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Araştırma Makalesi / Research Article   

Sosyal Kaytarmanın Dedikoduya Etkisinde Toksik Liderliğin Rolü 

Berat Çiçek1 , İnan Kaynak2  

Öz 

Bu çalışmada örgütler için ciddi sonuçları olan sosyal kaytarma, dedikodu ve toksik liderlik kavramları ele alınmış ve birbiri ile olan 

etkileşimleri incelenmiştir. Çalışma kapsamında 191 kişi ile anket çalışması yapılarak sonuçlar kısmi en küçük kareler (Partial Least 

Squares-PLS) temelli yapısal eşitlik modellemesi yoluyla analize tabi tutulmuştur. Analiz sonuçlarına göre, sosyal kaytarmanın 

dedikoduyu ve toksik liderlik davranışını pozitif yönde etkilediği ve toksik liderliğinde dedikoduyu pozitif yönde etkilediği sonuçlarına 

ulaşılmıştır. Ayrıca, toksik liderliğin sosyal kaytarma ile dedikodu arasındaki ilişkide tam aracılık rolü tespit edilen diğer bir sonuçtur. 

Son olarak çalışma süresinin sosyal kaytarma ile dedikodu arasındaki ilişkiyi düzenlediği sonucuna ulaşılmıştır.  

Anahtar Kelimeler: Sosyal Kaytarma, Toksik Liderlik, İşyeri Dedikodusu, PLS-YEM. 

The Role of Toxic Leadership in the Effect of Social Loafing on Gossiping 

Abstract 

In this study, the variables such as social loafing, gossiping and toxic leadership, which could have serious consequences for 

organizations, are discussed and their interactions with each other are examined. For this purpose, a survey was conducted with 

191 people and the data obtained were analyzed by adopting partial least squares based structural equation modeling. According 

to the results, it was concluded that social loafing positively affects gossiping and toxic leadership behavior, besides it was seen that 

toxic leadership affects gossiping positively. In addition, another result of the study reveals that toxic leadership mediates the 

relationship between social loafing and gossiping. Finally, it was concluded that tenure moderates the relationship between social 

loafing and gossiping. 

Keywords: Social Loafing, Toxic Leadership, Workplace Gossip, PLS-YEM. 
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GİRİŞ 

Örgütler, çalışanların birbirinden etkilendiği sosyal ortamlardır (Mitchell vd., 1985) ve bu 
ortamda grup halinde çalışanlar yalnız çalıştıklarından daha fazla performans 
göstermeyebilmektedirler (Worchel ve Rothgerber, 2011). Çalışanların bu olumsuz etkisini 
tanımlamak ve araştırmak amacıyla sosyal kaytarma terimi ortaya atılmıştır (Zhu ve Wang, 
2019). Bir bireyin işle ilgili bir görevde tam çabadan daha azını vereceği anlayışına dayanan sosyal 
kaytarma (Kidwell ve Bennett, 1993), örgütsel açıdan negatif sonuçları olan önemli bir sorundur 
(O’Leary vd., 2017). Çalışma gruplarında fiziksel ve düşünsel olarak sosyal kaytarmanın oluşması, 
nedenleri ve engellenmesi gibi alanlarda çalışmalar yapılmıştır (Czyż vd., 2016). Fakat örgütlerde 
yaygın olarak görülen dedikodunun (Noon ve Delbridge, 1993), sosyal kaytarma davranışı ile 
ilişkili bir kavram olabileceği düşüncesi araştırmacılardan yeterli ilgiyi görmemiştir.  

Halk arasında boş veya önemsiz konuşma, gevezelik olarak kabul edilen dedikodu 
(Michelson ve Mouly, 2000), doğruluğu tam olarak bilinmeyen, güvenilir bir kaynağa 
dayanmayan (Himmetoglu vd, 2018) birkaç kişi arasında yapılan değerlendirici ve örgütün resmi 
iletişim sürecinin dışında gerçekleşen görüşmeleri açıklamak için kullanılan bir kavramdır 
(Kurland ve Pelled, 2000). Bireysel ya da örgütsel çıkarlar için yapılan iş yeri dedikodusunun 
(Çiçek ve Söylemez, 2020), örgüt içindeki sosyal ağların genişlemesine paralel olarak kapsamı 
genişlemekte ve engellenmesi güçleşmektedir (Akduru ve Semerciöz, 2017). İş gören 
davranışlarına yön veren niteliğinden dolayı dikkate değer bir çalışma alanı olan işyeri 
dedikodusu (Usta vd., 2018), toksik davranışların sergilenmesine neden olabilmektedir 
(Karthikeyan, 2017). 

Uzun yıllar boyunca liderlik teorileri, kavramın olumlu yönlerine odaklanmış olmasına 
rağmen (Pelletier, 2010), bazı liderler çalışma ortamını katlanılması güç bir hale 
getirebilmektedir (Uzunbacak vd, 2019). Birçok bilim dalınca kullanılan ve zehirli madde 
anlamına gelen toksik kavramı (Bektaş ve Erkal, 2018), işletme yöneticileri içinde kullanılmaya 
başlanan bir kavramdır (Padilla vd., 2007). Organizasyonlarda üretken davranışları azaltıp arzu 
edilmeyen davranışların örgüt içinde yayılmasına sebep olan (Hadadian ve Zarei, 2016) ve uzunca 
bir süredir örgütlerde var olan toksik liderlik kavramına, teorisyenler tarafından yeterince önem 
verilmediği gözlemlenmektedir (Smith ve Fredricks-Lowman, 2020).  

Örgütler açısından diğer bir önemli konu ise iş görenlerde kıdem olarak da adlandırılan 
işletmedeki toplam çalışma süresidir. Kıdem, iş görenin işletmede çalıştığı yıl olarak 
tanımlanmakta (Bektur ve Hasgül, 2013) ve örgütler açısından bir kaynak olarak görülmektedir 
(Hobfoll, 1989). Günümüzde çalışanlar ömür boyu istihdam  yerine sürdürülebilir büyüme, 
öğrenme ve gelişme için fırsatlar sunan, kaynaklara ulaşımın kolay olduğu ve esnekliğe sahip 
örgütleri tercih etmektedirler (Luthans vd., 2007). Kariyer esnekliği olarak değerlendirilen bu 
durumu çalışanların örgütlerine olan bağlılıklarının azaltmasına (Waterman vd., 1994) ve örgüt 
amaçları için yeterli çabayı göstermemelerine sebep olabilmektedir (Agarwal vd., 1999).  

Bu çalışma, örgütsel yaşamda sıkça görülen sosyal kaytarma davranışının, ortaya çıkma 
sebeplerinden birinin dedikodu yapma isteği olup olmadığını araştırmaktadır. Alan yazını 
incelendiğinde genel olarak sosyal kaytarmanın algılanması durumunda diğer çalışanların verdiği 
tepkilerin inceleme konusu yapıldığı görülmektedir (Blaskovich, 2008; Karau ve Williams, 1993; 
Latané vd., 1979; Liden vd., 2004; Smith vd., 2001; Şeşen & Kahraman, 2014). Ayrıca sosyal 
kaytarmanın örgütsel adalet  (Köksal, 2020; Uslu ve Çavuş, 2014), örgütsel dışlanma (Aydın ve 
Akın, 2020), psikolojik güçlendirme (Kesen, 2015), çalışan performansı  (Kurnaz, 2016), işten 
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ayrılma niyeti (Pelit vd., 2017) ve görev çatışması (Singh vd., 2017) gibi örgütsel sonuçlara 
odaklandığı da gözlemlenmektedir. Dedikodu ile ilgili yapılan çalışmalarda ise dedikodunun 
örgütlerin her alanlarında olabileceği (Mitra ve Gilbert, 2013; Robbins ve Karan, 2020), 
çalışanların yetersiz performansla ilgili dedikodu yaptıkları (Bashir vd., 2020), sinizme neden 
olduğu (Kuo vd., 2015; Mahmood vd., 2020) ve örgütsel vatandaşlığa zarar verdiği (Kong, 2018) 
gibi sonuçlar elde edilmiştir. Sosyal kaytarma davranışının dedikodu yapma isteğinden 
kaynaklanabileceği ile ilgili bir çalışmaya rastlanılamamış olmasından dolayı konu üzerine 
odaklanılmış ve çalışmanın bu yönüyle alan yazına katkı sunabileceği düşünülmüştür.  

