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Orgiitlerin_basarslarinda liderlerin Gnemli rol oynadsgy yapilan liderlik calismalarinda ortaya konulmustur. Ancak yapilan calismalar
codunlukla liderligin aydinlk yinsinii ele almakta ve incelemektedir. Orgiitsel sonuclar ve calisanlar agisindan olumsuzluklar iceren liderlik
tarzlarma yonelik calisma sayisinin ise oldukea az oldugn gorilmektedir. Bu dogrultuda bu arastirma liderligin karanlik_yonii olarak
ifade edilen toksik liderligin drgiitsel sessizlik sizerindeki etkisini ve bu etkide giivenin roliinii incelemek amactyla gerceklestirilmistir. Bu
dogrultuda Hatay ilinde Surive nyrukln vatandaslar iizerinde ankete dayal bir arastirma gerceklestirilmistiv. Calisma icin toplam 500
anfket dagitilpis olup 354 anketin geri dondisii sadlanmustir. Basit tesadiifi drnekleme yontemine gire veriler toplanmistir. Arastirma
Sonucunda toksik liderlidin drgiitsel sessiziligi pozitif olarak, orgiitsel giiveni ise negatif olarak etkiledigi belirlenmistir. Ayrica toksik
liderligin drgiitsel sessizlide olan etkisinde drgiite duyulan giivenin arac: roliiniin oldugn belirlenmistir. Arastirmada elde edilen sonuclar
literatiirdeki calismalar ile karsilastirilip benzer ve farkle yonleri dederlendirilmistir. Arastima liderligin karanlik yonsinii incelemesi
noktasinda liderlik alanina farkl bir bakis acis: kazandirmaktadsr.
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ABSTRACT

1# has been revealed in leadership studies that leaders play an important role in the success of orsanisations. However, the studies mostly
address and examine the bright side of leadership. It is seen that the number of studies on leadership styles that contain negativities in terms
of orsanisational results and employees is guite low. Accordingly, this study was conducted to examine the effect of toxic leadership, which is
expressed as the dark side of leadership, on organisational silence and the role of trust in this effect. In this direction, a survey-based research
was conducted on Syrian nationals in Hatay province. A total of 500 guestionnaires were distributed for the study and 354 guestionnaires
were returned. Data were collected according to simple random sampling method. As a result of the research, it was determined that toxic
leadership positively affects organisational silence and negatively affects organisational trust. In addition, it was determined that trust in the
organisation has a mediating role in the effect of toxic leadership on orsanisational silence. The results obtained in the study were compared
with the studies in the literature and similar and different aspects were evaluated. The research brings a different perspective to the field of
leadership in terms of examining the dark side of leadership.
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1. GIRIS

Orgiitlerin hedeflerine ulagsmast noktasinda kilit rol oynayan liderligin acik bir sekilde anlasilmast igin
liderligin ve liderlik tiitlerinin olumlu ve olumsuz taraflarinin incelenmesi 6nem arz etmektedir. Bu bakimdan
liderlik konusundaki ¢alismalarda liderligin negatif yonlerinin yeterince ele alinmadigi, boylece liderligin
karanlik yonlerinin gbrmezden gelindigi soylenilebilir. Ancak son liderligin olumsuz Srgiitsel sonuglartyla
ilgili calismalarda bir artisin oldugu gorilmektedir. Tlgili caligmalarda liderligin karanlik yiizii olarak ifade
edilen toksik liderlik konusu arastirmacilar tarafindan yogunlukla incelenmektedir (Burns , 2017; Cao, Li,
vd., 2023; Gallus, vd., 2013; Hattab, vd., 2022). Toksik lidetligin 6zellikleti uyumsuz, yetersiz, kot niyetlilik,
aldatma ve bagkalar1 Gizerinden basartya ulasma seklide ifade edilmektedir (Reed, 2004:67). Toksik liderlik
6zelliklerine sahip olan kisiler, kendi yeteneklerini ve fikirlerini abartan, sempatiden yoksun, rgiitsel ¢ikarlar
ve basartlardan ziyade kendi ¢tkar ve basarilarina odaklanan ve sadece kendilerini dusiinen bireylerdir
(Schmidt, 2008).

Orgiitleri canl bir organizmaya benzetirsek, toksik liderlik de bu organizmaya zarar veren bir viriis olarak
nitelendirilmektedir. Toksik liderler ¢alisanlarin motivasyonlarini, yaraticiliklarini, verimliliklerini olumsuz
etkileyerek calisanlara (Wilson-Starks, 2003), gruplara, 6rgltiin geneline ve hatta milletlere zarar vermektedir
(Lipman-Blumen, 2005). Oyleki gerceklestirilen calismalarda toksik liderligin yeniligi (Wilson-Starks, 2003),
yaratict distinmeyi (Saleem, Malik ve Malik, 2021), rgiite yapilan katkiyr (Williams, 2018), 6rgiitsel bagliigs
ve gliveni azalttig1 ortaya konulmustur (Brouwers ve Paltu, 2020). Toksik liderligin 6rgiitsel sonuclar
acsuindan olumsuzluklar iceren orgiitsel sessizligi (Adeoye, Egbuta ve Ayeni, 2020), calisanlarin kisisel
menfaatlerini 6n planda tutarak kasti bir sekilde yanlis bilgi vermelerini (Burns , 2017) ve Orgiite zarar veren
davranslar sergilenmesini (KKhaled Abd El-Aziz Zaki & Samir Abd El-Aziz Elsaiad, 2021) artirdig1 tespit
edilmistir.

Orgiitlerin hizli ve dogru karar almalarinda takim calismasinin ve 6rgiitsel iletisimin énemli bir payt
bulunmaktadir. Bu dogrultuda liderlerden beklenen ¢alisanlarin fikirlerini 6zgiir bir sekilde ifade edecekleri
glivenilir bir ortam insa etmeleridir. Artan rekabet ortaminda kalite standartlarini iyilestirmek, devamli bir
sekilde gelisen ve degisen igsel ve digsal ¢evreye cevap verebilmek giniimiizdeki modern Srgiitlerden
beklenen davranslari icermektedir. Bu beklentilerin en az hata ile gerceklestirilmesi icin Orgiitte bilgi
paylastminin tesvik edilmesi (Nartgiin ve Kartal, 2013), calisanlarin sorumluluklarinin farkinda olmasi,
fikirlerini rahatca ifade edebilmeleri ve tiim bunlar icin érgiite karst bir giiven beslemeleri gerekmektedir
(Tagkiran, 2010). Ancak toksik lidetlerin oldugu oOrgiitlerde bu c¢iktilarin meydana gelmesi oldukea
zotlagmaktadit.

