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OZET

Birlikte yasama iradesi gosteren bireyler i¢in liderlik tarihin ilk ¢aglarindan beri
onemli bir kavram haline gelmistir. Insanlik tarihi boyunca birgok lider; kisisel
ozellikleri, bilgi, beceri seviyeleri veya toplumun onlara yiikledikleri degerler ile 6n
plana ¢ikmustir. Ik caglardaki lider ihtiyaclari daha kisith iken giiniimiiziin artan
rekabet ortaminda liderlerin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve yetenek diizeyleri
artmistir. Liderin sahip oldugu kisisel ozellikler, sergiledikleri davranig bicimleri veya
toplumlarin lidere yiikledikleri deger ve anlamlara yonelik bir ¢ok calisma yapilmistir.
Bu calismalar ile liderlik i¢in gerekli 6zellikler ve davranis bigimleri tespit edilmeye
calisilmistir. Liderlik kavraminin 6nemli bir 6zelligi de ¢alisan hareketlerini etkileme

kapasitesidir. Liderler sergiledikleri hareket tarzlar ile takipgilerini etkilerler.

Kamu caligsanlarinin hareket tarzlart bir cok faktorden etkilenmektedir. Bu
faktorlerin basinda i¢inde bulunulan kurum kiiltlirii ve yoneticilerinden algiladiklar
liderlik tarz1 gelmektedir. Ozgiirliik¢ii ve ¢alisan fikirlerine dnem veren bir drgiit iklimi
ve bu iklimi destekleyen yoneticilerin varligi kamu ¢alisanlarinin kuruma yonelik
yaratici ve yenilik¢i goriis ve diisiincelerini agiklamakta cesaretlendirirken; aksi yondeki
orgiit iklimi ve yoneticilerin yonetim tarzlar1 ¢alisanlarin Orgiitsel sessizlige
kapilmalarina sebep olmaktadir. Bu kapsamda kamu c¢alisanlarinin sergiledikleri
orgiitsel sessizlik davranisinin yoneticilerin liderlik tarzlarindan etkilendigi kabul
edilmektedir. Ayn1 sekilde kuruma hakim 6rgiitsel politikanin ¢aliganlarin liderlerinden
algiladiklar1 liderlik tarzi ile sergiledikleri oOrgiitsel sessizlik arasindaki bu iligkide

diizenleyici etkiye sahip oldugu degerlendirilmektedir.

Bu aragtirmanin temel amaci; liderlik tarzi orgiitsel sessizlik iliskisinde
orgiitsel politikanin roliinli arastirmaktir. Yoneticilerin ortaya koyduklar liderlik tarzi
ve buna bagl olarak, kamu calisanlarinin sessizlik davranisi sergileyip sergilemedikleri
ve bu iki degisken arasindaki iliskide kamu ¢alisanlariin orgilitsel politika
algilamalarinin  diizenleyici (moderatdr) bir role sahip olup olmadiginin ortaya
cikartilmasi amaglanmistir. Bu arastirmada liderlik tarzi orgiitsel sessizlik davranisi
iliskisinin,  orgiitsel politika degiskeni araciligiyla farklihlk  gosterebilecegi
diistiniilmektedir. Ayrica arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine gore mevcut

degiskenler arasinda farklilasma olup olmadig da arastirilmistir.



Calisma ii¢ boliimde olugmaktadir. Birinci boliimde ¢alismanin 6nemi, amaci,
varsaymmlar1 ve smrhiliklar agiklanmustir. Ikinci béliimde liderlik tarzlari, drgiitsel
sessizlik ve orgiitsel politika kavramlarina yonelik teorik bilgiler verilerek sebep ve
sonuglarina deginilmistir. Caligmanin son boliimiinde yapilan korelasyon analizi
sonucunda liderlik tarzlar1 ve OoOrgiitsel sessizlik arasinda anlamli iliskiler tespit
edilmistir. Daha sonra yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda oOrgiitsel
politikanin liderlik tarzlar1 ve oOrgiitsel sessizlik arasindaki iligkide diizenleyici rol
oynadig1 tespit edilmistir. Ayrica demografik degiskenler ile liderlik tarzlari, orgiitsel
sessizlik ve oOrglitsel politika algis1 ortalamalar1 arasindaki iligki incelendiginde yas,
egitim diizeyi ve ¢alisma siiresi agisindan kismen farklilastigi; ancak cinsiyet degiskeni
acisindan farklilagmadig tespit edilmistir. Daha sonra korelasyon analizi ve hiyerarsik
regresyon analizi ile tespit edilen iligkilerin gecgerliligi olusturulan yapisal esitlik
modellemesi ile dogrulanmistir. Son olarak elde edilen bulgular kapsaminda

degerlendirme ve sonuglara yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Doniistiiriicti Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Serbest Birakan
Liderlik, Orgiitsel Sessizlik, Orgiitsel Politika.
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ABSTRACT

Leadership has become an important concept for individuals who are willing to
live together, since the first ages of history. Through human history; many leaders stand
out with personal traits, knowledge, skill levels or values that the society has placed on
them. While the needs of the leaders in the early ages were more limited, the
knowledge, skills and talent levels that the leaders should have increased in today's
increasingly competitive environment. A lot of studies have been conducted about the
personal characteristics of the leader, the behaviors they exhibit or the values and
meanings that societies place on the them. These studies have tried to determine the
characteristics and behaviors required for leadership. An important feature of the
leadership is its capacity to influence employee movements. The leaders influence their

followers through the way they act.