Liderlik tarzlarının çalışanlar üzerindeki etkisi bilindiğinden, toksik liderlik davranışının 
sosyal kaytarma davranışı ile dedikodu arasındaki etkileşimde aracılık ilişkisi olduğu 
düşünülmüştür. Başka bir deyişle toksik liderlik davranışının olduğu bir örgütte bu davranış, 
çalışanlarda sosyal kaytarma davranışının önüne geçerek bir nevi sosyal kaytarmayı bertaraf 
ederek, dedikodu yapılmasına neden olabilir. Ayrıca kıdem yani mevcut işletmedeki toplam 
çalışma süresinin sosyal kaytarma ile dedikodu arasındaki etkileşimde düzenleyici bir rol 
üstlenebileceği düşünülmektedir. Diğer bir ifadeyle kıdem, sosyal kaytarma ile dedikodu 
arasındaki etkileşimi azaltabilir veya arttırabilir. Bu kapsamda Bursa ili çalışma alanı olarak 
belirlenmiştir. Bu kapsamda özel eğitim kuruluşunda ki idareci, öğretmen ve personelden oluşan 
191 kişi ile anket çalışması yapılmıştır. Sosyal kaytarmanın dedikodu üzerinde etkisi ve bu ilişkide 
toksik liderlik ve mevcut işyerinde çalışma süresinin aracılık ve düzenleyicilik rollerinin 
belirlenmesi bakımından çalışmanın alan yazınına katkı sunacağı düşünülmektedir. 

1. TEORİK ARKA PLAN VE HİPOTEZLER 

Örgütler sosyal ortamlardır ve bu ortamlarda bireysel tutum ve davranışlar üzerinde 
önemli etkileri olan sosyal süreçler yaşanmaktadır (Salancik ve Pfeffer, 1978). Çalışanların sosyal 
çevrelerinden nasıl etkilendiklerinin hangi duyguların onları yönlendirdiğinin bilinmesi  bu 
süreçlerin açıklanmasında etkili olabilmektedir (Barsade, 2002). İnsanlar genellikle başkalarının 
duygularını ve davranışlarını neredeyse otomatik olarak yakalamaktadırlar (Hsee vd., 1990). Bu 
senkronize etme eğilimi bireyin duygusal anlamda karşısındakiyle birleşmesini sağlayan 
“duygusal bulaşma” kavramı olarak nitelendirilmektedir (Hatfield vd., 1994a). Bir sosyal etki olan 
duygusal bulaşmada (Schoenewolf, 1990), bireylerin; karşıdakini eş zamanlı olarak taklit etme, 
yüz ifadeleri ve sözel taklit sonucu eş zamanlı geribildirim, karşıdakinin duygusal durumundan 
kaynaklı olarak çıkarımlarda bulunup kendini algılama süreci olarak gerçekleşmektedir (Hatfield 
vd., 1992). Özetlemek gerekirse duygusal bulaşma, duygusal bir ifadenin algılanması, izleyicinin 
bu ifadenin unsurlarını taklit etmesi ve sonuç olarak, ilişkili duygu durumunu deneyimlemesidir 
(Doherty, 1997). Kişisel ilişkilerde önemli olabilen duygusal bulaşmanın (Hatfield vd., 1993), 
sosyal karşılaştırma yoluyla insanların etrafa baktıkları ve duygusal ruh hallerini çevrelerindeki 
diğerlerininkilerle karşılaştırdıkları ve daha sonra buna göre yanıt verdikleri süreç olduğundan 
(Sullins, 1991),  iş süreçlerini yani örgütleri etkileyen sonuçları da bulunmaktadır (George, 1989). 
Bu sebeple, araştırmaya konu olan sosyal kaytarma, dedikodu ve toksik liderlik kavramları bu 
teori kapsamında ele alınmaya çalışılmıştır. 

1.1. Sosyal Kaytarma 

Örgütler üzerinde ciddi etkileri olan bu kavramla ilgili ilk çalışma Ringelmann tarafından 
gerçekleştirilmiştir (Williams ve Karau, 1991). Halat çekme deneyi olarak adlandırılan bu 
araştırma, katılımcıların iş arkadaşlarına güvendiğini ve bu nedenle yeterli çabayı sarf etmediğini 
tespit etmiştir (Kravitz ve Martin, 1986; Simms ve Nichols, 2014).  İlk olarak Latane vd. (1979) 
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kavramı  “sosyal kaytarma” olarak adlandırmışlardır (Brickner vd, 1986; Frash vd., 2004; Piezon 
ve Ferree, 2008). Birlikte çalışmanın grup performansı ve sonuçlarıyla ilgilenen sosyal kaytarma 
(Asmus ve James, 2005),  farklı araştırmacılar tarafından tanımlanmaya çalışılmıştır. 
Araştırmacıların benzer tanımlarından hareketle genel olarak sosyal kaytarma kavramı şu şekilde 
tanımlanabilir: Bireyin yalnız çalıştıkları zamana kıyasla, gruplar halinde çalışırken harcadığı 
çabanın azalmasına ilişkin değerlendirmelerini yansıtan (Harkins, 1987; Karau ve Williams, 1993; 
Kidwell ve Robie, 2003; Latané vd., 1979; Mulvey ve Klein, 1998; Williams ve Karau, 1991), 
kolektif çabayı tehdit eden (Hardy ve Latané, 1988), çalışan moralini, takım performansını 
(Jassawalla vd., 2008) ve grup üretkenliğini düşüren (Blaskovich, 2008), örgütsel çıktıların 
etkilenmeyeceğine inanıp (Weiten, 2014) başkalarının çalışmalarından yararlanma umuduyla 
yükümlülüklerin yerine getirilmediği (Dommeyer, 2007)  kasıtlı (Kerr, 1983),  antisosyal (Alnuaimi 
vd., 2010) ve üretken olmayan bir iş davranışı biçimidir (Hoon ve Tan, 2008). 

Organizasyonlarda çeşitli sorunlara yol açabilen sosyal kaytarmanın (Luo vd., 2013), 
kontrollü bir şekilde azaltılması veya ortadan kaldırılması kaytarmaya neden olan davranışların 
ortadan kaldırılmasıyla mümkün olabilir (Vveinhardt ve Banikonyt, 2017). İş görenlerin çalışma 
ortamına sağlamış olduğu bireysel katkılar (Brickner vd., 1986; Harkins ve Szymanski, 1988;  
Williams vd., 1981), çalışanın sağlamış olduğu bu bireysel katkının  tanımlanabilir (belirlenebilir) 
olması (Høigaard ve Ingvaldsen, 2006), bireysel bazda geri bildirimler (O’Leary vd., 2017), grup 
bağlılığı (Karau ve Hart, 1998; Karau ve Williams, 1997; Kerr, 1983), çalışanları yetenekli 
olduklarına ikna etme (Hardy ve Crace, 1991), yeterli teşviklerin sağlanması (Chen ve Cheng, 
2018), yüksek düzeyde grup uyumu, etkin hesap verebilirlik ve pozitif akran baskısı (Akgündüz 
ve Eryılmaz, 2018; Revere vd., 2008), bireyin grup içinde değerli ve anlamlı işler yaptığı düşüncesi 
(Lee vd., 2015), iş arkadaşları ve yöneticilerce standart bir şekilde değerlendirileceği duygusu 
(Karau ve Williams, 1993), sosyal kaytarmayı ortadan kaldırmaya yardımcı olabilir. Sosyal 
kaytarmanın oluşmasını engelleyen önemli etkenlerden biri çalışanlar arasında kurulan sağlıklı 
iletişimdir (Lam, 2015). İletişimin yeterli düzeyde gerçekleşmemesi durumunda çalışanlar, 
örgütsel bilgilere ulaşmak için resmi olmayan kanallara başvurabilmektedirler (Solmaz, 2013). 
Örgüt içi bilgilerin informal olarak elde edildiği en önemli kaynaklardan birisi de dedikodudur 
(Eroğlu, 2005). 

