist tarafindan desteklenmek, akademik olarak vaktinde belli unvanlar elde etmek,
basarilar1 sonucu taninirlik ve sayginlik kazanmak gibi konular bunlardan bazilaridir

(Zeynel ve Carikel, 2015: 128-129).
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Akademik personelin is tatmini ve motivasyonu, kurumlarin ve 6grencilerin
O0grenmelerinin  kalitesine de olumlu katkida bulunmaktadir. Bu nedenle,
akademisyenlerin islerine ve c¢alistiklar1 kosullara iliskin  kaygilarmma ve
memnuniyetsizliklerine kars1 duyarlilik gosterilmelidir. Ulasilmasi gereken temel
amag, kurum ve akademisyenler i¢in i tatmini ve motivasyon en iyi unsurlari
yaratmaktir (Machado vd., 2011; 1723). Ayrica, akademisyenler icin meslekleri,
mesleginde basarili olma arzusu, ¢ok basarili 6grenci yetistirme ideali, akademik
ozerklik gibi 6zellikler de 6nemlidir (Zeynel ve Carikgi, 2015: 128-129).

Bunlara ilave olarak, bir akademisyenin yaptigi isi karsiliginda aldig1 maas, ders
verdigi dershanelerin ve konferans salonlarmin fiziksel olarak yeterli olmasi, kendi
calisma odasinin yeterli olmasi, arastirma yapabilecek imkanlara sahip olmas1 gibi
kosullar da giidiileme diizeyini etkileyen unsurlardir. Calisma ortaminda sosyal
gereksinimler ve iliski gereksinimi (amirlerle, astlarla ve ¢alisma arkadaslariyla iyi
iliskiler) isyerinde giidiileme ve mutlulugun énemli bir unsurudur. Is giivencesi de
mesleki motivasyonun siirekliligini temin eden 6nemli unsurlardan biridir (Zeynel ve
Cariker, 2015: 131).

Netice itibariyle, alanda yapilan tiim arastirmalardan ¢ikan sonuglardan
anlasiliyor ki ¢aliganin mutluluk ve doyum diizeyi, ayn1 zamanda orgiitiin de etkinligi,
verimliligi ve basarisi ile dogru bir yol izler. Yani, orglitsel performans, biiyiik ol¢iide
motive olmus isgiiciine baglidir. Bu nedenle, kurum ydneticilerinin iy doyumunu
belirleyecek stratejiler ortaya koymaya yonelik ¢aba icerisinde olmalart gerekmektedir
(Demir ve Akbaba, 2018: 1278). Bu kapsamda, bir binay1 tasiyan siitunlar kadar
onemli birer kaynak olma niteligi tasiyan ve organizasyonel hedeflerin yerine
getirilmesinde merkezi bir rol oynayan akademisyenlerin mesleki motivasyon
diizeyindeki (Bahar, 2020: 575) artisin saglanmasi ancak orgiit yonetimi tarafindan
onemsenen maddi ve manevi tatminlerle miimkiindiir. Unutulmamalidir ki
tiniversiteler yetkin akademisyenler araciligiyla daha iyi bir siralama elde ederler ve
1yi bir line sahip olurlar. Bu nedenle, bir akademisyenin performansinin 6nemi, basarili
ve saglam bir egitim sistemi i¢in her seyden once bir 6n kosuldur. Uluslara sanh
konumu ancak motive, yetenekli ve bilgili akademisyenler verebilir. (Shaheen vd.,
2013; 105).
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1.4.2. Akademik Toksisite ve Mobbing

Belli degerlere sahip Ogrenciler yetistirmekle gorevli akademisyenlerin
oncelikle kendilerinin belli tehditlerden uzak olmalar1 gerekmektedir. Halbuki,
calisma ortamlarinda kendini begenmiscesine davranislar sergileme, baskalarini
kiiglimseme ve hakir gérme, vicdansizca davranma, asagilama, kibirli olma ve her
seyde kendi goriis agisindan hiikiimde bulunma gibi narsist davraniglar tiniversitelerde
yaygin bir sekilde mevcuttur. Ayrica, kiskanglik, gruplar arasinda taraf olmaya
zorlama, iftira atma ve asilsiz dedikodular ¢ikarma gibi saldirgan davraniglar da
akademisyenler arasinda olabilmektedir.

Once iiniversitelerdeki toksisiteye iliskin hususlara gdz atmak uygun miitalaa
edilmektedir. Universitelerde toksisite ortamimin olusmasina katkida bulunan birgok
olumsuzluklar bulunmaktadir. Bu baglamda, Yaman’in yaptig1 bir arastirmaya gore,
calisma ortaminda bireyler arasi iletisim kanallarinin kapali olmasi, yeterince iletisim
kurulamamasi, konusma dilinin nezaket Olgiilleri disinda  kullanilmasi,
akademisyenlerin yaptiklar1 c¢aligmalara deger verilmemesi, yeterli destek
verilmemesi, yoneticiler tarafindan olumsuz bi¢imde elestirilmesi, akademik
yiikseltmelerde kadro verilmemesi, olumsuz algilarin olusmasina neden olmaktadir
(Yaman, 2007: 150-154).

Qian ve Daniels ile Ramaley’den aktaran Kasalak ve Aksu ise liniversitelerde,
akademisyenlerin bireysel c¢ikarlarinin, mesleki ideallerinin Oniine ge¢mesinin
toksisiteye yol agabilecegini belirtmektedir. Ozellikle akademisyenler arasindaki
kisisel ¢ekisme, arkadaslarinin basarisin1 kiskanma, orgiitte roller ve rol ¢atigmalari,
idari gorevde bulunanlarin giiclerini kanitlama istekleri ve olumsuz Orgiitsel
davraniglar1 hos goren bir orgiit kiiltiirtine sahip olma gibi etkenler orgiitsel toksisite
i¢in temel olusturabilmektedir (Kasalak ve Aksu, 2016: 18).

Akademi ayn1 zamanda ¢ok yalniz yasanilan bir meslektir zira “herkes kendisi
icin” bir kiiltiir yaratir. Aslinda bir hosgorii iklimi vardir. Ancak, kendi alaninda
uzmanlasmis olma, akademisyenler acisindan belli bir gii¢ seviyesine ulagsmay1 da
beraberinde getirmektedir. Ozellikle kazanilan unvanlarla birlikte iiniversitedeki idari
birimlerde kazanilan gorevler, akademisyenlerin kazandiklar1 giicli olumsuz bigimde
kullanarak ¢atigsmalarin ortaya ¢ikmasina katkida bulunmaktadir (Farrington, 2010: 8-

9).
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Mobbing ile ilgili hususlara gelince, toksik orgiitlerdeki zehirli ortamdan
beslenen bezdiri de (mobbing) motivasyon ile dogrudan iligkili olan olgu olup
tiniversitelerde sik rastlanan bir durumdur. Sunu belirtmek gerekir ki mobbing
dogrudan belirli bir sahisla ilgilidir. Yani mobbing sistematik olarak dogrudan belirli
bir kisiyi hedef alirken, sistematik olmas1 gerekmeyen toksisiteden ¢aligma ortaminda
0 anda bulunanlar etkilenebilmektedir (Kasalak ve Aksu, 2016; s. 677).

Mubhtelif yazarlardan aktaran Celik’e gore, Universitelerde psikolojik tacizin
(bezdiri/mobbing kastedilmektedir) dislama, engelleme ve mesleki sayginligi tehdit
etme seklinde kendini gosterdigini belirtmektedir. Bazi aragtirma sonuglarina gore,
magdur akademisyenlerin ¢alisma performanslari, bireysel 6zellikleri ve degerleri,
iletisim kurma haklar1 cebir ile tehdit edilmektedir. Universitelerdeki mobbing
(psikolojik taciz), bilginin saklanmasi, bilimsel c¢alisma yapma c¢abalarinin
engellenmesi, baski uygulama, devamli kontrol, 6zliik haklarinin ve derslerin elden
alinmasi, karsidakini degersizlestirme, dedikodu yapma ve iftira atma, gruptan diglama
seklinde uygulanmaktadir. Ayrica bunlara, ¢abalarin 6nemsenmemesi, 6nemsiz isler
yapmak durumunda kalma, yok sayilma, fikirlerin ¢alinmasi ve toplantilarin haber
verilmemesini de eklemek gerekmektedir (Celik, 2017: 116).

Yapilan arastirmalar, mobbinge maruz kalan tiim ¢alisanlarin motivasyonlarinin
ciddi diizeyde etkilendigini agik¢a gostermektedir. Ozellikle, mobbing magdurlarmin
oldukga yetenekli, caliskan, basarili ve kendini gerceklestirmis insanlar olmasi bir
rastlant1 degildir. Bu kisilerin gerek iist yonetim gerekse esitleri tarafindan rekabet ve
kiskancglikla mobbinge maruz kalmalar1 var olan dengelerinin bozulmasina onun da
otesinde ihtiyaclar hiyerarsisinde zarar gormelerine neden olmaktadir (Erkol, 2015: 2).

Mobbingin bir baska sekli olan zorbalik ve narsistlik de iiniversitelerde var olan
bir olgudur. Bu baglamda, Farrington, zaten depo gibi yerlerde calisilan akademik
ortam1 Ozellikle izolasyona neden oldugu icin bir zorbalik bi¢imi olarak
nitelemektedir. Akademik camiadaki zararli eylemler arasinda birini e-postalara dahil
etmemek, onlar1 toplantilardan dislamak, onlara sessiz muamele etmek, birisi
girdiginde oday1 kasith olarak terk etmek, telefon goriismelerini veya e-postalarina
cevap vermemek sayilabilir (Farrington, 2010: 8-9).

Mobbingin bireysel etkileri s0yle siralanabilir: Mobbing, derecesine bagli olarak
aglama, uyku bozukluklari, yogunlagsma bozuklugu, kronik yorgunluk, caresizlik,

depresyon, alkol ya da ilag aliskanliklari, alisilmadik korkular, panik atak, kalp krizi
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ve intihar girisimine kadar varan sonuglara yol agabilmektedir (Sert ve Wigley, 2015:
13).

Diger yandan, psikolojik tacizin (mobbing) sadece maruz kalanlar i¢in degil
diger calisanlar agisindan da olumsuz sonuglar ortaya ¢ikardig1 bilinmektedir. Gerek
tacize maruz kalanlarin gerekse tacize taniklik edenlerin, performanslarinin diismesi,
verimi azaltarak Orgiitleri ve hatta uzun vadede ekonomiyi de olumsuz
etkileyebilmektedir (Minibas-Poussard ve idig-Camuroglu, 2015: 27).

Yiiksek Ogretim seviyesinde bakildiginda, diisiinceyi 6zgiir bir sekilde dile
getirmenin miimkiin olabilecegi yer olan iiniversitelerin mobbing ile hatirlanmasi ve
anilmas1 gercek bir zitlik olusturmaktadir. Universitelerin hicbiri mobbing ile
hatirlanmay1 ve anilmay1 arzulamamaktadir ancak insan 6gesinin bulundugu biitiin
organizasyonlarda az da olsa mobbingle karsilasiimas1 kag¢inilmazdir (Giiven, 2018:
44).

Akademide mobbingin gelismesinin bir nedeni de hukuka aykir1 iglemlerin
gerceklestirilmesidir. Mobbing ortami 6zellikle, liniversite yoneticilerinin yetkilerini
hukuka, akademik normlara ve adalete uygun olmayan bir sekilde anti-demokratik
bicimlerde kullanmalari sonucunu dogurmustur (Torun, 2011: 2). Bu kapsamda,
akademisyenlerin alanlarinda uzmanlasmis olmalari belli bir giice sahip olmay1 da
beraberinde getirmistir. Ozellikle alinan akademik unvanlarla birlikte iiniversite
icindeki birimlerde elde edilen idari gorevler, akademisyenlerin elde ettikleri giicli
olumsuz bi¢gimde kullanarak mobbingin ortaya ¢ikmasini kolaylastirmigtir (Farrington,
2010: 8).

Ayrica, mobbing siklikla, magdurun ve izleyicilerin siddete kars1 ses
cikaramadigir kapali otoriter egilimli ortamlarda ortaya c¢ikar. Son yillarda
Tiirkiye’deki liniversitelerde mobbing, sevdigi kapali sessizlik ortamin1 bulmus ve is
giivencesinden yoksun alt kademelerin giivenilir bir hukuki siirecin olmadigi bir
ortamda dilsizlesmesiyle ciddi boyutlara ulagmistir (Sert ve Wigley, 2015: 8).

Dolayisiyla, iiniversiteler yukarida bahsedilen ve mobbinge zemin hazirlayan
kapali ortamlarin temel 6zelliklerini tagimaktadir. Zaten Giiven’e gore, Tiirkiye’de
gerek Ozel gerekse kamu lniversitelerinde gérev yapan akademisyenlerin mobbing
algilarini belirlemeye yonelik olarak yapilan bir¢ok arastirmada maalesef 6zel ya da
kamusal olmasina bakilmaksizin mobbing probleminin varligina yonelik isaretlere

rastlandig1 gézlenmektedir (Gliven, 2018: 44).
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Cotenli tarafindan yapilan bir calismada mobbinge maruz kalan akademisyenleri
demografik yapiya gore belirlemistir. Buna gore, kadin akademisyenlerin erkek
akademisyenlere gore, bekar akademisyenlerin evlilere gore ve geng akademisyenlerin
digerlerine gore daha sik karsilastiklar1 soylenebilir. Ozellikle dgretim gorevlileri,
aragtirma gorevlileri, okutman ve uzman kadrolarindaki akademisyenlerin, 6zliik
haklar1 konusunda daha kidemlilere gore daha biiyiik risk altinda olduklar1 ¢ok agik
bir sekilde goriilmektedir. Gegici sozlesme bunun en temel nedeni olup
akademisyenlik, is giivencesi bulunmayan, kisisel c¢alismalarin ve basarilarin
yoneticilerin inisiyatifine birakilan bir kariyer, cogu zaman bu akademik unvanlardaki
kisilerin i¢ine siiriiklendigi zorluklarin temel nedeni haline gelmektedir (Cotenli, 2015:
48).

Mobbingin Onlenmesine iliskin bazi1 arastirmacilar birtakim Onerilerde
bulunmaktadirlar. Fettahlioglu, {iiniversitelerde ortaya c¢ikan psikolojik siddet
(mobbing) olaylart sadece s6z konusu Universitelerin - meselesi olarak
degerlendirilmeyerek, daha genis capta, Universiteler Arast Kurul (UAK) ve Yiiksek
Ogretim Kurulunun da (YOK) i¢inde bulundugu kurullarda ele alinabilecegini ifade
etmektedir. Bu dogrultuda gerek tiniversiteler bazinda gerekse iist kurullar bazinda
mobbing davraniglarini 6nleyici politikalar hazirlanmali ve uygulamaya sokulmalidir
(Fettahlioglu, 2008: 297).

Konakl1 ise tiniversitelerde yi1ldirma (mobbing) olaylarinin engellenebilmesi i¢in
yoneticilerin etkili yontemler kullanabilmeleri amaciyla mobbing konusunda
bilgilendirilmelerinin temin edilmesi gerektigini belirtmektedir. Yildirmanin
belirmesine zemin hazirlayan ve yildirmanin 6nlenmesi acisindan gerekli goriilen
liderlik ve yonetim becerilerine iligskin, liderlik, orgiit kiiltiiri, catisma yonetimi,

iletisim becerileri alanlarinda gelisimleri saglanmalidir (Konakli, 2011: 205).

1.4.3. Universitelerde Orgiitsel Toksisite ve Motivasyon Uzerindeki Etkilerine

[liskin Calismalar

Universitelerde orgiitsel toksisite ve toksisitenin motivasyona etkilerine iliskin
Olcek calismalart gerek yurtdisinda gerekse iilkemizde smirli sayidadir. Yapilan
caligmalar da genellikle son yillarda gergeklestirilmistir. Bu kapsamda, yapilan
literatiir taramasinda ulasilan bazi énemli ¢aligmalara iliskin 6rnekler asagida ortaya

konulmustur.
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Ik 6rnek, Finlandiyali Merildinen ve meslektaglarinin, “Fakiilte personeli
arasinda zorbalik ve uygunsuz davraniglar” g¢alismasi kapsaminda 2016 yilinda
yaptiklar1 6lgek c¢alismasina iliskindir (Merildinen vd., 2016; 617-634). Calisma, bir
Fin dniversitesindeki fakiilte personeli arasindaki zorbalikk veya uygunsuz
davraniglarin derecesi, dogasi ve sonuglarina odaklanmaktadir. Yapilan ankete,
zorbaligin veya uygunsuz davranigin muhatabi olabilecek, 6gretim {iyesi, idari
personel, 6grenci, arastirma gorevlisi olmak iizere toplam 114 kisi katilmistir.

Yapilan analizde, zorbaligin {i¢ boyutu olan “diglama ve ayrimcilik”, “kisiyle
ilgili kiiglimseme” ve “meslege zarar verme” ortaya ¢ikmistir. Zorbalik veya uygunsuz
davranisin sonuglari, Oncelikle bireysel diizeyde duygusal bozukluklar, mesleki
Ozgiliven ve is performansinda azalma olarak belirir. Ayrica, toplu olarak bozulan bir
calisma ortamiyla ve fakiiltenin verimliligindeki azalmayla baglantilidir. Anket, arka
plan bilgisinin yam sira, zorbalik deneyimleri ve olasi sonuglari ile katilimcilarin
calisma ortamlari, 6z yeterlilik, is tatmini, 6z yeterlilik, ise baglilik, refah ve genel
yasamdan memnuniyet hakkindaki algilar ile ilgili maddeleri de i¢eren toplam 158
maddeden olusmaktadir. Calismada, 6nce Negatif Davranislar Anketi-Revize
Olceginde yer alan toplam 22 soru sorulmus, verilen cevaplar ¢er¢evesinde yapilan
analizler neticesinde yedi soru ¢ikarilmistir. Neticede, ti¢ faktorlii 15 maddeli bir 6lgek

elde edilmistir. Anilan 6lgek, TABLO 8’de yer almaktadir.

TABLO 8: “Fakiilte Personeli Arasinda Zorbalik ve Uygunsuz Davramslar”

Cahsmasi Kapsaminda Merildinen ve Meslektaslariin Gelistirdigi Olcek

Dislama ve 7. Kisiliginiz, 14. Hatalarinizin veya
ayrimciik tutumlariniz hatalarinizin siirekli
(Merildinen vd., veya 0zel elestirisi

2016; 624): hayatiniz 15. Yok sayilmak veya

1. Gorislerinin hakkinda dislanmak
g0z ard1 asagilayici veya | Analizden sonra
edilmesi saldirgan sozler | cikarilan maddeler

2. Yaklagtiginizda sarf etmek 16. Parmakla isaret
gormezden 8. Yeterlilik etme, kisisel alan1
gelinmek veya seviyenizin isgal etme, itme,
diismanca bir altinda is yolunuzu kapatma
tepkiyle karst yapmakla gibi gz korkutucu
karsiya kalmak gorevlendirilmek davranislar.

3. Bagirilmak Mesleki kiiciimseme 17. Bagkalarindan
veya 9. Onemli isinizi birakmaniz
kendiliginden sorumluluk gerektigine dair

alanlarinin
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Ofkenin hedefi kaldirilmasi ipuclar1 veya
olmak veya daha sinyaller.
Kisi ile ilgili kiiciik Onemsiz veya 18. Anlasamadiginiz
diisiirme hos olmayan kisilerin yaptig
4. Asin alay ve gorevlerle bedensel sakalar.
alay konusu degistirilmesi 19. Makul olmayan son
olmak 10. Hatalarinizin teslim tarihi olan
5. Isinizle tekrarlanan gorevler verilmesi.
baglantili hatirlaticilar 20. Hakkiniz olan bir
olarak kiigiik 11. Hakkinizda seyi talep
disiirilmek iddialarda etmemeniz i¢in
veya alay bulunulmast baski (6rnegin
edilmek 12. Hakkinizda hastalik izni, tatil
6. Isinizin asir1 dedikodu ve hakki, seyahat
izlenmesi sOylentilerin masraflari).
yayilmasi 21. Yonetilemez bir is
13. Performansinizi yiikiine maruz
etkileyen kalmak.
bilgileri 22. Siddet veya fiziksel
saklayan biri taciz veya fiili taciz
tehditleri

Ikinci &rnek, Finlandiyali Merildinen ve K&iv tarafindan 2017 yilinda
yayilanan “Ogretim Uyeleri Arasinda Zorbalik ve Uygunsuz Davranisin Kuramsal
Boyutlar1” adl1 arastirma kapsamindaki 6lgek calismasidir. Calismanin amaci, Estonya
tiniversitelerinde zorbaligin ozelliklerini belirlemek olup calismaya katilan 864
Ogretim iliyesine uygulanan anket, “G6zden Gegirilmis Olumsuz Eylemler Anketidir
(Negative Acts Questionnaire - NAQ-R22)”. NAQ-R22’ye sekiz soru ilave edilerek
yeni bir dlgek olusturulmustur. Bu ilaveler, cinsel taciz, siber zorbalik ve isle ilgili
yanlis uygulamalar kapsamindadir. Yapisal esitlik modellemesi, birinci dereceden bes
faktorden olusan bir modeli ve bu model ile uyumlu ikinci dereceden bir modeli
dogrulamak icin kullanilmistir. Bu modellere gore, Estonya iiniversitelerindeki ortaya
konulan zorbalik bi¢imleri arasinda kisisel hakaretler, isle ilgili su¢lamalar, mesleki
kiigtimseme, isle ilgili makul olmayan talepler Ve isle ilgili yanlis uygulamalar yer
almaktadir. {1k dort boyut, NAQ-R22 araciligtyla 6lgiilen 6gelere dayanirken besinci
boyut olan “isle ilgili yanlis uygulama” ek maddeyi olusturmaktadir. Yapilan analizler
sonrasinda, bes faktorlii 10 maddeli bir 6lgek olusturulmustur. Gelistirilen Akademik
Zorbalik Envanteri (ABI-10), tiniversitelerde isyerinde zorbalig1 6lgmek icin gecerli

ve glivenilir bir aragtir. Anilan 6lgek, TABLO 9’da yer almaktadir.
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TABLO 9: “Ogretim Uyeleri Arasinda Zorbahk ve Uygunsuz Davramsin

Kuramsal Boyutlar1” Calismas1 Kapsaminda Merildinen ve Koiv’in Gelistirdigi

Olcek

Kisivle ilgili zorbahk

1. Hatalarmizin veya yanlislarinizin
tekrar tekrar hatirlatilmasi

2. Yaklastiginizda ~ gérmezden
gelinmesi veya diismanca bir tepkiyle

kargilagsmast
Isle ilgili zorbahk
3. lsinizle  baglantih  olarak

asagilanmak veya alay edilmek
4. Calismalarinizin asir1 izlenmesi

Mesleki Kiiciimseme

5. Yeterlilik seviyenizin altinda bir is
yapmakla gorevlendirilmeniz

6. Onemli sorumluluk alanlarinmn
kaldirilmasi, daha Onemsiz veya hos
olmayan gorevlerle degistirilmesi

Isle ilgili makul olmayan talepler

7. Makul olmayan siirelerle sik sik gorev
verilmesi

8. Yonetilemez bir is ylikiine maruz

kalmak

isle ilgili yanlis uygulama

9. Birinin  kasith  olarak
geciktirdigini fark etmeniz

10. Birinin kaynaklar1 bilerek israf ettigini
6grenmeniz

1sinizi

Uciincii ~ 6rnek, yine Finlandiyali Meriliinen ve meslektaslarinin,
“Akademisyenler arasinda performans ve gorev iizerinde zorbaligin etkileri” ¢aligmasi
kapsaminda 2019 yilinda yaptiklari 6l¢ek c¢alismasina iliskindir (Merildinen vd.,
2019). Calismanin amaci, Estonyali akademisyenler arasinda algilanan zorbalik
(mobbing) ile ise baglilik ve is performansi arasindaki iligkileri incelemektir. Ayrica
calisma, zorbaliga ugrayan akademisyenler arasinda ise katilim ve performans
arasindaki iliskiyi arastirmaktadir. Anket c¢alismasina Estonya'daki dokuz
tiniversiteden toplam 864 Ggretim iiyesi katilmistir. Zorbalik, “Olumsuz Davranig
Anketi (Negative Acts Questionnaire-Revised-NAQ-R22)” ve ise baglilik ise, dokuz
maddelik “Utrecht Ise Baglilik Olgegi” kullanilarak dlgiilmiistiir. Olgiimler, bahsi
gecen iki dlgekten uyarlanan ve hem Likert tipi hem de acik uglu 158 sorudan olusan
yeni bir dlgek ile yapilmistir. Akademisyenler arasinda 6zellikle, ise baglilik ve is
performansi, zorbaligin bes alt boyutuyla (kisisel hakaret, isle ilgili su¢clama, mesleki
kiiglimseme, isle ilgili makul olmayan talepler ve isle ilgili yanlis uygulamalar) ilgili

olarak incelenmistir. Anilan 6lgek TABLO 10°dadr.
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TABLO 10: “Akademisyenler Arasinda Performans ve Gorev Uzerinde
Zorbahgin Etkileri” Cahsmasi Kapsaminda Merilidinen ve Meslektaslarinin

Gelistirdigi Olcek

GELISTIRILEN OLCEK: Calismada kullanilan Utrecht Ise
Birinci dereceden bes zorbahk faktorii | Baghhk Olcegi (Schaufeli, W. B.,
1. Kisisel hakaret, Bakker, A. B., & Salanova, M., 2006;
2. Isle ilgili suglama, 714) iligkin dlgek asagidadir:

3. Mesleki kiiciimseme, 1. Is.imde enerji patlamasi yastyorum
4, Makul olmayan isle ilgili talepler 2. Isimde kendimi gigli ve ding

5.1sle ilgili yanlis uygulamalar his.sgdiyohrur.n. o
NOT: Makalede bahsedilen sorulara | 3- Isimle ilgili hevesliyim

iligkin bagka detay verilmemis olup ayni1 4. Isim bana ﬂh"}m Veriyor ) o
yazara ait olan baska bir ¢alismaya atif 5. Sabah kalktigimda ise gidecek gibi

yapilmistir. hissediyorum
6. Yogun calistigimda mutlu oluyorum

7. Yaptigim isten gurur duyuyorum
8. Isime dalmig durumdayim
9. Calisirken kendimi kaptiririm

Dordiincii 6rnek, Tiirk yazarlar Zeynel ve Carik¢i’nin 2017 yilinda yayinlanan
“Akademisyenlerin Mesleki Motivasyon Algi Diizeyini Olgmeye Y6nelik Bir Mesleki
Motivasyon Olgeginin Tasarimi” adli arastirma kapsaminda gelistirilen 6lcek
calismasma iliskindir (Esra Zeynel, Ilker H. Carik¢i, 2017). Bu calismada
akademisyenlere yonelik mesleki motivasyon algisin1 6l¢me amagh spesifik 6zellikler
tagiyan bir 6lgek tasarimi amaglanmustir.