It is considered that the public employees behaviors are affected to a great
extent by the organizational climate and the leadership styles of the managers. While
the existence of an organizational climate, that encourage to voice the working ideas
and libertarian, and the managers that support this climate, encourages public
employees to express their creative and innovative views and ideas for the organization;
in the visa versa situations the organizational climate and managers' management styles
cause employees to keep their innovative and creative ideas. In this context, it is
evaluated that organizational silence behavior of public employees is influenced by
leadership styles of managers. It is considered that the organizational policy, that
dominates the organization, has a regulatory effect on the relationship between the

leadership style perceived by the employees and the organizational silence they exhibit.

The main purpose of this research is to investigate the role of organizational
policy in the relationship between leadership style and organizational silence. It is
aimed to reveal whether the leadership style of the managers affect the organizational
silence, that the public employees exhibit, and accordingly whether the organizational
policy perception of the public employees has a moderator role in the relationship
between these two variables. In this study, it is considered that the relationship between
leadership style and organizational silence behavior can vary through organizational

policy. In addition, it will be investigated whether there are any differences between the

VI



existing variables according to the demographic characteristics of the participants.

This study consists of three parts. In the first chapter the importance, purpose,
assumptions and limitations of the study are explained. In the second part, theoretical
information about leadership styles, organizational silence and organizational policy
concepts are given and their causes and consequences are mentioned. As a result of the
correlation analysis conducted in the last part of the study, significant relationships were
found between leadership styles and organizational silence. As a result of the
hierarchical regression analysis conducted later, it was found that organizational policy
plays a regulatory role in the relationship between leadership styles and organizational
silence. In addition, when the relationship between demographic variables and
leadership styles, organizational silence and organizational policy perception is
examined, it is seen that age, level of education and working time are partially different,
however, it was determined that it did not differ in terms of gender variable. Later, the
validity of the relationships determined by correlation analysis and hierarchical
regression analysis was confirmed by structural equation modeling. Finally, the results

of the analysis are evaluated.

Key Words: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Laissez-faire

Leadership, Organizational Silence, Organizational Policy.
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GIRIS

Liderlik insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Bir arada yasayarak
karsilasacaklar1 giicliiklerin iistesinden gelmeye calisan toplumlar gerek toplumsal
hayatin diizenlenmesi gerekse de askeri ve idari faaliyetlerin oOrgiitlenmesi ve
koordinasyonu i¢in liderlere ihtiyag duymuslardir. Giiniimiiziin artan rekabet ortaminda
ise en kiiclik toplumsal yapidan en biiyilik devlet ve uluslararas: kuruluslara kadar biitiin

yapilar liderlere ihtiya¢ duymaktadir.

Toplumsal, sosyal, kiiltiirel ve ekonomik alanda yasanan hizli degisim kurum ve
isletmelerin yOnetimini her gegen giin zorlagtirmaktadir. Bu zor ortamda liderlerin
onemi daha cok hissedilmektedir. Ge¢miste uygulanan kati ve biirokratik orgiitsel
yapilarin yerini modern, yatay yapida ve iletisimin artti§1 kurumsal yapilar almaktadir.
Yatay iletisim kavrami yonetici ve ¢aliganlar1 daha sik bir araya getiren, daha samimi
iligkilerin ortaya ciktig1 ve yonetici ¢alisan iletisiminin maksimum seviyeye ulastigi

ortamlar ifade etmektedir.

Liderlik kavrami ilk ¢aglardan beri arastirmacilarin ilgisini ¢eken ve yogun bir
sekilde calisilan bir kavram olmugstur. Giinliik hayatin ayrilmaz bir pargasi haline gelen
liderlik kavrami {izerine yapilan caligmalar ilk bagslarda liderin sahip oldugu kisisel
ozellikler iizerine yogunlasmistir. Yapilan ¢alismalarda liderlerde bulunmasi gerektigi
diistintilen bir ¢ok ozellik tespit edilmistir. Tespit edilen kisilik 6zelliklerinin biitiin
liderlerde olmadig1 gerceginin ortaya ¢ikmasi ilizerine caligmalar kisisel 6zelliklerden
davranis tarzlarina yonelmistir. Onemli kabul edilen liderlerin davranislar incelenerek
davraniglar iizerine teoriler olusturulmustur. Ancak her duruma uygun bir liderlik
davranisi olusturulamayinca ¢alismalar bu kez durumsal liderlik teorilerine yonelmistir.
Bir ¢ok degisik durumda lider davranislari incelenerek durumsal liderlik tarzlari
olusturulmustur. Son olarak modern liderlik tarzlar1 olarak adlandirilan ve lider

davraniglarini agikla maya-¢alsan yan ¢aligmalar 6n plana ¢ikmaistir.