Toksik liderler tarafindan yonetilen 6rgiitlerde, Srgiitiin duriistlikten yoksun olduguna dair bir kanaatin
olusmasi ¢alisanlarin 6rglite giiven duymamalarina ve boylelikle 6rgiite karst olumsuz tutumlar beslenmesine
neden olarak 6rgiitsel sessizlik davranislarinin sergilenmesine yol agmaktadir (Simha, Elloy ve Huang, 2014).
Orgiitsel sessizlik davranislarinin ortaya cikmasindaki nedenler ile toksik liderlik ¢zellikleri kiyaslandiginda
ifade edilen durumun ortaya ¢tkmasi bir stirpriz teskil etmemektedir.

Orgiitsel sessizlik ¢alisanlarin kendi sorumluluk alanlariyla ilgili islerde fikirlerini ve goriislerini ifade
etmekten ¢ekinmeleri olarak ifade edilmektedir (Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003). Calisanlarin 6rgttsel
sorunlara karst tepki vermemeleri veya gerektigi 6l¢lide tepki vermemeleri Orgiitsel sessizligin sonuglarin
olusturmaktadir. Bir diger ifadeyle calisanlarin Srgiitii daha iyi seviyelere ¢ikarabilecek bilissel, duyussal ve
davranigsal kabiliyetleri bulunmasina ragmen, bu kabiliyetlerini bilingli olarak kullanmamasidir (Pinder ve
Harlos, 2001). Calisanlarin amaglt olarak Orgiitte pasif kalmalarindan kaynaklt meydana gelen 6rgiitsel
sessizlik davranist istenmeyen bircok 6rgiitsel sonuglara neden olabilmektedir. Orgiit yoneticilerine ve 6rgiite
karst giivensizlik 6rgiitsel sessiziligin en énemli tetikleyicilerinden birini olusturmaktadir (Giil ve Ozcan,
2011).

Yapilan teorik agiklamalardan hareketle bu ¢alismada toksik liderligin orgiitsel sessizlik tizerindeki etkisi ve
bu etkide Orgiite karst duyulan giivenin rolii arasturilmaktadir. Liderligin olumsuz o6rgiitsel sonuglar
tzerindeki etkisinin incelendigi ¢alisgmalarin az olmast sebebiyle bu arastirmanin bu alana katki saglayacagi
distnilmektedir. Ayni zamanda bu ¢alismanin liderligin aydinlik yonlerini inceleyen bir¢ok calismanin
aksine, liderligin karanlik yonind ele almast bakimindan liderlik literatiiriine farklilik kazandirmasi
beklenmektedir.
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2. Kavramsal Cergeve ve Hipotezler

2.1. Toksik Liderlik

Toksik kelimesi kék itibariyle Latince canli bir organizmaya bulagsan ve onu yok eden toksin veya zehir iceren
bir madde olarak tanimlanan “toksikus” kelimesinden tiiretilmistir. Isleyisi bakimindan meydana gelen toksik
olma durumu ya da niteligi “toksisite” olarak ifade edilmektedir (Kirbag, 2013). Igerdigi &zellikler
bakimindan zehir veya virlsle benzerligi nedeniyle liderlik literatiiriinde bu tiir 6zellikleri barindiran liderlik
tird toksik liderlik olarak siniflandirdmistir. Toksik liderligi literatiire kazandiran Whicker (1996), bu tiir
liderligi huzursuz, art niyetli ve uyumsuz nitelikleri barindiran yoneticiler olarak tanimlamaktadir. Daha
sonraki aragtirmacilar toksik liderligi diger olumsuz liderlik tiirlerinden (zorba liderlik, sahte déntsiimcii
liderlik, kisisel karizmatik liderlik vb.) ayiran 6zellikleri beliflemeye odaklanmaktadir (Uymaz, 2013).

Goldman (2006) toksik liderligi psikolojik bozukluk olarak nitenlendirerek klinik bir vaka seklinde teshis
edilebilen zihinsel bozukluga sahip liderlik tirii olarak tanimlamaktadir. Lipman-Blumen (2005) ise toksik
liderligi Orgiitsel davrans bakis agistyla ele alarak bireyler tizerinde baski kurup korku yaratarak rgiitii iflasa
gbtliren yOneticiyi toksik liderlik olarak ifade etmektedir. Toksik liderligi iletisim 6zelinde degerlendiren
Wilson-Starks (2003) calisanlarin takim halinde birlikte ¢alismasini engelleyen, 6rgti ici iletsimi islevsiz hale
getiten ve korku yoluyla Orgiiti kontrol altinda tutmaya calisan yoneticileri toksik lider olarak
sintflandirmaktadir. Toksik liderler ¢alisanlarin psikolojik ve fizyolojik sagliklarini negatif etkilemekte
calisanlar tizerinde duygusal baski kurarak istenmeyen olumsuz Srgiitsel sonuglarin yasanmasina sebebiyet
vermektedir (Dyck, 2001).

Orgiitsel hedeflere ulasmak icin gerekli cabalarin tam aksine toksik liderler calisanlarin verimliliklerini
azaltmakta, Orgiitiin fayda maliyet iligkisine zarar vermekte ve Orgiit igerisinde bireysel veya takim
diisiincesinin olugsmasina izin vermemektedir (Schmid, 2008). Degisime kapali olan toksik liderler sahip
olduklari toksik gorisleri ve davraniglart orgilitte benimsetmeye c¢alismakta, herhangi bir basartyr kendisine
basarisizhiklar: ise ¢alisanlara mal eden kisilik eilimlerine sahiptitler (Eginli ve Bitirim, 2008). Toksik
liderlerin zehirli davranislari durumsal agidan farklilik gosterebilmektedir. Bazen 6rgtlite veya calisanlara karst
toksik davranislarda bulunurken baska bir zaman da ise olumlu davranslar sergileyebilmektedirler. Boylelikle
toksik lidetlerlin gostermis olduklari davraniglarin durumsal ve zamansal mahiyeti oldugu séylenilebilir. Bu
durum ise toksik liderlerin davranis bozukluguna sahip oldugunu gdstermektedir (Schmidt, 2008). Toksik
liderler ¢alisanlart gérmezden gelerek onlart kendilerini degersiz hissetmesine neden olacak empatiden
yoksun yoneticilerdir. Ayni zamanda her zaman kendi ¢tkarlarini 6rgiitiin ve ¢alisanlarin ¢ikarlarindan Gstiin
tutan bencil davranslar géstermektedir. Orgiitlerde ceza ve 6diil sisteminin isleyisinde ise toksik liderler her
seye evet diyen ve kendi fikrini destekleyen kisileri 6dillendirirken, elestiride bulunanlari, farkli gbriislere
sahip calbisanlari ise cezalandirmaktadir (Wilson-Starks, 2003). Bu nedenle toksik liderlerin ydnettigi
orgutlerde farkls fikirlerin, gériislerin ve yaraticiligin séz konusu olmadigt sdylenilebilir.