Ozgiin ve tam olarak meslegin hemen her y&niinii kapsayan bir arastirma anketi
olmasi gerektigi konusu, alanyazinda akademisyenlere yonelik olarak yapilan mesleki
motivasyon alg1 diizeyine iligkin arastirmalar i¢in disliniilmiistiir. Calismada,
akademisyenlerin mesleki motivasyon diizeylerini artiran ve azaltan faktorleri ayrintili
sekilde yazmalarina yonelik giincel bir 6n ¢alisma yapilmistir. Bu baglamda, mesleki
motivasyona etki eden faktorler, elde edilen veriler sonucunda belirlenmistir. Yeni bir
mesleki motivasyon anketi, asamali olarak iki temel ¢alismanin bakis agisinda
tasarlanmistir. Ortaya ¢ikan sonuglar hem giivenilir hem de arastirmaya uygundur.
Kesfedici, dogrulayici faktor analizleri ve boyutlar, anketler sonucunda yapilmistir. Bu
baglamda, once acimlayict faktdr analizi ile boyutlar olusturulmus, daha sonra
olusturulan boyutlar dogrulayic1 faktér analizi ile test edilmis ve gecerliligi

kanitlanmistir. Arastirma, Tirk Kamu Universiteleri fakiilteleri Isletme Anabilim
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Dali’nda arastirma gorevlisi ve Ogretim iiyesi olarak gdrev yapmakta olan 378
katilime1 ile tamamlanmastir. Sonugcta, bes faktor ve 25 maddeden olusan bir 6lgek elde

edilmistir. Bu ¢alismada da yararlanilan 6lgek calismast TABLO 11°dedir.

TABLO 11: “Akademisyenlerin Mesleki Motivasyon Algi Diizeyini Ol¢meye

Yonelik Bir Mesleki Motivasyon Olceginin Tasarim” Calismasi Kapsaminda

Zeynel ve Carik¢r’nin Gelistirdigi Olcek

Mesleki Motivasyon 5 Faktor Yonetim 17. Bagh
Faktorlii Yap1 ve Politikalar: ve caligilan istiin
Agiklanan Faktorler Uygulamalar destegi
Faktor Mesleki 10. Universite Faktor Ogrenci
Ozellikler yonetiminin basari 18. Ogrencilerin
1. Meslegin bilgi politikalart siavlardaki
donanimi kazandirmasi 11. Universitede adil basarisi
2. Akademik 6zerklik yoneticilerle ¢alismak 19. Ogrencilerin
algist 12.  Universite derse ilgisi
3. Meslegin 6nemli yonetiminin sosyo- 20. Ogrencilerle
oldugu algisi kiiltiirel politikalar etkin iletisim i¢in
4. Mesleginde kendi 13. Bagka bir kurum ya olmak
yontemlerini da tiniversitede 21. Mezun
kullanabilmesi gorevlendirilmeye destek ogrencilerin is
5. Meslegin yogun Faktor Isyerinde iliskiler bulmasi
sosyal iletisim saglamast 14. Bolimdeki Faktor Isyerinde
6. Meslegin basarili akademisyenler ile Fiziksel Kosullar
olma istegi saglamasi arkadasca iliskiler i¢inde 22. Kisisel ofise
7. Nitelikli 6grenci olmak sahip olmak
yetistirme algisi 15. Bodliimde dayanigma 23. Kisisel ofisin
8. Meslegin sosyal statii geleneginin olmasi donanimi
saglamasi 16. Boliimde alinan 24. Arastirma
9. Akademik yayin kararlara katilimin yapmak i¢in uygun
kriterlerinin saglanmast saglanmasi altyapinin
bulunmasi
25. Toplant1 ve
konferans
salonlarinin
yeterliligi

Besinci ornek, Tirk yazar Gamze Kasalak tarafindan 2015°te hazirlanan
“Yiiksek Ogretimde Orgiitsel Toksisite: Kaynaklari, Etkileri ve Basa Cikma
Stratejileri” adli doktora tezi kapsamindaki Olgek calismasina iliskindir (Gamze
Kasalak, 2015). Arastirmanin Ornekleminde, 707 Ogretim elemami yer almistir.
Arastirmanin nicel verileri, nitel arastirma bulgulart ve alanyazin taramasina dayali

olarak arastirmaci tarafindan gelistirilen —Algilanan Orgiitsel Toksisite Ol¢iim Araci
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—Toksisitenin Algilanan Etkisi Ol¢iim Arac1 ve —Toksisiteyle Basa Cikma Olgiim
Araci ile toplanmistir. Bu ¢alismada da yararlanilan 6lgek ¢aligmasit TABLO 12°dedir.

TABLO 12: “Yiiksek Ogretimde Orgiitsel Toksisite: Kaynaklari, Etkileri ve Basa
Cikma Stratejileri” Cahsmasi Kapsaminda Kasalak’in Gelistirdigi Olcek

LITERATUR
KAYNAGI

BOYUT iFADELER

1. Kiiciimseyici tavirlar sergilenir.

Igneleyici ve kiric sézler

kullanilir.

Yapilan isler kiiglimsenir.

Taraf tutmaya zorlanilir.

Asilsiz dedikodular ¢ikarilir.

Kiskanglik davraniglar: sergilenir.

ALGILANAN Iftiraya ugranilir.

ORGUTSEL Kural ve mevzuata aykiri

TOKSISITE davranilir.

9. Bireylerden gorevleri disinda isler
beklenir.

10.  Ozliik haklarinin kullanimima
engel olunur.

11.  lyi niyete uymayan is yiikii
artirimi yapilir.

12.  Kaba davranislar sergilenir.

N

(KASALAK, 2015;
210)
(Yazarm ayni1 isim
altindaki 6l¢tim araci)

©ND U AW

Stres altinda oldugumu hissederim.

Kendimi yilgin hissederim.

Isime odaklanmada sorun yasarim. | (KASALAK, 2015;

Umutsuzluga kapilirim. 211)

Hayal kiriklig1 yasarim. (Yazarin ayni isim

Icime kapanir ve baskalariyla altindaki 6lgiim aracrt)

etkilesim kurma istegimi

kaybederim.

1. Olaylara neden olan bireyle
etkilesimi azaltirim.

2. Olay1 ve olaya neden olan bireyi
gérmezden gelir ve isime
odaklanirim.

3. Olaya neden olan bireye 6fkemi

TOKSISITE acikca gosteririm

ILE BASA 4. Olaya neden olan birey ile yiizlesir

CIKMA ve gatismay1 goze alirim

5. Sorunlarimi paylasabilecegim
birilerine siginirim.

6. Bagkalarinin deneyimlerinden
strateji belirlemeye calisirim.

7. Olay1 meslektaslarimla paylasarak

kisiyi afise ederim.

TOKSISITENIN
ALGILANAN
ETKIiSi

ocoarwhE

(KASALAK, 2015;
212)
(Yazarin ayn1 isim
altindaki 6l¢iim araci)
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Altinci 6rnek, Tiirk yazar Gamze Kasalak tarafindan 2019°da yapilan “Algilanan
Orgiitsel Toksisitenin Is Doyumu Uzerine Etkisi” adli arastirma kapsaminda
gelistirilen 6l¢ek calismasina iliskindir (Kasalak, 2019). Arastirmanin amaci, arastirma
gorevlilerinin orgiitsel toksisite algilari ile is doyumlar1 arasindaki iliskide duygusal
bagliligin araci etkisini belirlemektir. Caligmaya, Akdeniz Bolgesi’nde yer alan dort
devlet liniversitesinde ¢esitli akademik birimlerde gorev yapan 253 arastirma gorevlisi
katilmistir. Arastirmada veriler, demografik bilgileri iceren maddeler ile algilanan
orgiitsel toksisite 0lgegi, duygusal baglilik 6l¢egi ve is doyumu 6lgegi’nin yer aldig
bir form araciligiyla toplanmistir. Caligmada kullanilan {i¢ odlgek icin baska

dokiimanlara atif yapilmigtir. Anilan 6lgek TABLO 13’tedir.

TABLO 13: Kasalak’mn “Algilanan Orgiitsel Toksisitenin Is Doyumu Uzerine
Etkisi” Cahsmasi1 Kapsaminda Gelistirilen Olcek

Algilanan Toksisite Olcegi
(Kasalak, 2015)

1 Kiigiimseyici tavirlar
sergilenir.

2 Asagilayict mesajlar verilir.

3 Igneleyici sozler kullanilir.

4 Yapilan isler hor goriiliir.

5 Bireyler, gruplar arasinda taraf
olmaya zorlanir.

6 Asilsiz dedikodu ¢ikarilir.

7 Kiskanglik davranislar
sergilenir.

8 Iftiraya ugranilir.

9 Kural ve mevzuata aykiri
davranilir.

10 Bireylerden gorevleri diginda
isler beklenir.

11 Ozliik haklarmin kullanimina
engel olunur.

12 Is yiikii haksiz bigimde
artirilir.

13 Kaba davranislar sergilenir.
14 Sinsice saygisizlik yapilir.

15 Nezaketten uzak tavirlar
sergilenir.

16 Kirict sozler sdylenir.

is Doyum Olcegi (Askin Keser
ve Burcu Ongen Bili, 2019):

1. Su anki isimden oldukca
memnunum.

Duygusal Baghlik Olcegi (Dagli, vd., 2018;
1777):

1. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu
okulda ge¢irmek beni cok mutlu eder.

2. Bu okulun problemlerini gercekten kendi
problemlerim gibi gérityorum.

3. Okuluma kars1 gii¢lii bir aidiyet
hissetmiyorum.

4. Bu okula kars1 duygusal baglilik
hissetmiyorum.

5. Bu okulda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi
gormilyorum.

6. Bu okulun benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri
vardir.

7. Su anda bu okulda calisiyor olmam hem
kendi istegimden hem de sartlarin bunu
gerektirmesindendir.

8. Okulumdan ayrilmayi isteseydim dahi su
anda bu bana ¢ok zor gelirdi.

9. Su anda okulumdan ayrilacak olsam,
hayatimda bir¢ok sey alt {ist olur.

10. Bu okuldan ayrilmam diisiindiirecek
secenekler oldukca azdir.

11. Eger bu okula kendimden ¢ok sey
katmamis olsaydim, baska yerde calismay1
diistinebilirdim.

12. Bu okuldan ayrilacak olsam, uygun
alternatiflerim az olur.

13. Bu okulda ¢alismaya devam etmek i¢in
yoneticilerime kars1 bir minnet
borcu/sorumluluk hissetmiyorum.
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2. Cogu giinler isime hevesle 14. Eger bu okuldan ayrilmak benim yararima
giderim. olsa dahi su anda buradan ayrilmanin dogru
3. Isteki her giiniim olmadigim diisiiniiyorum.
bitmeyecekmis gibi gelir. (Ters | 15. Okulumdan su anda ayrilacak olsam
Madde) kendimi suglu hissederim.
4. Isimi eglenceli bulurum. 16. Bu okul benim sadakatimi (bagliligimi) hak
5. Isimin tatsiz oldugunu ediyor.
diigtintiriim. (Ters Madde) 17. Bu okuldaki insanlara karsi bir minnet
borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su anda bu
okuldan ayrilmam.
18. Bu okula ¢ok sey bor¢luyum

Yukaridaki agiklama ve incelemeler ¢ergevesinde gerek yurtdisinda gerekse
iilkemizde tiniversitelerdeki Orgiitsel toksisite ve toksisitenin motivasyona etkilerine
iligkin sinirli sayida olan Olgek c¢aligmalarinin, 1990’larda toksisiteye iliskin
caligmalarin da hiz kazanmasiyla genellikle son yillarda gergeklestirildigi
anlasilmaktadir. Yurt disindaki ¢alismalarda, 2016-2019 yillar1 arasinda, 6zellikle
tiniversitelerdeki zorbaliga odaklanan Finlandiyali Merildinen ve meslektaslarinin
calismalar1 dikkat ¢ekmektedir. Bu kapsamda once, ii¢ faktorli 15 maddeli bir dlgek,
daha sonra bes faktorlii 10 maddeli giivenilir bir dlgek olusturulmus; sonunda da
“akademisyenler arasinda performans ve gorev iizerinde zorbaligin etkileri” ¢aligmasi
kapsaminda “birinci dereceden bes zorbalik faktorii” ve “Utrecht Ise Baglilik Olgegi”
ile birlikte bir 6l¢ek yapilmistir.

Yurt disindaki ¢alismalara paralel olarak, 2015’ten itibaren Tiirk yazarlarin da
calismalar1 dikkat ¢cekmektedir. Kasalak’in “yiliksek 6gretimde toksisite” c¢aligsmasi
kapsaminda 2015°te olusturdugu oOlcek, Zeynel ve Carik¢i’nin 2017 yilinda
“akademisyenlere yoOnelik mesleki motivasyon algisini 0lgme amagli spesifik
ozellikler tasiyan bir dlgek tasarimi” ile yine Kasalak tarafindan 2019°da gelistirilen
“arastirma gorevlilerinin orgiitsel toksisite algilari ile i doyumlarr arasindaki iliskiye”
iligkin 6lcek onemli ¢aligmalardir. Hem Kasalak hem de Zeynel-Carik¢1 tarafindan

gelistirilen 6lgeklerden bu ¢calismada kapsamli olarak yararlanilmistir.
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IKINCI BOLUM
2. ARASTIRMANIN METODOLOJISi / MATERYAL VE YONTEM
Bu boliim, dordiincii boliimde yapilacak olan analizlere hazirlik bakimindan,
arastirmanin metodolojisi ile arastirma sorusunun nasil yanitlandigina yoneliktir. Bu
baglamda, yontem se¢imi ve gerekgesi, evren drneklem se¢imi, 6rneklem grubunun
demografik ozellikleri, arastirmada kullanilan Olg¢ekler, arastirmanin hipotezleri,

arastirmanin teorik modeli ve arastirmada kullanilan analiz yontemleri ortaya

konulacaktir.

2.1. YONTEM SECIiMi VE GEREKCESI

Bilimsel bir arastirmada, arastirmacinin kullanacagi yontemin ilgili bilim
toplulugu tarafindan ortak kabul gdren gecerli bir yontem olmast kosulu ile
arastirmacinin yaptigi arastirma degerli olmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2014: 22). Bu
baglamda, bu c¢alisma kapsaminda yapilacak olan arastirmaya iligkin Oncelikle
yontem ve tekniklerinin se¢imi konusunun 6nemli oldugu degerlendirilmektedir.

Aragtirmaya baslamadan once ne tiir bir yontem izlenecegi belirlenmelidir.
Arasgtirmanin yapilis sekline gore farkli yontemler gelistirilmistir. En yaygin olarak
kullanilanlar, nitel, nicel ve karma arastirma metodolojileridir (Johnson ve Larry,
2014; 79). Calismada, tniversitelerdeki sosyal olgunun kendine 6zgii yonlerinin
anlasilabilmesi ve sonuglarina iliskin genelleme yapilabilmesi i¢in nicel arastirma
yontemi kullanilmastir.

Arastirmalarda genellikle, anket gibi veri toplama yontemleri kullanilmakla
birlikte deneysel ve deneyimler ile iliskilendirilmistir (Akarsu ve Akarsu, 2019; s. 8).
Caligmamizda ise sadece anket ile veri toplama yontemi kullanilmistir.

Yontem se¢imini belirleyen diger bir faktér de hangi sorulara cevap
aranacagidir. Nicel aragtirmalarda, “Ne kadar?”, “Ne kadar siklikla?”, “Kac tane?”,
“Ne 0Olctide?” gibi sorulara cevap aranir (Padem vd., 2012; 57). Nicel bir arastirma
olan ¢alismamizda ise “Ne kadar siklikla?”” ve “Ne kadar?” sorular1 sorulmustur.

Niceliksel arastirmada ise silire¢ en ince ayrintisiyla belirlendiginden

aragtirmacit kanit bulma amaci gider (Yildirrm ve Simsek, 2008: 48-65).
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Calismamizda, “toksisite algis1”, “toksisitenin etkisi”, toksisiteyle basa ¢ikma
stratejisi” ve “toksisitenin motivasyona etkisi” gibi ana bulgular arastirilacaktir.
Ayrica, “Ogretim/arastirma gorevlilerinin toksisite algilar1” ile “demografik
degiskenler arasindaki anlamli farkliliklar” arastirmada aranacak diger bulgulardir.
Dolayisiyla arastirmada, akademik orgiitlerde gérev yapan akademisyenlerin
orgiitsel toksisite algilari, etkisi, basa ¢ikma ve mesleki motivasyona etkisi gibi
boyutlar arasindaki iligkilerin saptanmasi amaclandigindan iliskisel (korelasyonel)
karsilastirma tirii tarama modelleri kullanilmistir (Biyiikoztirk vd, 2008: 20).
Tarama modelinin bir tiirii olan iliskisel tarama modelinde, iki ya da daha fazla
sayidaki degisken arasinda birlikte degisimin varligi belirlenmeye ¢aligilir.
Korelasyon tiirii iligki taramalarinda degiskenlerin birlikte degisip degismedikleri,
degisme varsa bunun nasil oldugu 6grenilmeye ¢alisilir (Karasar, 2007: 81,82).
Yukarida belirtilenler ¢ergevesinde, niceliksel arastirma yontemi segilerek
anket calismasi yapilmistir. Anket, Tiirkiye genelinde gesitli tiniversitelerde gorev

yapan akademisyenlere génderilmis ve cevaplara islem yapilmistir.

2.2. ARASTIRMADA KULLANILAN VERi TOPLAMA ARACLARI

Bu boliimde arastirmada nicel veri toplama araci olarak kullanilan, gesitli
yazarlar tarafindan gelistirilen ve ¢alismamizda yararlanilan 6l¢iim araglarina ait bilgi
verilecektir. Calismada kullanilan 6lgeklerin alindig1 kaynaklar, boyutlar1 ve ifadeleri

TABLO 14°’te goriilmektedir.

TABLO 14: Cahsmada Kullanilan Olg¢eklerdeki ifadelerin Literatiir Kaynaklar

LITERATU
Boyut FAYDALANILAN IFADELER R
KAYNAGI
o | 1. Kaba davranislar sergilenir.
% | 12. Kii¢liimseyici tavirlar sergilenir.
2 | 14. igneleyici sozler kullanilir. (Kasalak,
S 15. Yapilan isler hor goriiliir. 2015; 210)
'S | 21. Bireyler, gruplar arasinda taraf olmaya zorlanur. (Yazarmn
= | 22. Asilsiz dedikodu ¢ikartlir. “Algilanan
& | 23, iftirada bulunulur. Orgiitsel
2 24. Kiskanglik davraniglari sergilenir. Toksisite”
S | 33. Kural ve mevzuata aykir1 davranilir. adl1 6l¢tim
= | 34. Bireylerden gorevleri diginda isler beklentir. aract)
%’3 35. Ozh'ik haklarinin kullanimina engel olunur.
36. s yiikii haksiz bigimde artirilir.
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Toksisitenin
Algilanan Etkisi

1. Stres altinda oldugumu hissederim.

3. Kendimi yi1lgin hissederim.

7. Isime odaklanma sorunu yasarim.

15. Olay1 hatirladik¢a umutsuzluga kapilirim.

16. Olay1 hatirladik¢a hayal kiriklig1 yasarim.

19. Baskalariyla etkilesim kurma istegimi kaybederim.
20. igime kapanirim

(Kasalak,
2015; 211)
(Yazarin
“Toksisiteni
n Algilanan
Etkisi” adli
Ol¢ciim araci)

Toksisite Tle Basa Cikma

10. Olaylara neden olan bireyle etkilesimi azaltirim.

11. Olay1 ve olaya neden olan bireyi gérmezden gelirim.
16. Acilarimi benimle paylasacak giivendigim birilerinin
yanina giderim.

17. Baskalarinin deneyimlerinden yararlanmaya c¢alisirim.
19. Olay1 meslektaslarimla paylagirim (ve kisiyi afise
ederim).

23. Kendi ilkelerimden 6diin vermeden isime odaklanirim.

25. Olaya neden olan bireye 6fke gdsteririm.
26. Olaya neden olan bireyle yiizlesirim.
30. Olaya neden olan bireyle ¢atismay1 goze alirim.

(Kasalak,
2015; 212)
(Yazarin
“Toksisite
ile Basa
Cikma” adli
Olclim araci)

Mesleki Motivasyon

1. Meslegimin bilgi donanim1 kazandirmasi bakimindan
6. Meslegimin énemli olduguna inaniyor olmam
bakimindan

8. Isim de akademik 6zerklige sahip olmam bakimindan
9. Meslegimin 6nemli olduguna inaniyor olmam
bakimindan

10. Meslegimin zorluk derecesinin basarili olma istegimi
artirmasi bakimindan

20. Nitelikli 6grenci yetistirmem bakimindan

21. Meslegimden dolay1 sosyal statii elde etmem
bakimindan

24. Boliimdeki akademisyenler ile arkadasca iliskiler
icinde olmam bakimindan

25. Boliimde dayanigma geleneginin olmast bakimindan
26. Boltimde alinan kararlara katilimimin saglanmasi
bakimindan

29. Baglh ¢alistigim tstiimiin destegi bakimindan

35. Universite yonetiminin {iniversitenin basaril1 olmasini
saglayan politikalar1 bakimindan

36. Universitede Adil yoneticilerle galistyor olmak
bakimindan

37. Universite yonetiminin {iniversitenin sosyo-Kkiiltiirel
yapisini gelistiren politikalar1 bakimindan

43. Universitenin bireysel akademik basarima katki
saglayacak ve bulundugum iiniversite disinda bir
tiniversitede ya da kurumda goérevlendirilmeme iligkin
tutumu bakimindan

47. Kisisel ofise sahip olmam bakimindan

49. Arastirma yapmak i¢in uygun altyapinin bulunmasi
bakimindan

(Zeynel ve
Carikel,
2017; 146)
(Yazarin
“Akademisy
enlerin
mesleki
motivasyon
algi diizeyini
Olcmeye
yonelik bir
mesleki
motivasyon
6lceginin
tasarimi1”
isimli
caligmasinda
Ki 6lgtim
araci)
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Dolayisiyla elimizde, gesitli yazarlar tarafindan gelistirilen 6l¢iim araglarindan
yararlanarak belirlenen “karma” bir 6l¢iim aracit bulunmaktadir. Bu 6l¢im aracina
iliskin  analizler yapmadan Once, ¢alismanin hipotezlerinin  belirlenmesi

gerekmektedir.

2.3. EVREN ORNEKLEM SECIiMIi

Arastirmanin deseni, nicel veriler modelinde tasarlanmis ve arastirmada anket
yontemi uygulanmistir. Anketler elektronik posta yolu metodu ile orneklemi
olusturan akademik personele uygulanmistir. Arastirmanin nicel boyutundaki veri
toplama araglarini1 akademisyenlere uygulayabilmek i¢in drnekleme yoluyla segilen
Tiirkiye genelinde ¢esitli kamu ve vakif {niversitelerindeki isletme boliimlerine
gonderilmistir. Bu igletme boliimlerinin sayis1 63 olup bu boliimlerde gorevli toplam
1245 akademisyen bulunmaktadir. Anket calismasi bu akademisyenlerin tamamina
gonderilmistir. Anket calismasma ise 167 akademisyen cevap vermis, alinan
cevaplarin tamamu kabul edilmistir.

Dolayisiyla, arastirmanin nicel boyutundaki 6rneklemi, Tiirkiye genelinde
cesitli kamu ve vakif tiniversitelerindeki isletme boliimlerinde gérev yapan toplam
167 akademisyen olusturmaktadir. Arastirmanin ¢alisma evrenini ise, anilan 63
isletme boliimiinde gorevli bulunan 1245 akademisyen olusturmaktadir.

Uygulanan anket c¢alismasi kesinlikle katilanlarin isimlerini, calistiklari
tiniversite, fakiilte veya boliimlere iligkin bilgileri igermemektedir. Ankette sadece
cinsiyet, yas, akademik unvan, yoOnetsel diizey, bulundugu kurumda kag¢ yildir
calistig1 gibi genel bilgiler yer almaktadir.

Ankette dort ayr kategoride toplam 42 soru sorulmustur. Kategoriler, ¢alisilan
ortamdaki “algilanan orgiitsel toksisite”, “toksisitenin algilanan etkisi”, “toksisite ile
basa ¢ikma” ve “mesleki motivasyon” seklindedir. Ankete verilen kisisel yanitlar
sadece arastirmaci tarafindan kullanilacaktir. Bunun disinda higbir birey veya kurum
ile paylagilmayacaktir. Anket formu EK 1’de yer almaktadir.

Calismada akademisyenlerin tamamina ulasma imkaninin olmamasi, zamanin
sinirli olmasi ve ekonomik nedenlerle ¢alisma evrenini temsil edecegi diisiiniilen
biiytikliikte bir 6rneklem alma yoluna gidilmistir.

Bilindigi iizere, veri toplama aracinda kullanilan dlgeklerde genellikle Likert

tipi 6l¢ek kullanilmaktadir. Likert-tipi sorulara anketlerinde yer veren arastirmacilar
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tarafindan Likert’in yaptig1 gibi secenek sayisi olarak genelde 5°1i olgek
kullanilmaktadirlar. Ancak literatiirde 3’ten 18’e kadar farkli segenek sayilarinin
kullanildig1 bununla birlikte en uygun segenek sayisi konusunda hala tartigmalarin
stirdiigili anlagilmaktadir (Preston ve Colman, 2000: 2).

Bu calismada, 5 degiskenli Likert derecelendirme dlgegi kullanilmis olup
ankette yer alan sorular, kategorilere gore farkli sekilde sorulmus ve

2 (13

degerlendirilmistir. ilk ii¢ kategori icin “algilanan orgiitsel toksisite”, “toksisitenin

29 ¢

etkisi” ve “toksisisteyle basa ¢ikma” kategorisinde “higbir zaman-1 puan”, “nadiren-

2 puan”, “ara sira-3 puan”, “cogu zaman-4 puan” ve “her zaman-5 puan” olacak
sekilde sorulmus ve degerlendirilmistir. Dordiinci  kategori olan  “mesleki
motivasyon” kategorisinde ise “cok az-1 puan”, “az-2 puan”, “orta-3 puan”,
“oldukg¢a-4 puan” ve “g¢ok fazla-5 puan” olacak sekilde sorulmus ve
degerlendirilmistir.

Anket verilerini degerlendirilmeye baslamadan once elde edilen anketlerin
uygun bir sekilde yanitlanip yanitlanmadigi kontrol edilmistir. Kontrol sonrasinda,
uygun sekilde yanitlanmis olan anketler degerlendirmeye alinmistir.

Anketler ile elde edilen verilerin biiyiikk ¢ogunlugu, bilgisayar tizerinde
SmartPLS programi ile analiz edilmistir. Sadece demografik bilgilerin analizi i¢in

kismi olarak SPSS 26 paket programi kullanilmigtir. Calismada kullanilan analiz

yontemleri daha sonraki boliimlerde agiklanacaktir.