Calisanlar ozellikle ilk defa bir ise basladiklarinda veya yeni bir calisma
ortamina girdiklerinde oncelikle ortam ve kurumu tanimak amaciyla gézlem yapmaya
baglarlar. Bu esnada kendi asir1 olarak nitelendirilebilecek davranislarini bastirarak
ortam ve kurum icerindeki davranis ritiiellerine uygun hareket etmeye ¢alisirlar.
Yoneticilerini, ¢calisma arkadaglarin1 veya alt kademe calisanlarin1 tanimak amaciyla
yapilan bu gozlem daha sonra ¢alisanin davranislarina yon verecektir. Calisma ortamini

iyice gozlemleyen bireyler daha sonra kurum igerinde algiladigi davranis kurallarina



uygun hareket etmeye baslayacaktir. Bu sebeple ¢alisma ortami, yoneticiler ve ¢alisma
arkadaglarinin ~ tutum ve davramiglar1  bireyin  hareket tarzin1  etkiledigi

degerlendirilmektedir.

Lider 6zel sektorde kisilik, 6zellikler veya davranig tarzlari ile 6n plana ¢ikarken
kamu kurumlarinda atama veya gorevlendirme ile yonetici pozisyonuna gelen kisilerin
kurumlara liderlik etmesi beklenmektedir. Bu sebeple yoneticilerin benimsedikleri
liderlik tarzi kurumsal amag ve hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir role sahiptir. Ciinkii
yoneticinin sergileyecegi liderlik tarzi calisanlar iizerinde olumlu veya olumsuz etki
yaparak kisisel performanslarini etkilemektedir. Yoneticisinden algiladigi demokratik,
olumlu ve tesvik edici liderlik tarzlar1 ¢aligsanlarin kisisel performanslarini, ise baglilik
ve motivasyonlarini arttirirken, umursamaz, ¢alisan goriislerine deger vermeyen ve

baskici liderlik tarzlari ¢alisanlart olumsuz yonde etkilemektedir.

Rekabetin daha sert sekilde gergeklestigi giiniimiiz kosullarinda kurumsal amag
ve hedeflere ulasmak daha zor hale gelmektedir. Kurumsal amag¢ ve hedeflere ulagmak
isteyen yoneticiler i¢in 6nemli bir faktor ¢alisanlarin yonetime katilimlaridir. Caligsanlar
yaptiklari isin en iyi nasil yapilabilecegini en iyi bilen kisilerdir. Bu sebeple kurumsal
performansi arttirmak igin yonetim faaliyetlerine aktif olarak katilimlar1 6nemlidir. Bu
kapsamda yoneticilere diisen en 6nemli gorev ¢alisanlarin diisiince ve fikirlerini 6zgiirce
aciklayabilecekleri bir calisma ortami yaratmaktir. iletisim kanallarinin acik oldugu,
diisiince ve fikirlerine deger verildigi ve biitlin ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerini rahat
bir sekilde aciklayabildigi bir kurumda oldugunu hisseden c¢alisanlarda orgiitsel sessizlik
olgusunun azalarak goriis ve diisiincelerini daha rahat bir sekilde acgiklamalari

beklenmektedir.

Orgiitsel sessizlik literatiirde calisanlarin kurumu gelistirmeye yonelik fikir ve
diisiincelerini bilingli ve kasith bir sekilde saklamalar1 olarak tanimlanmaktadir. Tanim
dikkatlice incelendiginde kurumsal ama¢ ve hedeflere zarar verebilecegi agikca
goriilmektedir. Bu sebeple kurum igerisinde olusumu engellenmeli veya mevcut ise

azaltict ve diizeltici tedbirler alinmalidir.

Calisanlarin fikir ve diislincelerini agiklamalarini etkileyen dnemli bir faktor de
orgiitsel politikadir. Bireyler ¢alistiklar1 kurumu ne kadar ¢ok politik olarak algilarsa o
kadar ¢ok orgiitsel sessizlik sergileme egilimine girecektir. Fikir ve diislincelerini politik

amaglar ugruna saklayacak veya aciklamak i¢in firsat bekleyecektir.

Bu calismada liderlik tarzlarinin Orgiitsel sessizlik lizerine etkisi calisanlarin



bireysel algilar1 perspektifinden ele alinmaktadir. Calisanlarin liderlerinden algiladiklar
liderlik tarzlarmin kurum igerisinde sergiledikleri oOrgiitsel sessizlik diizeylerini
etkiledigi diisiiniilmektedir. Ayrica g¢alisanlarin kurumlarindan algiladiklar1 orgiitsel

politika diizeylerinin bu iligkide diizenleyici rol oynadig1 varsayilmaktadir.