Toksik liderlerce yonetilen 6rgiitlerde stres seviyeleri yiiksek iken calisanlarin moralleri, motivasyonlart ve
mutluluklan disiik seviyede olmaktadir. Ayrica bu tir 6rgltlerde galisanlar gelecek kaygisi tasimakta ve
calisanlarin birbirleri ile saglikli iletisim kurmalart miimkiin olmamaktadir (Eginli ve Bitirim, 2008). Toksik
liderlerin yonetim stratejileri ve tarzlart kontrole ve baskiya dayalt oldugundan c¢alisanlarin her daim riskle
karsilasma durumlari onlarin stirekli olarak stresli ve endiseli olmasina yol agmaktadir. Béyle bir ortamda
bulunan calisanlar Grgiite karst negatif tutum ve yaklasimlar beslemekte bu durum o6rgiitsel sonuglar
olumsuz etkilemektedir. Toksik liderlerin yonettikleri Orgiitlerde var olan durumlar baslica su sekilde
aciklanmaktadir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007: 18-20):

e Orgiite ve orgiitsel degerlere olan baglilikta isteksizlik

e Problem ve karar siireclerinde olusan baski korkusu nedeniyle pasif kalma
e Saglikli bir iletisimin olusturulamamast

e Genel olarak kisisel ¢ikarlarin 6n planda oldugu bir 6rgiit iklimi

Orgiit igerisinde ¢alisanlarin kendilerini ifade etmeleri i¢in gerekli sartlarin olusturulmast liderlerden beklenen
en 6nemli davraniglart olusturmaktadir. Bu sayede calisanlarin saglikli bir iletisimle 6rgiitsel problemleri hizls,
etkili ve dogru bir sekilde ¢6ztime kavusturabilecek takim calismasi ve bilgi paylasimi yapmalarinin 6nt
acilabilecektir. Ancak toksik liderler Srgiit icerisinde bu sartlar1 yerine getirmekten yoksun olduklarindan
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problemlerin ¢6zimi noktasinda sorunlar yasanmakta ve yanlts kararlarin alinma olasihigi artmaktadir
(Indradevi, 2016).

2.2. Orgiitsel Sessizlik

Calisanlarin Orgiit icerisinde dikkate alinmamalari, 6rglitin bir parcast olduklarina dair bir hissiyatin
olusturulamamast onlarda birtakim kirginliklara neden olmaktadir. Bu durum ise Orgiitici siireglere
katilmama ve sessiz kalma davranislarina yol agarak Orgiitsel sessizligin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir
(Yildirim, Akan, & Yalcin, 2019). Olumsuz 6rgilitsel sonuglarin engellenmesi adina ¢alisanlarin seslerinin
duyurulmasinin tesvik edilmesi gerektigi Hirschman’in (1970) arastirmalarina dayanmaktadir. Hirschman
(1970) galisanlarin distincelerini dile getirmedigi 6rgtitlerden ya ayrildigini ya da 6rgiite sadik kalarak mevceut
durumun diizelmesini bekledigini ifade etmektedir. Sessizlik 6nceleri baghlik géstergesi veya onay durumu
olarak degerlendirilse de sonraki calismalarda calisanlari ve 6rglitii olumsuz etkileyen bir davranis oldugu
anlagilmistir.

Orgiitsel sessizlik kavrami iki 6énemli boyuta ayrilmaktadir. Bunlardan ilkini calisanlarin kendi fikir ve
diistincelerini bilingli, amagli ve kasti olarak Orgiitten esirgemesi yani sakli tutmasidir. Tkincisini ise
orgutlerdeki sessizlik davransinin Srgiitsel yonetim bicimi ve sorunlara dayalt olmasidir (Cavusoglu ve Kése,
2019). Sessizlik bir problemin olmadiginin, mutluluk, huzur veya bir seye onay verildigi ile
bagdastirilmaktadir. Oyleki calisanlarin sessiz kalmast ¢ogunlukla bir sorunun bulunmadigina, islerin
istenildigi gibi gittifine veya uyumluluga dair bir isaret gibi algtlanmaktadir. Ancak sessizlik sadece sozli
ifadeyle ilgili olmayip davranislarda da kendisini gésterebilmektedir. Vicut harcketleriyle kendini ifade
etmemek, yazmamak, sunmamak, dnemsememek gibi davraniglarda sessizlik olarak nitelendirilmektedir
(Altinéz, Baspinar ve Sen, 2020). Bu bakimdan calisanlarin sessiz kalmasi icine kapanmalari pasif bir eylem
olarak dustntlmemelidir. Aksine sessiz kalma davranisi kasti bir sekilde yapilirsa aktif bir hale gelebilir.
Calisanlarin distince ve fikirlerini isteyerek, bilingli olarak ifade etmekten kaginmasinin nedenleri bireysel,
yonetsel, psikolojik, sosyal, kiiltiirel ya da fizyolojik olabilir. Sessiz kalma davranisinin arkasindaki neden her
ne olursa olsun, dogru fikri, yontemi, ¢6ziimii dile getirmekten kacinan calisanlar 6rgiitsel verimlik ve
performansta azalma yasanmasina neden olmaktadir (Vakola ve Bouradas, 2005).

Calisanlarin isle ilgili fikirlerini, disincelerini ve ¢ézimlerini bilingli olarak yonetime sunmamalart
kendilerinde sakli tutmalart Orgiitsel sessizlik olarak tanimlanmaktadir (Morrison ve Milliken, 2000).
Aragtirmacilar Orgiitsel sessizligin nedenleri arasinda yonetimden kaynakli meydana gelen korkunun
oldugunu ifade etmektedir (Pinder ve Harlos, 2001). Sessizlik davranist 6rgiit igerisinde olusan haksizliklara
yonelik bir tepki seklinde ele alinmakla birlikte calisanlarin Srgiit yapist ile ilgili biligsel, duygusal ve
davranigsal degerlendirmelerini 6rgiit yonetiminden saklamalart olarak ifade edilmektedir. Aynt zamanda
orgutsel sessizligin ortaya ¢ikmast ikili bir fonksiyon seklinde gerceklesebilir. Bunlar (Pinder ve Hatlos, 2001:
338):

Sessizlik davranist calisanlart bir araya getirebilir ya da uzaklastirabilir.
Insani iliskilere zarar verebilir veya diizeltebilir.

Bilgi saglayabilir ya da saklanabilir.

Derin disinmenin ya da fikir yoksunlugunun habercisidir.

Kabul edisin ya da elestirinin yansimasidur.