1.2. Dedikodu  

Dedikodu insanlığın sosyalleşme ve işbirliği çabalarıyla birlikte başlayıp (Gürel ve Özşenler, 
2020), yüzyıllar boyunca tüm kültürler arasında gelişen (Gluckman, 1963) ve genellikle olumsuz 
anlam yüklenen eski bir kavramdır (Leblebici vd., 2009). İnsanla ilgili bir olgu olan dedikodu 
kişisel, grupsal veya örgütsel nitelik gösterebilmektedir (Gürel ve Özşenler, 2020). Örgütsel 
iletişimin bir parçası olan ve çalışanlar üzerindeki etkisi tam olarak anlaşılamamış iş yeri 
dedikodusunun (Kuo vd., 2015; Aboramadan vd., 2021) tanımı üzerinde tam bir fikir birliği 
oluşmamıştır (Grosser vd., 2012). Araştırmacıların aktarımları ekseninde genel olarak işyeri 
dedikodusu şu şekilde tanımlanabilir: Örgütün hiyerarşik yapısı dışında (Solmaz, 2013) iş 
arkadaşları veya meslektaşlar arasında (Michelson ve Mouly, 2000) genellikle kötü niyetle (Dodig 
vd., 2008; Westacott, 2000) çalışma ortamında olmayan bireyin  kişisel veya özel (Bruno, 2007) 
ve doğru olmaya bilen bilgileriyle (Kuo vd., 2015) mahremiyet ihlal edilerek  (Blumberg, 1972)  
değerlendirici yorumlar yapılmasıdır (Foster, 2004).  

Dedikodu ne zaman başladığı ve ne zaman biteceği bilinmeyen  (Manaf vd., 2013) etkileri 
kolayca ölçülüp analiz edilemeyen (Donovan, 2007) bireylere, gruplara ve kuruluşlara önemli 
etkileri olan (Michelson vd., 2010) sosyal bir kavramdır. Bilgi edinmenin bir yolu olarak 
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çalışanların gerginlik ve kaygı duygularını hafifletip katılımcılar arasındaki sosyal bağları 
güçlendirebilir (Noon ve Delbridge, 1993). Dedikodu karar alma süreçlerinde göz ardı 
edilemeyecek derecede bilgi akışını kolaylaştırıp (March ve Sevon, 1988) grup normlarının 
iletilmesini ve uygulanmasını sağlayabilir (Kniffin ve Wilson, 2005). Formal iletişime göre bilgileri 
daha hızlı yayması sayesinde (Bektaş ve Erdem, 2015) işbirlikçi olmayan davranış veya bireyler 
tarafından norm ihlali  gibi (Ellwardt vd., 2012) örgütlerde gizli olan bilgileri açığa çıkarıp (Chua 
ve Uy, 2013), bastırılmış duyguları serbest bıraktırabilir (Grosser vd., 2012). Sosyal kaytarma, 
bilişsel ve fiziksel olduğu kadar algısal olduğundan  (Ilgın, 2013), çalışanlar iş arkadaşlarının 
kaytarma davranışını algılamaları durumunda kendileri de kaytarmaya yatkın olabilmektedirler 
(Liden vd., 2004). Birbirinin davranışından etkilenen çalışanlar, sosyal çevrede olan bitenden 
haberdar olabilmek için dedikoduyu bir araç olarak kullanabilmektedirler (Baumeister vd., 2004). 

Price vd. (2006) sosyal kaytarmanın algılanması durumunda diğer grup üyelerinin 
motivasyonunun azalacağını, Yıldız vd. (2016) ise sosyal kaytarmanın önemli performans 
kayıplarına sebep olacağını ileri sürmüştür. Piezon ve Ferree (2008), grup halinde çalışanların iş 
arkadaşlarının neler yapıp yapmadıklarını yöneticilerinden daha iyi bildiklerini ve bazen de bu 
bilgilere diğer çalışanların yorumlarıyla ulaştığını ifade etmektedirler. Bashir vd. (2020) 
araştırmaları sonucunda meslektaşlarının dikkatsiz davranışları ve performansları gibi işin 
olumsuz yönlerini dedikodu yaparak yayma eğiliminde olduğu sonucuna varmışlardır. Seçkin 
(2018) böyle ortamlarda çalışanların sorumluluklarından kaçtığını, Robbins ve Karan (2020) ise iş 
görenlerin çoğunun iş arkadaşlarının bu davranışlarını dedikodu yaparak yaydığını ifade 
etmişlerdir.  

Bir bireyin diğer bir bireye ait duygu tecrübesini veya gösterimini taklit etmeye dönük 
eğilimi olan duygusal bulaşma (Hatfield vd., 1994), bulaşıcı olma eğilimindedir (Hsee vd., 1990). 
Çevrede olup biteni öğrenme yollarından biri olarak (Nakahashi ve Ohtsuki, 2015), bireyleri 
farkında olmadan aynı duyguları yaşamaya yönlendirir (Kramer vd., 2014). Duygularının dışa 
vurumu neticesinde çalışma ortamındaki diğer bireylerin istenen veya istenmeyen bazı 
davranışlar sergilemesine neden olur (Ashforth ve Humphrey, 1995). Kişiler üzerinde olumlu 
etkileri olmakla birlikte (Howard ve Gengler, 2001), olumsuz bazı davranışların sergilenmesine 
de sebep olabilmektedir (Hall, 1979). Bu bilgiler doğrultusunda oluşturulan hipotez şu şekildedir:  

H1: Sosyal kaytarma dedikoduyu pozitif yönde etkiler. 

1.3. Toksik Liderlik 

İlk olarak 1880 yılında kullanılmaya başlanan ve İngilizceden dilimize girmiş olan toksik 
(Kasalak vd., 2019), Türk Dil Kurumu sözlüğünde  “zehirli” ve “sağlığa zararlı madde olarak” 
olarak tanımlanmıştır. Whicker (1996) tarafından örgüt ve yönetim alan yazınında incelenmeye 
başlanan bu kavram, Jean Lipman-Blumen tarafından popüler hale getirilmiştir (Heppell, 2011). 
Karanlık ve zararlı bir liderlik şekli olan toksik liderlik (Burns, 2017); küçük Hitler, cehennemden 
gelen yönetici, zehirli patron ve cehennemden gelen patron gibi farklı şekillerde 
isimlendirilmiştir (Indradevi, 2016). Bu nedenle pek çok araştırmacı kendi bağlamında kavramı 
tanımlamaya çalışmıştır  (Dobbs ve Do, 2019). 

Sosyal veya çalışma ortamında duyguların diğer bireyler üzerinde etkileri olduğu 
bilinmektedir (Seçer, 2010). Normal şartlarda tepki göstermeyecek birey bazı olumsuz 
durumların neticesinde ve önceki olumsuz deneyimlerinin sonucu olarak normalden fazla tepki 
gösterebilmektedir (Liman Kaban, 2019). Sosyal kaytarmanın örgütlerde lider davranışlarını 
etkilemesi muhtemeldir. Toksik liderlik aniden ortaya çıkan bir durum değildir (Burns, 2017). 
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Green'e göre (2014) toksik liderliğin oluşması ve gelişmesi için toksik bir ortamın olması 
gerekmektedir. Grup içinde çatışmaya (Jezerskyt ve Žydžiunait, 2005), önemli süreç kayıplarına 
(Chidambaram ve Tung, 2005; Schippers, 2014) performans ve motivasyon azalışına (Mulvey ve 
Klein, 1998), grup veriminin  ve karlılığının düşmesine neden olan sosyal kaytarma (Latané vd., 
1979), toksik ortamın oluşmasına sebep olabilir (Çiçek ve Almalı, 2020).  