2.4. ORNEKLEMDE YER ALAN BIREYLERE ILISKIN ISTATISTIKI
BIiLGILER

Arastirmanin 6rnekleminde yer alan bireylere “siklik” ve “frekans” yoniinden

incelenmistir. Incelemeye iliskin bilgiler TABLO 15°te yer almaktadir.

TABLO 15: Orneklemde Yer Alan Bireylere iliskin Istatistiki Bilgiler

Cinsiyet Kurumdaki

Siklik | Yiizde Calisma Siiresi Siklik Yiizde
Kadin 80 479 5 yil ve alt1 51 30,5
Erkek 87 52,1 6-10 yil 60 35,9
Toplam 167 100,0 11-19 y1l 30 18,0
Yas Siklik | Yizde 20 y1l ve tizeri 26 15,6
35 ve alt1 48 28,7 Toplam 167 100,0
36-44 57 34,1 Akademik Unvan | Siklik Yiizde
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45 ve usti 62 37,1 Profesor 37 22,2

Toplam 167 100,0 Dogent 39 23,4

Yonetsel Doktor Ogretim 40 24,0

Diizey Uyesi

Y énetici 60 35,9 Ogretim/Arastirma 51 30,5
Gorevlisi

Y Onetici 107 64,1 Toplam 167 100,0

degil

Toplam 167 100,0

TABLO 15’te 167 kisiden olusan cinsiyet grubu incelendiginde; erkeklerin
sayist kadinlara gore 7 kisi daha fazladir. Bu say1 da erkekler i¢in %52,1 ve kadin
akademisyenler i¢in %47,9 oranina tekabiil etmektedir.

Ormeklemdeki akademisyenlerin yaslara bakildiginda; 62 kisi ve %37,1 oran
ile 45 ve iizeri yastaki akademisyenler grubun ¢ogunlugunu olusturmaktadir. Ikinci
sirada ise 57 kisi ve %34,1 oran ile 36-44 aras1 yas grubundaki akademisyenler yer
almaktadir. 35 ve alt1 yas araligindaki akademisyenler ise 48 kisi ve %28,1 oran ile en
kiiglik grubu olusturmaktadir.

Universitede aktif olarak gorev yapan ve akademinin odak noktasinda bulunan
unvan gruplari incelendiginde, en biiylik grubu 51 kisi ve %30,5 oran ile 6gretim
gorevlileri/arastirma gorevlileri olusturmaktadir. Ikinci siradaki grup, 40 kisi ve %24
oran ile doktor dgretim iiyesi akademisyenlerdir. Ugiincii siradaki grup, 39 kisi ve
%23.4 oran ile dogentler olup en kiigiik grubu ise 37 kisi ve %22,2 oran ile profesorler
olusturmaktadir.

Kurumdaki ¢alisma siiresi bakimindan dikkat ¢eken husus ise kurumda 6-10
yil arasinda calisanlarin 60 kisi ve %35,9 oran ile en biiyiik grubu olusturmalaridir. En
kiigiik grup ise 26 kisi ve %15,6 oran ile 20 yil ve iizerindeki siirede kurumda
calisanlardir.

Orneklemdeki akademisyenler yonetsel diizey agisindan incelendiginde, 107
kisi ve %64,1 oran ile yonetici olmayan akademisyenler biiylik grubu olusturmaktadir.
Ikinci sirada ise 60 kisi ve %35,9 oran ile yonetici pozisyonundaki akademisyenler yer

almaktadir.

2.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Giris boliimiinde yer alan arastirmanin amaci dogrultusunda, SmartPLS

programinda temel bir model gelistirmek hedefine yonelik olarak asagidaki sorulara
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yamt aranmustir. Ik ana soru; “drgiitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan
etkileri, toksisiteyle basa c¢ikma stratejileri ve mesleki motivasyonlar1 arasinda
anlaml1 yapisal iligkiler var midir?” seklinde olup bu ana soru kapsaminda asagidaki
alt sorular sorulmustur. Bu alt sorular g¢ergevesinde hipotezler gelistirilecektir.
Akademisyenlerin:

1. Orgiitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan etkilerini anlamli bir
sekilde etkilemekte midir?

2. Orgiitsel toksisite algilari, toksisiteyle basa ¢ikma stratejilerini anlamli bir
sekilde etkilemekte midir?

3. Toksisitenin algilanan etkileri, toksisiteyle basa ¢ikma stratejilerini anlamli
bir sekilde etkilemekte midir?

4. Orgiitsel toksite algilari, mesleki motivasyonlarin1 anlamli bir sekilde
etkilemekte midir?

5. Toksisitenin algilanan etkileri, mesleki motivasyonlarini anlamli bir sekilde
etkilemekte midir?

6. Toksisiteyle basa ¢cikma stratejileri, mesleki motivasyonlarini anlamli bir
sekilde etkilemekte midir?

Temel modelin belirlenmesi ve bu modelin c¢esitli analizlerle giivenli ve
gegerli bir 6l¢lim aracina doniismesinden sonra asagidaki sorulara da cevap alacak
sekilde analizler yapilacaktir. Bu sorular da hipotezlere dahil edilmistir.

1. Akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan etkileri,
orgiitsel toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki motivasyon arasinda cinsiyet,
yas, akademik unvan, iiniversitedeki hizmet siiresi ve yonetsel gorev degiskenlerine
gore anlamli tutum farkliliklar1 var midir?

2. Ogretim/arastirma gorevlileri tarafindan orgiitsel toksisitenin algilanma
seviyesi daha yliksek midir? Toksisite Ogretim/arastirma gorevlileri grubunun
motivasyonlarini daha ¢ok etkilemekte midir?

Hipotezlere dahil edilmeyen ancak c¢alismada genel olarak cevap aranacak
sorular sunlardir:

1. Akademisyenlerin Orgiitsel toksisite algilarina, toksisitenin algilanan
etkilerine, orgiitsel toksisiteyle basa ¢cikma stratejilerine, mesleki motivasyonlarina

iliskin 6n plana ¢ikan alt boyutlar (egzojenler) nelerdir?
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2. Akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan etkileri,
orgiitsel toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki motivasyonlari ne diizeydedir?
Yukarida belirlenen sorular c¢ergevesinde, ilk asamada, SmartPLS
programinda temel bir model belirlemek i¢in ana boyutlar (endojen) arasinda anlamli
yapisal iligkilerin var olup olmadig1 ortaya konulacaktir. Bu maksatla arastirmada 12
hipotez tasarlanmis ve bu hipotezler daha sonraki boliimlerde analizlerle sinanmaistir.

Tasarlanan hipotezler TABLO 16’dadur.

TABLO 16: Arastirma Modeli Cercevesinde Belirlenen Arastirma Hipotezleri

Hiptz. Hipotezin icerigi (temel model gelistirmeye yonelik)

Kodu

H1 Akademisyenlerin Orglitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan
etkilerini anlaml1 bir sekilde etkilemektedir

H2 Akademisyenlerin orglitsel toksisite algilari, toksisiteyle basa ¢ikma

stratejilerini anlamli bir sekilde etkilemektedir
H3 Akademisyenlerdeki toksisitenin algilanan etkileri, toksisiteyle basa
cikma stratejilerini anlamli bir sekilde etkilemektedir

H4 Akademisyenlerin Orgiitsel toksite algilari, mesleki motivasyonlarini
anlamli bir sekilde etkilemektedir

H5 Akademisyenlerdeki toksisitenin algilanan etkileri, mesleki
motivasyonlarini anlamli bir sekilde etkilemektedir

H6 Akademisyenlerin toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri, mesleki
motivasyonlarimi anlamli bir sekilde etkilemektedir

H7 Akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan

etkileri, orgiitsel toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki
motivasyonlari arasinda CINSIYET degiskenine gore anlaml1 tutum
farkliliklar1 bulunmaktadir.

H8 Akademisyenlerin orglitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan
etkileri, orgiitsel toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki
motivasyonlari arasinda YAS degiskenine gore anlamli tutum
farkliliklar1 bulunmaktadir.

H9 Akademisyenlerin orglitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan
etkileri, orgiitsel toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki
motivasyonlar1 arasinda akademik unvan degiskenine gore anlamli tutum
farkliliklar1 bulunmaktadir.

H10 | Akademisyenlerin Orgiitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan
etkileri, Orgiitsel toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki
motivasyonlari arasinda kurumdaki HIZMET SURESI degiskenine gore
anlaml tutum farkhiliklar: bulunmaktadir.

H11l Akademisyenlerin orglitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan
etkileri, orgiitsel toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki
motivasyonlar arasinda YONETSEL GOREYV degiskenine gore anlamli
tutum farkliliklar1 bulunmaktadir.

H12 | OGRETIM/ARASTIRMA GOREVLILERI tarafindan 6rgiitsel
toksisitenin algilanma seviyesi daha yiiksektir. Toksisite
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Ogretim/arastirma gorevlilerinin motivasyonlarin1 daha ¢ok
etkilemektedir.

Arastirmanin amacinin basariya erigsmesi igin baslangi¢ modeli iyi bir sekilde
dizayn edilmelidir. Oncelikle belirtmek gerekir ki asil model arastirmanin ilerleyen
asamalarinda ortaya ¢ikacaktir. Ancak, ilk asamada, ilk bdliimde sunulmus olan
literatiire ve 42 sorudan olusan ankete uygun bir sekilde, hi¢bir verinin harig
tutulmadigi, biitlin bagimli ve bagimsiz degiskenlerin dahil edildigi bir model ile
baslamak gerekmektedir. Bu kapsamda, yukarida belirtilen hipotezler gercevesinde

olusturulan arastirmanin degiskenlerine iliskin kavramsal model SEKIL 1°dedir.

-

TDHEisiT;NiN - -

ALGIL AR AN
TOESISITE [ MEJLE.KI
TATIIN
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BASACIKMA |
H“-

SEKIL 1: Arastirma Degiskenlerine iliskin Kavramsal Model

2.6. ARASTIRMADA KULLANILAN ANALiZ YONTEMLERI

Calismada kullanilacak olan program “Kismi En Kiiclik Kareler Yapisal
Esitlik Modeli (Partial Least Squares Structural Equation Modeling-PLS-SEM)”
programidir. PLS-SEM, ikinci nesil bir veri analiz teknigidir. Daha kii¢lik 6rneklem
boyutlar1 gibi deneysel arastirma zorluklariyla basa ¢ikmak igin diger istatistik
programlarina nazaran istiinliikleri ifade edilmektedir (Hair vd. 2011; 139).

Regresyon gibi dogrudan olgiilebilen bagimli/bagimsiz degiskenler arasindaki
iligkileri inceleyen birinci nesil istatistiksel tekniklerle karsilastirildiginda, PLS-SEM
dogrudan olgiilemeyen degiskenler arasindaki iliskileri degerlendirme yetenegine

sahiptir. Ayrica her iligki i¢in farkli bir analiz gerektiren regresyon analizlerinden
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farkl olarak, degiskenler arasindaki tiim iliskileri tek bir analiz ile ortaya koyabilme
avantajina sahiptir. PSL-SEM'in bir diger avantaji, gozlenen ve gézlemlenmeyen gizli
degiskenleri birlikte degerlendiren ¢ok degiskenli bir teknik olmasidir (Hair vd. 2011;
139).

PLS sapmasi, PLS-SEM’e atfedilen en onemli elestirilerden biridir. PLS-
SEM, gizli degiskenleri hesaplarken indikatorlerin lineer toplami seklinde
hesaplanmaktadir. Indikatdrler belli bir oranda 6l¢iim hatasi igerdiginden bu &l¢iim
hatalar1 gizli degisken degerlerine yansimaktadir. Dolayisiyla bu gizli degisken
degerleri kullanilarak elde edilen iliski katsayilar1 da Ol¢lim hatalarindan
etkilemektedir. Diger bir deyisle, gizli degiskenler i¢indeki 6l¢iim hatast modelle
ilgili tahminlerde sapma ya neden olmaktadir (Dogan, 2019; 25).

SmartPLS programi ile hipotez kurabilir ve kurulan modelde degiskenler
arasinda dogrusal analizler ve dolayli analizler yapabilir. Bu ¢alismada, SmartPLS
programi ile asagidaki analizler ve testler yapilacaktir.

1. Faktor analizi (Factor Analysis), Faktor Yiikleri (Outer Loadings)

2. Givenirlik ve Gegerlik Analizleri (Construct Reliability and Validity)

a. Cikarilan Ortalama Varyans (Average Variance Extracted-AVE)
b. Kompozit Giivenilirlik (Composite Reliability)

c. rho A
d. Cronbach's Alpha
3. ¢ Tutarhilik Giivenirligi
4. Yakinsak Gegerligi (Convergent Validity)
5. Ayrisma Gegerliligi (Discriminant Validity)
a. Capraz yiikleme (cross loadings) kriteri (Fornell-Larcker Kriteri)
b. HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) orani
Etki Biiyiikligii (f?) ve R?
Kismi Tahmin Giicii (q?)
Dogrusallik (Collinearity Statistics-VIF)
Model Uyum Endeksleri (Model_Fit Index)

© o N o

a. Standartlagtirilmis Hata Kareler Ortalamasinin  Karekoki
(Standardized Root Mean Square Residual-SRMR)
b. Normlastirilmis Uyum Indeksi (Normed Fit Index-NFI)
10. Ortalama, Standart Sapma, T ve P Degerleri

11. Yeniden Ornekleme (Bootstrapping)
67



12. Yol/iliski Katsayilar1 (Path Coefficients)

13. Iligki (Path) Analizleri

14. Coklu Grup Analizleri (Multi Group Analysis)

Calismada kullanilacak olan diger bir analiz programi SPSS programidir.

Kisitli olarak kullanilacak olan SPSS ile sadece demografik analizler yapilacaktir.
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UCUNCU BOLUM
3. ARASTIRMANIN BULGULARI (ANALIZLER, HIPOTEZ TESTLERI)

Bu boliimde oncelikle, ¢esitli yazarlarin olusturdugu 6lgeklerden yararlanilarak
belirlenen veri toplama aracina iliskin faktor, gilivenirlik/gegerlik, i¢ tutarlilik
gilivenirligi, yakinsak gegerligi, ayrisma gegerliligi, etki bilyiikligl, kismi tahmin
giicli, dogrusallik, model uyum endeksleri gibi analizler yapilacaktir. Daha sonra,
hipotez testleri, yeniden Ornekleme yontemiyle iliski analizleri ve grup analizleri

yapilacaktir.

3.1. VERI TOPLAMA ARACINA ILiSKIN GECERLIK VE GUVENIRLIK
ANALIZLERI

Buraya kadar yapilan ¢aligsmalarda, ¢esitli yazarlar tarafindan gelistirilen 6l¢iim
araglarindan yararlanarak belirlenen, belli hipotezler kapsaminda son test sonrasi
cizilen SEKIL 2’deki model elde edilmistir. Aynm1 zamanda arastirmanin l¢iim araci

olan bu modelin, faktor analizi, giivenirlik ve gecerlik testleri yapilacaktir.

3.1.1. Faktor Analizi

Olusturulma islemi tamamlanmis olan modelin ilk 6nce faktor analizi
yapilacaktir. SmartPLS sayfasinda sag iist kosedeki “Calculate” butonuna basinca
cesitli analiz secenekleri goriilmektedir. Ilk adimda, 6l¢iim modelinde, “PLS
Algorithm —Setup — Factor — Start Calculation” butonlari1 kullanilarak faktor analizi
yapilacaktir. Aslinda, tek islemle, giivenirlik dahil bir¢ok analiz de yapilmis
olmaktadir. “Export to Excel” butonu ile yapilan biitiin analizler otomatik olarak bir
excel dosyasina aktarilmaktadir. Faktor analizine iligkin elde edilen degerler TABLO

17°de yer almaktadir.

TABLO 17: Faktor Yiikii Degerleri (Outer Loadings)

Ana Boyutlar (Endojen Degiskenler)
Toksisit | Toksisit | Toksisit | Mesleki
e algis1 | e etkisi eile |motivasyon
Basa
Cikma

Alt Boyutlar (Egzojen Degiskenler)
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artirimi yapilir

Algi-Asilsiz dedikodular ¢ikarilir. 0,756
Algi-Bireylerden gorevleri disinda 0,700
isler beklenir

Algi-Kaba davranislar sergilenir 0,827
Algi-Kiiciimseyici Tavirlar sergilenir 0,872
Algi-Kural ve mevzuata aykiri 0,824
davranilir

Algi-Kiskanclik davraniglari sergilenir | 0,794
Algl-OZIﬁk haklarinin kullanimina 0,716
engel olunur

Algi-Taraf tutmaya zorlanilir 0,831
Algi-Yapilan igler kiiciimsenir 0,832
Algi-Iftiraya ugranilir 0,766
Algi-Igneleyici ve kirict sdzler 0,865
kullanilir

Algi-lyi niyete uymayan is yiikii 0,796

etkilesim kurma istegimi kaybederim

Etki-Isime odaklanmada sorun 0,910
asarim

Etki-Hayal kiriklig1 yagsarim 0,909
Etki-Stres altinda oldugumu 0,889
hissederim

Etki-Umutsuzluga kapilirim 0,923
Etki-Kendimi yilgin hissederim 0,908
Etki-Icime kapanir ve baskalarryla 0,824

ile yiizlesir ve catismayi goze alirim

Basa Cikma-Olay1 meslektaslarimla 0,762
aylasarak kisiyi afigse ederim.

Basa Cikma-Olaylara neden olan 0,774

bireyle etkilesimi azaltirim

Basa Cikma-Olay1 ve olaya neden 0,308

olan bireyi gormezden gelir ve isime

odaklanirim

Basa Cikma-Olaya neden olan bireye 0,584

Ofkemi agikca gosteririm

Basa Cikma-Sorunlarimi 0,625
aylasabilecegim birilerine siginirim

Basa Cikma-Bagkalarinin 0,511

deneyimlerinden strateji belirlemeye

caligirim

Basa Cikma-Olaya neden olan birey 0,344
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Mesleki Motv-Yoneticilerin adil (VIF degeri biiyiik) 0,875
davramslar

Mesleki Motv-Meslektaglarla 0,639
arkadasca iliskiler

Mesleki Motv-Y 6netiminin basariya 0,833
yonlendirici politikalari

Mesleki Motv-Meslegin basarili olma 0,658
istegi saglamasi

Mesleki Motv-Bilgi donanimi 0,473
kazandirmasi

Mesleki Motv-Meslektaslarla 0,604
dayanigma geleneginin olmasi

Mesleki Motv-Y 6netimin aldigi 0,777
kararlara katilim

Mesleki Motv-Meslegin onemli 0,685
oldugu algisi

Mesleki Motv-Topluma nitelikli is 0,648
giicll yetistirme algisi

Mesleki Motv-Verimli calisilabilecek 0,547
ofise sahip olmak

Mesleki Motv-Ozerklik algist 0,526
Mesleki Motv-Sosyal statii saglamasi 0,593
Mesleki Motv-Politika Kurumun 0,864
sosyokiiltiirel politikalari

Mesleki Motv-Bagli ¢alisilan {istiin 0,718
destegi

Mesleki Motv-Arastirma yapmak igin 0,684
uygun altyapiin bulunmasi

Mesleki Motv-Akademik gelisme 0,748
amacl yurt i¢i ve yurt dist

gorevlendirmeler

Meslekl Motv-Meslegin yogun sosyal 0,657
iletisim saglamasi

PLS-SEM temelli analiz yontemlerinde faktor yiiklerinin deger araliginin
0,700-0,900 arasinda olmas1 arzu edilen bir durum (Hair, Ringle ve Sarstedt, 2011,
s.145) olmakla birlikte yeni gelistirilen dlgeklerde 0,600 iizeri degerler de kabul
edilmektedir (Hair, Ringle ve Sarstedt, 2011, s.145). Hatta, model ve dlgek gelistirme
caligmalarinda faktor yiiklerinin 0,500-0,600 aralig1 da kabul edilebildigini belirten
caligmalar da bulunmaktadir (Hulland, 1999, s.198-199). Bu nedenle, asgari olarak
0,500-0,600 araliginda faktor yiikii kriterini karsilamak gerekmektedir.
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Belirtilen kriteri karsilamak amaciyla en diisiik faktor degerlerinden baglamak
iizere adim adim degerler modelden cikarilip analizler tekrarlanmalidir. Ozellikle,
modelden ¢ikarildiktan sonra Cikarilan Ortalama Varyans (Average Variance
Extracted-AVE) ve Yapi1 Giivenilirligi (Composite Reliability-CR) degerleri
yiikseliyorsa modelden ¢ikarilmasi tavsiye edilmektedir. Ancak bir degisken
modelden atilmadan 6nce onun teorik 6nemi de dikkate alinmalidir (Dogan, 2019: 80).

TABLO 17°deki faktor yiiklerine bakildiginda 0,500°den kiiclik olan {i¢
degisken bulunmaktadir. Burada, once en diisiik faktor degerine sahip olan “Basa
Cikma-Gormezden Gelme (0,308)”, “Basa Cikma-Yiizlesme (0,344)” ve “Mesleki
Motivasyon-Bilgi Donanimi (0,473)” degiskenlerinin 6l¢iim aracindan ¢ikarilmasi
uygun olacaktir.

Diger yandan, d6l¢iim aracindaki dikkat ceken diger bir analiz de dogrusallik
(Collinearity Statistics-VIF) ile ilgilidir. Modeldeki “Mesleki Motivasyon-Adil
Davranig” degiskeninin dogrusallik degeri 5,511 olup bu deger Ongoriilen 5
degerinden fazladir. Bu nedenle, bu degerin de 6l¢iim aracindan ¢ikarilmasi uygun
olacaktir.

Dolayisiyla, hem faktor yiikii diisiik olan ti¢ degisken hem de dogrusallik degeri
yiiksek olan bir degisken 6l¢iim aracindan ¢ikarilip yeniden faktor analizi yapilacaktir.
Anilan dort degiskenin 6l¢lim aracindan ¢ikarilmasindan sonra yeniden yapilan analiz

sonucunda elde edilen faktor yiikleri TABLO 18’dedir.

TABLO 18: Tekrar Edilen Analiz Sonrasi Faktor Yiikii Degerleri (Outer

Loadings)
) Ana Boyutlar (Endojen Degiskenler)
Alt I?oyutlar (Egzojen Toksisite | Toksisite | Toksisite | Mesleki
Degiskenler) algist etkisi ile Basa | motivasyon
Cikma

Algi1-Asilsiz dedikodular c¢ikarilir. 0,756
Algi-Bireylerden gorevleri disinda 0,699

isler beklenir

Algi-Kaba davraniglar sergilenir 0,827
Algi-Kiiciimseyici Tavirlar 0,873
sergilenir

Algi-Kural ve mevzuata aykiri 0,824
davranilir

Algi-Kiskanglik davraniglar 0,794
sergilenir
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artirimi yapilir

Algl-(")zh'ik haklarinin kullanimina 0,715
engel olunur

Algi-Taraf tutmaya zorlanilir 0,831
Algi-Yapilan isler kiiciimsenir 0,832
Algi-iftiraya ugranilir 0,766
Algi-igneleyici ve kiric1 sdzler 0,865
kullanilir

Algi-1yi niyete uymayan is yiikii 0,796

deneyimlerinden strateji
belirlemeye ¢aligirim

Etki-Isime odaklanmada sorun 0,909

yasarim

Etki-Hayal kiriklig1 yasarim 0,908

Etki-Stres altinda oldugumu 0,890

hissederim

Etki-Umutsuzluga kapilirim 0,922

Etki-Kendimi yilgin hissederim 0,908

Etki-I¢ime kapanir ve baskalariyla 0,824

etkilesim kurma istegimi

kaybederim

Basa Cikma-Olay1 meslektaslarimla 0,757
aylasarak kisiyi afise ederim.

Basa Cikma-Olaylara neden olan 0,780

bireyle etkilesimi azaltirim

Basa Cikma-Olaya neden olan 0,631

bireye 6fkemi agikca gdsteririm

Basa Cikma-Sorunlarimi 0,615

paylasabilecegim birilerine

s1ginirim

Basa Cikma-Bagkalarinin 0,535

lkararlara katilim

Mesleki Motv-Meslektaglarla 0,654
arkadasca iligkiler

Mesleki Motv-Y onetiminin 0,826
basartya yonlendirici politikalari

Mesleki Motv-Meslegin basarili 0,659
olma istegi saglamasi

Mesleki Motv-Meslektaglarla 0,623
dayanisma geleneginin olmasi

Mesleki Motv-Y 6netimin aldigi 0,773
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Mesleki Motv-Meslegin 6nemli 0,686
oldugu algisi

Mesleki Motv-Topluma nitelikli is 0,648
giicll yetistirme algisi

Mesleki Motv-Verimli 0,561
calisilabilecek ofise sahip olmak

Mesleki Motv-Ozerklik algist 0,520
Mesleki Motv-Sosyal statii 0,606
saglamasi

Mesleki Motv-Politika Kurumun 0,852
sosyokiiltiirel politikalari

Mesleki Motv-Bagli ¢alisilan {istiin 0,718
destegi

Mesleki Motv-Arasgtirma yapmak 0,686
icin uygun altyapinin bulunmasi

Mesleki Motv-Akademik gelisme 0,750
amach yurt i¢i ve yurt dist

gorevlendirmeler

Meslekl Motv-Meslegin yogun 0,665
sosyal iletisim saglamasi

TABLO 18°de goriildigi tlizere, tekrar edilen faktor analizi sonucu elde edilen
yeni faktor yikleri 0,513-0,922 araliginda olup biitiin degerler belirtilen kriteri
karsilamaktadir. Ustelik, yapilan analizde, bir sonraki bdliimde agiklanacak olan
Cikarilan Ortalama Varyans (Average Variance Extracted-AVE) ve Yapi Giivenilirligi
(Composite Reliability-CR) degerlerinin de yiikseldigi goriilmiistiir.

Olgiim aracindaki dogrusallik (Collinearity Statistics-VIF) degeri yiiksek olan
degisken olgekten ¢ikarildiktan sonra yapilan yeni analiz sonrasinda, dlgekteki tim

yeni dogrusallik degerlerinin de normal sinirlar iginde oldugu goriilmektedir.

3.1.2. Giivenirlik ve Gegerlik Analizleri (Kalite Kriterleri)

Bu boliimde, kalite kriterleri olarak adlandirilan giivenirlik ve gecerlik
analizleri incelenecektir. Calismamizda, dort degiskenin modelden ¢ikarilmasindan
sonra elde edilen analiz sonuglarindan biri de modelin Yap1 Giivenirligi ve Gegerligi
(Construct Reliability and Validity) ile ilgilidir.