Bu baglamda 6rgiitsel sessizlik 6rglitii olumlu yonde etkileyecek ¢alisan diistincelerinin ifade edilmesini
iceren Orgiitsel sesin zitt1 olarak ifade edilmekte, bu durumu ise c¢alisanlarin fikirlerini rahatca ortaya
koyamadig1 ve tartisamadigi 6rgiitsel ortamlarda meydana gelmektedir (Bowen ve Blackmon, 2003). Orgiitsel
sessizlik sadece bir davranis olmaytp ayni zamanda bir niyet olarak da ifade edilmektedir. Oyleki 6rgiitsel
sessizlik icin calisanlarin sessiz kalmasinin yaninda sessiz kalmaya yonelik bir niyetin olusmasi da 6rgiitsel
sessizlik olarak tanimlanmaktadir (Dyne, Ang ve Botero, 2003). Tanimlardan anlagilacagl tizere Grgiitsel
sesszilige sahip calisanlar isle ilgili bilgileri paylasmamaktadir. Bu bilgiler nesnel olabilecegi gibi ¢alisanlarin
kendi 6znel degerlendirmeleri de olabilir. Orgiitsel sessizlik davranisinda ortak olan husus ise séz konusu
davranisin  secimli, isteyerek ve amacli bir sekilde gerceklestirilmesidir. Ayrica bu davranisin
gerceklestirilmesinin altinda cesitli giidiller yer almaktadir (Ttltbas ve Celep, 2014).
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Orgiitsel sessizligin soyut ve 6znel olmast sessizlik davranslarinin altinda yatan nedenleri net olarak
belirlemeyi zotlastirmaktadir. Oyleki 6rgiitsel sessizligin nedenleri 6rgiitten 6rgiite degismekle birlikte
calisanlarin sessizlik davranislar cesitli etkenlere gére farklilik géstermektedir. Ancak yapilan ¢alismalardan
hareketle bu faktdrler bireysel, 6rgtitsel ve yonetsel olmak tizere ti¢ baglik altinda stniflandirmak mimkindir.
Calisanlarin bireysel Ozellikleri, deneyimleri, yoneticilerine karst giivensizlik hisleri, konusmalarinin riskli
algilanmast ve iliskilere zarar verme korkusu bireysel faktérleri icermektedir (Alper, 2018). Orgiit kiiltiird,
Orgiit icerisindeki sosyallesme diizeyi ve Orgiit iklimi Orgiitsel faktorleri olusturmaktadir (Ciftei, 2015).
Yoneticilerin olumsuz tepki vereceklerine dair endiseler, Orgiite ve yoneticilere karst olan 6n yargi,
yoneticinin yapist ve yonetim ekibinin seffafligi ise yonetsel faktorlerdir (Eroglu, Adigiizel ve Oztiirk, 2011).

2.3. Orgiitsel Giiven

Yasamin her alaninda insanlar i¢in bir ihtiya¢ olan giivenme duygusu 6rgiitsel anlamda tizerinde durulan ve
irdelenilen bir olguyu olusturmaktadir. Dogruluk ve diiriistliik ile benzer anlamda kullanilan giiven kavrami
orgutsel baglamda incelendiginde 6rgutleri uzun vadede basariya tagtyan bir gereklilik olarak karsimiza
¢tkmaktadir (Hoy ve Tschannen-Moran, 2007). Bu anlamda glivenin gerceklesterilebilmesinde énemli bir
etken olan ve givenin olusumunda birinci asama olarak kabul edilen giiven tiirii yoneticiye olan giivendir
(Buckley, Clegg ve Wang, 2002). Bu bakimdan calisanlarin giiven duygularinin olusumunda yoneticiler ve
liderler 6nemli bir belirleyicidir. Calisanlarin liderlerine olan tutumlart ayni zamanda Srgiite karsi giivenin
olusmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Ari, 2003).

Orgiit icerisindeki calisanlarin birbirlerine karst giiven duymast ise calisanlarin sergilemis olduklart
davraniglardan, s6ylemlerden, karsilikli iyi niyetten, durtstlikten beslenmektedir (Tokgdz ve Seymen, 2013).
Oyleki giivenin insa edilmesinde diiriistliik, yardimseverlik ve iyi niyet oldukca 6nemlidir (Mayer, Davis ve
Schoorman, 1995). Giiven bireyde var olan iyi meziyetlerin ortaya ¢ikarilmasi icin bir firsat sunarken bireyin
motivasyonunun en ust seviyesini ifade etmektedir (Baltag, 2000). Baltas gliveni tic boyut olarak ele
almaktadir. Bunlar kendine giiven duymak, giivenilir bir birey olmak ve baskalarina gtivenmektir. Bagka bir
acidan incelendiginde giivenin bir risk teskil ettigi séylenilebilir. Bu bakimdan gliven duyan insanin istismar
edilecegini kabul ettigi varsayilmaktadir. Bu sebepten Otiirli gliven risk, belirsizlik, zarar gérme olasiligim
iceren 6n sartlardan olugsmaktadir (Huff ve Kelley, 2003).

Calisanlarin 6rglitleri glivensiz bir yer olarak algilamasi hem 6rgiitsel sonuclar hem de ¢alisanlar acisindan
olumsuzluklara yol agabilmektedir. Orgiite karst giivensizlik besleyen calisanlarin giiven besleyenlere kiyasla
Orgtitsel hedefler ve basarilara katki verme orani daha distik olmaktadir (Laschinger & Finegan, 2005).
Giiven seviyesinin diisiik olmast bilgi manipiilasyonlarina ve duygularin gizli tutulmasina sebep olmaktadir.
Ayrica sagliklt bir 6rgttsel iletisimde giiven 6nemli bir unsurdur. Giivensizligin oldugu érgiitlerde calisanlar
arasindaki iliskiler zararlt catismalara déniiserek Orgiitsel iletisime zarar vermektedir. Orgiit icerisinde
glivenin insa edilmesi g¢alisanlarin istleri ve mesai arkadaslart tarafindan kendisine zarar gelmeyecegine,
aksine onu destekleyen faaliyetler yapacaklarina olan inancina baghdir. Orgiitsel giiven olusturulmasina
yoneticilerin tzerinde diisen gbrev kisa ve uzun vadedeki hedefleri ¢alisanlarla seffaf olarak paylasmasi,
calisanlara karst dirtst olunmast ve verilen sézlerin yerine getirilmesi olarak actklanmaktadir (Mishra ve
Morrissey, 1990). Orgiitsel giiven kolektif stratejilerin gelistirilmesini desteleyerek ekonomik uyumluluga
katk: saglamaktadir. Ayrica bilgi payalasimina katk: saglayarak 6rglitler aras1 6grenmeyi kolaylastirmaktadir.
Taraflar arasindaki catismalari engelleyerek anlagsma maliyetlerini azaltmaktadir. Sistemin bagarili bir sekilde
islemesini saglar ve Orgiitsel degisimi desteklemektedir. Sonug olarak calisanlarin gliven seviyesinin yitksek
oldugu Orgiitler giiven seviyesinin disiik oldugu 6rgiitlere gére daha bagarili, uyumlu ve degisime aciktir.
Giiven sayesinde Orglitler takim c¢alismasing, liderligi, hedef belirflemeyi ve performans degerlendirmelerini
ilerletmektedir. (Huff ve Kelley, 2003).