Liderlik davranışları ile sosyal kaytarma arasındaki ilişkiyi inceleyen nispeten az çalışma 
bulunmaktadır. Keleş ve Aydemir (2019), lider davranışlarının sosyal kaytarma üzerindeki etkisi 
ile ilgili olarak yaptıkları çalışmanın neticesinde, lider davranışının sosyal kaytarma ile ilişkili bir 
kavram olduğunu ortaya koyarak pozitif liderlik davranışının sosyal kaytarma davranışını negatif 
yönde etkilediğini tespit etmişlerdir. Stouten ve Liden (2020), hizmetkâr liderlik davranışı ile ilgili 
araştırmalarında bu liderlik davranışının sosyal kaytarma davranışını azalttığını tespit etmiştir. 
Sezici ve Güven (2017) ise istismarcı yönetici algısının sosyal kaytarmayı arttırdığını tespit 
etmiştir. Bu çalışmalardan da anlaşılacağı üzere pozitif liderlik algısı sosyal kaytarmayı negatif 
yönde etkilerken, negatif liderlik davranışlarının sosyal kaytarmayı pozitif yönde etkilediği ve 
sosyal kaytarma davranışı ile liderlik davranışı arasında bir ilişki olduğu söylenebilir. Penney vd. 
(2011) gerekli çabayı göstermemeyi yani sosyal kaytarmayı üretkenlik karşıtı iş davranışı olarak 
nitelendirmekte, Pelletier (2010) ise üretkenlik karşıtı iş davranışının toksik liderlik ile ilişkili bir 
kavram olduğunu ifade etmektedir. Toksik liderler, örgüt içinde var olan olumsuzluklardan 
beslenerek başarıya ulaşmaya çalışmaktadırlar (Eriş ve Arun, 2020). Kişiler arasındaki ilişkilerin 
açıklanmasında önemli olan duygusal bulaşma teorisine göre (Hatfield vd., 1993), bulaşmanın 
ortaya çıkmasındaki temel unsurlardan biri de bireylerin tecrübeleridir. Bu tecrübelerinin 
neticesi olarak kişiler, iş yaşamında karşılaştıkları problemlere normalde verdiği tepkilerden daha 
yüksek düzeyli tepkiler gösterebilmektedir (Liman Kaban, 2019). Buradan hareketle geçmişte 
sosyal kaytarma davranışının yaşandığı ortamlarda bulunmuş ve bu durumu tecrübe etmiş 
liderlerde negatif bazı tutumların gelişebileceği söylenebilir. Zira bu teoriye göre bireylerde 
istenmeyen davranışların sergilenmesine sebep olan duyguların sıklığı istenen davranışların 
sergilenmesinden daha fazla gerçekleşebilmektedir (Hatfield vd., 1994). Sosyal kaytarma 
davranışının liderlik davranışı ile ilişkili bir kavram olması ve üretkenlik karşıtı iş davranışının yani 
sosyal kaytarmanın örgütlerde kaosa sebep olabileceği ve toksik liderlerinden bu koastan 
besleneceği bilgilerinden hareketle oluşturulan hipotez şu şekildedir.   

H2: Sosyal kaytarma toksik liderlik davranışını pozitif yönde etkiler. 

Toksik liderler savunmacı, şüpheli, hiç kimseye güvenmeyen, aşırı plancı, dürtüsel 
davranan, depresif, kendi dünyasında yaşayan (Whicker, 1996), sahtekâr, ikiyüzlü, dolandırıcı 
gibi etik olmayan davranışlar sergileyebilen kişilik özelliklerine sahiptirler (Lipman-Blumen, 
2005). Kısacası toksik liderler, çalışanların moral, motivasyon ve öz saygısını çürütmeye çalışan 
yıkıcı davranışlar sergilerler (Pelletier, 2010). Kusy ve Holloway'a (2009) göre toksik liderler örgüt 
içi iletişime zarar vermektedirler. Örgüt içi iletişimin zarar görmesi ise dedikodu gibi informal 
kanalların kullanılmasına sebep olarak toksik davranışları oluşturabilmektedir (Karthikeyan, 
2017).  

Toksik davranışların görmezden gelindiği, desteklendiği ve cezasız bırakıldığı durumlarda 
diğer çalışanlarda aynı davranışları gösterirler (Bektaş ve Erkal, 2018). Bu örgütlerde iş görenler 
birbirlerini eleştirir, küçümser, yoğun bir şekilde anlaşmazlıklar yaşanır ve bu ortam dedikoduya 
zemin hazır (Bauer, 2008). Gallus vd. (2013) bu tür toksik örgütlerde dedikodu gibi üretkenlik 
karşıtı iş davranışlarının artış gösterdiğini, Appelbaum ve Roy-Girard (2007)  toksik yönetim 
şeklinin dedikoduya sebep olacağını ve Şengüllendi vd. (2020) ise toksik liderliğin dedikodunun 
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oluşmasına sebep olduğunu ifade etmişlerdir. Bu bilgiler doğrultusunda oluşturulan hipotez şu 
şekildedir: 

H3: Toksik liderlik dedikoduyu pozitif yönde etkiler. 

Whicker (1996) toksik liderleri, zorba uyumsuz, hoşnutsuz ve genellikle kötü niyetli 
uygulayıcılar olarak tanımlamıştır. Lipman-Blumen (2010) ise kişilik özellikleri sebebiyle bireyler, 
aileler, kuruluşlar, topluluklar ve hatta tüm toplum üzerinde ciddi yıkıcı sonuçları ve kalıcı etkileri 
olan bir liderlik türü olarak açıklamıştır. Toksik liderlik, benmerkezci tutumun bir 
kombinasyonudur. Bu kişiler başkaları hakkında endişe duymazlar. Sürekli olarak çalışanlar 
üzerinde sindirme, zorlama veya haksız yere cezalandırma davranışı ile kendi arzularına 
ulaşmaya çalışırlar (Erickson vd., 2015). Toksik liderlik örgütlerde yaygın olduğu gibi (Dobbs ve 
Do, 2019), sosyal kaytarma davranışı da örgütlerde sıkça görülmektedir (Singh vd., 2017). 
Murphy vd. (2003), lider davranışının sosyal kaytarma üzerinde etkili olduğunu ifade etmişlerdir. 
Sosyal kaytarmada olduğu gibi dedikodu da bazı olumsuzluklara sebep olabilmektedir. Dedikodu, 
kötü niyetli ve morali etkileyen bir anlayışın hakim olduğu bir çalışma ortamı oluşturup (Bruno, 
2007), örgüt atmosferinin zarar görmesine neden olabilir (Duffy vd., 2002). Çalışma ortamındaki 
tüm bireylerin gerginlik düzeylerini arttırıp, karşılıklı güveni zayıflatabilir (Aquino ve Thau, 2009). 
Performans baskısı ve kaynak dağılımında adaletsizlik düşüncesiyle (Schaufeli ve Bakker, 2004) 
çalışanların psikolojik refahı  ve ruh halini olumsuz yönde etkileyebilir (Babalola vd., 2019). Örgüt 
için önemli olan çalışanların işten ayrılmalarına (Olorunsola, 2014) ve üretimsel zararlara sebep 
olabilir (Michelson vd., 2010). Belirsizliğin arttığı örgütlerde ve "yönetilemeyen alanlarda" var 
olan dedikodu (Boje, 1991; Gabriel, 1995) bilgilendirici veya eğlenceli olarak görülse de (Ferreira, 
2014) kişinin onur, itibar ve güvenilirlik gibi kazanılması zor değerlerini çalan yıkıcı etkilere 
sahiptir (Salmansohn, 2016). Çiçek ve Almalı (2020), toksik liderlerin dedikodunun örgüt içinde 
oluşmasına, Börü vd. (2020) dedikodunun yaygınlaşmasına, Walton (2007) ise toksik liderlik 
davranışının dedikodunun artmasına sebep olduğunu tespit etmişlerdir.  Duygusal bulaşma 
teorisine göre bireyler arası etkileşim kişiler ve gruplardan kaynaklanabilmektedir. Ayrıca statü 
veya güç sahibi kişiler diğer bireyleri etkileyebilmektedir (Ashforth ve Humphrey, 1995). Bu 
etkileşimin neticesinde oluşan bulaşma olgusu, çalışma ortamlarında bazı sosyal etkilere neden 
olabilmektedir (Seçer, 2010). Tüm bu bilgilerden hareketle, örgütler için zararlı sonuçlar 
doğurabilen toksik liderlik, sosyal kaytarma ve dedikodu arasında bir etkileşimin olduğu 
sonucuna varılabilir. Buradan hareketle oluşturulan hipotez şu şekildedir:  