Bu kapsamda olusturulan ¢aligma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde,
arastirmanin 6nemi ve amaci agiklanarak aragtirma sorusu olusturulmustur. Daha sonra

aragtirmanin varsayimlari ve sinirliliklarina yer verilmistir.

Ikinci béliim, arastirma degiskenlerini iceren kavramsal cerceveden
olusmaktadir. Bu boélimde liderlik teori ve tarzlari, Orgiitsel sessizlik ve orgiitsel
politika kavramlarinin tarihi gelisimi, kavramlarin 6nemi ve kavramlar {izerine yapilmis
caligmalara yer verilmistir. Aragtirma degiskenlerinin birbirleriyle olan iligkisi

incelenmis ve hipotez gelistirmek i¢in gereken kuramsal altyap: agiklanmustir.

Uciincii  boliim arastirmanin yéntem béliimiidiir. Bu boliimde 6ncelikle
arastirmanin modeli, evreni ve Orneklemi agiklanmistir. Daha sonra veri toplama
araglart ve verilerin toplanmasi aciklanarak, veri setlerinin faktor analizlerine yer
verilmistir. Arasgtirmanin bulgular boliimiinde Oncelikle katilimcilarin  demografik
degiskenlerine yonelik bulgular verilmis ve arastirma degiskenlerinin ortalamalar
raporlanmistir. Son olarak aragtirma hipotezlerini sinamak i¢in korelasyon ve hiyerarsik
regresyon analizleri yapilmistir. Elde edilen bulgularin dogrulugunu kontrol etmek i¢in

yapisal esitlik modellemesi uygulanmistir.

Dordiincii boliim degerlendirme sonug bdoliimiidiir. Bu boliimde oOncelikle
aragtirma kapsaminda elde edinilen bulgular toparlanarak verilmistir. Hipotez test
sonuglarina yonelik yorum ve degerlendirmelere yer verilmistir. Daha sonra elde edilen
aragtirma sonuglarina dayanarak uygulamaya ve kurama yonelik onerilere deginilmistir.
Son olarak kamu c¢alisanlari, yoneticileri ve ileride yapilacak akademik galigmalara

yonelik degerlendirmelere yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM
1.1. ARASTIRMANIN ONEMI

Liderlik gecmisten giiniimiize biitiin toplumlarda 6nemli bir kavram olmustur.
Ik olarak siyasi ve askeri anlamda ele alinan liderlik kavrami, orgiitsel anlamda ele
alinmaya baglanmasiyla birlikte 6nemini daha da arttirmistir. Cilinkii eskiden fiziksel
anlamda savasa dayanan rekabetler yerini, giinlimiizde “ekonomik alanda savaga”
dayanan rekabet kosullarina birakmistir. Bu anlamda savaslar, orgiitleri acimasiz ve bir
o kadar da siddetli bir ortama stiriikleyerek, onlarin hayatta kalmalarin1 daha da zor bir
hale getirmistir. Bdylesi bir ortamda hedeflerini ve amaglarini basariyla
gerceklestirerek, ayakta kalmak isteyen oOrgiitlerin, yetenek ve azme sahip liderlere
ihtiya¢ duyduklar1 goriilmektedir. Bu kapsamda basari, orgiitsel hedef ve amaglara
ulagilmasinin yaninda, degisen zamana ve ¢evre kosullarina tam bir uyum saglamakta
yatmaktadir. Cok farkli anlayis, inan¢ ve diislincedeki insanlari bir araya getiren
orgiitlerin, degisimi kolayca gergeklestirebilmeleri, ancak ve ancak bu siirecin,
calisanlara agik ve net bir bigimde izah edilerek, onlarin ikna edilmeleri ve siirece etkin

katilimlarinin saglanmasi yollartyla miimkiin olabilir.

Bu kapsamda yapilan degisik c¢aligmalarda liderlik Ozellikleri ve lider
davraniglarindan hareket ederek cesitli liderlik tarzlar1 ve teorileri gelistirilmistir. Bu
kapsamda literatiirde en ¢ok kullanilan ve arastirilan liderlik tarzlar1 doniistiiriicii,

etkilesimci ve serbest birakan liderliktir.

Dontstiiriicti liderlik kavrami, kisaca degisimi ve yeniligi adeta bir orgiit kiiltiirt
haline getirmeyi ve boylece orgiitsel amaglari, orgiitii duragan bir yapidan kurtararak
dinamik, sinerjik ve interaktif bir hale biirlindiirerek basariyla gergeklestirmeye calisan
modern bir liderlik anlayis1 olarak degerlendirilebilir. Ozellikle yasadigimiz yiizyilin
beraberinde getirdigi degisim ve yenilenme siireci, orgiitlerin boyle bir anlayisa sahip

olan liderlere duydugu ihtiyac1 daha belirgin hale getirmistir.