2.4. Toksik Liderlik ve Orgiitsel Sessizlik Iligkisi

Liderlerin yikict kisilige ve zararl liderlik tiitlerine sahip olmasinin Orglitsel sessizligi artirdign yapilan
calismalarda ortaya konulmustur (Song, vd., 2017; Balli, 2016). Istismarci, otoriter, yikict ve toksik liderlik
tarzlar1 Orgitsel sessizlik davranisint pozitif etkilemektedir (Xu, Loi ve Lam, 2015) . Toksik liderlerin yikict,
sémtrlcl, yozlasmis ve taciz edici zehirli davranglart galisanlarin liderine ve orgiite karst glivensizlik
beslemesine neden olmaktadir. (Indradevi, 2016: 106-107). Guven olusumunun ilk olarak ¢alisanlari liderine
givenmeleri ile baslayan bir sture¢ olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin bu ilk adimda Orgiitle ilgili
degerlendirmelerini lider ve yoneticiler tizerinden yapmaktadir. Bu bakimdan liderler bir nevi 6rgutiin
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yansimalari veya disa vurumu olarak gérilmektedir. (Lipman-Blumen, 2005). Toksik lidetlerin ¢alisanlarin
fikirlerini 6nemsemeyen empatiden yoksun kisiler olmasi calisanlarin fikir, gbriis ve distincelerini rahatlikla
ifade etmesini engellemektedir. Cinkii c¢alisanlar fikirlerini sunduktan sonra cezalandirilacaklarindan
cekinmektedir Bu nedenle ¢alisanlar korunmact sessizligi tercih etmekteditler (Zaman, vd., 2023). Bir baska
actdan ise toksik liderler sadece kendilerini ve kendi fikitlerini 6nemsedikleri icin calisanlar fikirlerinin bir
anlam ifade etmeyecegini distindikleri i¢in sessiz kalmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlar kabullenici sessizlik
davranist sergilemektedir (Farghaly Abdelaliem ve Abou Zeid, 2023). Agtklamalardan hareketle toksik
liderligin 6rglitsel sessizligi artirdigt yani toksik liderligin Orgiitsel sessizligi pozitif olarak etkiledigi
sOylenilebilir.

H1: Toksik liderlik 6rgiitsel sessizligi pozitif yonde etkilemektedir.

2.5. Toksik Liderlik ve Orgiitsel Giiven Iligkisi

Orgiit yoneticilerinin liderlik davranglart ¢alisanlart ve 6rgiitsel sonuglart etkilemektedir (Hult, vd., 2023).
Etkili liderlik davraniglart calisanlarin is tatminlerini artirirmasinin yanunda (Alilyyani, vd., 2022), is
performansini ve ¢alisanlarin motivasyonlarint da ylkseltmektedir (Enwereuzor, Ugwu ve Eze, 2018). Ayrica
pozitif liderlik davranislar 6rgiit ici catismalari, olumsuz olaylart engellemekte, miisteri tatmini ve miisteri
iliskileri yonetimini iyilestirmektedir. Olumlu liderlik tarzlart calisanlarin Grgltsel bagliik ve giiven
duygularint artirmada 6nemli rol oynamaktadir (Labrague ve Obeidat, 2022). Liderligin karanlhk yénii olarak
nitelendirilen toksik liderler ise kalict yikici davramglari sebebiyle Orgiite zarar verici davramslar
sergilemektedir (Webster, Brough ve Daly, 2016). Toksik liderlik kapsayict bir sekilde etkisiz liderlik
davranglarina sahiptir ve 6zelligi bakiminda bir¢ok negatif liderlik davranisini icerisinde barimndirmaktadir
(Erdal ve Budak, 2021). Bu davranslar arasinda bencillik, zorbalik, kiskanglik, kiicimseme, etik olmayan
davransglar, korkutma ve monipulasyon yer almaktadir (Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007). Bu davranislarin
Orgit icerisindeki iletisimi sekteye ugrattigi, 6rglitsel giveni zedeledigi, Orgiitsel baghligt azaltt@i, Grgiitsel
iklimi toksiklestirdigi yapilan arastirmalar neticesinde ortaya konulmustur (Kusy & Holloway , 2009;
Appelbaum ve Roy-Girard, 2007; Walton, 2007; Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007). Bu bakimdan toksik liderlik
Orglitsel giveni azaltmakta boylelikle toksik liderlik 6rgtitsel gliveni negatif etkilemektedir.

H2: Toksik liderlik 6rgiitsel giiveni negatif etkilemektedir.

2.6. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Sessizlik Iligkisi

Giiven calisanlarin birbitlerinden ve yiineticilerinden beklentileri ile sekillenmektedir. Oyleki risk iceren
durumlarda dahi ¢alisanlar 6rgttiin kendisini etkileyebilecek plan ve politikalarindan emin olmaya galismakta,
olumlu beklentiler igerisine girmektedir. Orgiit igerisinde ¢alisanlar ortak bir payda da ahlaki ve etik kurallara
uygun bir sekilde davranis sergilemeden dolay: birbitlerine giiven duyuyotlar ise 6rgiitsel degisimi ve yeniligi
basart bir sekilde uygulayabilitler (Dedahanov ve Rhee, 2015). Giiven duygusunun olmadigt Srgiitlerde
liderler dogal olarak baski ile calisanlar bir arada tutulmakta ve idare edilmektedir. S6z konusu bu baski ise
calisanlarin mutsuzlugunu, yaratictligini, motivasyonu olumsuz etkileyerek calisanlarin sessizlik davranisi
gostermesine neden olacaktir (Binikos, 2008). Orgiitsel isbirliginin saglanmast icin giiven bir én kosuldur.
Orgiitiin ortak amaglarina ulagsmasina isbilirligi, bilgi paylasimi ve 6rgiitsel problemlerin ¢éziimiinde ortak
hareket etmek olduk¢a 6nemlidir. Ancak giivenin olmadigi 6rgiitlerde calisanlar bilgileri yoneticilerinden ve
birbitlerinden saklayarak problemin ¢ézimi ile ilgili fikitlerini dile getirmeyip sessizlizk géstermektedir
(Abdillah, Anita, Nofianti ve Zakaria, 2018). Orgiitsel giivenin sessizlik iizerindeki negatif etkisi bircok
arastirmada ortaya konulmustur (Kaur, 2014; Singh ve Malhotra, 2015; Vakola ve Bouradas, 2005).

H3: Orgiitsel giiven 6rgiitsel sessizligi negatif etkilemektedir.