H4: Toksik liderlik, sosyal kaytarma ile dedikodu arasındaki ilişkiye aracılık eder.  

Grubun yapısı, yönetiliş tarzı ve işin niteliği gibi (Charbonnier vd., 1998) sosyal kaytarmaya 
sebep olan birçok değişken tespit edilmiştir (Erol, 2018). Çalışanların kişilik özellikleri (Kafes, 
2017) ve bireysel farklılıkları da kaytarma davranışına neden olan değişkenler arasında 
sayılmaktadır (Murphy ve Domicone, 2010). Çalışanların kişilik özellikleri farklılaştığı gibi 
meslekte geçirdikleri süreler yani kıdemleri de farklılaşmaktadır.  Lachman ve Diamant (1987) 
kıdemi iş görenin mesleki bilgi, deneyim ve tecrübe ile elde ettiği sosyal ve finansal kazanımı 
olarak tanımlamaktadır. Grup içinde bireyler, tecrübelerinin ve yeteneklerinin veya diğer bir 
ifadeye kıdemlerinin fazla olduğu düşüncesiyle işe olan katkılarının da fazla olacağı duygusuna 
kapılabilmektedirler. Katkılarının fazlalığına rağmen eşit oranda ödül ve desteklemede 
bulunulması çalışanlarda hayal kırıklığı ve can sıkıntısına sebep olarak  (Shepperd, 2001), iş 
yavaşlatma gibi reaksiyonlara sebep olabilmektedir (Felps vd., 2006). Çalışanların işle ilgili sürekli 
olarak konuşmaları ve tartışmaları dedikodu aracılığıyla da gerçekleştiğinden (Olorunsola, 2014), 
kıdemli çalışanlar karşılaşılan bu fiili durumu dillendirebilmektedirler. Özetle, bilgi yetenek ve 
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tecrübelerinin fazla olduğuna inanan çalışanlar, kendilerine haksızlık yapıldığını düşündüklerinde 
kaytarma davranışı gösterebilmekte ve bu ortamda dedikoduya zemin hazırlayabilmektedir. 
Tüm bu bilgilerden hareketle oluşturduğumuz hipotezimiz şu şekildedir: 

H5: Mevcut işyerinde çalışma süresi sosyal kaytarma ile işyeri dedikodusu arasındaki 
ilişkiyi düzenler. 

2. YÖNTEM  

Çalışma için Muş Alparslan Üniversitesi Rektörlüğü Bilimsel Araştırma ve Yayın Etiği 
Kurulundan 25.02.2021 tarih, E-10879717-050.01.04-5470 sayı ve 4-13 nolu kararı ile araştırma 
izni alınmıştır. Çalışmada sosyal kaytarmanın dedikodu üzerindeki etkisi ve bu değişkenler 
arasındaki ilişkide toksik liderliğin ve kıdemin rolünün araştırılması amaçlanmıştır. Bu çoklu 
nedensel desendeki ilişkiyi incelemek için nicel araştırma yöntemi benimsenmiştir. Anket 
tekniğiyle toplanan veriler yapısal eşitlik modellemesi (YEM) metoduyla analiz edilmiştir. Analiz 
teknikleri açısından YEM yaklaşımları kovaryans temelli ve kısmi en küçük kareler (Partial Least 
Squares - PLS) temelli olmak üzere ikiye ayrılmaktadır (Ringle vd., 2015). PLS-YEM yaklaşımında 
hesaplama yapılırken yalnızca bir parametre alt kümesi tahmin edildiğinden, bu yaklaşım 
karmaşık modelleri hesaplamada daha başarılıdır (Wetzels vd.,  2009). Ayrıca, literatürde daha 
önce benzeri olmayan çalışmaları test etmede ve parametrik olmayan verilerin analizinde daha 
uygun bir yöntem olarak karşımıza çıkmaktadır (Henseler, 2018). Bu araştırmada, ölçek 
maddelerinin bazılarında normal dağılım gözlemlenmemesi ve daha önce benzer bir çalışmaya 
rastlanmamasından ötürü PLS-YEM yaklaşımının uygun olduğuna karar verilmiştir. Araştırmada 
test edilmek üzere oluşturulan model Şekil 1’deki gibidir.  

Şekil 1. Araştırma Modeli 

 

2.1. Katılımcılar 

Araştırmanın ana kütlesini Bursa ilinde faaliyetlerini yürüten özel okul çalışanları 
(öğretmen ve idari personel) oluşturmaktadır. Ana kütlenin bu gruptan seçilmesinin temel amacı 
özellikle öğretmenlerin işle ilgili sorumluluklarını yalnızca derse girme yükümlülüğü olarak 
algılamaları ve kurumdaki diğer işlerden kaytarma davranışı sergileyebilecekleri düşüncesidir. 
Ayrıca ders aralarında öğretmen odası olarak nitelendirilen ortamda çalışanların bir araya 
gelerek dedikodu yapma ihtimallerinin yüksek görülmesindendir. Tüm çalışanlara ulaşmak 
mümkün olmadığı için örnekleme yapılmıştır. Örnekleme yöntemi olarak kartopu örnekleme 
yöntemi izlenmiştir. Bu yöntemde araştırmacı ilk araştırma grubu veya bireyleri bulduktan sonra 
ilk gruptakiler aracılığıyla yeni deneklere ulaşır (Noy, 2008). Bu bağlamda elektronik ortamda 
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hazırlanan anket formu başlangıçta 25 çalışana iletilmiştir. Daha sonra konuyla ilgili olduğunu 
düşündükleri iş arkadaşlarına anket formunu iletmeleri rica edilmiştir. Böylece 191 özel okul 
çalışanına ulaşılmıştır. 

Başlangıçta elde edilen 191 anketin 8 adeti cevaplarının çoğu cevapsız bırakıldığından 
aykırı değer oluşturduğundan değerlendirmeye alınmamıştır. Böylece analizler 183 anket 
üzerinden yapılmıştır. Örneklem büyüklüğü hesaplaması için Güç Analizi yöntemi kullanılmıştır 
(Faul vd., 2007). İstatistiksel güce dayalı örneklem büyüklüğünü hesaplamak için ise G*Power 
v3.1.9.6 programından yararlanılmıştır. 0.95 istatistiki güç ile yapılan analiz sonucunda, kurulan 
modelde tutarlı sonuç elde etmek için örneklem büyüklüğünün 86 olması gerektiği belirlenmiştir. 
Araştırmada 183 geçerli anket olduğundan örneklem büyüklüğü yeterli kabul edilmiştir. 
Demografik profiller incelendiğinde katılımcıların %20,8’inin kadın (n = 38), %79,2’sinin ise erkek 
(n = 145) olduğu belirlenmiştir. Yaş ortalaması 37,66 yıl olan katılımcıların %63,4’ü öğretmen (n 
= 116), %36,6’sı ise idari personeldir (n = 67). Katılımcıların mevcut işyerlerinde çalışma süresi 
ise ortalama 5,51 yıldır.  