Etkilesimci liderlik kavrami, kisaca formal olarak dnceden belirlenen bir sablona
gore hareket eden ve oOrgiitsel amaglari, Orgiitli, biliylik Olgiide sabit ve minimum
degisken bir yapida tutarak gerceklestirmeye calisan bir liderlik anlayisidir. Etkilesimcei
liderlik anlayisina sahip olan liderler de basarili sonuglar elde edebilirler, ancak bu
basarili sonuglarin Ozellikle gilinlimiiz degisken Orglitsel yonetim ortamlarinda

stirdiiriilebilir bir hale getirilmesi oldukc¢a zor olacaktir.



Bu iki liderlik anlayis1 karsilastirildiginda, doniistiiriici ve etkilesimci liderlik
anlayislarinin her ikisinde de, orgiitsel hedef ve amaclarin gerceklestirilmesi 6nemli bir
nokta olmakla birlikte, her iki liderlik anlayis1 arasindaki temel fark, rgiitsel hedef ve
amaglarin gergeklestirilmesi siirecinde doniistiiriicii liderlerin takipgilerini olaymn bir
Oznesi olarak gormeleri ve onlar siirece etkin bir bicimde dahil etmeleri, buna karsin
etkilesimci liderlerin ise takipgilerini bir nesne olarak goérmek suretiyle onlardan

menfaat karsili1 yarar saglamalaridir.

Serbest birakan liderlik kavraminda ise lider, yonetimin kendisine tanidigi
otorite haklarina ihtiya¢c duymadan ¢alisanlar1 kendi hallerine birakarak her c¢alisanin
kendisine tanman kaynak ve imkanlar dahilinde kendi plan ve programlarini
yapmalarina imkan taniyan kisidir. Yani serbest birakan lider yetkiye siki sikiya
baglanmadigi i¢in astlarina yetki kullanma ve sorumluluk alma imkani taniyan liderdir
(Eren, 2019: 488). Calisanlar1 serbest birakmanin iki temel sebebi oldugu kabul
edilmektedir. Olumlu yaklagima sahip arastirmacilar serbest birakan liderin amacinin
caliganlar1 gelistirmek ve inisiyatif almalarmi saglamak olarak degerlendirmektedir.
Ancak olumsuz yaklasima sahip aragtirmacilar serbest birakan liderin aslinda kendi
bilgi ve tecriibe eksikligi sebebiyle kurumsal karar almaktan ¢ekinen veya kasitli olarak
kacinan liderden kaynaklandigi goriisiinii desteklemektedirler. Diger iki yaklagima gore
pasif olarak goriilebilecek bir yaklasim olan serbest birakan liderlik yaklasiminin
olumlu ve olumsuz sonuglari bulunmaktadir. Olumlu sonucu, c¢alisanlara rahat ve
serbest calisabilecekleri bir ortam saglamasidir fakat olumsuz sonucu ise caligsanlar
kontrol eden, nasil g¢alisacaklarin1 belirleyen veya gerektigi zamanlarda karar ve

inisiyatif alan bir liderin eksik olusudur.

Orgiit, calisanlarma kendilerini gelistirmeleri icin uygun ortami sagladiginda,
kendi isleriyle ilgili konularda daha fazla tecriibe kazanan calisanlar, orgiitsel amaclarin
daha etkin ve verimli bir bicimde gerceklestirilmesi siirecinde olduk¢a 6nemli bir rol
iistlenebilirler. Orgiitiin saglayacagi uygun ortamdan kasit, calisanlarin bilgi sahibi
olduklar orgiitsel konulardaki diisiince ve goriislerini 6zgiirce, acik ve net bir bigimde
dile getirebilmelerinin miimkiin oldugu bir Orgiitsel ortamin saglanmasidir. Bu
kapsamda orgiitsel sessizlik kavrami da, kisaca calisanlarin oOrgiitleriyle ilgili olarak
yasadiklar1 hem igsel, hem de digsal olarak nitelendirilebilecek olan ¢esitli sorunlar
nedeniyle orgiitsel konular hakkinda sahip olduklar1 diisiince ve goriislerini bilingli

olarak dile getirmeyip, suskun kalmay1 yani sessizligi tercih etmeleridir. Sessizlik,



orgiitlerde genellikle istenmeyen bir durumdur. Ancak bazen sessiz kalmak, orgiitiin
yarar1 i¢in de olabilir. Zaten Orgiitsel sessizlik kavraminda, ¢alisanlarin orgiitlerinin
yararina olabilecek diisiince ve goriislerini bilingli olarak dile getirmemeleri 6n plana
cikmaktadir. Bu da, buradaki temel noktanin orgiit yarar1 i¢in ses ¢ikarma ya da susma
oldugudur. Sonug olarak, basarili sonuglar elde etmek isteyen orgiitlerin, ¢alisanlarinin

tecriibelerinden daha fazla yararlanmalar1 gerekmektedir.