2.7. Orgiitsel Giivenin Rolii

Toksik liderlik icerdigi 6zellikler bakimindan ¢alisanlara zarar veren ve 6rglitii zehirleyen bir yaptya sahiptir.
Toksik liderlerin yonettigi 6rgiitlerde ¢alisanlarin fikirleri dGnemsenmemekte, gorisleri dikkate alinmamakta
ve onlara deger verilmemektedir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007). Bu durum o6rgiitsel sonuglar
bakimindan verimsizlige, performans dustikliigiine ve hedeflere ulasamamaya yol agmaktadir. Clinkd toksik
liderligin oldugu orgiitlerde calisanlar fikirlerini, goriislerini ve dustincelerini ifade etmekten kaginmakta,
takim c¢alismast ve isbirligine yanasmamaktadir (Dyck, 2001). Toksik liderligin rgiitsel sessizlige etkisi ilk
olarak glivensizlikten kaynaklanmaktadir. Calisanlar liderli 6rglitiin bir yansimasi olarak degerlendigi icin
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lidere kars1 beslenen gilivensizlik calisanlarda sessizlik davranist olarak ortaya ¢itkmaktadir (Cao, Li, van der
Wa ve Taris, 2023). Bu bakimdan toksik liderligin Srgiitsel sessizlik tizerindeki etkisine 6rgiitsel gtivensizlikte
etkilediginde ¢alisanlarin sessizlik davranislarinin artmast beklenmektedir.

H4: Toksik liderligin 6rgtitsel sessizlige olan negatif etkisinde givenin aracilik roli bulunmaktadir.

3. YONTEM

Bu bélim arastirmanin amacini, modelini, arastirmada kullanilan Ol¢im araglarii ve gerceklestirilen
analizleri ve sonuglarint icermektedir. Arastirma icin elde edilen veriler JAMOVI programi araciligt ile analiz
edilmistir. Bu calisma toksik liderligin 6rglitsel sessizlige olan ekisini ve bu etkide 6rgiite duyulan giivenin
aracilik roliiniin belirlenmesi amaciyla gerceklestirililmistir. Arasttrma modeli Sekil 1’de yer almaktadur.

Orgiite Duyulan
Giiven

Toksik Liderlik Orgiitsel Sessizlik

Sekil 1. Aragtirma Modeli

3.1. Aragtirma Amaci, Evreni, Orneklemi ve Olgiim Araglart

Aragtirma Hatay ilinde calisan Suriye asilli vatandaglarin toksik liderlik algilamalarinin Srglitsel sessizlik
davranisina etkisini ve bu etkide Orglite duyulan glvenin aract roliiniin belitlenmesi amactyla
gereeklestirilmistir. Bu baglamda toplam 500 anket basit tesadiifi 6rnekleme yontemine gore dagitilmis 354
anketin cevaplandirilmasi saglanmustir. Anketin geri dénts orani 0,708 olarak gerceklesmistir. Arastirma
verilerinin elde edilmesi i¢in hazirlanan anket formu doért bolimden olusmaktadir. Birinci bélimde
katilimcilarin demografik 6zelliklerini (cinsiyet, yas, 6grenim durumu, gelir ve deneyim) igeren sorular yer
almaktadir. Tkinci boliimde toksik liderlik algilamalarini 6lgmek igin Schmidt (2008) tarafindan gelistirilen
“Toksik Liderlik Olgegi” kullandlmustir. Olgek tek bir boyuta sahip olup giivenilitlik diizeyini gosteren
Cronbach Alpha degeri 0,910 olarak belirlenmistir. Ugiincii béliimde katilimcilart 6rgiitsel sessizlik
davransslarinin beliflenmesine yonelik orgiitsel sessizlik 6lgegi kullanilmustir. Orgiitsel sessizlik 6lgegi
Fuentes, Saez ve Montes (2004) gelistirmis olup Alpha degeri 0,890 olarak bulunmustur. Son olarak
dérdinct bélimde ise galisanlarin 6rgiite karst olan giivenlerini 6lgmek icin orgiitsel giiven Slgegi yer
almaktadir. Nyhan ve Marlow (1997) tarafindan gelistirilen ve 12 sorudan olusan orglitsel gliven Slgeginin
Alpha katsayist 0,920 olarak belirlenmistir.

4. BULGULAR

4.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katalanlarin demografik 6zellikleri ve verilen normal dagildigt Tablo 1’de yer almaktadir. Buna
gobre basiklik ve carpiklik degerlerinin arti eksi ti¢ arasinda bir deger almast verilerin normal bir dagilima sahip
oldugu anlamina gelmektedir (Hair, vd., 2009). Ayrica ¢alisma verilerinin normal bir dagilima sahip olmasi
paremetrik analizler yapilmasina uygunlugu belirtmektedir.
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Tablo 1. Tanimlayict Istatistikler

CINSIYET YAS MEZUNIYET GELIiR DENEYIM

Ortalama 1.42 4.36 4.22 2.97 3.00
Medyan 3.00 4.00 4.00 3.00 3.00
Standard Sapma 0.566 0.979 0.678 0.523 3.05
Skewness -0.155 -0.460 -1.06 -0.737 -0.0475
Std. error skewness  0.169 0.166  0.166 0.166 0.166
Kurtosis -2.33 0.755 2,34 2,69 0.336
Std. error kurtosis 0.478 0.568  0.442 0.330 0.331

4.2. Hipotez Testleri

Aragtirma degiskenlerinin birbirleri ile olan iliskilerinin glicinin ve yoniiniin beliflenmesine yonelik olarak
Pearson korelasyon analizi yapilmustir. Analiz sonuglart tablo 2°de gosterilmektedir. Buna gore toksik liderlik
ile 6rgtitsel sessizlik arasinda pozitif bir iliskinin oldugu (1=,269; p<0,01), toksik liderlik ile érgiitsel gliven
arasinda negatif bir iliskinin oldugu (r= -,277; p<0,01) ve 6rgiite duyulan giiven ile 6rgiitsel sessizlik arasinda
negatif bir iliskinin oldugu (r= -,369; p<<0,01) belirlenmistir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi

Ortalama Ss. 1 2 3
1 Toksik Liderlik 2,2456 A5T78
2. Orgiitsel Sessizlik 18475 5289 269"
3. Orgiitsel Giiven 3,2024 3310 =217 -.369™

Bu sunuclar dogrultusunda toksik liderlik algilamalarinin yiiksek olmast caliganlarin Grgiitsel sessizlik
davranist sergilemelerini artirirken Orgiite duyalan giiven diizeyini azaltmaktadir. Ayrica 6rglite duyulan
giiven diizeyinin artmast orgiitsel sessizlik davranisinin azalmasini  saglamaktadir. Olgeklerin - genel
ortalamalari degerlendirildiginde toksik liderlik algilamalarinin diistik seviyede oldugu (ort.=2,2450), 6rgtitsel
sessizlik davranisinin ¢ok distik oldugu (ort.=1,8475) ve Orgiitsel glivenin orta seviyenin Uzerinde oldugu
(ort.=3,2024) belirlenmistir. Bu sonuglar arastirma hipotezlerinin kismen dogrulandigini géstermektedir.