2.2. Ölçüm Araçları 

Sosyal Kaytarma Ölçeği: Bağımsız değişken olan sosyal kaytarmayı ölçmek için George, 
(1992) tarafından geliştirilen ölçek kullanılmıştır. 10 ifade ve tek boyuttan oluşan ölçeğin örnek 
maddeleri: “Etrafta iş yapabilecek başkaları varsa mevcut iş için daha az çaba harcanır” ve 
“Çalışanlar, işyerindeki diğer üyelere göre daha az çaba göstermenin yolunu arar” şeklindedir. 

Toksik Liderlik Ölçeği: Aracı değişken olan toksik liderlik, Schmidt (2008) tarafından 
geliştirilen ölçek ile ölçülmüştür. 7 maddeden oluşan ölçek tek boyutludur. Örnek ölçek 
maddeleri ise “Yöneticim astlarıyla alay eder” ve “Yöneticim, astlarına geçmiş hatalarını ve 
başarısızlıklarını hatırlatır” tarzındadır.  

İşyeri Dedikodusu: Bağımlı değişken olan dedikoduyu ölçmek için Kuo vd. (2015) 
tarafından geliştirilen ölçek kullanılmıştır. Normalde 10 madde ve tek boyuttan oluşan ölçeğin 
daha önce Türkçe uyarlaması Çiçek ve Söylemez (2020) tarafından yapılmıştır. Yapılan 
uyarlamada pozitif dedikodu ve negatif dedikodu olmak üzere ölçeğin iki boyuta ayrıldığı 
belirlenmiştir. Bu çalışmada negatif dedikodu boyutu kullanılmıştır. 5 ifadeden oluşan ölçeğin 
örnek maddeleri ise “İş arkadaşımın yetersiz iş performansını dillendiririm” ve “İş arkadaşımın 
yetersiz kişilerarası ilişki becerisini dillendiririm” şeklindedir.  

Bu değişkenlerin dışında cinsiyet, kıdem, pozisyon ve yaş değişkenleri kontrol değişkenler 
olarak kullanılmıştır. Ayrıca kıdem veya başka bir deyişle mevcut işyerinde çalışma süresi sosyal 
kaytarma ile işyeri dedikodusu arasındaki ilişkide düzenleyici değişken olarak test edilmiştir. 

Brislin (1980) tarafından önerilen “back-translation” yöntemi izlenerek Türkçeye çevrilen 
sosyal kaytarma ve toksik liderlik ölçeklerin tümü 5’li Likert tipindedir. Ölçek aralıkları “1 = Hiç 
katılmıyorum” ve “5 = Tamamen katılıyorum” şeklinde kodlanmıştır. Ayrıca ölçeklerde ortak 
yöntem varyansı hatası olup olmadığı test edilmiştir. Bu amaçla Kock (2015) tarafından PLS-YEM 
için potansiyel ortak yöntem yanlılığını test etmek için tavsiye edilen tam doğrudaşlık yöntemi 
izlenmiştir. Bu yönteme göre, ölçek maddelerinin VIF değerlerinin 3,3’ün altında olması 
gerekmektedir. Çalışmada bu değerler 3,3 eşiğinin oldukça altında olduğundan, araştırmada 
ortak yöntem varyans hatası olmadığı söylenebilir. 
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2.3. Ölçüm Modeli 

Elde edilen verilerin analizi için Anderson ve Gerbing (1988) tarafından önerilen iki-adım 
yaklaşımı izlenmiştir. Buna göre ilk adımda ölçüm modeli kurularak ölçeklerin yapı geçerliliği ve 
güvenirliğini sağlayıp sağlamadığı kontrol edilmiştir. İkinci adımda ise hipotezler test edilmiştir. 
Analizlerde SmartPLS v3.3.3 programı kullanılmıştır. İlk adım olan ölçüm modelinde elde edilen 
sonuçlar Tablo 1’deki gibidir.  

Tablo 1. Güvenilirlik ve Uyuşum Geçerliliği Analizleri Sonuçları 

Değişkenler Maddeler Faktör Dış 
Yükleme 

Alpha Rho_A CR AVE 

Sosyal 
Kaytarma 

SK1 0.889 0.920 0.941 0.935 0.594 

SK2 0.914 

SK3 0.777 

SK4 0.845 

SK5 0.794 

SK6 0.852 

SK7 0.887 

SK8 0.919 

SK9 0.917 

SK10 0.940 

Toksik Liderlik TL1 0.917 0.889 0.912 0.910 0.593 

TL2 0.873 

TL3 0.829 

TL4 0.897 

TL5 0.804 

TL6 0.884 

TL7 0.919 

İşyeri 
Dedikodusu 

İD1 0.884 0.851 0.883 0.890 0.618 

İD2 0.858 

İD3 0.942 

İD4 0.844 

İD5 0.897 

 

Tablodaki ölçümlere göre tüm ölçeklere ait Cronbach α, CR ve rho_a (ρA) değerleri 0,700 
eşiğinin üzerindedir. Bu değerlere göre ölçekler güvenirlik adımını sağlamaktadır (Hair vd., 2017). 
Ölçek maddelerinin dış yükleme değerleri indikatör güvenirliği için kritik eşik olan 0,708 
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değerinin üzerinde ve anlamlıdır (p<0,001). Uyuşum geçerliliği için AVE değerleri incelenmiştir. 
Ölçeklerin AVE değerleri de literatürde kabul gören 0,500 değerinden yüksektir (Fornell ve 
Larcker, 1981). Buna göre ölçeklerin uyuşum geçerliliği açısından da sorun teşkil etmediği 
belirlenmiştir. Ayrışım geçerliliğini test etmek için Fornell ve Larcker (1981) kriterleri ile Henseler 
vd., (2015) tarafından PLS-YEM için önerilen Heterotrait-Monotrait (HTMT) değerleri test 
edilmiştir. Bu yaklaşımlara göre elde edilen değerler Tablo 2’de paylaşılmıştır. 

Tablo 2. Ayrışım Geçerliliği Analizleri Sonuçları 

Değişkenler 1 2 3 

Fornell ve Larcker Kriteri 

1. Sosyal Kaytarma         0.771*   

2. Toksik Liderlik 0.511*** 0.770*  

3. İşyeri Dedikodusu 0.608***    0.541*** 0.786* 

Heterotrait-Monotrait Ration (HTMT) 

1. Sosyal Kaytarma -   

2. Toksik Liderlik 0.408 -  

3. İşyeri Dedikodusu 0.541 0.386 - 

*Koyu renkte yazılan değerler değişkenlerin AVE değerlerinin kareköküdür; ***p<0.001 

Ayrışım geçerliliğinin bir araştırmada sorun teşkil etmemesi için Fornell ve Larcker (1981) 
kriterine göre değişkenlerin AVE değerinin karekökünün yapılar arasındaki korelasyonlardan 
yüksek olması gerekmektedir. Henseler vd., (2015) kriterine göre ise değişkenlerin HTMT 
değerinin 0,85 eşiğinden daha az olması gerekmektedir. Tablo 2’de görüleceği üzere değişkenler 
her iki kritere göre de ayrışım geçerliliği açısından sorun teşkil etmemektedir. Buna göre 
kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliği ve güvenirliği kriterlerini sağladığı söylenebilir. 