Orgiitsel politika ise, calisanlarin gerek kurum ici gerekse de kurumlar arasi
davraniglarin1 agiklamaya calisgan bir kavramdir. Burada calisanin sahsi veya grup
cikarlart dogrultusunda hareket etmesi veya kendi veya grup cikarlarina olumsuz etki
yapmasi muhtemel hareket tarzlarindan kaginmasi &n plana c¢ikmaktadir. Orgiitsel
politika algist ise orgiit i¢indeki politik ortamin c¢alisanlar tarafindan algilanis bigimini
ifade etmektedir. Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel politika sonug olarak caligan
davranig ve tutumlarini etkilemektedir. Calisanlar algiladiklar1 Grgiitsel politikaya gore
calisma arkadaslari1 karalamak veya suclamak, mevcut bilgileri kendi ¢ikarlar
dogrultusunda kullanmak veya digerlerinden saklamak, kurum ig¢indeki kendi
konumlarimi1 giliglendirmek i¢in diger calisanlar ile yardimlagmak, {istlerine iyi
goriinmeye c¢alismak gibi degisik hareket tarzlarimi segebilmektedirler. Bu hareket
tarzlarindan da anlasilacagi gibi Orgiitsel politik davramiglar ¢alisanlar tarafindan

olumsuz bir faktor olarak algilanmaktadir.

1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Liderlik tarzlari, orgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel politika olgusu orgiitlerde gizli
veya agik bir sekilde bulunsa da bu kapsamda 6zellikle bu olgularin birbirleri ile iligkisi
veya birbirlerini etkileme diizeylerini ele alan ¢aligma sayis1 yok denecek kadar azdir.
Bu az sayida calisma ise isletmeler kapsaminda yapilmis olup kamu kurumlarinda
algilanan liderlik tarzlari, oOrgiitsel sessizlik ve algilanan orgiitsel politika ve bu
kavramlarin birbirilerini etkileme diizeyleri ve iligkilerini inceleyen ¢aligma yoktur. Bu
kapsamda bu ¢alismada liderlik tarzlari 6rgiitsel sessizlik iliskisinde orgiitsel politikanin
diizenleyici rolii arastirilacaktir. Yine bu arastirma kapsaminda ilgili kavramlarin kamu

kurumlarindaki gelisim ve olusumu arastirilacaktir.
Orgiitsel sessizlik; calisanlarin bilingli olarak is veya isyerini gelistirmeye
yonelik diislince ve goriislerini saklamalar1 yani sessiz kalmalar1 anlaminda

kullanilmaktadir. Bu kapsamda oOrgiitsel gelisimi etkileyen orgiitsel sessizligin



onlenmesi, ortadan kaldirilmasi ve ¢alisanlarin orgiitii iyilestirme caligmalarina aktif
olarak katilimlar1 saglanmalidir. Bu sebeplerle orgiitsel sessizlige sebep olan etmenlerin

dogrudan veya dolayli diizenleyicilerin arastirilarak kavramlastirilmast gerekmektedir.

Bu baglamda aragtirmanin temel amaci, kamu kurumlarinda ger¢eklesen liderlik
tarz1 orgiitsel sessizlik iligkisinde orgiitsel politikanin roliinil aragtirmaktir. Yoneticilerin
ortaya koyduklar1 liderlik tarzi ve buna bagli olarak, kamu calisanlarinin sessizlik
davranis1 sergileyip sergilemedikleri ve bu iki degisken arasindaki iliskide kamu
calisanlarinin orgiitsel politika algilamalarinin diizenleyici (moderator) bir role sahip
olup olmadiginin ortaya ¢ikartilmast amaglanmaktadir. Bu arastirmada liderlik tarzi
orgiitsel sessizlik davranist iliskisinin, orgiitsel politika degiskeni aracilifiyla farklilik
gosterebilecegi  diigiiniilmektedir. Ayrica arasgtirmaya katilanlarin = demografik
ozelliklerine gore mevcut degigskenler arasinda farklilasma olup olmadig1 da

arastirilacaktir.

Bu amag¢ dogrultusunda toplam yedi adet hipotez olusturulmustur. Ik ii¢ hipotez
liderlik tarzlar ile oOrgiitsel sessizlik arasindaki pozitif veya negatif iliskileri ortaya
cikartmak amaciyla olusturulmustur. Bu ii¢ hipotez veri paketine korelasyon analizi
yapilarak test edilmistir. Daha sonra olusturulan {i¢ hipotez liderlik tarzlari ile orgiitsel
sessizlik arasindaki iligkide Orgiitsel politikanin diizenleyici etkisini sinamak iizere
olusturulmustur. Bu {i¢ hipotez veri paketine hiyerarsik regresyon analiz yapilarak test
edilmistir. Son olarak olusturulan hipotez ile ¢alisan algilar1 perspektifinde liderlik tarzi,
orgiitsel sessizlik davranig1 ve oOrgiitsel politika algist ile demografik degiskenlerin
ortalamalar1 arasindaki iligki diizeyini ortaya c¢ikarmak amaclanmistir. Son olarak
mevcut veri paketine Yapisal Esitlik Modellemesi uygulanarak korelasyon ve hiyerarsik

regresyon testleri ile elde edilen bulgularin dogrulugu test edilmistir.