Arastirma hipotezlerinin test edilmesine yonelik olarak yapilan analiz sonuglart tablo 3’te sunulmaktadir.
Buna gore toksik liderlik orgiitsel sessizliligi pozitif (0,498) ve anlamlt bir sekilde (p<<0,001) etkilemektedir.
Bu sonuca gére Hi kabul edilmistir. Orgiite duyalan giiven 6rgiitsel sessizligi negatif (-0,188) ve anlamli
olarak etkilemektedir (p<<0,05). Buna gbére Hs kabul edilmistir. Toksik liderlik algilamalari 6rgiite duyulan
giiveni negatif olarak (-0,526) etkilemektedir (p<<0,01). Bu sonuca gére H kabul edilmistir.
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Tablo 3. Arastirma Modeli Tahmin Sonuglari

95% Giivenilirlik

Diizeyi
Etiket Beta  SH gtger gztger z p
TS —  0Ss a 0.498  0.4231  0.2971  0.6260 ;.00 <.001
ODG — OS b 6. 188 0-2789 ;). o5 0153 378 0.002
TS — ODG ¢ 6_ s 04573 ;)_ 5592 ;).3 cop 523 <.001

Arastirmanin bir diger hipotezi olan 6rgiite duyulan glivenin aracilik roliintin ortaya konulmast amactyla
Hayes (2012) tarafindan gelistirilen aracilik modeli olan en kiigitk kareler regresyon yaklagimi ve
Bootstrap yontemi kullanilmistir. Cikarimsal prosediitlere olanak saglayan bu yéntemin sobel testinden
daha glvenilir oldugu ifade edilmektedir. Ayrica Tip 1 hata olasiligini azaltmada daha etkilidir (Preacher
ve Hayes, 2008). Orgiitsel giivenin aractlik etkisinin anlamliligi 1000 bootstrap érneklem diizeyinde analiz
edilmis olup analiz sonuglart %95 giiven araliginda degerlendirilmistir. Analiz sonuglar tablo 4’de yer
almaktadir. Tablo 4’e gére 6rgiitsel gliven aracililify ile Srgiitsel sessizlik davranisina olan dolaylt etkisi,
yani dolaylt etki ile dogrudan etki arasindaki fark (a X b) istatistiki olarak anlamhdir. Ayrica toksik
liderligin orgutsel sessizlige olan etkisinin %9,15’ine 6rgiitsel giiven aracilik etmektedir. Bu bulgular
sonucunda Hy kabul edilmistir. Buna gore toksik liderligin Grgiitsel sessizlige olan etkisinde Grgiitsel
glivenin aracilik etkisi bulunmaktadir. Bagka bir ifadeyle ¢alisanlarin toksik liderlik algilamalart Srgiitsel
sesszilik davranist sergilemelerini artirmaktadir. Ancak 6rgiitsel giiven bu artis hizint azaltmaktadur.

Tablo 4. Aracilik Etkisi

95% Confidence Interval

Etki Etiket Beta SH Alt Deger Ust Deger z p % Arachk
Dolayli axb -0.0555  0.0240 -0.108 -0.0117 -2.31 0.021 9.15
Direkt o 0.5512  0.0763 0.395 0.7022 722 <.001 90.85
Toplam c+axb 0.4957 0.0731 0.350 0.6441 6.78 <.001 100.00

5. TARTISMA ve SONUC

Orgiitlerin hedeflerine ulagsmasinda ve olumlu 6rgiitsel sonuglar tizerinde liderlerin &nemli bir roli
bulunmaktadir. Liderler calisanlarin belitlenen stratejik hedeflere yoneltilmesinde, c¢alisanlarin bireysel
basarilart ve verimliliklerini etkileyen 6nemli bir paradigmayi olusturmaktadir. Yapilan liderlik calismalari
genellikle pozitif liderlik tarzlarina odaklanmaktadir. Ancak her ne kadar negatif 6rgiitsel sonuglarin meydana
gelmesine sebep olsa da toksik liderlik bir liderlik tiridir ve pratik is yasaminda toksik lider ile
karsilasiimaktadir (Burns , 2017). Calisanlarin olumsuz davranis sergilemesinin nedenlerinden bir tanesini
liderlik tarzlari olusturabilmektedir. Bu bakimdan bu ¢alisma toksik liderligin 6rgtitsel sessizlik tizerindeki
etkisini ve bu etki de 6rglite duyulan givenin aracilik roliinii incelemek amaciyla gergeklestirilmistir.
Arastirmanin 6rneklemini Hatay ilinde faaliyet gosteren Suriye uyruklu vatandaglar olusturmaktadir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler incelendiginde toksik liderlik ile Srgiitsel sessizlik davranist arasinda
pozitif, orgiitsel giiven arasinda negatif bir iliskinin olugu tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel giiven ile Srgiitsel
sessizlik davranisi arasinda negatif bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Bu sonuclar dogrultusunda ¢alisanlarin
toksik liderlik algilamalari 6rglitsel sessizlik davranist sergilemelerine neden olmaktadir. Calisanlar toksik
lidetlerin oldugu Orgiitlerde fikirlerini, gérislerini ve Onerilerini belirttmeyerek pasif kalmaktadir. Toksik
liderlerin caliganlarin fikirlerini 6nemsememesi, onlara deger vermemesi calisanlarin Srglitsel sessizlik
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davranist sergilemelerine yol acmaktadir (Farghaly Abdelaliem ve Abou Zeid, 2023). Toksik lidetler
calisanlarin 6rgiite karst giivenlerini zedeleyerek oOrglitsel giiven diizeyini azaltmaktadir. Nitekim toksik
liderlik ile Srgiitsel giiven arasindaki negatif iliskinin varligi bu agiklamalart desteklemektedir. Orgiitsel
glivenin ise Orglitsel sessizlik davranisini azalttigi iki kavram arasindaki negatif iliskinin belitlenmesi ile ortaya
konulmustur. Elde edilen sonuglar literatiirle benzerlik gostermektedir. Demirtas ve Kictuk (2019)
ogretmenler Uzerinde gerceklestirdikleri arastirma sonucunda toksik liderligin 6rglitsel sessizligi pozitif bir
sekilde etkiledigini ortaya koymustutlar. Bir baska arastirma sonucuda bu ¢alismada elde edilen sonuglart
destekler niteliktedir. Yavuz ve arkadaslari (2022) hizmet sektdriindeki calisanlara yonelik yapmis oldugu
arastirmada toksik liderligin 6rgtitsel giiveni negatif yonde etkiledigini belirlemislerdir.