2.4. Yapısal Model 

Hipotezler bootstrapping yöntemiyle test edilmiştir  (Streukens ve Leroi-Werelds, 2016). 
Analizler için bootstrap tekrarlama büyüklüğü 5000 olarak belirlemiştir. Hipotezleri test etmek 
amacıyla kurulan modelin SRMR değeri kabul edilebilir sınır olan 0,08’den düşük olduğundan 
(0,052) modelin iyi uyum değerine sahip olduğu görülmüştür (Henseler Hubona ve Ray, 2016). 
Modeldeki değişkenlerin VIF değerleri 3,3 eşiğinden düşük olduğundan (en yüksek VIF = 1,844) 
doğrudaşlık probleminin de olmadığı tespit edilmiştir. Araştırmada endojen değişkenlerin 
açıklanmasında determinasyon katsayısı (R2), çapraz doğrulanmış fazlalık için Q2 ve etki boyutu 
için f2 katsayıları kontrol edilmiştir. Hipotez testlerinin sonuçları Tablo 3’te verilmiştir. 
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Tablo 3. Doğrudan Etki Analiz Sonuçları 

Tablodan da anlaşılacağı üzere sosyal kaytarmanın işyeri dedikodusu (β=0.473; p<0.001) 
ve toksik liderlik algısı (β=0.632; p<0.001) üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır. 
Araştırmanın bu bulgularına göre “H1: Sosyal kaytarma dedikoduyu pozitif yönde etkiler” ve “H2: 
Sosyal kaytarma toksik liderlik algısını pozitif yönde etkiler” hipotezleri reddedilmemektedir. 
Bunun yanı sıra toksik liderliğin işyeri dedikodusu (β=0.278; p<0.05) üzerinde pozitif ve anlamlı 
bir etkiye sahip olduğu belirlenmiştir. Ayrıca sosyal kaytarma ve kıdem değişkenlerinin 
çarpımıyla oluşturulan etkileşim teriminin dedikodu (β=0.158; p<0.05) üzerinde pozitif ve 
anlamlı bir etkiye sahip olduğu görülmüştür. Bu sonuçlara göre “H3: Toksik liderlik dedikoduyu 
pozitif yönde etkiler” ve “H5: Mevcut işyerinde çalışma süresi sosyal kaytarma ile işyeri 
dedikodusu arasındaki ilişkiyi düzenler” hipotezleri desteklenmiştir.  

Kontrol değişkenlerin dedikodu üzerindeki ilişkisi incelendiğinde cinsiyet (β=0.067; 
p>0.05), çalışılan pozisyon (β=-0.095; p>0.05) ve yaş (β=-0.071; p>0.05) değişkenlerinin işyeri 
dedikodusu üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadığı belirlenmiştir. Bunun yanı sıra kıdem 
değişkeninin işyeri dedikodusu (β=0.150; p<0.05) üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkiye 
sahip olduğu görülmektedir. Bu durum, işyerinde çalışma süresi arttıkça dedikodu yapma 
oranının arttığı şeklinde yorumlanabilir.  

Yapı Doğrudan Etki t-Değeri P Değeri PCI f2 Durum 

H1: Sosyal Kay.  
Dedikodu 

0.473 3.958 0.000 [0.250, 0.699] 0.241 Kabul 

H2: Sosyal Kay.   

Toksik Lid. 

0.632 10.888 0.000 [0.528, 0.750] 0.665 Kabul 

H3: Toksik Lid.  
Dedikodu 

0.278 2.145 0.032 [0.030, 0.527] 0.191 Kabul 

H5: SosKay*Kıdem 
 Dedikodu  

0.158 1.995 0.036 [0.051, 0.216] 0.117 Kabul 

KD*: Cinsiyet   

Dedikodu 

0.067 0.675 0.500 [-0.126, 0.264] 0.009 Red 

KD*: Kıdem   

Dedikodu 

0.150 1.814 0.048 [0,024, 0.299] 0.110 Kabul 

KD*: Pozisyon  
Dedikodu 

-0.095 1.136 0.256 [-0.252, 0.078] 0.018 Red 

KD*: Yaş   

Dedikodu 

-0.071 0.690 0.490 [-0.272, 0.121] 0.009 Red 

Endojen yapıların ölçümü 

  R2 Düzenlenmiş R2 Q2 

İşyeri Dedikodusu  0.535 0.499 0.222 

Toksik Liderlik  0.399 0.393 0.122 

* KD: Kontrol Değişken; Cinsiyet: 1-Kadın, 2-Erkek; Pozisyon: 1- Öğretmen, 2- İdari Personel 
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Modelin tahmini doğruluğu R2 ve Q2 değerleri ile hesaplanmıştır. Düzenlenmiş R2 değerleri 
işyeri dedikodusu değişkeni için 0.499 iken toksik liderlik değişkeni için 0.393’tür. Araştırmada 
ayrıca göz bağlama (blindfolding) prosedürü ile Stone-Geisser Q² değeri de hesaplanmıştır. Bu 
değerler işyeri dedikodusu için 0.222, toksik liderlik için 0.122’dir. Aracı etki analizi sonuçları 
Tablo 4’te verilmiştir.  

Tablo 4. Aracı Etki Analizi 

Hipotez Toplam Etki p Değeri Doğrudan 
Etki 

p Değeri Dolaylı 
Etki 

p Değeri Aracılık 
Durumu 

H3: SK  TL İD 0.649 0.000 0.473 0.000 0.176 0.044 Kısmi Aracı 

Yapılan analiz sonucuna göre sosyal kaytarma ile işyeri dedikodusu arasındaki ilişki aracı 
değişken eklenmeden önce anlamlıdır (β=0.649; p<0.001). Aracı değişken olan toksik liderlik 
üzerinden oluşan doğrudan etki incelendiğinde bu değerin (β=0.473; p<0.001) sosyal kaytarma 
ile işyeri dedikodusu arasındaki toplam etki değerinden daha az olduğu görülmüştür. Ayrıca 
bootstrapping metoduyla elde edilen dolaylı etki parametresinin de (β=0,176; p<0.05) anlamlı 
olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuçlara göre toksik liderliğin sosyal kaytarma ile işyeri dedikodusu 
arasındaki ilişkiye kısmi aracılık ettiği sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuca göre “H4: Toksik liderlik 
sosyal kaytarma ile dedikodu arasındaki ilişkiye aracılık eder” hipotezi reddedilmemiştir. 

3. SONUÇ VE TARTIŞMA 

Sosyal kayrama ile ilgili detaylı olarak yapılmamış bir değerlendirme, kavramın çıktılarının 
veya faydalarının önemli etkilerinin olmadığı sonucuna vardırabilir. Fakat derinlemesine yapılan 
araştırmalar kavramın kolektif olarak yapılan her işte ortaya çıktığı ve ciddi sonuçlara neden 
olduğu yönündedir (Balcı, 2017). Ürün ve hizmet çıktılarının seviyesini belirlenmesinde 
çalışanların büyük etkisi bulunmaktadır (Erol, 2018). Ying vd. (2014) sosyal kaytarmanın çalışan 
verimliliği, Kurnaz (2016) çalışan performansı, Köksal (2020) örgütsel adalet, Şeşen ve Kahraman 
(2014) ise iş tatmini ve örgütsel bağlılık üzerinde negatif etkiye sahip olduğunu tespit etmişlerdir. 
Aydemir (2018), sosyal kaytarmanın örgüt içi çatışmaları, Pelit vd.,  (2017) ise işten ayrılma 
niyetini pozitif yönde etkilediğini tespit etmişlerdir. Sosyal kaytarmada olduğu gibi örgütlerde 
çok yaygın olarak görülen  dedikodunun da (Mitra ve Gilbert, 2013) olumlu ve olumsuz birçok 
sonucu bulunmaktadır (Himmetoglu vd., 2018). Dedikoduya nelerin sebep olduğu ile ilgili 
araştırmalarda kıskançlık ve çekememezlik (Arabacı vd., 2012) boş zaman geçirmek, merak, 
psikolojik rahatlama gibi etmenlerin dedikoduya zemin hazırlayan başlıca öncüller olduğu 
belirlenmiştir (Özveren ve Büte, 2019). Diğer bir çalışmada ise Bektaş (2019) empati eksikliği, 
önyargı, iletişim eksiliği, üretmemek, bolca boş vakit, kıskançlık, çekememezlik, hoşgörü eksikliği 
ve hırslı olma dedikodunun nedenleri olarak göstermiştir. Bayramoğlu (2019) ise çalışmasında 
dedikodunun öncülerini, eğlence ve sohbet etme bazen de daha iyi bir statü elde etme ve 
başkalarının itibarını zedeleme olarak sıralamıştır. Araştırmalardan da görüldüğü üzere, 
dedikodu genellikle kıskançlık ve çekememezliğin sonucu olarak meydana gelmiş olmakla birlikte 
boş zamanın dedikodu yapmada etkili olduğu anlaşılmaktadır. 