Aragtirmalarda kullanilan Slgeklerin giivenilirligini 6l¢mek i¢in i¢ tutarlik
giivenirligi genel olarak Cronbach’s Alpha degeri ile dlciilmektedir. Ote yandan PLS-

SEM modeli i¢in dnce bilesik giivenirlik (composite reliability-CR) degeri 6n plana
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cikarilmigtir (Sarstedt et all, 2022; 16; Henseler at all, 2009; 299). Daha sonra ise
rho A degeri Cronbach’s Alpha degerine alternatif olarak onerilmistir. Bunun nedeni
Cronbach’s Alpha degerinin giivenirligi, olmasi gerekenden daha diisiik hesapladigi
iddiasidir (Dogan, 2019: 44).

SmartPLS programinda, Cronbach Alpha degeri 0.7°den, rho A degeri
0,7°den, Cikarillan Ortalama Varyans (Average Variance Extracted-AVE) degeri
0,5’ten ve Yapr Gilivenilirligi (Composite Reliability-CR) degeri de 0,7’den biiyiik
olmalidir (Fornell ve Larcker, 1981a: 47; Fornell ve Larcker, 1981b: 385; Errassafi
vd., 2019: 261; Bagozzi ve Yi, 1988, s.80).

Cronbach’s Alfa ve CR degerleri 6l¢egin icerdigi maddelerin birbiriyle ne
Olciide tutarli oldugunu 6lgmek icin kullanilirken, AVE degeri gizil bir yapiy1 temsil
eden belirli maddeler arasindaki yakinlasmanin 6l¢iisiinii gérmek i¢in kullanilmistir
(Yalseli, 2020; 64). Ozellikle, AVE degerinin 0.50 veya iizeri olmas1 yazin alaninda
kabul edilebilir araliga sahip oldugunu gdstermekte olup bu durum yapinin 6gelerine
iliskin varyansin en az %50’sini agikladigini ortaya koymaktadir (Hair vd., 2018: 9).
Bu kapsamda, 6l¢lim aracimizin gilivenirlik testlerine iliskin degerler TABLO 19°da

goriilmektedir.

TABLO 19: Giivenirlik Degerleri (Construct Reliability and Validity)

Cronbach'| rho A Birlesik Cikarilan

Ana Boyutlar s Alpha Giivenilirlik Ortalama

(Endojen Degiskenler) (Composite Varyans

Reliability) (Average

Variance

Extracted-AVE)
Toksisite ile Basa 0,715 0,746 0,800 0,449
Cikma

Mesleki motivasyon 0,919 0,928 0,930 0,473
Toksisite algisi 0,948 0,956 0,955 0,640
Toksisite etkisi 0,950 0,953 0,960 0,800

TABLO 19°daki giivenirlik degerlerinden iki AVE degeri hari¢ tiimiiniin
ongoriilen degerler arasindadir. AVE’nin, ideal olarak, 0,5’ten biiylik olmasi arzu
edilmektedir. Ancak, Little’dan aktaran Silva, bu esiklerin de§ismez esikler
olmadigini, bazen, AVE degeri 0,5'in hemen altinda olsa bile, degiskenlerde hemen

azaltma veya degisiklik yoluna gidilmemesinin daha iyi bir yol olacagini ifade

etmektedir (Silva, 2019; 478).
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AVE degerine iligkin daha somut bir goriis de Fornell’den aktaran Chen’den
gelmektedir. Chen, 0,5'in altinda ama 0,36'nin {izerinde bir AVE degerinin, CR'nin
0,7'nin tlizerinde olmasi kosuluyla kabul edilebilecegini belirtmektedir (Chen, 2020;
10). TABLO 19’a bakildiginda, AVE ile birlikte degerlendirilecek olan CR
degerlerinin oldukca yiiksek (0,800, 0,930, 0,955 ve 0,960) oldugu, bu nedenle
giivenirlik degerlerinin timiiniin uygun oldugu goézlenmektedir. Dolayisiyla, dl¢iim
aracinin yeterli giivenirlik degerlerine sahip oldugu anlasilmaktadir.

Kalite kriterleri kapsaminda incelenecek olan diger bir deger de Ayrisma
Gegerliligi (Discriminant Validity)’dir. Bunun igin, Fornell-Larcker Kriterine
bakilacaktir. Ayrigma Gegerliligi, her bir yapinin digerlerinden ayirt edilip
edilemeyecegi ile ilgilidir ve yapilar arasindaki korelasyonu degerlendirir. Bir
degiskenin ayrisma gegerliligi degeri bulundugu Tablodaki tiim siitun ve satir
degerlerinden biiylik olmalidir. (Chen, 2020; 10). Arastirmamizdaki 6l¢iim araci igin
bulunan Ayrisma Gegerligi degerleri TABLO 20°’dedir.

TABLO 20: Ayrisma Gegerligi (Discriminant Validity) (Fornell-Larcker Kriteri)

Basa Mesleki Toksisite Toksisite
Ana Boyutlar (Endojen Cikma | motivasyon algisi etkisi
Degiskenler)
Toksisite ile Basa Cikma 0,670
Mesleki motivasyon -0,065 0,687
Toksisite algisi 0,271 -0,549 0,800
Toksisite etkisi 0,372 -0,338 0,441 0,894

TABLO 20°de, 0,670, 0,687, 0,800 ve 0,894 degerleri kendi bulunduklar1 satir
ve siitunlarla karsilastirildiginda en yiiksek degerler olmaktadir. O halde, degerler
ayrigsma gegerliligi bakimindan 6ngoriilen kriterle uyumludur.

Kalite kriterleri kapsaminda bakilacak iki bagka kriterden ilki, ¢apraz yiikleme
(cross loadings) kriteri, ikincisi ise HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) oranidir.
Capraz yiikleme kriterine gore bir gostergenin ilgili oldugu degiskendeki gosterge
yiikii diger degiskenlerle olan gosterge yliklerinden daha yiiksek olmalidir. HTMT ise
0,90 degerinin altinda olmalidir (Henseler’den aktaran Kara, 2019; 63). Bu iki kriter
acisindan yapilan analizlere bakildiginda, Ongoriilen degerlerin ortaya ¢iktig
goriilmektedir. Calismada fazla yer isgal edecegi igin bunlara iligskin Tablolar buraya

dahil edilmemistir.
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Kalite kriterleri kapsaminda bakilacak diger bir kriter Etki Biiyiikliigii degeri
(R?)’dir. R?, egzojen (dis/bagimsiz degisken) degiskenlerin, endojen (i¢/hem bagimli
hem bagimsiz degisken) degiskendeki varyansin yilizde kagini agikladigin1 gdsteren
degerdir (Dogan, 2019: 50). Yani, daha bliyiik bir R? degeri yapisal modelin 6ngorii
yetenegini arttirmaktadir. R? igin ongoriilen degerler su sekildedir: etki ¢api kiigiik
(0.02 < R? < 0.13), orta (0.13 < R* < 0.26) ve biiyik (0.26 < R?) olarak
siniflandirilmaktadir (Cohen’den aktaran Ozen, 2019; 81). Calismamizdaki R?
sonucglar1 TABLO 21’dedir.

TABLO 21: Etki Biiyiikliigii (R?) Degerleri

R Kare BAGLANTILAR
Ana Boyutlar (Endojen
Degiskenler)
Toksisite etkisi 0,195 | Toksisite algisi-Toksisite etkisi
Mesleki motivasyon 0,302 | Toksisite algisi-Mesleki Motivasyon
Toksisiteyle Basa Cikma 0,138 Toksisite etkisi-Toksisiteyle basa ¢ikma

TABLO 21°d’teki degerleri yorumlayabilmek icin bu degerleri SEKIL 1°deki
temel model ile birlikte incelemek gerekmektedir. Bu baglamda, SEKIL 1°deki ana
boyutlar arasindaki baglantilara bakildiginda, toksisite algisi, toksisite etkisindeki
varyansin %19,5°ni; toksisite algisi, mesleki motivasyondaki varyansin %30,2’sini;
toksisite etkisi, toksisiteyle basa ¢ikmadaki varyansin %13,8’ni agiklamaktadir.
Goriildiigii tizere, toksisite algisi, mesleki motivasyon iizerinde biiyiik (%30,2) bir
etkiye sahiptir. Diger ana boyutlarin etki biiytikliikleri de orta seviyededir.

Kalite kriterleri kapsaminda bakilacak diger bir kriter Etki Buytkligi (£2)’diir.
Etki Biuytkligi (f?), her bir egzojen degiskenin, endojen degiskenin aciklanma
oranindaki payini gostermektedir (Dogan, 2019; 51). Diger bir deyisle, etki biiyiikligii
olarak ifade edilen f* degeri, digsal gizil degiskendeki agiklanamayan kismin varyans
oranina bagl olarak R?’deki artisin hesaplanmasini ifade etmektedir. Yani, f
degerlerine bakilarak tahmin yapilarinin etki biytikligii degerlendirilmektedir.
Calismalarda f* degerleri 0,02 - 0,15 arasinda ise kii¢iik; 0,15 - 0,35 arasinda ise orta;
0,35 ve lizerinde ise yiiksek etki orani olarak ifade edilmektedir (Cohen’den aktaran
Yilseli; 2020; 73). Calismamizdaki etki biiyiikligi (f2) degerleri TABLO 22°de

goriilmektedir.
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TABLO 22: Etki Biiyiikliigii (f) Degerleri

Basa Mesleki Toksisite Toksisite
Ana Boyutlar (Endojen Cikma | motivasyon algis etkisi
Degiskenler)
Toksisite ile Basa Cikma
Mesleki motivasyon
Toksisite algisi 0,432 0,242
Toksisite etkisi 0,161

[statistiki olarak etki biiyiikliigii; iki degisken arasindaki istatistiksel iliskiye ait
giiclin Ol¢tistidiir. Verilerden hesaplanan etki biiyiikliigii tanimlayict bir istatistiktir.
Etki biiytikliikleri, veriler arasinda mevcut olan bir iligskinin ana kiitledeki dogru bir
iliskiyi yansitip yansitmadigi hakkinda herhangi bir bilgi vermeyip, iliskinin tahmin
edilen boyutunu verir (Parks vd., 1999: 140-141).

TABLO 22’deki degerler incelendiginde, toksisite etkisinin basa ¢ikma
tizerindeki etki biyiikligi orta (%16,1), toksisite algisinin mesleki motivasyon
tizerindeki etki buytkligli yiliksek (%43,2) ve toksisite algisinin toksisite etkisi
tizerindeki etki biiytlikliigii ise orta (%24,2) olarak tespit edilmis olmaktadir.

Kalite kriterleri kapsaminda incelenecek olan son ve 6nemli deger Model
Uyumu Endeksi (Model Fit Index)’dir. Endekste, Standartlagtirilmis Hata Kareler
Ortalamasmin Karekokii (Standardized Root Mean Square Residual-SRMR) ile
Normlagtirilmis Uyum Endeksi (Normed Fit Index-NFI) adinda iki deger yer
almaktadir. SRMR, modelin yanlis belirlenmesini 6nlemek i¢in kullanilabilecek PLS-
SEM i¢in bir uyum 1yiligi 6lgiisii olarak tanitmaktadir. 0.10 veya 0.08'den kiiciik bir
deger iyi bir uyum olarak kabul edilir. NFI ise artan bir uyum 0l¢iisiinii temsil eder.
NFI, 0 ile 1 arasinda degerlerle sonucglanir. NFI, 1'e ne kadar yakinsa, uyum o kadar
iyi olur (SmartPLS, Model Fit). Calismamizdaki SRMR ve NFI degerleri TABLO
23’te yer almaktadir.

TABLO 23: Model Uyumu Endeksi (Model Fit Index) Degerleri

Doymus
Model
Standartlastirilmis Hata Kareler Ortalamasinin Karekokii 0,091
(Standardized Root Mean Square Residual-SRMR)
d ULS 6,107
d G 1,967
Chi-Square 1608,104
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Normlastiriimis Uyum Endeksi (Normed Fit Index-NF1) 0,694

TABLO 23°teki degerler incelendiginde, degerlerin belirlenen kriterlere uyum
sagladiklar1 gozlenmektedir. Boylece, elde edilen degerler arastirma modelinin yani
6l¢iim aracinin genel olarak iyi bir uyuma sahip oldugunu ve uygulanabilir oldugunu

gostermektedir.

3.2. NiHAI MODELE iLiSKiN DEGERLER

Buraya kadar yapilan analizler sonucunda, 6l¢iim aracinin giivenilir, gegerli,
iyi uyuma sahip oldugu ve uygulanabilir oldugu sonucuna varilmistir. Gegerli ve
giivenli Ol¢iim aracimiza iliskin faktor yiikleri, yol katsayilar1 ile R?* degerlerini
gosteren SmartPLS’de cizilen model SEKIL 2’de goriilmektedir. Bu degerler, PLS
Algorithm kapsaminda (PLS Algorith-Setup-Path-Start Calculation) yapilan islem
yoluyla elde edilmistir.
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SEKIL 2: Faktor Yiikleri, Yol Katsayilar1 ve R? Degerlerini Gosteren Olgiim
Modeli

SEKIL 2’ye bakildiginda, i¢ kistmda (endojen) yer alan mavi renkteki
dairelerin igerisindeki degerler R? degerleridir. I¢ kisimda (endojen) yer alan ana
boyutlar (mavi renk) arasindaki 0,441, -0,549 ve 0,372 degerleri ise yol katsayilar1 ya
da iliski katsayilaridir (Path Coefficients).

Yol katsayilar1 modelle ilgili yorumlara 11k tuttugu i¢in 6nemlidir. Wright’a

gore, herhangi bir degiskene ait yol katsayisi, digsal degiskene bagl olarak olusan
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degisimin diger degiskenlerin tamamu etkiliyken standart sapma cinsinden meydana
gelen degisime oranidir (Wright, 1921: 557-585).

Calismadaki yol katsay1 degerlerinin anlami; algilanan toksisitenin, mesleki
motivasyon iizerinde yiiksek bir negatif etkiye (-0,549), algilanan toksisitenin toksisite
etkisi tizerinde yiiksek bir pozitif etkiye (0,441) ve toksisite etkisinin toksisiteyle baga
¢ikma iizerinde yiiksek bir pozitif etkiye (0,372) sahip oldugu anlasilmaktadir. Bunlar

arasindaki iligskinin anlamli olup olmadigi ise iliski analizlerinde ortaya konulacaktir.

3.3. ILISKi (PATH) ANALIZLERIi

Buraya kadar yapilan incelemeler neticesinde, ¢alismada kullanilacak olan
arastirma modeli yani 6l¢iim araci, kalite kriterleri kapsamindaki faktor analizi,
giivenirlik, ayrisma gegerligi, ¢apraz yiikleme (cross loadings) kriteri, HTMT orani,
etki buytikligi (R?), etki bliytkligi (f*) ve model uyumu endeksi (SRMR ve NFI)
testleri bakimindan beklenen kriterleri karsiladigi anlasilmaktadir. Ancak, 6l¢iim
aractmizin bu analizleri ge¢mesi tek basina yeterli bir siire¢ olmamaktadir. Olgiim
aracinin istatistiksel olarak da anlamli bir model olmasi gerekmekte ve bunun igin
iligki analizlerinin yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bu arastirma ig¢in belirlenen 6l¢iim araci ya da arastirma modeli reflektif
(yansitict) degiskenlerden olusmaktadir. Yani, formatif degiskenden farkli olarak,
reflektif degiskende oklar degiskenden indikatorlere dogru gitmektedir. Reflektif
modellerde nedensellik iliskisi degiskenden indikatére dogrudur. Indikatorler
degiskenin ne sekilde agiga ¢iktigini, baska bir ifadeyle, degiskenlerdeki degisimlerin
indikatordeki degisime kaynaklik ettigi diistiniilmektedir. Bu nedenle bu tiir modellere
reflektif yani yansitict denilmektedir. Indikatorler vasitasiyla, var olan bir halin
davraniga doniisen yansimalar1 sorgulanmaktadir (Dogan, 2019; 37).

Bu baglamda, 6l¢tim aracimiz reflektif oldugu igin iligki analizi, SmartPLS
programinda, yeniden drnekleme (bootstrapping) yontemi kullanilarak yapilacaktir.
SmartPLS sayfasi lizerinde, sag iist kdseye dogru “Calculate” butonuna basinca gesitli
analiz secenekleri goriilmektedir. Burada, “Partial Least Square-Path-Start
Calculation” butonlar1 kullanilarak yeniden Ornekleme analizi yapilacaktir.
Calismamizda yapilan yeniden ornekleme analizi ve SmartPLS’in ¢izdigi nihai

modelde yer alan T degerleri SEKIL 3°tedir.
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SEKIL 3: T Degerlerini Gosteren Nihai Ol¢iim Modeli

SEKIL 3 incelendiginde gerek endojen gerekse egzojen degiskenler arasindaki
T degerlerinin 1,96’dan biiyilk olma kosulunu sagladiklar1 goriilmektedir.
Modelimizdeki T degerlerine bakildiginda, en biiyiigiiniin 59,705 en kii¢ligliniin de
3,636 oldugu goz oniine alinirsa iliskiler bakimindan modelimizin yapisinin uygun
oldugu anlagilmaktadir.

Bundan sonraki adim, modeldeki istatistiksel olarak iliskilerin anlamli olup
olmadigina bakilmasidir. Bunun i¢in, SmartPLS programinda, yeniden ornekleme
(bootstrapping) yontemi kullanilarak yapilan analizde elde edilen “Path Coefficient”
linkindeki bilgilere ulagsmak gerekmektedir. Ulagilan bilgiler kapsaminda, Orijinal

orneklem, Standart Sapma, T ve P degerleri TABLO 24’te yer almaktadir.

TABLO 24: Ana Boyutlara Ait Orijinal Orneklem, Standart Sapma, T ve P

Degerleri
Ana Boyutlar (Endojen Orijinal | Standart | T Istatistik P
Degiskenler) Orneklem | Sapma Degerleri | Degerleri
Toksisite algis1 -> Mesleki -0,549 0,053 10,392 0,000
motivasyon
Toksisite algisi -> Toksisite 0,441 0,071 6,239 0,000
etkisi
Toksisite etkisi -> Basa Cikma | 0,372 0,061 6,109 0,000

TABLO 24 incelendiginde, ilk siitun orijinal 6rneklem ya da yol/iliski
katsayilaridir. Daha 6nce buna iliskin ilk bilgiler SEKIL 2’de verildigi iizere, yol

katsay1r degerlerinin anlami; algilanan toksisitenin, mesleki motivasyon iizerinde
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yiiksek bir negatif etkiye (-0,549), algilanan toksisitenin toksisite etkisi tizerinde
yiiksek bir pozitif etkiye (0,44 1) ve toksisite etkisinin toksisiteyle basa ¢ikma iizerinde
yuksek bir pozitif etkiye (0,372) sahip oldugu anlagilmaktadir. Bunlar arasindaki
iliskinin anlamli olup olmadigi ise Tablonun son siitunundaki P degerlerinden (P
values) anlasilmaktadir. iliskilere iliskin biitin P degerlerinin 0.000 olduguna
bakilirsa, istatistiksel olarak modeldeki ana boyutlar arasindaki iligkiler hem uygun
hem de anlamli olmaktadir.

Benzer sekilde, “Faktor yiikleri-Outer Loadings™ linkinden alt boyutlar ya da
indikatorler olarak adlandirilan degiskenler ile ana boyutlar arasindaki iligkilere ait
bilgilere ulagilmigtir. Elde edilen Standart Sapma, Ortalama, T ve P degerleri TABLO
25°te yer almaktadir.

TABLO 25: indikatorlere Ait Ortalama, Standart Sapma, T ve P Degerleri

T
Standart | Ortalama | Istatistik P

Alt Boyutlar (Egzojen Degiskenler) | sapma | degerler | Degerleri | Degerleri

Algi-Asilsiz dedikodular ¢ikarilir. 0,039 0,754 19,342 0,000

Algi-Bireylerden gorevleri disinda 0,043 0,698 16,140 0,000

isler beklenir

Algi-Kaba davranislar sergilenir 0,029 0,826 28,748 0,000

Algi-Kiiciimseyici Tavirlar 0,017 0,874 49,996 0,000

sergilenir

Algi-Kural ve mevzuata aykiri 0,024 0,824 34,503 0,000

davramilir

Algi-Kiskanglik davraniglan sergilenir | 0,033 0,793 23,728 0,000

Algl-Ozlﬁk haklarinin kullanimina 0,046 0,714 15,543 0,000

engel olunur

Algi-Taraf tutmaya zorlanilir 0,032 0,831 26,133 0,000

Algi-Yapilan isler kiiciimsenir 0,025 0,832 33,089 0,000

Algl-iftiraya ugranilir 0,036 0,764 21,286 0,000

Algl-igneleyici ve kiricl sozler 0,019 0,866 45,183 0,000

kullanilir

Algi-lyi niyete uymayan is yiikii 0,036 0,795 22,373 0,000

artirimi yapilir

Etki-Isime odaklanmada sorun 0,016 0,909 55,859 0,000

yasarim

Etki-Hayal kirikhigi yasarim 0,017 0,907 52,650 0,000

Etki-Stres altinda oldugumu 0,018 0,889 48,401 0,000

hissederim
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Etki-Umutsuzluga kapihirim 0,015 0,922 59,705 0,000

Etki-Kendimi yilgin hissederim 0,021 0,907 42,504 0,000

Etki-i¢ime kapanir ve baskalariyla 0,030 0,824 27,884 0,000

etkilesim kurma istegimi kaybederim

Basa Cikma-Olay1 meslektaslarimla | 0,060 0,745 12,611 0,000
aylasarak Kisiyi afise ederim.

Basa Cikma-Olaylara neden olan 0,061 0,774 12,703 0,000

bireyle etkilesimi azaltirim

Basa Cikma-Olaya neden olan 0,090 0,621 7,022 0,000

bireye 6fkemi a¢ik¢a gosteririm

Basa Cikma-Sorunlarimi 0,113 0,591 5,450 0,000
aylasabilecegim birilerine siginirim

Basa Cikma-Baskalarinin 0,147 0,504 3,636 0,000

deneyimlerinden strateji belirlemeye

calisirim

Mesleki Motv-Meslektaslarla 0,073 0,653 8,953 0,000

arkadasca iliskiler

Mesleki Motv-Yonetiminin basariya | 0,026 0,825 31,758 0,000

yonlendirici politikalar:

Mesleki Motv-Meslegin basarili olma 0,060 0,655 11,048 0,000

istegi saglamasi

Mesleki Motv-Meslektaslarla 0,077 0,622 8,106 0,000

dayanigma geleneginin olmasi

Mesleki Motv-Yonetimin aldig 0,038 0,773 20,139 0,000

kararlara katihm

Mesleki Motv-Meslegin énemli 0,054 0,680 12,600 0,000

oldugu algisi

Mesleki Motv-Topluma nitelikli is 0,063 0,643 10,203 0,000

giicii yetistirme algisi

Mesleki Motv-Verimli ¢alisilabilecek 0,076 0,558 7,357 0,000

ofise sahip olmak

Mesleki Motv-Ozerklik algis 0,065 0,522 8,010 0,000

Mesleki Motv-Sosyal statii saglamasi 0,068 0,601 8,935 0,000

Mesleki Motv-Politika Kurumun 0,023 0,851 37,836 0,000

sosyokiiltiirel politikalar:

Mesleki Motv-Bagli ¢alisilan {istiin 0,052 0,720 13,756 0,000

destegi

Mesleki Motv-Arastirma yapmak igin 0,053 0,684 12,947 0,000

uygun altyapinin bulunmasi

Mesleki Motv-Akademik gelisme 0,040 0,748 18,953 0,000

amacl yurt i¢i ve yurt dist
gorevlendirmeler
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Mesleki Motv-Meslegin yogun sosyal | 0,062 0,662 10,734 0,000
iletisim saglamasi

TABLO 25 incelendiginde, T degerlerinin tiimii kriter olan 1,96’dan biiyiik
olup iliskilerin tamami pozitiftir. Istatistiksel olarak anlaml1 olup olmadigina iliskin P
degerlerine bakildiginda ise biitiin degerlerin 0,000 oldugu goriilmektedir. Bundan da
modelimizdeki ana boyutlar (endojenler) ile alt boyutlar (egzojenler ya da indikatorler)
arasindaki iliskilerin istatistiksel olarak pozitif ve anlamli oldugu anlagilmaktadir.

Bagli oldugu ana boyutlar ile pozitif ve anlamli iligkilere sahip olan alt
boyutlari gerek ortalama degerlere gerekse T degerlerine gore kendi i¢inde siralanirsa,
akademisyenlerin On plana ¢ikardig1 her kategorideki ilk {i¢ alt boyut asagidadir:

- Algilanan orgiitsel toksisitede; “Kiiciimseyici tavirlar sergilenir (49,996)”,
“Igneleyici ve kirici sdzler kullanilir (45,183)” ve “Kural ve mevzuata aykir1 davranilir
(34,503)”

- Toksisitenin etkisinde; “Umutsuzluga kapilirrm (59,705)”, “Isime
odaklanmada sorun yasarim (55,859)” ve “Hayal kiriklig1 yasarim (52,650)”

- Toksisiteyle basa cikma stratejilerinde; “Olaylara neden olan bireyle
etkilesimi azaltirim (12,703)”, “Olay1 meslektaslarimla paylasarak kisiyi afise ederim
(12,611)” ve “Olaya neden olan bireye 6fkemi acik¢a gdsteririm (7,022)”

- Mesleki motivasyonda en motive edici kriter olarak; “Kurumun sosyokiiltiirel
politikalart (37,836)”, “YoOnetimin basariya yoOnlendirici politikalart (31,758)” ve
“Y6netimin aldig kararlara katilim (20,139)”

Bu boyutlara iliskin olarak akademisyen gruplar1 arasinda nasil bir hal aldig1
ve iligkilerin boyutlarinin ne olacagi daha sonraki boliimde detaylica incelenecek ve
bazi yorumlardan sonra sonuca varilacaktir.

Ozetle, bu boliimde, akademisyenler arasindaki “algilanan 6rgiitsel toksisite”,
“toksisitenin etkisi”, “toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri” ve “mesleki motivasyon”
konulariin birbirleriyle iliskilerinin belirlenmesi amaciyla SmartPLS programinda
cizilen modelin (6lglim aracinin) analizi i¢in PLS algoritmast kullanilarak
calistirilmistir. Elde edilen analiz sonuglari degerlendirilmis, bazi degiskenler
gecerliligi ve giivenilirligi bozdugu i¢in modelden c¢ikarilmistir. Cikarilan her
degiskenden sonra PLS algoritmasi ile model uyumunu veren degerler tekrar
hesaplanmistir. Model uyumu saglanincaya kadar bazi degiskenler modelden

cikartlmistir.  Cikarilan her degiskenden sonra model uyumu yeniden
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degerlendirilmistir. Boylece model ilk tasarlanan haline gore hem degistirilmis hem de
iyilestirilmistir. Adim adim yapilan analizler sonucunda ¢alismanin nihai modeli elde
edilmistir.