Aragtirma hipotezlerinin tespitine yonelik olarak yapilan analiz sonucunda toksik liderligin 6rgiitsel sessizligi
pozitif, érgiitsel giiveni negatif etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonuglara gére Hy ve H, kabul edilmistir. Orgiitsel
giiven Orgiitsel sessizligi negatif olarak etkilemektedir. Buna gére Hs kabul edilmistir. Elde edilen sonuglar
literatiir ile benzerlik géstermektedir (Zaman, vd., 2023; Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007; Kaur, 2014; Singh
ve Malhotra, 2015; Vakola ve Bouradas, 2005). Orgiitsel giivenin aracilik roliiniin belitflenmesine yénelik
olarak Hayes (2012) tarafindan gelistirilen aracilik yonteminden faydalandmistir. Cikarimsal proseditlere
olanak saglayan bu yontemin sobel testsinden daha giivenilir oldugu ifade edilmektedir. Ayrica Tip 1 hata
olasiligini azaltmada daha etkilidir (Preacher ve Hayes, 2008). Orgiitsel giivenin aracilik etkisinin anlamlilig
1000 bootstrap 6rneklem duzeyinde analiz edilmis olup analiz sonuglart %95 given araliginda
degerlendirilmistir. Orgiitsel giiven aracliligt ile érgiitsel sessizlik davranisina olan dolaylt etkisi, yani dolaylt
etki ile dogrudan etki arasindaki fark (a X b) istatistiki olarak anlamlidir. Ayrica toksik liderligin Srgiitsel
sessizlige olan etkisinin %9,15’ine Orgiitsel giiven aracilik etmektedir. Bu bulgular sonucunda Hy kabul
edilmistir. Gelecek arastirmalarda toksik liderligin 6rgiitsel performans, rgiitsel bagllik, isten ayrilma niyeti,
is stresi gibi degiskenlere olan etkileri incelenebilir. Ayrica arastirma Suriye uyruklu vatandaglar tizerinde
gereeklestirildiginden kulttrel farkhiliklar olusmaktadir. Bu nedenle gelecekte yapilacak olan yeni arastirma
modelinde Tirk vatandaslart ve Suriye vatandaglart iizerinde karsilastirmalar yapilabilir.
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EXTENDED SUMMARY

It is important to examine the positive and negative aspects of leadership and leadership types in order to
clearly understand leadership, which plays a key role in achieving the goals of organisations. In this respect,
it can be said that the negative aspects of leadership are not sufficiently addressed in the studies on
leadership, thus the dark aspects of leadership are ignored. However, it is seen that there has been an increase
in studies on the negative organisational consequences of recent leadership. In related studies, toxic
leadership, which is expressed as the dark side of leadership, is intensively examined by researchers (Burns
, 2017; Cao, Li, et al., 2023; Gallus, et al., 2013; Hattab, et al., 2022). The characteristics of toxic leadership
are expressed as incompatible, inadequate, maliciousness, deception and achieving success through others
(Reed, 2004:67). People with toxic leadership characteristics are individuals who exaggerate their own
abilities and ideas, lack sympathy, focus on their own interests and achievements rather than organisational
interests and achievements, and think only about themselves (Schmidt, 2008).

If we liken organisations to a living organism, toxic leadership is described as a virus that damages this
organism. Toxic leaders harm employees (Wilson-Starks, 2003), groups, organisations and even nations by
negatively affecting employees' motivation, creativity and productivity (Lipman-Blumen, 2005). In fact,
studies have shown that toxic leadership reduces innovation (Wilson-Starks, 2003), creative thinking
(Saleem, Malik, & Malik, 2021), contribution to the organisation (Williams, 2018), organisational
commitment and trust (Brouwers & Paltu, 2020). Toxic leadership has been found to increase organisational
silence (Adeoye, Egbuta, & Ayeni, 2020), deliberate misinformation (Burns , 2017) and behaviours that
harm the organisation (Khaled Abd El-Aziz Zaki & Samir Abd El-Aziz Flsaiad, 2021).

Teamwork and organisational communication have an important role in the rapid and correct decision
making of organisations. In this direction, leaders are expected to build a reliable environment where
employees can express their ideas freely. Improving quality standards in an increasingly competitive
environment and responding to a constantly developing and changing internal and external environment
are behaviours expected from modern organisations. In order to achieve these expectations with minimum
error, information sharing in the organisation should be encouraged (Nartgiin & Kartal, 2013), employees
should be aware of their responsibilities, they should be able to express their ideas freely and they should
have trust in the organisation for all these (Taskiran, 2010). However, in organisations with toxic leaders, it
becomes very difficult for these outcomes to occur.

In organisations managed by toxic leaders, the formation of a conviction that the organisation lacks integrity
causes employees to distrust the organisation and thus to have negative attitudes towards the organisation,
leading to the display of organisational silence behaviours (Simha, Elloy, & Huang, 2014). When the reasons
for the emergence of organisational silence behaviours and toxic leadership traits are compared, the
emergence of the stated situation is not a surprise.

Organisational silence is defined as employees' hesitation to express their ideas and opinions about their
areas of responsibility (Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003). The results of organisational silence are that
employees do not react to organisational problems or do not react to the extent required. In other words,
although employees have cognitive, affective and behavioural abilities that can improve the organisation,
they do not consciously use these abilities (Pinder & Harlos, 2001). Organisational silence behaviour, which
occurs due to employees' purposeful passivity in the organisation, can cause many undesirable organisational
consequences. Distrust towards organisational managers and the organisation constitutes one of the most
important triggers of organisational silence (Giil & Ozcan, 2011).

As a result of the analysis conducted to determine the research hypotheses, it was seen that toxic leadership
positively affects organisational silence and negatively affects organisational trust. According to these results,
H1 and H2 are accepted. Organisational trust has a negative effect on organisational silence. Accordingly,
H3 is accepted. The results obtained are similar to the literature (Zaman, et al., 2023; Padilla, Hogan, &
Kaiser, 2007; Kaur, 2014; Singh & Malhotra, 2015; Vakola & Bouradas, 2005). In order to determine the
mediating role of organisational trust, the mediation method developed by Hayes (2012) was used. It is
stated that this method, which allows inferential procedures, is more reliable than sobel tests. It is also more
effective in reducing the probability of Type 1 error (Preacher & Hayes, 2008). The significance of the
mediation effect of organisational trust was analysed at 1000 bootstrap sample level and the results of the
analysis were evaluated at 95% confidence interval. The indirect effect of organisational trust mediation on
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organisational silence behaviour, i.e. the difference between indirect effect and direct effect (a X b) is
statistically significant. In addition, 9.15% of the effect of toxic leadership on organisational silence is
mediated by organisational trust. As a result of these findings, H4 is accepted. In future research, the effects
of toxic leadership on variables such as organisational performance, organisational commitment, turnover
intention and job stress can be examined.

Based on the theoretical explanations, this study investigates the effect of toxic leadership on organisational
silence and the role of trust in the organisation in this effect. Since there are few studies examining the effect
of leadership on negative organisational outcomes, it is thought that this study will contribute to this field.
At the same time, this study is expected to make a difference in the leadership literature in terms of
addressing the dark side of leadership, unlike many studies that examine the light aspects of leadership.
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