Aragtirmanin son boliimiinde elde edilen veriler 1s18inda kamu ¢alisanlari,
yoneticileri ve bundan sonra yapilacak caligmalar icin akademisyenlere yoOnelik

degerlendirme ve Onerilere yer verilmistir.



1.3.ARASTIRMA SORUSU

Kamu ve 6zel sektorde ¢alisan ve yoneticilerinin bir uyum igerisinde ¢alismasi
kurum performanst ve basarisini arttiran en Onemli faktdrlerden biridir. Calisanlarin
yoneticilerini desteklemeleri ve yoneticilerinde calisanlara fikir ve diisiincelerini
rahatlikla agiklayabilecekleri, iletisim kanallarinin acik oldugu ve calisan fikirlerine
deger verildigi bir ortamda olduklarini hissettirmeleri 6nem kazanmaktadir. Kamu
kurumlarinda yoneticilerin sergiledikleri yonetim tarzlari ve bunlarin calisanlar
tarafindan algilanma bicimlerinin c¢alisan davranislarini etkilemesi kaginilmazdir.
Ozellikle kamu kurumlarinda yonetici baskisi veya yonetim sekillerinin calisanlar
izerine etkisi daha yogun ve daha etkindir. Bu etki ¢aliganlarin yonetime katilimlarini
olumlu yada olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Ydneticilerin ¢alisanlar iizerindeki

etkisi olumsuz ise kaginma yollar aranmali, olumlu etkilerde ise tesvik edilmelidir.

Kamu yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzlari ¢alisanlarin  yonetime
katilimini saglamakta veya sessiz kalmalarma sebep olmaktadir. Orgiitsel sessizlik
caligsanlarin Orgiit yonetimine istekli ve bilingli olarak katilmamalaridir. Calisanlarin
sessizlik davranisi sergilemeleri oncelikle kendi performanslarini etkiyecek dolayli
olarak da kurumsal performansa olumsuz etkileri olacaktir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
sessiz kalmalarinin altinda yatan nedenler detayli bir sekilde incelenerek ¢6ziim yollar

aranmalidir.

Gilinlimiiz rekabet kosullarinda ¢alisanlarin yonetime katilimlar1 ve fikirlerini
ifade edebilmeleri kurumlarin rekabet giiciine olumlu etki yapacagi asikardir. Ancak
calisanlarin kurumsal hareket tarzlar1 ve fikirlerini ifade bi¢imleri diger ¢alisan ve
yoneticilerden etkilenmektedir. Kurum igerisinde sergilenen hareket tarzlari bir siire
sonra bir ritiiel haline gelmektedir. Bu hareketler 6zellikle orgiite yeni katilan {iyeler
tarafindan sorgulanmadan kabul edilmektedir. Bu sebeple kurum igerisinde olusacak
orgiitsel politik davranislarin yakindan takip edilmesi gerekmektedir. Tespit edilen
politik hareketlerin degerlendirilerek kurumsal politikanin ortaya ¢ikartilmasi olast kotii
sonuglarin Oniine gecilmesini kolaylastiracaktir. Bu kapsamda orgiit icinde olusan

politikanin takibi ve olas1 sebep ve sonuglarinin arastirilmasi 6nemlidir.

Bu bilgiler dogrultusunda bu arastirmanin problem ciimlesi, “Kamu
kurumlarindaki liderlik tarzi ile orgiitsel sessizlik iliskisinde orgiitsel politikanin

diizenleyici rolii nedir?” olarak belirlenmistir.



1.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirma sonuglarinin giivenilir ve gecerli olabilmesi bir takim varsayimlara

dayanmaktadir. Bu varsayimlar;

* Arastirmaya katilan biitiin kamu ¢alisanlarinin anketlere verecekleri cevaplarin

gercek algilarini yansitacaklar: diistiniilmektedir.

* Arastirma kapsami igerisindeki kamu ¢alisanlarinin evren grubunu yeterli

diizeyde temsil edecekleri diigiiniilmektedir.

* Arastirma kapsaminda kullanilan istatistiksel tekniklerin amaca uygun oldugu

degerlendirilmektedir.

* Arastirmada kullanilan anketlerin istatistiksel agidan giivenilir oldugu

degerlendirilmektedir.