Nihai modelin, faktor analizi, dogrusallik, giivenirlik, ayrisma gegerligi, ¢apraz
yiikleme (cross loadings) kriteri, HTMT orani, etki biiyiikligii (R?) ve (f*) ve model
uyumu endeksi (SRMR ve NFI) gibi testlerden olusan kalite kriterleri analizleri
yapilmistir. Beklenen kriterleri saglayan model daha sonra yeniden ornekleme
(bootstrapping) yontemi kullanilarak iliski analizlerine (T ve P degerleri) tabi
tutulmustur. Sonugcta, giivenilir, gegerli ve yapisal olarak anlamli iliskilere sahip olan
bir model elde edilmistir. Sonraki bdliimde, bu model ile akademisyen gruplarina

iliskin analizler yapilacaktir.

3.4. ARASTIRMANIN MODELININ BELIRLENMESINE YONELIK
ANALIZLER (HIPOTEZ TESTLERI)

Ik asamada, yukarida TABLO 2.7°de belirtilen hipotezler cercevesinde
olusturulan, biitiin degiskenlerin ve iliskilerin yer aldigi SEKIL 3.1°deki kavramsal
model esas almmarak SmartPLS programi vasitasiyla temel model ¢izilecektir. Bu
baglamda, bilgisayarda yiiklii bulunan SmartPLS programi agilarak veri girisi yapilmis
ve yeni projeye adi verilerek SmartPLS iizerindeki “latent variable (gizli degisken)”
butonu vasitastyla SEKIL 4°teki model SmartPLS programimin yardimiyla ¢izilmistir.

SmartPLS’in 6zelligi olarak oklarin yonii endojen (i¢sel) degiskenden egzojen
(digsal)  degiskenlere  dogru  olmalidir.  Modeldeki  tim  degiskenler
iliskilendirilmedik¢e mavi renge donmemektedir. SEKIL 4’te indikatdr atamasi ve

degiskenler arasi iligkilerin ¢iziminin tamamlandigi bir model goriilmektedir.

85



TE_iOdakSo...| TE_HayalKir... TE_Stres TE_Umutsu... TE_Yilginlik | |TE_iceKapa... MM_Arkada... | MM_Basari...

AT_Dedikodu ‘\ 2‘
" MM_AdilDavra.
AT GorevD.. anasy 47672 45958 38452 3553 o500
: \\ // MM_BilgiD...
AT_KabaDa...
LS 0.052
v a 9193 32758 /:M_Dayam...

AT _Kucums... ‘\14\3?9
¥. 28348 11348 MM _Kararla...
AT _KuralMe... 52,670 5.705
-~ R 8048 MM_Mesle...

MM_Basanil...

\

6105

3151
AT Kiskanclic g 5 0 - v —"
—_— 127437 MM Nitelik.
AT_OzlukHa... 7.248 10,347
=2 ——F MM _OfiseS...
AT _TarafTut... | \ 7,9451__‘___“___“_‘_’
C 1141 _ 8.548 MM_Czerkiik
AT_Yapilani... |43, : Mesleki 33.435\’
x  ,21.579 Mativasyon 14.014 MM _Sosyal...
AT _Iftira 12.656
Y 18.274 MM_Sosyo...
AT _Igneleyi... 10,608
- [*4 MM_Ustun...
AT isYukuA... // \\
Tol isitEyIEk@;a 1.369 MM_Uygun...
3039 2535 (o5 Cumanges 70 123 —
/ \ MM_Yicival...
\: "1
TBG_Afiseft..| TBC Etkilesi.. | TBG Gormezden..| 71pC OfkeGosterme |1BG_Paylas..| TBC Strateji.. —|TBG Yuzes. MM _Sosyall...

SEKIL 4: Biitiin Degiskenlerin ve Iliskilerin Yer Aldigi SmartPLS Modeli (Temel
Model)

Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin ve biitiin verilerin dahil edildigi SEKIL
4’teki ilk model hizli bir sekilde SmartPLS ile teste tabi tutulmus (Bootstrapping ---
Partial least squares — Path — start calculation) ve 6zellikle endojen (i¢) degiskenler
arasindaki baglantilara yani Ozellikle ana boyutlar arasindaki baglantilara
odaklanilmistir. Orneklem boyutumuz yeterince biiyiikse, mutlak T degeri 1,96'dan
biiylik veya esitse, yani |T|>1,96 ise T degerinin anlamli oldugunu sdyleyebiliriz (Stack
Exchange, 2016). SEKIL 4’teki ana boyutlar (endojenler) arasinda, en diisiik degeri
1,960 olmas1 gereken T degerlerine bakildiginda, bu kriteri karsilamayan hipotezler
sunlardir:

- “Akademisyenlerdeki  toksisitenin  algilanan  etkileri,  mesleki
motivasyonlarini anlamli bir sekilde etkilemektedir” (1,861)

- “Akademisyenlerin oOrglitsel toksisite algilari, toksisiteyle basa ¢ikma
stratejilerini anlamli bir sekilde etkilemektedir” (1,141)

- “Akademisyenlerdeki toksisitenin algilanan etkileri, toksisiteyle basa ¢cikma
stratejilerini anlamli bir sekilde etkilemektedir” (1,553)

“Akademisyenlerin  toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri, mesleki
motivasyonlarini anlamli bir sekilde etkilemektedir” (0,504)

Boylece, ilk adimda, 1,96 degerini karsilamadig1 i¢in bu degiskenler arasindaki

iliskide sorun oldugu anlasilmaktadir. Ayni analizde yol iliskisi (Path coefficient)
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linkinden P degerlerine de bakip anlamli olup olmadiklar belirlenmelidir. Bahse konu

ana boyutlara ait P degerleri, T degerleriyle birlikte TABLO 26°dadir.

TABLO 26: Sorun Yasanan Ana Boyutlarin P ve T degerleri

Standart | T Istatistik P
Ana Boyutlar (Endojen Degiskenler) Sapma | Degerleri | Degerleri
Algilanan Toksisite -> Toksisiteyle Basa 0,193 1,141 0,254
Cikma
Toksisitenin Etkisi -> Mesleki Motivasyon 0,085 1,861 0,063
Toksisitenin Etkisi -> Toksisiteyle Basa Cikma| 0,232 1,553 0,121
Toksisiteyle Basa Cikma -> Mesleki 0,172 0,504 0,614
Motivasyon

Kritere gore, TABLO 26’daki P degerlerinin 0,05’ten kiigiikk olmasi
gerekmektedir. Halbuki P degerlerine bakildiginda anilan dort baglantida bu degerler
0,05’ten biiyiilk olup yol (iliski) katsayillarinda oldugu gibi kriterleri
karsilamamaktadir. O halde kriterleri karsilamayan ana boyutlar (endojen) arasindaki
baglantilarin kaldirilarak teste devam edilmesi gerekmektedir. Ancak bu islemi
yaparken adim adim gidilmeli ve kriterleri karsilamayan baglantilar tek tek kaldirilarak
yeniden teste tutulmali bOylece olabilecek bir hata nedeniyle Onemli verilerin
kaybolmasi 6nlenmelidir.

Bu baglamda, en diisiik T degerine ve en biiyiik P degerine sahip olarak kriter
dis1  kalan “Akademisyenlerin toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri, mesleki
motivasyonlarin1 anlamli bir sekilde etkilemektedir” (0,531) baglantis1 oncelikle
kaldirilmahidir. Yani, bunun anlami, akademisyenlerin toksisiteyle basa ¢ikma

stratejileri, mesleki motivasyonlarini anlamli bir sekilde etkilememektedir. Dolayisiyla

bu agamada, bu iki endojen arasindaki baglantiya iliskin hipotezin de reddedilmesi (H6
Ret) gerektigini ifade etmek miimkiindiir.

Toksisiteyle basa ¢ikma ve mesleki motivasyon arasindaki baglantinin
kaldirilmasindan sonra SmartPLS’de yeniden sinama testi (Bootstrapping --- Partial
least squares — Path — start calculation) yapilmistir. Teste iliskin model ve
baglantilardaki T degerleri SEKIL 5’tedir.
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SEKIL 5: Yeniden Test Sonras1 Olusan SmartPLS Modeli ve T Degerleri (ikinci
Asama)

Yine, ozellikle endojen (i¢) degiskenler arasindaki baglantilara yani 6zellikle
ana boyutlar arasindaki baglantilara odaklanilmistir. SEKIL 5’teki ana boyutlar
arasinda, en diisiik degeri 1,960 olmas1 gereken T degerlerine bakildiginda, bu kez,
“Akademisyenlerdeki toksisitenin algilanan etkileri, toksisiteyle basa c¢ikma
stratejilerini anlamli bir sekilde etkilemektedir” (2,261) hipotezinin T degeri,
kendiliginden, kriterleri (1,96 dan biiyiik) karsilayacak duruma gelmistir. Ancak, hala
bu kriteri karsilamayan iki hipotez bulunmaktadir:

- “Akademisyenlerdeki  toksisitenin  algilanan  etkileri, mesleki
motivasyonlarini anlamli bir sekilde etkilemektedir” (1,583)

- “Akademisyenlerin oOrgiitsel toksisite algilari, toksisiteyle basa ¢ikma
stratejilerini anlamli bir sekilde etkilemektedir” (1,429)

Boylece, ikinci asamada, iki degisken arasindaki iliskide sorun oldugu
anlagilmaktadir. Ayni analizde yol iligkisi (Path coefficient) linkinden P degerlerine de
bakip anlamli olup olmadiklar1 belirlenmelidir. Bahse konu ana boyutlara ait P

degerleri, T degerleriyle birlikte TABLO 27’dedir.

TABLO 27: Sorun Yasanan Ana Boyutlarin P degerleri (ikinci Asama)

T P
Ana Boyutlar (Endojen Degiskenler) Istatistik | Degerler

Standart | Degerler I

Sapma i

Algilanan Toksisite -> Toksisiteyle Basa Cikma 0,139 1,429 0,154
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Toksisitenin Etkisi -> Mesleki Motivasyon 0,081 1,583 0,114

TABLO 27°deki P degerlerine bakildiginda iki baglantida bu degerler 0,05’ ten
biiylik olup yol iligki katsayilarinda oldugu gibi kriterleri karsilamamaktadir. O halde
kriterleri karsilamayan ana boyutlar (endojen) arasindaki baglantilarin kaldirilarak
teste devam edilmesi gerekmektedir. Ancak bu islemi yaparken tekrar adim adim
gidilmeli ve kriterleri karsilamayan baglantilar tek tek kaldirilarak yeniden teste
tutulmalidir.

Bu baglamda, en diisiik T degerine Ve en biiyiik P degerine sahip olarak kriter
dis1 kalan “Akademisyenlerin orgilitsel toksisite algilari, toksisiteyle basa g¢ikma
stratejilerini  anlamli  bir sekilde etkilemektedir” (1,429) baglantisi Oncelikle
kaldirilmalidir. Yani, bunun anlami, akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilari,

toksisiteyle basa ¢tkma stratejilerini anlamli bir sekilde etkilememektedir. Dolayisiyla

bu asamada, bu iki endojen arasindaki baglantiya iliskin hipotezin de reddedilmesi (H2
Ret) gerektigini ifade etmek miimkiindiir.

Akademisyenlerin toksisite algilar1 ile toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri
arasindaki baglantinin kaldirilmasindan sonra SmartPLS’de yeniden simmama testi
(Bootstrapping --- Partial least squares — Path — start calculation) yapilmistir. Teste
iliskin model ve baglantilardaki T degerleri SEKIL 6’dadur.
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SEKIL 6: Yeniden Test Sonrasi Olusan SmartPLS Modeli ve T Degerleri
(Uciincii Asama)

SEKIL 6°daki ana boyutlar arasinda, en diisiik degeri 1,960 olmas1 gereken T

degerlerine bakildiginda, hala bu kriteri karsilamayan bir hipotez bulunmaktadir:
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- “Akademisyenlerdeki  toksisitenin  algilanan  etkileri,  mesleki
motivasyonlarini anlamli bir sekilde etkilemektedir” (1,566)

Boylece, ligiincii asamada, sadece bir baglantida sorun oldugu anlagilmaktadir.
Ayni analizde yol iliskisi (Path coefficient) linkinden P degerlerine de bakip anlaml
olup olmadiklar1 belirlenmelidir. Bahse konu ana boyutlara ait P degerleri TABLO
28’dedir.

TABLO 28: Sorun Yasanan Ana Boyutun P degerleri (Uciincii Asama)

Ana Boyutlar (Endojen Degiskenler) T Deg:rleri
Standart | Istatistik
Sapma | Degerleri

Algilanan Toksisite -> Toksisiteyle Basa Cikma 0,080 1,566 0,118

TABLO 28°deki P degerine bakildiginda bir baglantida bu degerler 0,05’ten
biiyiik olup kriterleri karsilamamaktadir. O halde kriterleri karsilamayan iki ana boyut
(endojen) arasindaki bir baglantinin kaldirilarak teste son kez devam edilmesi
gerekmektedir.

Bu baglamda, en diisiik T degerine Ve en biiyiik P degerine sahip olarak kriter
dis1  kalan “Akademisyenlerdeki toksisitenin  algilanan etkileri, mesleki
motivasyonlarini anlamli bir gekilde etkilemektedir” (1,566) baglantis1 kaldirilmalidir.
Yani, bunun anlami, akademisyenlerdeki toksisitenin algilanan etkileri, mesleki

motivasyonlarint anlamly bir gekilde etkilememektedir. Dolayisiyla bu asamada, bu iki

endojen arasindaki baglantiya iligkin hipotezin de reddedilmesi (H5 Ret) gerektigini
ifade etmek miimkiindiir.

Akademisyenlerdeki toksisitenin algilanan etkileri ile mesleki motivasyonlari
arasindaki baglantinin kaldirilmasindan sonra SmartPLS’de son kez yeniden sinama
testi (Bootstrapping --- Partial least squares — Path — start calculation) yapilmistir.
Teste iliskin model ve baglantilardaki T degerleri SEKIL 7°dedir.
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SEKIL 7: Son Test Sonras1 Olusan Temel SmartPLS Modeli

SEKIL 7 incelendiginde, endojen degiskenler arasindaki baglantilarmn T
degerlerinin 1,96’dan biiylik olma kriterlerini karsiladiklar1 goriilmektedir. Ayni
analizde yol iligkisi (Path coefficient) linkinden P degerlerine de bakip anlamli olup
olmadiklar1 belirlenmelidir. Nitekim, TABLO 29°da, bu baglantilarin P degerlerinin
de 0,05’ten kiiciik olma kriterini karsiladiklar1 goriilmektedir.

TABLO 29: Ana Boyutlarin T ve P degerleri (Son Asama)

P Degerleri

Ana Boyutlar (Endojen Degiskenler)

T Istatistik

Degerleri
Algilanan Toksisite -> Mesleki Motivasyon 11,024 0,000
Algilanan Toksisite -> Toksisitenin Etkisi 5,869 0,000
Toksisitenin Etkisi -> Toksisiteyle Basa 3,495 0,000
Cikma

O halde testin burada sonlandirilmasi gerekmektedir. Bu kapsamda, agagidaki
hipotezler kabul edilecektir:
e “Akademisyenlerin Orgiitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan
etkilerini anlamli bir sekilde etkilemektedir” (H1 kabul)
e “Akademisyenlerdeki toksisitenin algilanan etkileri, toksisiteyle basa

¢ikma stratejilerini anlamli bir sekilde etkilemektedir” (H3 kabul)
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e “Akademisyenlerin Orgiitsel toksite algilari, mesleki motivasyonlarini
anlamli bir sekilde etkilemektedir” (H4 kabul)

Dolayisiyla, giivenlik, gecerlik ve iliskiler yoniinden incelemeye hazir temel

bir model ortaya ¢ikmis olmaktadir. Bu modele iligkin detayli analizler bir sonraki

boliimde yapilacak ve boliimiin sonunda hipotez test sonuglari toplu olarak bir TABLO

ile yeniden ortaya konulacaktir.

3.5. ORNEKLEM ICi FARKLILIKLAR iCIN COKLU GRUP ANALIZLERIi

Literatiir incelemelerine gore, orgiitlerde ortaya ¢ikan toksisite algilarinda
genellikle orgiitteki gruplar (cinsiyet, yas vs.) arasinda anlamli bir farklilik olabilecegi
vurgulanmaktadir. Bu nedenle, bu ¢alismada, akademisyenler arasinda olusturulan;
cinsiyet, yas, akademik unvan, kurumdaki calisma siiresi ve yonetsel diizey gibi
gruplar agisindan Orgiitsel toksisite algisinin, toksisite etkisinin, toksisite ile basa
¢tkmanin ve toksisitenin motivasyonlara etkisinin nasil ve hangi diizeyde olduguna
iliskin inceleme yapilmasi gerektigi degerlendirilmektedir.

Incelenmesi gereken diger bir konu da 6gretim/arastirma gorevlilerinin diger
grup akademisyenlere gore Orgiitsel toksisite algilarinin ve bu algilarin
motivasyonlarina etkisinin anlamli olarak farkli olup olmadigidir.

Bunun i¢in SmartPLS programinda yapilacak islem kisa siirede ve kolayca
yerine getirilebilmektedir. Once, modelimizde gruplar olusturulmalidir. Ornegin
“Cinsiyet” grubunun olusturulmasi i¢in SmartPLS’de takip edilecek islem sirasi su
sekildedir:

- Calistigimiz modelimize ait indikator sayfasi acikken “Generate Data
Groups” secilir. Cikan pencerede “Name prefix’e grubun adi olan “cinsiyet” yazilir.

- “Group column 0” i¢inden “cinsiyet (2 unique values)” bulunarak secilir.

- Sag alt kosedeki “ok” tiklanir ve ¢ikan pencerede “Edit” tiklanarak “1” i¢in
“Kadin” ve “2” i¢in “Erkek” yazilir.

Biitiin gruplar “cinsiyet” seceneginde oldugu gibi modele dahil edilir. Daha sonra
ise asagidaki islemlere gecilir:

- Calismanin modeli tiklanir. Cikan penceredeki “Calculate” tiklanir.

- Cikan pencerede “PLS Algorithm”, sonra “Setup” “Path” ve “Data Groups

(select all)” segilir; “Start Calculation” tiklanarak 6lglimiin tamamlanmasi beklenir.
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- Cikan pencerede, sol altta “inner model-total effects”, “outer model-outer
loadings”, “constructs-R square” ve “highlights path-use absolute values” segilirse,
gruplara gore, calismanin modelindeki faktor yiikleri, R kare degerleri vs. baglantilar
tizerinde goriiliir. Aynm1 pencerede, kadin veya erkek, diger gruplar se¢ilerek modelin
baglantilarindaki kalinlik ve incelige gore degerlendirmeler yapilabilir. Bu degerler
excel tablosuna aktarilip ayrica incelenebilir. Ancak islemleri daha fazla arttirmamak
icin “Multi-Group Analysis (MGA)” ile bir¢ok islemi bir arada yaparak istenilen
analizlere ulasmak miimkiindiir.

Gruplar arasinda belli farkliliklar oldugu bir gergektir. Ama bu farkliliklarin
istatistiksel olarak anlamli olmas1 gerekmektedir. Bunu anlamak i¢in ise “Multi-Group
Analysis (MGA)” islemini yapmak gerekmektedir. Analiz su siraya gore yapilir:
Model agikken, “Calculate’’den “MGA— Setup— Group A, B (Select All)”; “Partial
Least Square — Path”; “Bootstrapping—Complete Bootsrapping, Percentile”; “After
calculation—Open full report” ve “Start calculation”. Cikan sonuglar, istenilirse

Export to excel’den excel dosyasina aktarilir.

3.5.1. Cinsiyet Degiskenine iliskin Analizler

Arastirma kapsami i¢inde yer alan iiniversitelerde gorev yapan akademik
personelin cinsiyetlerine gore toksisite algilari, etkileri, basa ¢ikma ve motivasyon
bakimindan anlamli bir farkliligin olup olmadigini ortaya koyabilmek amaciyla
yapilan MGA analizinden elde edilen iligki katsayisi farklarina ve P degerlerine

bakmak gerekmektedir. Bu sonuclar, TABLO 30’da yer almaktadir.

TABLO 30: Kadin ve Erkek Karsilastirmasina Iliskin Coklu Grup Analizi

Kadin-Erkek : I.(ad.ln-Erkek
(P Degeri) (Iliski Katsayisi

Farki)
Algilanan Toksisite -> Mesleki
Motivasyon (ENDOJEN) 0,728 0,035
Algilanan Toksisite -> Toksisite Etkisi
(ENDOJEN) 0,947 0,010
Toksisite Etkisi -> Toksiteyle Baga Cikma
(ENDOJEN) 0,734 0,044

Kadin-erkek karsilagtirllmasina iliskin TABLO 30 incelendiginde, hem
bagimli hem de bagimsiz endojen degiskenlerden olan “Algilanan Toksisite - Mesleki

Motivasyon”, “Algilanan Toksisite” — Toksisite Etkisi” ve “Toksisite Etkisi -
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Toksiteyle Basa Cikma” ana boyut iligkilerinde P degerleri 0,050°den biiyiik (0,728,
0,947, 0,734) oldugu icin kadimnlarla erkeklerin yaklagimlarinda istatistiksel olarak
anlaml bir farkin olmadig1 anlagilmaktadir. Diger bir deyisle, anilan boyutlarda kadin
ve erkek akademisyenler benzer davranisi sergilemektedirler. Bu konu, iliski katsayis1
farklarmin kiigiik degerler olmasindan da anlasilmaktadir. Bu durumda, toksisitenin
algisi, etkisi, basa ¢ikma ve motivasyonlara etkisi gibi ana konular ile bunlara ait 42
alt boyutta kadin ve erkek akademisyenlerin tutumlarinda anlamli farklilik

bulunmamaktadir. Bu nedenle, H7 RET.

3.5.2. Yas Degiskenine iliskin Analizler

Arastirma kapsamindaki iiniversitelerde gorev yapan akademik personelin
yaslarina gore toksisite algilari, etkileri, basa ¢ikma ve motivasyon bakimindan
anlamli bir farkliligin olup olmadigini ortaya koyabilmek amaciyla yapilan ¢oklu grup
analizinden elde edilen iligki katsayisi farklarina ve P degerlerine bakmak

gerekmektedir. Bu sonuglar, TABLO 31°de yer almaktadir.

TABLO 31: Yas Degiskenine Iliskin Karsilastirma Analizi

35 yas ve | 36-44 yas arasi — 45
alt1 — 36- yas ve lizeri 35 yas ve alt1 — 45
44 yas yas ve lzeri
arast
P P Faktor P Tiski
Degerleri | Degerleri | Yiikleri | Degerleri | Katsayisi
Farki Farki
Algilanan Toksisite ->
Mesleki Motivasyon 0,239 0,131 0,002 0,340
(ENDOJEN)
Algilanan Toksisite ->
Toksisite Etkisi 0,705 0,473 0,737
(ENDOJEN)
Toksisite Etkisi ->
Toksisiteyle Baga 0,741 0,908 0,794
Cikma (ENDOJEN)
Mesleki
Motivasyonda- 0,000 -0,494
Arkadasca Iliskiler
(EGZOJEN)
Algilanan Toksisitede - 0,031 0,196
Ozliik hakk: engeli
(EGZOJEN)
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Yas grubunun kendi i¢inde karsilagtirilmasina iliskin TABLO 31
incelendiginde, 35 yas ve altinda olanlar ile 36-44 yas arasinda olanlarin kendi
iclerinde, P degerleri 0,050°den biiyiik (0,239, 0,705, 0,741) oldugu i¢in herhangi bir
boyuta iliskin olarak akademisyenlerin  tutumlarinda anlamli  farklilik
bulunmamaktadir.

Bununla birlikte, “algilanan toksisitenin mesleki motivasyona etkisi” ana
boyutu ile ilgili olarak 35 ve alt1 yas grubu ile 45 ve iizeri yas grubu arasinda, P degeri
0,050’den kiiciik (0,002) oldugu i¢in tutum bakimindan anlamh bir fark oldugu
goriilmektedir. Tutum farkinin hangi gruptan kaynaklandigimi anlamak ig¢in iligki
katsayisina bakmak gerekmektedir. 0,340 rakami iki grubun iliski katsayilart farki
oldugu i¢in farki yaratanin 35 yas ve alt1 grup oldugu anlasilmaktadir. Buradan da
genellikle dgretim/arastirma gorevlilerinin i¢inde bulundugu 35 yas ve alt1 grubun, 45
yas ve lizerindekilere gore orgiitsel toksisiteyi daha fazla hissettikleri ve bu toksisitenin
motivasyonlarini1 daha fazla etkiledikleri anlagilmaktadir.

Benzer sekilde, mesleki motivasyonda- arkadasca iliskiler alt boyutunda
(indikator) 36-44 yas arasinda olanlar ile 45 yas ve lizerinde olanlar arasinda da tutum
bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir. iki grubun iliski katsayilar farki (-0,494)
oldugu i¢in tutum farkini yaratanin 45 yas ve ilizerinde olan grup oldugu
anlagilmaktadir. Buradan, yasca en biiyiik grup olan 45 yas lizeri grubun kendinden alt
yastaki bir gruba gore motivasyonlarinda arkadasca iliskilere 6nem verdikleri
goriilmektedir. Aym1 yas gruplar arasinda, algilanan toksisitede ozliik hakki engeli
konusunda da anlamh tutum farkliligir (P degeri 0,031) bulunmakta olup anlaml
farklilig1 yaratan grubun 36-44 yas arasinda olanlar (0,196) oldugu anlagilmaktadir.

Diger bir analiz, yas degiskeninin diger gruplarla karsilagtirilmasinda anlaml
tutum farkliliklar1 ortaya g¢ikarmak amaciyla yapilacaktir. Burada dikkat edilecek
konu, yas grubuna ait herhangi bir unsurun, karsilastirma yapilacak diger gruplarla
ortismemesi gerekmektedir. Bu kapsamda, SmartPLS programinda c¢oklu grup
analizleri kapsaminda, bu tiir analizlere olanak saglamakta olup yapilan bazi analizlere

iliskin sonuglar TABLO 32’dedir.
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TABLO 32: Yas Degiskeninin Diger Gruplarla Karsilastirilmasinda Anlamh
Farkhhklar

35 yas ve alt1 — 45 yas ve iizeri — Ogr. Gor. /
Profesorler Ars. GOr.

P Degerleri ve Iliski Katsayis1 Farki

Algilanan Toksisite -
> Mesleki

Motivasyon 0,000 -0,413 0,003 -0,272
(ENDOJEN)

Yas grubunun diger gruplarla anlamli iliskide oldugu TABLO 32
incelendiginde, “algilanan toksisitenin mesleki motivasyona etkisi” ana boyutu ile
ilgili olarak;

- 35 yas ve altinda olan grup (genellikle 6gretim/arastirma gorevlilerinin iginde
bulundugu grup) ile profesorler grubu arasinda anlamli tutum farkliligi (P degeri:
0,000) oldugu ve bu tutum farkinin 35 yas ve altinda olan gruptan (iliski katsay1 farka:
-0,413) kaynaklandigi,

- 45 yas ve lzerinde olan grup (genellikle 6gretim/arastirma gorevlilerinden
kidemli olan akademisyenlerin iginde bulundugu grup) ile 6gretim gorevlisi/aragtirma
gorevlisi arasinda anlamli tutum fark: (P degeri: 0,003) oldugu ve bu tutum farkinin
Ogretim gorevlisi/aragtirma gorevlisi grubundan (iliski katsayr farki: -0,272)
kaynaklandig1 anlagilmaktadir.