Bu çalışmada, literatürde daha önceki çalışmalarda rastlanılamamış olan sosyal kaytarma 
ortamlarında dedikodu yapma isteğinin var olup olmadığı araştırılmıştır. Analizler sonucunda 
sosyal kaytarma davranışı gösteren bireylerin dedikodu yaptığı tespit edilmiştir. Dedikodunun 
öncülleri ile ilgili yapılan ve yukarıda zikredilen çalışmalarda boş vaktin dedikodu sebebi olduğu 
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ortaya konmuştur. Araştırmada elde edilen sosyal kaytarmanın dedikoduya sebep olduğu 
sonucu, kaytarma davranışı göstererek bir nevi kendine boş vakit kazandıran bireylerin 
dedikoduya yöneldiği anlamına gelmektedir. Araştırmanın diğer bir sonucu, sosyal kaytarma 
davranışının toksik liderlik davranışına sebep olduğudur. Toksik liderler, örgütlerin zaaflarından 
yararlanmakta ve üretim karşıtı uygulamalardan beslenmektedirler (Lipman-Blumen, 2005) ve 
bu tür ortamların neticesinde ortaya çıkmaktadırlar (Zengin, 2019). Bu sonuç, örgütlerde sosyal 
kaytarma davranışının lider davranışlarına da yansıyabildiğini ve liderlerin örgütleri için zararlı ve 
yıkıcı sonuçları olan toksik davranışlar sergilemesine sebep olabileceğini göstermektedir.  

Unur ve Pekerşen (2017), çalışanların birbirini küçümsediği, eleştirdiği ve çalışanların 
dedikodu yaptığı ortamları toksik yerler olarak nitelendirmektedir. Appelbaum vd. (2007) ise bu 
tür toksik ortamlarda bireylerin kendi işlerini yapmaktan daha çok dedikodu gibi zararlı 
davranışlarda bulunduğunu ifade etmiştir. Bu bilgilerden hareketle toksik bir ortamın 
oluşmasında liderlerin etkili olduğu anlaşılmaktadır. Bu kapsamda, araştırma neticesinde 
ulaştığımız diğer bir sonuç, toksik liderlik davranışının dedikoduyu pozitif yönde etkilediği 
şeklindedir. Bu sonuç Bashir vd. (2020) “çalışanların meslektaşlarından veya yöneticilerinden 
kaynaklı olumsuzlukları dedikodu yoluyla yayma davranışı gösterdikleri” bulgusuyla uyumludur.  

Toksik liderlik, çalışan davranışlarını ve tutumlarını olumsuz yönde etkileyebildiğinden 
örgütler ve iş görenler için arzu edilmeyen bir liderlik türüdür (Akca ve Tuzcuoğlu, 2020). Toksik 
liderler çalışanların stresini artırır (Yılmaz vd., 2020), örgüt iklimini zedeler ve çalışan 
performansını düşürür (Arar vd., 2020). Sinizme, örgütsel bağlılığın azalmasına (Arar vd., 2020), 
işten ayrılmaya (Kaptanoglu, 2020) tükenmişliğe (Ordu ve Çetinkaya, 2018) ve örgütsel sessizliğe 
sebep olur (Demirtaş ve Küçük, 2019).  Toksik liderlik, dedikoduya sebep olduğu gibi  Gallus 
vd.'ne göre (2013) sosyal kaytarma davranışına da sebep olabilmektedir. Araştırmamız, toksik 
liderlik davranışının sosyal kaytarma ile dedikodu arasındaki ilişkide aracılık rolünü tespit 
etmiştir. Bu sonuç, toksik liderin olduğu ve sosyal kaytarma davranışının yaşandığı bir örgütte 
sosyal kaytarma davranışından ziyade toksik liderliğin dedikoduya zemin hazırlayabileceği 
anlamına gelmektedir. Buradan hareketle örgütler için ciddi sonuçları olan toksik liderlik 
davranışının sosyal kaytarma davranışından daha baskın bir davranış olduğu söylenebilir. 

Araştırmanın diğer önemli bir sonucu da kıdemli olan çalışanların daha fazla dedikodu 
yaptığıdır. Başka bir deyişle kıdem arttıkça dedikodu yapma davranışı da artış göstermektedir. 
Bu kapsamda, kıdemin sosyal kaytarma ile birleştiğinde dedikodu ile olan etkileşimi de araştırma 
kapsamında cevap aranan sorulardan biri olmuştur.  Yapılan analizler, kıdemli olup sosyal 
kaytarma davranışı gösteren çalışanların dedikodu yaptıklarını ortaya koymuştur.  

SINIRLILIKLAR 

Her çalışmada olduğu gibi bu araştırmanın da birtakım kısıtlılıkları bulunmaktadır. 
Öncelikle sanal kaytarma, örgütsel dedikodu ve toksik liderlik gibi değişkenlerin bireylerin algısı 
üzerinden ölçmenin ciddi manada objektif olamayacağı göz önünde bulundurulmalıdır. Her ne 
kadar sosyal arzu edilebilirlik ve ortak yöntem varyans hatalarının minimize edilmesi için gerekli 
adımlar atılmışsa da bu durum bir kısıtlılık olarak değerlendirilmiştir. Ayrıca çalışmanın 
genellenebilirlik açısından geniş bir kitleye ulaşılamamış olması bir diğer kısıtlılık sayılmıştır. 
Ayrıca gelecek çalışmalar için de öneriler sunulmuştur. Bu bağlamda gelecek çalışmalarda etik 
iklim, örgüt iklimi ve örgütsel vatandaşlık davranışları gibi pozitif değişkenlerin aracı değişken 
olarak test edilmesi önerilmektedir, çünkü pozitif örgüt mekanizmalarının da sosyal kaytarma – 
dedikodu ilişkisine aracılık edebileceği düşünülmektedir. 
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ÖNERİLER 

Araştırma konusu kavramların örgütsel etkilerinin azaltılması adına bazı öneriler 
sunulmuştur. Bu öneriler aşağıdaki gibidir:  

 Takım arkadaşlarınca değerlendirilme durumu (Frash vd., 2004), sağlıklı iletişim 
ve görev uyumu sosyal kaytarma davranışını azaltmaktadır (Lam, 2015). Bu sebeple 
grubun kendi arasında ve örgütle olan iletişimini güçlendirecek değerlendirme 
ortamlarının oluşturulması veya toplantıların yapılması faydalı olacaktır. Yapılan bu 
toplantılar dedikodunun önüne geçilmesini de sağlayabilecektir.  

 Ekip ruhunun arttırılması sosyal kaytarma davranışını azalttığından (Rune 
Høigaard vd., 2013), grup çalışanlarının iş yeri dışında bir araya gelmesini ve 
sosyalleşmesini temin edecek organizasyonlar inşa edilmelidir. 

 Yöneticilerce daha üstün amaçlar belirlenip, çalışanların bu yönde çaba sarf 
etmeleri sağlanmalıdır. Bu sayede çalışanlar sosyal kaytarma ve dedikodudan uzak 
durabilirler.  

 Liderlerin astlarını ve astlarının da liderlerini değerlendirdiği bir uygulama, toksik 
liderlerde kendilerinin de denetleneceği duygusunu oluşturacağından, lider kaynaklı 
zararlı davranışların azalmasına yardımı olabilir.  
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