Yas grubunun diger gruplarla karsilastirilmasi da hipotezlerimize iliskin baz
ayrmtilart ortaya ¢ikarmaktadir. Oncelikle, bu karsilastirmalar1 segerken gruplarin,
karsilastirildiklart diger gruplarla birbirlerine yakin yaslarda olmamasina ve onemli
derecede uc¢ noktalarda yas farki olmasina dikkat edilmesi gerekmektedir. Bu
cercevede bakildiginda, unvanlar agisindan yas gruplariyla, beklenen anlamli tutum
farkliliklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Burada ortaya ¢ikan oOnemli nokta, algilanan
toksisitenin motivasyona etkisinin dgretim/arastirma gorevlilerinin iginde bulundugu
35 yas alt1 grup tarafindan daha fazla hissedildigidir. Yani bu sonug, yukarida, yas
gruplarinin kendi icinde yapilan karsilastirmada ortaya c¢ikan, dgretim/arastirma
gorevlilerinin i¢inde bulundugu 35 yas ve alti grup tarafindan hissedilen toksisitenin
motivasyonlarint daha ¢ok etkiledigine iligkin hipotezimizi desteklemektedir. O halde,
H8 ve H12 KABUL.
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3.5.3. Unvan Degiskenine iliskin Analizler

Arastirma kapsamindaki Universitelerde gorev yapan akademik personelin
sahip oldugu akademik unvanlara gore toksisite algilari, etkileri, basa ¢ikma ve
motivasyon gibi ana boyutlar (endojen) ile bunlarla iligkili alt boyutlar (egzojen)
bakimindan anlamli tutum farkliliginin olup olmadigini ortaya koyabilmek amaciyla
yapilan ¢oklu grup analizinden elde edilen faktor yiikii farklarina, iliski katsayisi
farklarina ve P degerlerine bakmak gerekmektedir. Tablonun fazla yer isgal etmemesi
igin faktor yiikleri ve iligki katsayilarina iligkin farklar, Tabloda P degerlerinin altinda
gosterilmistir. Buna iliskin sonuglar, TABLO 33’te yer almaktadir.

TABLO 33: Unvan Degiskenine iliskin Karsilastirma Analizi

Doktor |Dogent | Dogent | Dogent | Profesor —

ogretim - £ — | Ogretim / | Doktor
iiyesi — | Doktor | Ogretim | Profes Ars. ogretim
Ogretim / | 6greti | / Ars. or gorevlisi | tliyesi —
Ars. m | gorevlisi Profesor

gorevlisi | iiyesi
P Degerleri ve iliski Katsayisi/Faktor Yiikleri Farki
Algilanan Toksisite 0,001 0,006
> MESIeKi 0,332 | 0317 | 0,081 | 0,208
Motivasyon
(ENDOJEN)
Algilanan Toksisite
-> Toksisite Etkisi 0,779 0,906 | 0,890 | 0,785 0,882 0,678
(ENDOJEN)
Toksisite Etkisi ->
Toksisiteyle Basa | 955 | 0gg7 | 0976 | 0,953 | 0981 | 0935
Cikma
(ENDOJEN)
Mesleki 0,046
Motivasyonda
Arkadasca iligkiler (-
(EGZOJEN) 0,423)
Mesleki 0,029 0,012
Motivasyonda (0,2161) | (-0,127)
Y 6netiminin
basariya
yoOnlendirici
politikalar
(EGZOJEN)
Mesleki 0,022
Motivasyonda Ofise (-0,485)
Sahiplik
(EGZOJEN)

(-0,346) | (0,243)
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Unvan grubunun kendi icinde karsilastirilmasma iliskin  TABLO 33
incelendiginde, algilanan toksisitenin ortaya ¢ikardigi toksisite etkisi ve toksisite
etkisinin toksisiteyle basa ¢ikmayla iligkisi ana boyutlarina iligkin olarak biitiin
akademisyenlerin tutumlarinda istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farklilik
bulunmadig1 goriilmektedir.

- Diger ana boyut olan algilanan toksisitenin mesleki motivasyona etkisi
konusunda ise profesorler ile 6gretim/arastirma gorevlileri (P degeri 0,001) ve doktor
ogretim iiyeleri ile profesorler (P degeri 0,006) arasindaki tutumlarda anlamli
farkliliklar bulunmaktadir. Profesorler ile dgretim/arastirma gorevlileri arasindaki
anlam farkin1 yaratanlarin (-0,346) iliski katsayist farki ile Ogretim/arastirma
gorevlileri; doktor 6gretim liyeleri ile profesorler arasindaki anlamli tutum farkinm
yaratanlarin da 0,243 iliski katsayis1 farkiyla doktor 6gretim {iyeleri oldugu
goriilmektedir. Burada, profesorlere gore, 6gretim/aragtirma gorevlilerinin ve doktor
Ogretim lyelerinin orgiitsel toksisiteyi daha fazla hissettikleri ve motivasyonlarinin
olumsuz yonde etkilendigi gézlenmektedir.

Alt boyutlarin (egzojenler) bazilarinda da akademisyenlerin tutumlarinda
anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Dogentlerle profesorler arasindaki yaklagimlarda
mesleki motivasyonda arkadasca iligkiler  konusunda anlamli tutum farkliigi (P
degeri 0,046) bulunmakta olup anlamli farklilig1 yaratanlarin profesorler (-0,423)
oldugu goriilmektedir. Profesorlerin de i¢inde bulundugu 45 yas ve lizeri grubun
motivasyonda arkadasca iliskilere 5nem verdikleri daha dnce de tespit edilen bir konu
oldugu hatirlanmaktadir.

Yine alt boyutlardan (egzojen) olan mesleki motivasyonda yonetiminin
basarrya yénlendirici politikalar: konusunda dogentlerle profesorler arasinda (P
0,029) ve aynm1 konuda, doktor 6gretim {liyeleri ile profesorler arasinda (P 0,012)
anlamli tutum farkliliklar1 bulunmaktadir. Her iki durumda da tutum farkini yaratan
grubun profesorler (0,161 ve -0,127) oldugu goriilmektedir. Buradan da profesorlerin,
daha alt unvan gruplarma gore, mesleki motivasyonda yénetiminin bagariya
yvonlendirici politikalarini dnemsedikleri anlagilmaktadir.

Yine profesorlerin dnemsedikleri diger bir konu da mesleki motivasyonda ofise
sahiplik konusudur. Bu konuda profesorlerin tutumlart doktor 6gretim iiyelerinden

anlamli olarak farklidir (P 0,022). Fark: yaratan grup, profesorlerdir (-0,485).
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Diger bir analiz, unvan degiskeninin diger gruplarla karsilastiriimasindaki
anlamli tutum farkliliklarin1 ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilacaktir. Burada dikkat
edilecek konu, unvan grubuna ait herhangi bir unsurun, karsilastirma yapilacak diger
grup/gruplarla Ortlismemesidir. Bu kapsamda, SmartPLS programinda ¢oklu grup
analizleri kapsaminda, bu tiir analizlere olanak saglamakta olup yapilan bazi analizlere

iliskin sonuglar TABLO 34’tedir.

TABLO 34: Unvan Degiskeninin Diger Gruplarla Karsilastirilmasinda Anlamh
Farkhhklar

Profesorler — 36-44 yas aralig1 P Degeri Tliski Katsayist
Farki
(-0,208)
Algilanan Toksisite -> Mesleki Motivasyon 0,020
(ENDOJEN)

Unvan grubunun diger gruplarla anlamli iliskide oldugu TABLO 34
incelendiginde, ileri siiriilen hipotezimiz konusunda bize ayrintilar1 ortaya
cikarabilecek bazi bilgilerin tretildigi goriilmektedir. Bu kapsamda, algilanan
toksisitenin mesleki motivasyona etkisi konusunda profesorler ile genel olarak daha alt
unvan grubu olan1 36-44 yas araligindaki grubun yaklasimlarinda anlamli tutum farki
bulunmakta (P degeri 0,020) ve farki yaratan grubun da 36-44 yas araligindaki grup
oldugu (-0,208) gozlenmektedir.

Bu durumda, unvan degisikligine iligskin analizlere bakildiginda, gruplar
arasinda anlamli tutum farkliligi bulundugu ve oOgretim/aragtirma gorevlilerinin
toksisiteyi daha fazla hissettikleri ve motivasyonlarinin olumsuz olarak daha fazla

etkilendikleri anlasilmaktadir. O halde, H9 ve H12 KABUL.

3.5.4. Kurumdaki Calisma Siiresi Degiskenine Iliskin Analizler

Arastirma kapsamindaki Universitelerde gorev yapan akademik personelin
kurumda calistiklari siirelere gore toksisite algilari, etkileri, basa ¢cikma ve motivasyon
gibi ana boyutlar (endojen) ile bunlarla iligkili alt boyutlar (egzojen) bakimindan
anlaml1 bir tutum farkliliginin olup olmadigini ortaya koyabilmek amaciyla yapilan
coklu grup analizinden elde edilen faktor yiikii farklarina, iliski katsayis1 farklarina ve
P degerlerine bakmak gerekmektedir. Buna iligkin sonuglar, TABLO 35’te yer

almaktadir.
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TABLO 35: Kurumdaki Cahsma Siireleri Degiskenine iliskin Karsilastirma

Analizi

5 yil ve alt1 —20 y11 | 6-10 y1l aras1| 5 yil ve alt1 —

ENDOJEN/EGZOJEN ve lizeri —20yilve | 11-19 yil aras1
lizeri
P Degerleri ve Iliski Katsayisi/Faktor Yiikleri
Farki
Algilanan Toksisite -> 0,005 0,001
Mesleki Motivasyon (0,278) (0,307)
(ENDOJEN)
Algilanan t01.<5151te Ozliik 0,029
Hakki Engeli (-0,341)
(EGZOJEN) ’
Mesleki motivasyonda
SR 0,021

Arkadasca Iliskiler (-0,250)
(EGZOJEN) '
Mesleki motivasyonda 0.032
Dayanigsma Gelenegi (_0’ 205)
(EGZOJEN) '
Toksisitenin Etkisi Hayal 0,015
kirikligi (EGZOJEN) (0.198)

Kurumda ¢alisma siirelerine iligkin grubun kendi i¢inde karsilastirilmasina ait
TABLO 35 incelendiginde, gruplarin en az bir endojen (ana boyut) veya egzojen (alt
boyut) konusunda kendi i¢lerinde anlamli tutum farklilig1 icerdikleri goriilmektedir.

Ilk olarak, kurumdaki ¢aligsma siiresi 5 y1l ve alt1 olanlar ile kurumdaki ¢alisma
stiresi 20 yi1l ve lizeri olanlar arasinda, algilanan toksisitenin mesleki motivasyona
etkisinde ve mesleki motivasyonda arkadasca iliskiler ve dayanisma gelenegi
konusunda anlamli tutum farkliliklarmin oldugu P degerinden anlasilmaktadir. Iliski
katsayisi/faktor yiikleri farklarina bakildiginda ise algilanan toksisitenin mesleki
motivasyona etkisine iliskin farki, kurumdaki calisma siiresi 5 yil ve alti olanlar
(cogunlukla Ogretim/arastirma gorevlilerinin iginde bulundugu grup) yaratirken,
algilanan toksisitede motivasyonda arkadasga iliskiler ve dayanisma gelenegi
konularindaki anlamh fark, kurumdaki c¢aliyma siiresi 20 yil ve iizeri olan
akademisyenlerden kaynaklanmaktadir. Buradan, ozellikle, 06gretim/arastirma
gorevlilerinin, hipotezimizi destekleyecek tarzda, mesleki motivasyonlarina olumsuz
etkide daha kidemli

akademisyenlerin ise motivasyonda arkadagsca iliskilere ve dayanisma gelenegine

bulunan orgiitsel toksisiteden daha ¢ok etkilendigi,

onem verdikleri ortaya ¢ikmaktadir. Daha onceki incelemelerde arkadasca iliskileri
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On plana ¢ikaran profesorlerin genellikle bu grupta (20 yil lizerinde) olabilecegi goz
Oniine alinirsa, bu ¢ikarimin da 6nceki ¢ikarimlarla ortiistiigli diisiiniilmektedir.

Ikincisi, algilanan toksisitenin mesleki motivasyona etkisi ana boyutuna
(endojen) iliskin olarak kurumdaki ¢alisma siiresi 6-10 yil aras1 olanlar ile kurumdaki
calisma siiresi 20 yil ve tlizeri olanlar arasindaki tutum farkinin da bulundugu
gbzlenmektedir. Burada yine, 6-10 yil arasi olan akademisyen grubunun kendisinden
daha kidemli olan 20 yil ve iizeri gruba (¢ogunlukla profesdrlerin bulundugu grup)
gore toksisiteyi daha fazla hissederek motivasyonlarina olumsuz etkide bulunduguna
iliskin hipotezimizle bir paralellik oldugu diisiinilmektedir.

Ucgiinciisii, algilanan toksisitede ézliik hakki engeli konusunda, toksisitenin
etkisinde hayal kirikligi konusunda, kurumdaki ¢aligma siiresi 5 yil ve alt1 olanlar ile
kurumdaki ¢alisma siiresi 11-19 yil arasi olanlarin tutumlari arasinda anlamli farklilik
oldugu gdzlenmektedir. Ozliik hakki engeli konusundaki farklilig1 yaratanin da “11-19
y1l”” grubunun oldugu anlagilmaktadir. Bu grubun, hizmet y1l1 itibariyle yaklasik olarak
dogentler grubuna karsilik geldigi sdylenebilir. Dogentlerin daha once, 6z/iik hakk:
engelini 6n plana ¢ikardiklari goz 6niine alindiginda, bu durum, daha dnceki tespitlerle
ortiismektedir. Toksisitenin etkisinde hayal kirikligi konusundaki anlamli tutum
farkliligimn1 yaratan grubun ise kurumdaki caligma siiresi 5 yil ve alti olanlar
(6gretim/arastirma gorevlilerinin bulundugu grup) oldugu goézlenmektedir.

Diger bir analiz, kurumdaki caligma siiresi degiskeninin diger degiskenlerle
karsilastirilmasindaki anlamli tutum farklhiliklarin1 ortaya c¢ikarmak amaciyla
yapilacaktir. Burada dikkat edilecek konu, kurumdaki ¢alisma siiresi grubuna ait
herhangi bir unsurun, karsilastirma yapilacak diger degiskenlere ait grup/gruplarin
unsurlartyla miimkiinse ortlismemesidir. SmartPLS programi, ¢oklu grup analizleri
kapsaminda, bu tiir analizlere olanak saglamakta olup yapilan bazi analizlere iliskin

sonuglar TABLO 36’dadr.

TABLO 36: Kurumdaki Cahsma Siiresi Degiskeninin Diger Gruplarla

Karsilastirilmasinda Anlamh Farkhihiklar

Kurumdaki ¢alisma siiresi S yil ve altinda
olanlar — Profesorler

P Degerleri Faktor Yiikleri Fark:
Algilanan toksisitede
kiiglimseyici tavirlar 0,044 0,093
(EGZOJEN)
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Motivasyonda Arkadasea iligkiler i
(EGZOJEN) 0,041 0,173
Motivasyonda Basari politikalari )
(EGZOJEN) 0,029 0,132

Kurumdaki ¢aligma siiresi degiskenine ait gruplarin baska degiskenlere ait
gruplarla baz1 konularda anlamli tutum farkliliklarina sahip oldugu TABLO 36’dan
anlasilmaktadir. Kurumda c¢alisma siiresi degiskenine ait Ogretim/arastirma
gorevlilerinin de iginde yer aldig1 akademisyen grubu olan “5 yil ve altindakiler” ile
unvan grubundaki “profesorlerin” 6zellikle, algilanan toksisitede kiigiimseyici tavirlar
konusunda anlamli tutum farkliliginin bulundugu ortaya ¢ikmaktadir. Kiictimseyici
tavirlar konusunda tutum farkini yaratan grup, kurumdaki galisma siiresi 5 yil ve
altinda olan akademisyenlerdir (6gretim/arastirma gorevlilerinin bulundugu grup).
Yani kidemsiz akademisyen gruplari profesorlere gore 6zellikle kiigiimseyici tavirlar
orgiitsel toksisite olarak algilamakta ve bunu 6n plana ¢ikarmaktadirlar.

Iki grubun yaklasimlarindaki anlamli tutum farkliligmnin oldugu diger konu da
motivasyonda arkadasca iliskiler ile motivasyonda basart politikalaridir. Bu iKi
konuda tutum farkini yaratan grup, profesorlerdir. Yani profesorler, motivasyonda,
arkadasca iligkileri ve kurumun basar1 politikalarim1 6n plana ¢ikarmaktadirlar.
Profesorlerin 6zellikle motivasyonda arkadasga iliskilere 6nem vermesi konusu daha
onceki incelememizde de ortaya ¢ikan bir konu olup burada da ayni tespit yapilmis
olmaktadir.

Kurumdaki caligma siireleri degiskenine iliskin analizlere bakildiginda, gruplar
arasinda anlamli tutum farkliliklar1 bulundugu ve 5 yil ve alt1 hizmet gruplari iginde
bulunan ogretim/aragtirma gorevlilerinin toksisiteyi daha fazla hissettikleri ve
motivasyonlariin olumsuz olarak daha fazla etkilendikleri anlagilmaktadir. O halde,

H10 ve H12 KABUL.

3.5.5. Yonetsel Diizey Degiskenine liskin Analizler

Arastirma kapsamindaki iiniversitelerde gorev yapan akademik personelin
yonetsel diizeye (yonetici olup olmadiklarina) gore toksisite algilari, etkileri, basa
¢ikma ve motivasyon gibi ana boyutlar (endojen) ile bunlarla iligkili alt boyutlar
(egzojen) bakimindan anlamli bir tutum farkliliginin olup olmadigini ortaya

koyabilmek amaciyla yapilan ¢oklu grup analizinden elde edilen faktor yiikii
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farklarina, iligki katsayis1 farklarina ve P degerlerine bakmak gerekmektedir. Buna

iliskin sonuglar, TABLO 37’de yer almaktadir.

TABLO 37: Yonetsel Diizey Degiskenine iliskin Karsilastirma Analizi

YONETICI OLANLAR — YONETICI
OLMAYANLAR
ENDOJENLER P Degerleri
Algilanan Toksisite ->
Mesleki Motivasyon 0,536
Algilanan Toksisite ->
Toksisite Etkisi 0843
Toksisite Etkisi ->
Toksisiteyle Baga Cikma 0,445

Yonetsel diizey grubunun kendi iginde karsilastirilmasina ait TABLO 37
incelendiginde, endojen degiskenlere iliskin P degerlerinin 0,05’ten biiyiik oldugu,
dolayistyla, her iki grubun, toksisitenin motivasyona etkisi, algilanan etki ve basa
¢ikma (endojen degiskenler) konularinda aralarinda istatistiksel olarak anlamli tutum
farki bulunmamaktadir.

Diger taraftan, yonetsel diizey degiskeninin diger degiskenlerle
karsilagtirilmasinda anlamli tutum farkliliklarini ortaya c¢ikarmak amaciyla bir
inceleme yapilmistir. Ancak incelemede, ortaya g¢ikan anlamli tutum farkliliklart
hipotezimizi destekleyecek bir bilgi iiretmemistir.

O halde, yonetsel diizeye iliskin anlaml1 tutum farklilig1 bulunmadigi i¢in H11
RET. Dolayisiyla, arastirmalarda genel olarak ortaya c¢ikan, “toksisiteyi yoOnetici

akademisyenlerin yarattigina” iligskin genel bulgu bu ¢alismada belirlenememistir.

3.6. HIPOTEZ TESTLERININ SONUCLARI

Once, SmartPLS programinda temel bir model gelistirmek hedefine yonelik
olarak Ikinci bolim TABLO 16°da tasarlanan hipotezler SmartPLS programinda
yapilan analizlerde sinanmis, daha sonra grup analizlerine gegilmistir. Yapilan

analizler sonucunda TABLO 38’deki hipotez test sonuglarina ulasilmistir.

103



TABLO 38: Hipotez Testlerinin Sonuclar:

Hiptz.

Hipotezin icerigi (temel model gelistirmeye

Yapilan

motivasyonlar1 arasinda YAS degiskenine gore
anlamli tutum farkliliklar1 bulunmaktadir.

Kodu | yénelik) Test Sonug
. o .. TveP
Akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilari, testi-
H1 toksisitenin algilanan etkilerini anlamli bir SEKHL 7 KABUL
sekilde etkilemektedir
TABLO 29
. o .. TveP
Akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilari, testi-
H2 toksisiteyle basa ¢ikma stratejilerini anlamli bir SEKHL 5 RET
sekilde etkilemektedir
TABLO 27
Akademisyenlerdeki toksisitenin algilanan -l;e\;ii'P
H3 etkileri, toksisiteyle basa ¢ikma stratejilerini SEKiL’ 7 KABUL
anlaml1 bir sekilde etkilemektedir TABLO 29
Akademisyenlerin orgiitsel toksite algilari, -l;e\;(:i_P
H4 mesleki motivasyonlarini anlamli bir sekilde SEKiL’ 7 KABUL
etkilemektedir TABLO 29
Akademisyenlerdeki toksisitenin algilanan -I;e\;ii'P
H5 etkileri, mesleki motivasyonlarini anlamli bir - RET
y SEKIL 6
sekilde etkilemektedir TABLO 28
Akademisyenlerin toksisiteyle basa ¢ikma -I;e\;fi_P
H6 stratejileri, mesleki motivasyonlarini anlamli bir A RET
) y SEKIL 4
sekilde etkilemektedir TABLO 26
H7 Akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilari,
toksisitenin algilanan etkileri, orgiitsel
toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki
motivasyonlar1 arasinda CINSIYET TABLO31 | RET
degiskenine gore anlamli tutum farkliliklar:
bulunmaktadir.
H8 Akademisyenlerin Orgiitsel toksisite algilari,
toksisitenin algilanan etkileri, orgiitsel
toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki T§B|3—39 KABUL
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H9

Akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilari,
toksisitenin algilanan etkileri, orgiitsel
toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki
motivasyonlari arasinda akademik UNVAN
degiskenine gore anlamli tutum farkliliklar:
bulunmaktadir.

TABLO
34, 35

KABUL

H10

Akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilari,
toksisitenin algilanan etkileri, 6rgiitsel
toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki
motivasyonlari arasinda kurumdaki HIZMET
SURESI degiskenine gore anlamli tutum
farkliliklar1 bulunmaktadir.

TABLO
36, 37

KABUL

H11l

Akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilari,
toksisitenin algilanan etkileri, orgiitsel
toksisiteyle basa ¢ikma stratejileri ve mesleki
motivasyonlari arasinda YONETSEL GOREV
degiskenine gore anlamli tutum farkliliklar:
bulunmaktadir.

TABLO 37

RET

H12

OGRETIM/ARASTIRMA GOREVLILERI
tarafindan orgiitsel toksisitenin algilanma
seviyesi daha yiiksektir. Toksisite
Ogretim/arastirma gorevlilerinin
motivasyonlarini daha c¢ok etkilemektedir.

TABLO
31, 32, 33,
34, 35

KABUL

edilmis, 3’i reddedilmistir.

TABLO 38’¢ gore, baslangigta ortaya konulan toplam 12 hipotezin 7°si kabul

sonuglara ulasilmistir;

Kabul edilen hipotezler c¢ergevesinde asagidaki

“Akademisyenlerin Orgiitsel toksisite algilari, toksisitenin algilanan

etkilerini anlaml bir sekilde etkilemektedir”

“Akademisyenlerdeki toksisitenin algilanan etkileri, toksisiteyle basa

¢ikma stratejilerini anlamli bir sekilde etkilemektedir”

“Akademisyenlerin Orgiitsel toksite algilari, mesleki motivasyonlarini

anlamli bir sekilde etkilemektedir”

Akademisyenlerin Orgiitsel toksisite algilari, etkileri, basa ¢ikma stratejileri

ve mesleki motivasyonlari arasinda YAS degiskenine gore anlamli tutum

farkliliklar: bulunmaktadir.

Akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilari, etkileri, basa ¢ikma stratejileri

ve mesleki motivasyonlar1 arasinda akademik UNVAN degiskenine gore

anlamli tutum farkliliklar1 bulunmaktadir.
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Akademisyenlerin orgiitsel toksisite algilar, etkileri, basa ¢ikma stratejileri
ve mesleki motivasyonlar1 arasinda kurumdaki HIZMET SURESI
degiskenine gore anlamli tutum farkliliklar1 bulunmaktadir.

OGRETIM/ARASTIRMA  GOREVLILERI  tarafindan  orgiitsel
toksisitenin algilanma seviyesi daha yiiksektir. Toksisite 6gretim/arastirma

gorevlilerinin motivasyonlarini daha ¢ok etkilemektedir.
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SONUC

Bu c¢alismada, bir isletmeye benzer olan ama isleyis bakimindan farkli bir 6rgiit
olan iiniversitelerdeki toksisiteye ve toksisitenin motivasyona etkisine odaklanilmistir.
Zira Universitelerde giderek 6nemli bir sorun olmaya baslayan toksisite, akademik
ortami zehirlemekte ve akademisyenlerin motivasyonlarini olumsuz olarak
etkilemektedir.

Bu baglamda, iiniversitelerdeki bu olumsuz durumu inceleyen bu ¢alismanin,
orgiitsel toksisite-motivasyon iligkisi konusunda literatiire katki saglamas1 bakimindan
o6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Calismada 6nce, yabanci ve Tiirk alan yazinindaki
calismalardan maksimum derecede yararlanilarak toksisite ve motivasyon agisindan
genel resim ortaya konulmus, daha sonra, amaca yonelik olarak, analizlere
gecilmistir. Analizlerde, arastirmanin amacina yonelik olarak olusturulan hipotezler
testlere tabi tutularak sinanmistir.

Yapilan hipotez testleri ve iliski/yol katsayist analizleri sonucunda, 6zellikle,
algilanan toksisitenin, mesleki motivasyon iizerinde yiiksek bir negatif etkiye sahip
oldugu anlagilmistir. Yani, akademisyenlerin algiladiklar1 toksisitenin mesleki
motivasyonlarint anlamli ve yiiksek seviyede olumsuz olarak etkilemektedir. Bu bulgu,
toksik liderligi incelemeye yonelik ilk deneysel girisim olan Schmidt’in toksik liderlik
caligmas1 (Schmidt, 2008: 67), Paltu ve Brouwers’un yaptiklari aragtirma (Paltu ve
Brouwers, 2020; 11), Leite’in yaptig1 calisma (Leite, 2018; 57), Finlandiya ve Estonya
tiniversitelerinde yapilan arastirmalarin sonuglart (Merila“inen vd., 2016; 630;
Merildinen vd., 2019; 1697) ile 6rtlismektedir.

Yapilan analizlerde, akademisyenlerin alt boyutlarda da 6zellikle 6n plana
cikardiklar1 konular tespit edilmistir. Akademisyenlerin ¢ogu, Orgiitsel toksisiteyi,
“kiiciimseyici tavirlarin sergilenmesi” seklinde algilamakta, toksisitenin etkisi de
“umutsuzluga kapiima” seklinde ortaya gikmaktadir. Orgiitsel toksisiteyle basa ¢tkmak
icin akademisyenlerin gelistirdigi en Onemli strateji, “olaylara neden olan bireyle
etkilesimi azaltma” olarak belirlenmistir. Bu tespitler, hem Kasalak’in tez
calismasinda elde ettigi sonuglarla (Kasalak, 2015; 172, 176, 180) hem de Merildinen
vd.’nin toksisitenin bulundugu {iniversitelerde yaptiklar1 arastirma sonuglariyla

ortiismektedir (Merildinen vd., 2018; 14).
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Yine elde edilen analiz sonucuna gore, mesleki motivasyonlarinin
saglanmasinda akademisyenler en ¢ok “kurumun sosyokiiltiirel politikalarini” en
motive edici kriter olarak bulmaktadirlar. Kizil’in da belirttigi gibi, sosyokiiltiirel
sebepler, kisinin i¢cinde dogup biiyiidiigi, kisiligini sekillendiren, hayat tarzi, tutum,
inan¢g ve degerlerini olusturan sebeplerdir. Kisi, i¢inde bulundugu toplumun
degerleriyle yetisir (Kizil, 2011; 11).

Bu calismada sosyokiiltiirel politikalar1 en motive edici faktor olarak goren
akademisyenler aslinda, i¢inde yogrulduklari organizasyon kiiltiiriinii de 6n plana
cikarmaktadirlar. Literatiire bakildiginda, c¢alismamizda elde edilen bulgular,
Chipunza’nin yaptig1 arastirma (Chipunza, 2017; 158) Belias’in yaptig1 literatiir
taramasi (Belias, 2014; 143) ile 6rtiismektedir.

Calismamizda yapilan grup analizlerinde iki ana konuya odaklanilmistir. Tlki,
cinsiyet, yas, akademik unvan, kurumdaki ¢alisma siiresi ve yonetsel diizey gibi
gruplar arasinda orgiitsel toksisitenin algisi, etkisi, basa ¢itkma ve motivasyonlara etkisi
konusunda gruplar arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigi, ikincisi ise
Ogretim/arastirma gorevlilerinin diger grup akademisyenlere gore Orglitsel toksisite
algilarinin ve bu algilarin motivasyonlarna etkisinin anlamli olarak farkli olup
olmadigidir.

Oncelikle belirtmek gerekir ki toksisitenin algisi, toksisitenin etKisi,
toksisiteyle basa ¢ikma ve toksisitenin motivasyonlara etkisi gibi ana konular ile
bunlara ait 42 alt boyutta kadin ve erkek akademisyenlerin tutumlarinda anlaml
farklilik bulunmamaktadir. Bu sonucun, alan yazininda yapilan bir¢ok arastirmayla
uyumlu oldugu gozlenmektedir. Yilmaz’in yaptig1 ¢alisma (Yilmaz, 2010; 77) buna
ornek olarak gosterilebilir.

Yine, aymi sekilde, yonetici olanlar ile yonetici olmayanlar arasindaki
karsilastirmalarda da toksisitenin algisi, etkisi, basa ¢ikma ve motivasyonlara etkisi
konularinda ve bunlara ait 42 alt boyutta yonetici olan ve yonetici olmayan
akademisyenlerin tutumlarinda anlamli farklilik yoktur. Aslinda bazi arastirmalarda
yonetici olan akademisyenlerin toksisitenin kaynagi olarak gosterilmektedir. Farkli
caligmalardaki bu tespitler ile ¢alismamizdaki bulgunun ortiismedigi belirlenmistir.

Calismamizda yas, unvan ve kurumdaki calisma siirelerine iliskin yapilan

analizlerde ise gruplarin hem kendi i¢inde hem de diger gruplarla anlamli farkliliklarin
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oldugu belirlenmistir. Analiz sonuglarina iligkin degerlendirmeler asagida
aciklanmistir.

Analiz sonuclarina gegmeden Once, bir konunun altin1 ¢izmek gerekmektedir.
35 ve alt1 yas grubunda olan akademisyenler ve kurumdaki ¢aligsma siiresi 5 yil ve alt1
olan akademisyenler denilince aslinda “Ggretim/arastirma gorevlileri” tanimlanmis
olmaktadir. Zira bu grup i¢inde bir profesoriin bulunma olasiligi azdir. Nitekim
orneklemimizde yapilan incelemede 35 yas alt1 yas grubunda profesér bulunmamakta,
kurumdaki ¢alisma siiresi 5 yil ve alt1 olan akademisyen grubu i¢inde ise sadece 8
profesor bulunmaktadir. Kuruma baska kurumlardan sonradan geldikleri
degerlendirilen 8 profesoriin yaslari da 45 yas ve iizerindedir.

Yas gruplarinin hem kendi icinde hem de diger gruplarla karsilastirilmasi,
hipotezlerimize iliskin bazi ayrintilar1 ortaya ¢ikarmaktadir. “Algilanan toksisitenin
mesleki motivasyona etkisi” ana boyutu ile ilgili olarak 35 ve alt1 yas grubu ile 45 ve
lizeri yas grubu arasinda yapilan analizde, i¢inde dgretim/arastirma gérevlilerinin
bulundugu 35 yas ve alti grubun, orgiitsel toksisiteyi daha fazla hissettikleri ve bu
toksisitenin motivasyonlarint daha fazla etkiledikleri anlasilmaktadir. Yas
degiskeninin, unvan gruplari ve kurumdaki ¢alisma siiresine gore olusturulan gruplarla
da yapilan karsilastirmalarda da i¢inde ¢ogunlukla égretim/arastirma gérevlilerinin
bulundugu grubun toksisiteyi daha fazla hissettikleri ve motivasyonlarimin olumsuz
etkilendigi tespit edilmistir.

Unvan grubunun kendi i¢inde karsilastirilmasinda da anlamli farkliliklar
bulunmakta ve hipotezlerimize iliskin bazi ayrintilar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
kapsamda, algilanan toksisitenin mesleki motivasyona etkisi konusunda profesarier ile
ogretim/aragtirma gorevlileri ve doktor dgretim iiyeleri ile profesérler arasmdaki
karsilagtirmada Ogretim/arastirma gorevlilerinin farkli tutum benimsedikleri tespit
edilmistir. Burada da dgretim/arastirma gérevlilerinin, 6rgiitsel toksisiteyi daha fazla
hissettikleri ve motivasyonlarinin olumsuz yonde etkilendigi gézlenmektedir.

Kurumdaki  ¢alisma  siiresi  degiskenine iliskin  olarak  yapilan
karsilastirilmalarda da hipotezlerimize iligkin bazi ayrintilar ortaya c¢ikmaktadir.
Kurumdaki ¢aligsma siiresi 5 yil ve alt1 olanlar ile kurumdaki ¢alisma siiresi 20 y1l ve
tizeri olanlar arasinda, algilanan toksisitenin mesleki motivasyona etkisine iliskin
olarak kurumdaki ¢alisma siiresi 5 yil ve alti olanlarin farkli tutum benimsedikleri

tespit edilmistir. Burada, ¢ogunlukla ogretim/arastirma gorevlilerinin olusturdugu
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kurumdaki galisma siiresi 5 yil ve alt1 olan grubun orgiitsel toksisiteyi daha fazla
hissettikleri ve motivasyonlarinin olumsuz yonde etkilendigi gézlenmektedir.

Goriildugi tizere, biitiin karsilastirmalarda Ogretim/arastirma gorevlilerinin
toksisiteyi daha fazla hissettikleri ve motivasyonlarinin daha fazla etkilendigi
belirlenmis olmaktadir. Akademisyenlerin algiladiklar1 toksisitenin motivasyonlarina
etkisinin anlamli ve olumsuz olmasina iligkin ¢aligmamizdaki tespit, orglitsel toksisite
ve motivasyon konusunda yapilan birgok bilimsel ¢alismanin sonuglart ile
ortiismektedir. Arastirma gorevlilerinin toksisite algilarinin motivasyonlarina etkisine
iliskin elde ettigimiz bu bulgu, Kasalak’in “Algilanan Orgiitsel Toksisitenin Is
Doyumu Uzerine Etkisi” konulu ¢alismasinda elde edilen sonugla ortiismektedir.
Kasalak’a gore, aragtirma gorevlilerinin orglitsel toksisite algilar1 ve boyutlar ile is
doyumlar1 arasinda negatif ve anlaml iliskiler vardir. Bu bulgu, orgiitsel toksisiteyi
algilayan arastirma gorevlilerinin i doyumu diizeylerinin azalacagi seklinde
yorumlanmaktadir (Kasalak, 2019; 1297).

Ayrica, 0gretim/arastirma gorevlilerine iliskin yapilan diger karsilagtirmalarda,
toksisitenin etkisinde hayal kwrikligi ve kiigiimseyici tavirlar konusunda da
Ogretim/arastirma gorevlilerinin farkli tutum benimsedikleri tespit edilmistir. Bu
anlamli fark yaratan tutum, yas ve kurumdaki calisma siireleri gruplarina iligkin
yapilan karsilastirmada da ortaya c¢ikmistir. Toksik ortamda olumsuz duygular
yineleme tepkisi veren akademisyenler, hayal kirikligi, huzursuzluk, iiziintd,
umutsuzluk gibi duygular1 yasamaktadirlar. Calismamizdaki hayal kiriklig1 ve buna
benzer duygularla ilgili bulgu, Kasalak’in hem kendi ¢alismasindaki hem de
Kasalak’in atif yaptig1 c¢esitli arastirmacilarin  ¢alismalarindaki  sonuglarla
ortiismektedir (Kasalak, 2015; 175).

Diger yandan, unvan gruplart i¢inde yapilan karsilastirmalarda, profesorlerin
diger gruplara gore farkli tutum benimsedikleri tespit edilmistir. Profesorler, mesleki
motivasyonda arkadasca iliskiler, yonetiminin bagariya yonlendirici politikalart,
dayanisma gelenegi ve ofise sahiplik konusunda anlamli bir sekilde farkli tutum
benimsemektedirler. Bu anlamli farki yaratan tutum, yas ve kurumdaki calisma
stireleri gruplarina iligkin yapilan karsilastirmada da ortaya ¢ikmistir. Bu bulgu, hem
Zeynel ve Cariket’ya ait ¢alismanin (Zeynel ve Carikel, 2015; 243) hem de Demir ve
Akbaba’ya ait arastirmanin (Demir ve Akbaba, 2018; 1274-1278) sonuglartyla

ortiismektedir. Buna gore, akademisyenler icin, boliimde arkadasca iliskiler i¢inde
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olunmasi, iyl anlastifi bir calisma grubunun olmasi, ydnetim politikalarinin
bulunmasi, kisisel ihtiyaclarin karsilanmasi ve isyerindeki fiziksel kosullarin
saglanmas1 onemli motivasyon unsurlaridir. Ayrica, akademisyenlik meslegine 6zgi
yogun sosyal iletisim ve sosyal statii saglamasi Ozelliklerinin digsal is tatminini
etkilemesi beklenen ve literatiire uygun bir sonugtur

Dogentlerin de bazi gruplara gore farkli tutum benimsedikleri tespit edilmistir.
Dogentler, algilanan toksisitede ozliik hakki engeli konusunda anlamli bir sekilde
farkli tutum benimsemektedirler. Bu anlamli farki yaratan tutum, yas ve kurumdaki
calisma siiresi gruplarina iliskin yapilan karsilastirmada da ortaya g¢ikmistir. Bu
gdzlemimiz, Yilmaz vd. tarafindan yaymlanan “akademisyenlerin is tatmini” adli
makaledeki “akademisyenlere saglanan diisiik gelir” ile ilgili tespitlerle (Yilmaz,
2014; 1024) ve Kasalak’in bu konudaki bulgusuyla ortiismektedir (Kasalak, 2015;
175).

Ozetle, 6rnekleme iliskin yapilan analizlerde, algilanan toksisitenin, mesleki
motivasyon tizerinde yiiksek bir negatif etkiye sahip oldugu anlasilmstir. Cinsiyet, yas,
unvan, kurumdaki calisma siiresi ve yonetsel diizey gruplarina iligkin analizlerde ise
cinsiyet ve yoOnetsel diizey degiskenlerinin kendi i¢inde akademisyenlerin
tutumlarinda anlamli farklilik bulunmamistir. Ancak, yas, akademik unvan ve
kurumdaki c¢aligma siiresi degiskenlerine iligskin analizlerde hipotezlerimize iliskin
bazi ayrintilari ortaya ¢ikaracak anlamli tutum farkliliklar1 bulunmugtur. Bulunan en
onemli bulgu, Ogretim/arastirma gorevlilerinin diger grup akademisyenlere gore
orgiitsel toksisite algilarinin ve bu algilarin motivasyonlarina etkisinin anlamli olarak
farkli olmasidir. Bu bulgu, birgok arastirmada ortaya ¢ikan sonuclarla da
ortiismektedir.

Aslinda, elde edilen biitiin bulgular bize literatiirdeki diger arastirmalarda elde
edilen sonuglarla értiismektedir. Ozellikle toksisiteyi dgretim/arastirma gorevlilerinin
daha fazla hissetmesi ve bunlarin motivasyonlarinin daha fazla olumsuz bir sekilde
etkilenmesi 6nemli bir bulgudur. Akademisyenler arasindaki orgiitsel toksisitenin
Onlenmesi ve motivasyonlarinin saglanmasi i¢in kampiiste bazi énlemlerin alinmasi
zorunlu hale gelmektedir.

Bu baglamda, uygulamaya doniik olarak oncelikle, akademik orgiite iliskin
birgok alandaki ydnetim politika ve uygulamalar1 akademisyenlerin algiladiklar

toksisitenin 6onlenmesi bakimindan 6nemlidir. Bu kapsamda, iiniversiteyi gelistiren ve
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her konuda kaliteyi artiran diiriist yonetim uygulamalari, Kaliteli akademik ¢alismalar
iiniversitelerdeki her kademede vyiiriitilmelidir. Ozellikle, projeler konusunda
rektorliiklerce tesvik edici politikalar uygulanmalidir.

Uygulamaya doniik olarak ayrica, toksisite sorununun ortadan kaldirilabilmesi
icin Uiniversite yonetimleri tarafindan toksisite, hukuk, is etigi, egitim yOnetimi
alaninda uzman kisilerden kurullar olusturulmalidir. Olusturulacak bu kurullar
araciligiyla, toksisite konusunda seminerler verilmeli, bireysel ve yasal miicadele
konusunda akademisyenler bilgilendirilmeli ve sosyal farkindalik olusturulmalidir.
Ozellikle, iiniversitede liderlik rolleri verilecek kisilere gorevlerine yerlestirilmeden
once, tUniversite yonetimlerince liderlik konusunda mesleki gelisim egitimi
verilmelidir.

Diger bir uygulamaya doniik konu, 6zliik haklari ile iliskilidir. Universitelerde
akademik yiikseltme ve atamalar ile yoneticilige atama kriterlerinin nesnel olmamasi
toksisiteyi ortaya g¢ikaran olumsuz uygulamalardan bazilaridir. Esitlik¢i olmayan
uygulamalarin 6nlenmesi i¢in atama ve ylikseltmelerde nesnel sartlara uyulmasi ve bu
sartlara uyulmasi konusunda sik sik denetimlerin yapilmasi1 gerekmektedir. Ozellikle
denetimlerin, Yiiksek Ogretim Kurulu (YOK) Baskanligi tarafindan planlanip
yapilmasinin daha uygun olacagi degerlendirilmektedir.

Sosyal tedbirlere gelince; akademisyenlerin algiladiklart toksisitenin gorev
yaptiklar1 boliimdeki yoneticiler ve ¢aligma arkadaslar ile olan iliskilerle yakindan
ilgili oldugunu belirtmek gerekmektedir. Akademik orgiitler, odaginda insan olan ve
iliskilerin ¢ok boyutlu oldugu, yogun sosyal iletisimin var oldugu orgiitlerdir.
Akademisyenler ¢alistiklar1 boliimii bir aile ocagi olarak gérmek istemekte, isbirligini,
ekip calismasin1 ve akademik damigmanlart ile olan iligkilerini ve iletisimini
onemsemektedirler. Ozellikle 6gretim/arastirma gorevlilerinin motivasyon diizeyleri,
hissettikleri giiven ve destek ile yakindan ilgilidir. Dolayisiyla, akademisyenlerin
yasadiklar1 zehirli ortamin normal hale gelmesinde hem akademisyenlerin kendilerinin
hem de iiniversitede yonetici pozisyonundaki gorevlilerin gosterecekleri ¢abalarin
onemli oldugu degerlendirilmektedir.

Bir baska sosyal tedbir ise kurumsal kiiltiire ait bazi1 politikalarin
belirlenmesine iliskindir. Zira toksisite ile yakindan iliskili olan kurumsal kiiltiire
akademisyenler tarafindan verilen 6nem bu ¢alisma da ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle,

tiniversitelerdeki politika uygulayicilarinin  toksisitesiz  bir  kurum  kiiltiirii
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olusturulmasinda gosterecekleri ¢aba dnemlidir. Bu baglamda, toksisiteyi olusturan
biitiin unsurlar belirlenmeli, bunlarin 6nlenmesi igin olaylarin {izerine gidilmelidir.
Kurum kiiltiirii olusturmada, toksisiteyi dnlemeye iliskin teskil edilecek kurullarin
caligmalarinin ve denetimlerin 6nemli oldugu degerlendirilmektedir.

Ozetle, toksik atmosferin olumsuz sonuglariyla basa ¢ikabilmek i¢in dncelikle,
tiniversite yonetimleri tarafindan sorunlar tespit edilmeli ve giderilme usulleri
belirlenmelidir. Ozellikle, zehirli ortami yaratan toksik liderler bir an énce belirlenmeli
ve bu kisilerin toksik davraniglarinin onlenmesi i¢in gerekli tedbirler alinmalidir.
Ayrica, akademisyenlerin mesleki motivasyonlart ve Orglitsel bagliliklari
giiclendirilmelidir. Bu baglamda, akademisyenlerin mesleki motivasyonlarint ve
orgiitsel bagliliklarin1 artiracak politikalar olusturulmalidir. Mesleki motivasyon
seviyesi yiiksek olan akademisyenler calisma yerindeki arkadaslariyla arkadasga
iligkiler kuracak, bilimsel ¢aligmalar i¢in ekip ¢alismalarina sicak bakacaktir. Bu
durumda bu davranig sekli ¢evresindeki diger akademisyenleri de olumlu etkileyecek
ve Ozendirici olacaktir. Biitiin bu faaliyetlerin planlanmasinda ve uygulanmasinda
tiniversite yonetimleri sorumluluk almali ve daha alt kademelerdeki yoneticileri

yonlendirmelidirler.

113



KAYNAKCA

1. Kitaplar

Akarsu, Beyhan ve Bayram Akarsu (2019). Bilimsel Arastirma Tasarimi, Nicel, Nitel
ve Karma Arastirma Yaklasimlar1. Istanbul: Cinuis Yaynlari.

Bolman, Lee G., Deal, Terrence (2008). Reframing organizations: Artistry, choice, and
leadership (4th ed.). San Francisco, CA: Jossey-Bass.

Byrne, Barbara M. (2011). Structural equation modeling with AMOS Basic concepts,
applications, and programming (Multivariate Applications Series). New York:
Routledge.

Biiyiikoztiirk, Sener, Ebru Kilic Cakmak, Ozcan Erkan Akgiin vd. (2008). Bilimsel
arastirma yontemleri (1. Bask1). Ankara: Pegem Akademi.

Dogan, Derya (2019). Smartpls ile Veri Analizi, Zet Yayinlari, Ankara.

Herzberg, F., Mausner, B. and Snyderman, B. (1959), The Motivation to Work, Wiley,
New York, NY.

Gangel, Kenneth O. (2008). Surviving Toxic Leaders: How to Work for Flawed People
in Churches, Schools, and Christian Organizations, Eugene, Origon: Wipf and
Stock Publishers.

Giirbiiz, Sait ve Faruk Sahin (2014). Sosyal Bilimlerde aragtirma yontemleri, Felsefe
— Yontem — Analiz. Ankara: Seckin Yayincilik.

Hair, Joseph F., William C. Black, Bary J. Babin vd. (2010). “Multivariate Data
Analysis”. (7th Edition). New York: Upper Saddle River, Pearson Prentice Hall.

Johnson, Burke ve Larry Christensen (2014). Educational Research: Quantitative,
Qualitative, and Mixed Approaches. Fifth Edition. Inc.: Sage Publications.

Kaplan, Mehmet (2007). Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme
Araglarinin Isgdren Performansina Etkisi ve Bir Uygulama. Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi. Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana
Bilim Dali. Ankara.

Karasar, Niyazi (2007). Bilimsel Arastirma Yontemleri. (17.baski). Ankara: Nobel
Yaym Dagitim.

Kocel, Tamer (2013). Yéneticilik ve Motivasyon. P. Kogel icinde, Isletme Yoneticiligi
(s. 621-639). Istanbul: Beta Basim Yaymm.

Luthans, Fred (2005) Organizational behavior. New York: McGraw-Hill, Inc.

Padem, Hiiseyin, Ali Goksu ve Zafer Konakli (2012). Arastirma Yontemleri SPSS
Uygulamali. International Burch Universit.

114



Porter-O'Grady, Timothy, Kathy Malloch (2010). Quantum leadership: A resource for
health care innovation. Sudbury, MA: Jones & Bartlett.

Robbins, Stephen P. (1998). Organization Behavior, Concepts, Controvercies,
Application, seventh edition. New Jersey, ABD: Englewood Cliffs.

Sabuncuoglu, Zeyyat ve Melek Tiiz (2008). Orgiitsel Psikoloji (4. Baski). Bursa: Alfa
Aktuel Basim Yayin Dagitim.

Yildirim, Ali ve Hasan Simsek (2008). Sosyal Bilimlerde Nitel Arastirma Y dntemleri
(6. Bask1). Ankara: Seckin Yayincilik.

Weihrich, Heinz, Harold Koontz (1999) Management: A global perspective. 10th ed.
McGraw-Hill. Inc.

2. Makaleler, Bildiriler, Diger Bastli Yayinlar

Abdulsalam, Dauda, Mohammed Abubakar Mawoli (2012). “Motivation and Job
Performance of Academic Staff of State, International Journal of Business and
Manegement”. Vol. 7, No. 14; (142-148).

Alshahrani, Ali M. (2019). “The Organizational Change Impact on the Employee’s
Behavior and Performance in KSA Universities”. Multi-Knowledge Electronic
Comprehensive Journal for Education and Science Publications (MECS)J),
ISSUE (16), (1-22).

Appelbaum, Steven H., David Roy Girard (2007). “Toxins in the Workplace: Affect
on Organizations and Employees”. Emerald Group Publishing Limited, Vol. 7
No. 1, (17-28).

Aryee, Samuel, Li-Yun Sun, Zhen Xiong George vd. (2008). “Abusive Supervision
and Contextual Performance: The Mediating Role of Emotional Exhaustion and
The Moderating Role of Work Unit Structure”. Management and Organization
Review, 4, (393-411).

Atalig, Hilmi, Ali Can ve Nihal Cantiirk (2016). Herzberg's Motivation-Hygiene
Theory Applied to High School Teachers in Turkey. European Journal of
Multidisciplinary Studies, Vol.1 Nr. 4, (90-97).

Aydm, Hamdi (2013). “Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi Avrupa Yakasina Bagli Sosyal Tesislerde Bir
Uygulama”. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. istanbul Aydm Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Badubi, Reuben M. (2017). “Theories of Motivation and Their Application in
Organizations: A Risk Analysis”. International Journal of Innovation and
Economics Development, vol. 3, issue 3, (44-51).

Bahar, Emel ve Onur Basar Ozbozkurt (2020). “Akademisyenlerin Mesleki
Motivasyon Diizeyinin Demografik Degiskenler Baglaminda Incelenmesi”.
Business & Management Studies: An International Journal Vol.:8 Issue:1, (575-
598).

115



Battal, Dilek (2009). “Postmortem Rat Serum ve Dokularinda Parasetamol Dagilimi
ve Stabilitesinin Arastirilmasi1”. Doktora Tezi, Cukurova Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisti. Adana.

Bektas, Meral ve Piar Erkal (2015). “Orgiitlerde Toksisite Davranislar: Toksik Duygu
Deneyimleri Olgeginin Gegerlilik ve Giivenirligi Calismas1”. Research Journal
of Business & Management. VVol.2(4), (519-529).

Bektas, Meral ve Pinar Erkal (2018). “Toksik Yonetici Davramslart Olgeginin
Gegerlilik ve Giivenirligi Calismas1”. Ege Akademik Bakis Dergisi. Cilt 18 -
Say1 3, (s435-444).

Belias, Dimitrios, Athanasios Koustelios (2014). “Organizational Culture and Job
Satisfaction: A Review University of Thessaly, Karyes, Trikala, Greece”.
International Review of Management and Marketing, Vol. 4, No. 2, (132-149).

Bilgili, Oznur (2019). “Akademik Personellerin Serbest Zaman Faaliyetlerindeki
Kolaylastiricilar1 ile Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Iligskinin Incelenmesi”.
Yiiksek Lisans Tezi. Bartin Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii. Bartin.

Carlock, Deirdre H. (2013). Beyond bullying: A holistic exploration of the
organizational toxicity phenomenon (Unpublished doctoral dissertation).
Pepperdine University Graduate School of Education and Psychology.

Chen, Ping-Kuo vd. (2020). “Lean Manufacturing and Environmental Sustainability:
The Effects of Employee Involvement, Stakeholder Pressure and 1SO 14001”.
Journal Sustainability, 12(18), 7258.

Chipunza, Crispen, Bulelwa Malo (2017). “Organizational culture and job satisfaction
among academic professionals at a South African university of technology”.
Problems and Perspectives in Management, Volume 15, Issue 2, South Africa,
(148-161).

Celik, Tutku S. ve Jale Minibas Poussard (2017). “Universitelerde Psikolojik Taciz:
Aragtirma Gorevlisi ve Yardimc1 Dogentlere Yonelik Bir Arastirma, Finans
Politik & Ekonomik Yorumlar”. Cilt: 54 Say1: 629, (103-119).

Dagli, Abidin, Zakir Elgigek ve Biinyamin Han (2018). Orgiitsel Baglilik Olgegi nin
Tirkgeye Uyarlanmasi: Gegerlik ve Giivenirlik Calismasi. Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi. Giiz -2018 Cilt:17 Say1:68 (1765-1777).

Demir, Salih ve Ahmet Akbaba (2018). “Akademisyenlerin Mesleki Motivasyonlari
ile Is Tatmini Arasindaki Iliski”. Van Yiiziincii Yil Universitesi, Egitim
Fakiiltesi Dergisi (YYU Journal of Education Faculty), 15(1), (1256-1286).

Demirdag, Seyithan (2018). “The Perceptions of Academicians on Organizational
Toxicity”. Kastamonu Education Journal Volume: 26 Issue: 4, (1319-1334).

Demirel, Yavuz (2009). “Orgiitsel Baghlik ve Uretkenlik Karsiti Davramslar
Arasindaki Iliskiye Kavramsal Yaklasim”. Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 8(15), (115-132).

Durant, Robert, Robert Kramer, James L. Perry, vd. (2006). “Motivating Employees
in a New Governance Era: The Performance Paradigm Revisited”. Public

Administration Review. Volume 66 (4), (505-514).

116



Durmus, Ibrahim ve Ahmet Mutlu Akyiiz (2021). “Akademisyenlerin Akademik
Basar1 Cabasi ile Yoneticilerin Etik Liderlik Davranisi, Yoneticiye Sadakat,

Kuruma Sadakat”. Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Sosyal Bilimler Dergisi, Y1l: 11, Say1: 22, (227-263).

Einarsen, Staale, Helge Hoel, Guy Notelaers (2009). “Measuring exposure to bullying
and harassment at work: Validity, factor structure and psychometric properties
of the Negative Acts Questionnaire-Revised”. Work & Stress 23(1): (24-44).

Erdem, Ali R. (2008). “Ogretim Uyesi Akademisyen midir? Bilim Adami midir?”
Akademik Dizayn. 2 (2), (83-85).

Erkol, Giil (2015). “Mobbing ve Motivasyon Arasindaki Iliski: Turist Rehberleri
Uzerine Bir Arastirma”. Doktora Tezi. Sakarya Universitesi. Sakarya.

Faran, Robert (2018). “Impact of Workplace Bullying on Job Performance and Job
Stress”. Journal of Management Info Vol. 5, No. 3 (2018) (12-15).

Fettahlioglu, Okan, O, (2008). “Orgiitlerde Psikolojik ~siddet (Mobbing):
Universitelerde Bir Uygulama”. Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii. Yaymlanmami Doktora Tezi.

Fornell, Claes, David F. Larcker (1981). “‘Evaluating Structural Equation Models
With Unobservable Variables And Measurement Error’’. Journal of Marketing
Research, Say1:1, Cilt:18, (39-50).

Gagné, Maryléne, Jacques Fores, Maarten Vansteenkiste (2014). “The
Multidimensional Work Motivation Scale: Validation evidence in seven
languages and nine countries”. European Journal of Work and Organizational
Psychology, (1-19).

Goldman, Alan (2006). “High toxicity leadership: Borderline personality disorder and
the dysfunctional organization”. Journal of Managerial Psychology. 21(8), (733-
746).

Giiven, Ahmet vd., (2018). “Tiirkiye’de Ozel ve Kamu Universitelerinde Calisan
Akademisyenlerin Mobbing Algis1”. Akademik Arastirmalar ve Caligsmalar
Dergisi. 10(18), (43-58).

Hackman, J. Richard, Greg R. Oldham, Robert Janson, R. vd. (1975), “A new strategy
for job enrichment”, California Management Review, Vol. 17, No. 4.

Hackman, J.Richard, Greg Oldham (1975). “Development of the job diagnostic
survey”, Journal Applied Psychology, Vol. 60.

Hackman, J.Richard, Greg Oldham (1976). “Motivation through the design of work:
test of a theory”. Organizational Behavior and Human Performance, Vol. 16.

Heppell, Timothy (2011). "Toxic leadership: Applying the Lipman-Blumen model to
political leadership.” Journal of Representative Democracy, 47(3), (241-249).

Henseler, Jorg, Christian M. Ringle, Rudolf R. Sinkovics (2009). “The use of partial
least squares path modeling in international marketing”. In Advances in
International Marketing. Vol. 20, (277-319).

117



Kara, Adem (2019). “Etik iklimin isten Ayrilma Niyeti ile Iliskisinde Algilanan
Orgiitsel Destegin Arac1 Rolii”. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara.

Kasalak, Gamze (2015). “Yiiksekogretimde Orgiitsel Toksisite: Kaynaklari, Etkileri
ve Basa Cikma Stratejileri”. Yaymlanmamis Doktora Tezi. Akdeniz Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii, Antalya.

Kasalak, Gamze ve Mualla Bilgin Aksu (2016). “Orgiitler Nasil Zehirlenir? Ogretim
Elemanlarmin Orgiitsel Toksisite Algilar’”. Hacettepe Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 31(4), (676-694).

Kasalak, Gamze (2019). “Algilanan Orgiitsel Toksisitenin Is Doyumu Uzerine Etkisi:
Duygusal Bagliligin Aracilik Rolii”. Uluslararasi Toplum Arastirmalar1 Dergisi.
Cilt Volume:13, Say1 Issue :19, (1283-1309).

Kehribar, Ahmed, Semsi Nur Karabela, Kadriye Kart Yasa vd (2017). “Calisma
Hayatinda Mobbing: Nedenleri, Bilesenleri ve Ulkemizdeki Hukuki Durumu”.
Bakirkdy Tip Dergisi. 13, (1-9).

Keser, Askin ve Burcu Ongen Bili (2019). “Is Tatmini Olceginin Tiirk¢e Giivenilirlik
ve Gegerlilik Caligmas1”. Kirklareli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi (e-
ISSN: 2602-4314), Aralik-2019, 3(3), (229-239).

Khalique, Muhammad, Imtiaz Arif, Masooma Siddiqui, vd. (2018). “Impact of
Workplace Bullying on Job Performance, Intention to Leave, OCB and Stress”.
Pakistan Journal of Psychological Research, 33(1).

Kirbag, Metin (2013). “Egitim Orgiitlerinde Toksit Liderlik”. Yiiksek Lisans Tezi.
Inonii Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Malatya.

Kizil, Yunus (2011).” Orgiitlerde Farkliliklarm Y®&netiminin Orgiit Iklimi Uzerine
Etkisi ve Bir Uygulama”. Nigde Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi, Nigde.

Konakli, Tugba (2011). “Universitelerde Yildirma ve Kiiltiirel Degerlerin Yildirma ile
Basa Cikma Yaklasimlarina Etkisi”. Yayimlanmamis Doktora Tezi. Kocaeli
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kocaeli.

Kuchava, M.A. Mariam, Buchashvili Goderdzi (2016). “Staff Motivation in Private
and Public Higher Educational Institutions (Case of International Black Sea
University, Sokhumi State University and Akaki Tsereteli State University)”.
Journal of Education & Social Policy, Vol. 3, No. 4, (92-100).

Leite, Estela Calderaro Pontinha (2018). “The relationship between Leadership,
Orientation to Happiness and Work Motivation”. Master Thesis, Universidade
de Coimbra.

Linstead, Stephen, Garance Maréchal, Ricky W. Griffin (2014). “Theorizing and
Researching the Dark Side of Organization”. Organization Studies. Vol. 35(2),
(165-188).

Luthans, Fred (2005). “Organizational behavior. 10th ed. New York: McGraw-Hill,
Inc.

Machado, Lourdes vd. (2011). “A Look to Academics Job Satisfaction and Motivation
in Portuguese Higher Education Institutions”. Procedia-Social and Behavioral
Sciences. 29, (1715-1724).

118



Matti Merildinen, Hanna-Maija Sinkkonen, Helena Puhakka, vd. (2016). “Bullying
and inappropriate behaviour among faculty personnel”. Policy Futures in
Education, Vol. 14 No. 6, (617-634).

Merildinen, Matti, Kristi Koiv (2018). “Bullying and an unfavourable working
environment”. Business International Journal of Workplace Health
Management. DOI:10.1108/IJWHM-11-2016-0082, (1-20).

Merildinen, Matti, Kristi K&iv, Anu Honkanen (2019). “Bullying effects on
performance and engagement among academics”. Employee Relations: The
International Journal, Vol. 41 No. 6.

Metin, Belkis (2019). “Yoneticilerin Liderlik Tarzlar1 ile Siipheci Diisiinme ve
Narsistik Kisilik Arasinda {liski”. Yiiksek Lisans Tezi. Kastamonu Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Mines, Robert A., Rachel A. Meyer, Michael R. Mines (2004). “Emotional intelligence
and emotional toxicity: Implications for attorneys and law firms®. The Colorado
Lawyer. 33 (4), (91-96).

Minibas, Poussard Jale ve Meltem Idig Camuroglu (2016). “Mobbing in a cross-
sectional national sample: The Turkish Case”. Australian Journal of Business
and Management Research. Vol.05, No. 06, (24-34).

Odabasi, Ferhan, Mehmet Firat, Serkan Izmirli vd (2010). “Kiiresellesen diinyada
akademisyen olmak”. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. Cilt/Vol.:
10-Say1/No: 3, (127-142).

Ogretmen, Hafize (2013). “Mobbingin is Doyumuna Etkisi: Mersin ili Tarsus
llgesinde Gorev Yapan Ogretmenler Uzerine Bir Arastirma”. Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi. Cag Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin.

Ozdemir, M. Cagatay, Haluk Unsal, Galip Yiiksel vd. (2010). “Tiirkiye’deki Ogretim
Elemanlarinin Cocuklarina, Ogrencilerine ve Meslektaslarina iliskin Deger

Tercihleri, Kuram ve Uygulamada Egitim Bilimleri”. Uluslararas1 ve Hakemli
Egitim Bilimleri Dergisi. 10(2), (1071-1112).

Ozen, Arzu Sert ve Meral El¢i (2019). “Takim Kolektivizminin Performans ve
Vatandashik Davranigina Etkisi: Takim Arkadasi Islem Adaletinin Aracilik
Rolii”. Tiirk Psikoloji Dergisi, Ekim 2019, 34 (Ozel Say1), (71-92).

Paltu, Amelda, Marissa Brouwers (2020). “Toxic leadership: Effects on job
satisfaction, commitment, turnover intention and organisational culture within
the South African manufacturing industry’. SA Journal of Human Resource
Management; Vol 18, (1-11).

Parks, Janet B., Shewokis, Patricia A., Costa, Carla A. (1999). “Using Statistical
Power Analysis in Sport Management Research”. Journal of Sport Management,
13 (2), (139 147).

Pelletier, Kathie L. (2010). “Leader Toxicity: An Empirical Investigation of Toxic
Behavior and Rhetoric”. Leadership, 6 (4), (373-389).

119



Preston, Carolyn C., Andrew M. Colman (2000). “Optimal number of response
categories in rating scales: Reliability, validity, discriminating power, and
respondent preferences”. Acta Psychologica, 104, (1-15).

Reed, Goerge E. (2004). “Toxic leadership. Military Review”. JUL-AUG, 67-71.

Reyhanoglu, Metin ve Ozden Akin (2016). “Toksik Liderlik Orgiitsel Saglig1 Olumsuz
Yonde Tetikler mi?”, Insan ve Toplum Bilimleri Arastirmalar1 Dergisi, 5(3),
(442-459).

Robinson, Sandra L. and Bennett, R. J. (1995). “A typology of deviant workplace
behaviors: A multidimensional scaling study”. The Academy of Management
Journal 38(2), (555-572).

Saari, Lise M., Timothy A. Judge (2004). “Employee attitudes and job satisfaction.
Human Resource Management”. 43 (4), (395-407).

Saif, Saifuddin Khan, Allah Nawaz, Farzand Ali Jan vd (2012). “Synthesizing the
theories of job-satisfaction across the cultural/attitudinal dimensions”.
Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business. 3 (9), (1382-
1396).

Schmidt, Andrew A. (2008). “Development and Validation of The Toxic Leadership
Scale”. Unpublished Master Theses. Faculty of the Graduate School of the
University of Maryland.

Schneider, Benjamin, Clayton P. Alderfer (1973). “Three studies of measures of need

satisfaction in organizations”. Administrative Science Quarterly, 18(4), (489-
505).

Sert, Ozlem ve Arzu Akkoyunlu Wigley (2015). “Universitelerde Bezdiriyi
Dillendirmek”. Egitim Bilim Toplum Dergisi, Cilt:13, Say1:51, (8-32).

Shaheen, Imrab, Mushtaq A.Sajid, Qudsia Batool (2013). “Factors Affecting the
Motivation of Academic Staff (a case study of University College Kotli,

UAJ&K)”. International Journal of Business and Management Invention, 2(1),
(105-112).

Shevlin, Mark, Jeremy Miles (1998). “Effects of sample size, model specification and
factor loadings on the GFI in confirmatory factor analysis”. Personality and
Individual Differences, 25, (85-90).

Silva, Dirceu Da (2019). “Smartpls 3: Specification, Estimation, Evaluation and
Reporting”. Administragdo: Ensino E Pesquisa Rio De Janeiro, V. 20, No 2,
(465-513).

Tas, Mehmet Ali, Hande Akdemir, Hiiseyin Cicek (2019). “Toksik Duygu
Deneyimleri ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Psikolojik Kirilganlik
Diizenleyici Etkisi”. Kocatepe Universitesi [IBF Dergisi, Cilt: 21, Say1: 2, (98-
113).

Torun, Ehlinaz (2011). “Universite (Yiiksek Ogretim) ve Mobbing”, Adli Bilimciler
Dernegi, TOBB Etii Hukuk Fakiiltesi, Mobbingle Miicadele Sempozyumu’nda
sunulan bildiri.

120



Unur, Kamil ve Yeliz Pekersen (2017). “Is Stresi ile Toksik Davranislar Arasindaki
Iliski: Ascilar Uzerinde Bir Arastirma”. Seyahat ve Otel Isletmeciligi Dergisi,
14 (1), (108-129).

Yaman, Erkan ve Hakan Sarigam (2015). “Psiko-siddetin Is Anlamina Etkisi”.
Anadolu Egitim Liderligi ve Ogretim Dergisi, 3 (2), (16-26).

Yilmaz, Gokce (2010). “The Relationship Between Employee Perception of
Organizational Climate, Work Stress and Job Satisfaction: A Study in Call
Centers”. Master thesis. Istanbul: Yeditepe University, Institute of Social
Sciences.

Yilmaz, Seher Merve, Cigdem Demir Celebi, Esra Cakmak (2014). “Job satisfaction
level of academicians in faculty of education”. Procedia - Social and Behavioral
Sciences 116, (1021 — 1025).

Yilseli, Hiiseyin (2020). “Satis elemanlarinin satis miizakere becerilerinin algilanan
satig performansi lizerindeki etkileri”. Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi. Bursa
Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Zeynel, Esra (2014). “Akademisyenlere Yonelik Mesleki Motivasyon, Is Tatmini ve
Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskiler Uzerine Bir Aragtirma”. Yaymlanmamis
Doktora Tezi. Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Universitesi,
Isparta.

Zeynel, Esra ve Ilker H. Carik¢r (2015). “Mesleki Motivasyonun, Is Tatmini ve
Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Akademisyenler”. Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.20, S.3, (217-248).

Zeynel, Esra, ilker H. Carik¢1 (2017). “Akademisyenlerin Mesleki Motivasyon Algi
Diizeyini Olgmeye Yonelik Bir Mesleki Motivasyon Olgeginin Tasarimi”.
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. Cilt/Vol.: 17 - Say1/No: 3 (125-
148).

3. Elektronik Kaynaklar

Akcaoglu, Emin. 'lyi yonetim—koti ydnetim’-1, 24 Nisan 2016,
http://www.eminakcaoglu.com/2014/10/iyi-yonetim-kotu-yonetim-1.html,
(erisim: 25.10.2020).

Ankara Universitesi, “Acik Ders”.
https://acikders.ankara.edu.tr/pluginfile.php/67849/mod_resource/content/0/To
ksikoloji%20ve%20zehirler%20hakk%C4%B 1nda%20genel%20bilgi.pdf,
(erisim: 4.5.2021).

Baloyi, Gift T. (2020). “Toxicity of leadership and its impact on employees: Exploring
the dynamics of leadership in an academic setting”. HTS Teologiese
Studies/Theological ~ Studies  76(2), 1-8. a5949.  https://doi.org/
10.4102/hts.v76i2.5949, (erisim: 3.4.2022).

Brayfield, Arthur H., Rothe, Harold F. (1951). “An Index of Job Satisfaction. Journal
of Applied Psychology, 35, 307-311. http://dx.doi.org/10.1037/h0055617,
(erisim: 3.4.2022).

121



Einarsen, Stale, H. Hoel (2011). “The concept of bullying and harassment at work:
The European tradition™. p. 4-7,
https://www.researchgate.net/publication/284699156_The_concept_of _bullyin
g and harassment at work The European tradition, (erisim: 25.12.2021).

Farrington, Elizabeth L. (2010). “Bullying on Campus: How to ldentify, Prevent,
Resolve It”. Women in Higher Education, Volume 19, Issue 3, (8-9).
https://doi.org/10.1002/whe.10027, (erisim: 20.10.2020).

Frost, Peter J., Issues: March / April 2006. “Emotions In The Workplace And The
Important Role Oof Toxin Handlers”.
https://iveybusinessjournal.com/publication/emotions-in-the-workplace-and-
the-important-role-of-toxin-handlers/, (erisim: 25.10.2020).

Furnham, Adrian (2013). “The Dark Triad of Personality: A 10 Year Review”,
http://www.eawop.org/ckeditor_assets/attachments/416/worklab_2013 adrianf
urnham_talk2.pdf?1384979822, (erisim: 25.10.2020).

Gilad Feldman Research, https://wiki.mgto.org/doku.php/job_satisfaction_scale,
(erisim: 3.3.2022)

Giimiisel, Belma K. (2014). “Mesleki Toksikolojide Temel Kavramlar”. Hacettepe
Universitesi.
http://www.halksagligi.hacettepe.edu.tr/sunumlar_ve_seminerler/Mesleki_Tok
sikoloji_konferans 26.12.2014.pdf, (erisim: 4.5.2021).

Hair, Joe F. (2011). “PLS-SEM: Indeed a Silver Bullet,” Journal of Marketing Theory
and Practice”. vol. 19, no. 2, (139-152). doi: 10.2753/MTP1069-6679190202,
(erisim: 3.3.2022).

Hair, Joe F. (2018). “When to use and how to report the results of PLS-SEM”.
European Business Review 31(1) Follow journal, Munich, DOI: 10.1108/EBR-
11-2018-0203, (erisim: 3.3.2022).

Indeed Editorial Team. “5 Motivation Theories for Management Teams (With Tips)”,
June 24, 2021, https://www.indeed.com/career-advice/career-
development/motivation-theories, (erigim: 13.10.2021).

Lumen Boundless Management. “Principles of Management”.
https://courses.lumenlearning.com/boundless-management/chapter/principles-
of-management/, (erisim: 4.5.2021).

Martidergisi.com. “Is  Yerinde Zorballk — Mobbing —  Bullying”.
https://www.martidergisi.com/mobbing-bullying-is-yerinde-zorbalik/, (erisim:
3.4.2022).

Mete, Soner. Nevsehir Universitesi.
https://sistem.nevsehir.edu.tr/bizdosyalar/c2f433923e6615b388elcca%a977737
8/TTP2%20-%20Toksikoloji%201.pdf, (erisim: 4.4.2021).

Sarstedt, Marko (2022). “Progress in partial least squares structural equation modeling
use in marketing research in the last decade”. Psychology & Marketing/Early
View, DOI: 10.1002/mar.21640, (erisim: 4.3.2022).

122



Schaufeli, Wilmar B., Arnold B. Bakker, Marisa Salanova (2006). The measurement
of work engagement with a short questionnaire. A cross-national study.
Educational and Psychological Measurement, 66, (701-716), doi:
10.1177/0013164405282471, (erisim: 2.3.2022).

Sesli ~ Sozlikk,  https://www.seslisozluk.net/en/what-is-the-meaning-of-toxicity/,
(erisim: 30.12.20219.

SmartPLS, “Model fit”, https://www.smartpls.com/documentation/algorithms-and-
techniques/model-fit/, (erisim: 7.3.2022).

Spain, Seth M., Peter Harms, Dustin Wood (2016). “Stress, well-being, and the dark
side of leadership. In W. A. Gentry & C. Clerkin (Eds.), Research in
occupational stress and well-being”. Vol. 14. The role of leadership in
occupational stress (33-60). Emerald Group Publishing.
https://doi.org/10.1108/S1479-355520160000014002, (erisim: 25.10.2021).

Stack Exchange (2016). “How to say if the variable is significant looking only at "t
value"?. https://stats.stackexchange.com/questions/250912/how-to-say-if-the-
variable-is-significant-looking-only-at-t-
value#:~:text=05%20(see%20here%20t0%20learn,meaning%20%7Ct%7C%E
2%89%A51.96., (erisim: 29.3.2022).

The World of Work. “Toxic Organizations - Welcome To The Fire Of An Unhealthy
Workplace”. http://work911.com/articles/toxicorgs.htm, (erisim: 3.3.2021).

TDK Sozliik, https://sozluk.gov.tr/, (erisim: 28.10.2021).

123


https://doi.org/10.1108/S1479-355520160000014002

ANKET FORMU

Degerli Ogretim elemani,

Bu anket, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde yiiriitiilen bir yiiksek
lisans tezinin veri toplama araci olarak hazirlanmistir. Ankete vereceginiz yanitlarla
elde edilecek veriler arastirma amaci disinda kullanilmayacak ve toplu halde
degerlendirilecektir. Bu nedenle liitfen isminizi yazmayiniz. Arastirmanin amacina
ulagabilmesi, biitlin maddeleri i¢tenlikle yanitlamaniza baglidir. Ayirdiginiz zaman ve

verdiginiz emek i¢in tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Muhsin HALIS

Danigsman
KIMLIK BILGILERI
Liitfen size uygun olan segenegi ( X ) isareti koyarak belirtiniz.
1. Cinsiyetiniz ] Kadin (1 Erkek
2.  Yasmiz:

[J 35 ve alt1 0 36-44 [1 45 ve Ustl
3. Akademik Gorevi

[] Profesér [] Dogent [] Doktor Ogretim Uyesi
[] Arastirma Gorevlisi
4. Bulundugunuz tiniversitedeki hizmet siireniz:

[ Ogretim Gorevlisi

(15 yil ve altr [J 6-10 y1l [J 11-19 yil aras1 [J 20 y1l ve iistii

5. Bir yonetsel goreviniz var m1? [J Evet

YL Ogrencisi
Mustafa Hakan ATASOY

ALGILANAN ORGUTSEL TOKSISITE
g .
Calistigim ortamda; % E &
JIEERIE
T | Z2|<| O] T
1 | Kiiglimseyici tavirlar sergilenir. 112 |3 |4 5
2 | Igneleyici ve kiric1 sdzler kullanilir. 1 (12|3| 4)|5
3 | Yapilan isler kiiglimsenir. 1123 45
4 | Taraf tutmaya zorlanilir. 1123 45
5 | Asilsiz dedikodular ¢ikarilir. 11213 45
6 | Kiskanglik davranislar sergilenir. 1123 4|5
7 | Iftiraya ugranilir. 12| 3] 4|5
8 | Kural ve mevzuata aykir1 davranilir. 112|3| 4)|5
9 | Bireylerden gorevleri disinda isler beklenir. 1 12|3| 4)|5
10 | Ozliik haklarmin kullanimia engel olunur. 112|3| 4]|5
11 | Iyi niyete uymayan is yiikii artirimi yapulir. 112|3| 4)|5
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12 ‘ Kaba davranislar sergilenir. 1 12|3| 4)|5
TOKSISITENIN ALGILANAN ETKISI
Calistigim ortamda ac1 veren toksik durum ve davranislar
karsisinda;
1 | Stres altinda oldugumu hissederim. 1123 4|5
2 | Kendimi yilgin hissederim. 1 12|3| 4)|5
3 | Isime odaklanmada sorun yasarim. 1 12| 3| 4] 5
4 | Umutsuzluga kapilirim. 1 12|3| 4)|5
5 | Hayal kiriklig1 yasarim. 1123 4|5
6 | Igime kapanir ve baskalariyla etkilesim kurma 1123 45
istegimi kaybederim.
TOKSISITE ILE BASA CIKMA
Act veren toksik durum ve davranislarla basa ¢ikmaya
calistigimda:
1 | Olaylara neden olan bireyle etkilesimi azaltirim. 1 12|3| 4)|5
2 | Olay1 ve olaya neden olan bireyi gormezden gelirve| 1 | 2 | 3| 4 | 5
isime odaklanirim.
3 | Olaya neden olan bireye 6fkemi agikc¢a gdsteririm 1123 4|5
4 | Olaya neden olan birey ile yiizlesir ve ¢atismay1 1 12|3| 4)|5
gbze alirrm
5 | Sorunlarimi paylasabilecegim birilerine siginirim. 1 12|3| 4)|5
6 | Baskalarinin deneyimlerinden strateji belirlemeye 112|3| 4]|5
calisirim.
7 | Olay1 meslektaslarimla paylasarak kisiyi afise 1 12|3| 4)|5
ederim.
=
Mesleginizi asagidaki kriterler agisindan ne kadar motive | N E‘ E
edici buluyorsunuz? v S| B =
s acisindan.” 8 2 5 o 8«
1 | Bilgi donanimi kazandirmasi 112|3| 4)|5
2 | Ozerklik algist 1123 45
3 | Meslegin 6nemli oldugu algisi 112|3| 4)|5
4 | Meslegin yogun sosyal iletisim saglamasi 112|3| 4]|5
5 | Meslegin basarili olma istegi saglamasi 1123 45
6 | Topluma nitelikli ig giicii yetistirme algis1 1 (12|3| 4)|5
7 | Sosyal statii saglamasi 1123 4|5
8 | Yonetiminin basartya yonlendirici politikalari 112|3| 4]|5
9 | Yoneticilerin adil davranislari 1 12| 3| 4] 5
10 | Kurumun sosyokiiltiirel politikalari 1 12|3| 4]|5
11 | Akademik gelisme amagli yurt i¢i ve yurt disi 11213 45
gorevlendirmeler
12 | Meslektaslarla arkadasca iliskiler 1123 45
13 | Meslektaslarla dayanisma geleneginin olmasi 1123 45
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14 | Yonetimin aldig1 kararlara katilim 1 12|3| 4)|5
15 | Bagli ¢alisilan iistiin destegi 1123 45
16 | Verimli ¢alisilabilecek ofise sahip olmak 1 12| 3| 4] 5
17 | Arastirma yapmak i¢in uygun altyapinin bulunmasi 1 12|3| 4)|5
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