1.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin bes adet kisit1 bulunmaktadir. Bunlardan birincisi arastirma kamu
sektoriinde calisanlart kapsamaktadir. Kamu sektoriinde bir ¢ok kurum ve kurulus
olmasina ragmen arastirma sadece ii¢ farkli kamu kurumu iizerinden yapilmistir. Tiirk
toplumunun diisiince ve ifadelerini belirtirken agik olmadigi bir gercektir (Aydin ve
Coskun, 2007: 45). Kald1 ki; lider, iist(amir) gibi kavramlarin gectigi ankete cevap

verirken katilimcilarin tedirgin oldugu da gozlemlenmistir.

Hazirlanan soru formunda, katilimecilarin kisisel kimliklerini veya kurum
isimlerini agiga ¢ikaracak soru bulunmamaktadir ve bu husus biitiin katilimcilara szl
olarak aciklanmistir. Fakat anketlerin uygulandigi kurumlarin bazilarinda, anketin
uygulanmasina aracilik eden kisilerin yoneticiler veya kalite kontrol personeli olmasi
nedeniyle ankete dahil edilmek istenen c¢alisanlardan bir kisminda bu anketlerin
yoneticileri tarafindan incelenecegi siiphesi olusmus, dolayisiyla istenilenden daha az

sayida anket cevaplanmistir. Bu durum ¢aligmanin ikinci kisit1 olarak kabul edilebilir.

Arastirmada kullanilmak iizere dlgekler yardimiyla katilimcilardan elde edilen
veriler katilimcilarin kisisel algilamalarindan etkilenen verilerdir. Bu  sebeple,
sonuclarin katilimcilarin sosyal begenirlik etkilerinden ve ortak yontem varyansindan
etkilenebilecegi kabul edilmistir. Bu durum arastirmanin iiglincli kisitt olarak kabul

edilmistir.



Bu calismada aragtirma degiskenleri c¢alisan perspektifinde degerlendirilmistir.
Ozellikle, calisanlarin liderlerine yénelik algilar1 dlgiilmiistiir. Bu kapsamda arastirma
degiskenlerini sadece calisan perspektifinde degerlendirmek arastirmanin bir diger

kisitidir.

Arastirmanin son kisit1 ise boylamsal olmamasidir. Arastirma degiskenlerine ait

calisan alg1 ve tutumlari belirli bir zamanda “t” aninda dl¢lilmiistiir.
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IKiNCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirma konusuna esas teskil eden bagimsiz
degisken liderlik tarzlari, bagimli degisken Orgiitsel sessizlik ve diizenleyici degisken
olarak segilen oOrgiitsel politika kavramlarma iliskin teorik bilgiler yer verilmistir.
Ayrica bu boliimde arastirma kavramlart ilgili daha 6nce yapilmis caligmalar da yer

almaktadir.

2.1. LIDERLIK

Birlikte yasamak tarihin ilk c¢aglarindan itibaren bireyin vaz geg¢ilmez bir
ozelligidir. Bireyler sosyal bir varliktir ve toplum ve orgiitler iginde yasamak ona giiven
duygusu verir. Bu sebeple bireyler yagamlari boyunca bir ¢ok grup ve toplulugun tiyesi
olurlar. Birlikte yasama iradesi sonucu ortaya ¢ikan grup ve toplumlar ise yonetim ve
anlagmazliklarin ¢o6ziimii i¢in lidere ihtiya¢c duymustur. Bu liderler bazen kisisel
ozellikleri bazen de sergiledikleri hareket tarzlari ile toplumlara onciiliik ederek onlarin

duygu, diisiince ve davraniglarini etkilemislerdir.

Lider, orgiit ve ¢alisanlar1 iizerinde yiiksek diizeyde etkiye sahiptir (Diker, 2014:
90). Lider, orgiitiin biitiin faaliyetlerde orgiite ve calisanlara yol gdsterici ve rehberdir.
Her durumda &rgiitiin temsilci ve yiiziidiir. Orgiitsel degisim ve gelisimin anahtar1 ve

sigortasidir. Orgiitiin ve ¢alisanlarin basarisi icin durmadan calisan kisidir.

Liderlik tizerine yapilan ilk ¢aligmalar yirminci ylizyilin baglarinda baslamigtir.
Ik yapilan calismalar genellikle askeri alanda ve grubun bireyleri etkileme diizeyleri
iizerine iken ozellikle 1930’Iu yillardan itibaren arastirma alani bireyin grup tizerindeki
etkisine kaymistir. Ozellikle Kurt Lewin ve arkadaslar tarafindan yiiriitiilen liderlik
caligmalar1 kavramin anlagilmasi kapsaminda 6nemli fayda saglamistir. Daha sonraki

caligmalar ise Kurt Lewin ve arkadaslarinin yaptiklari ¢alismalar1 destekler niteliktedir.

Liderlik ile ilgili caligmalar daha ¢ok siyaset bilimi, sosyoloji ve sosyal
psikolojinin ilgi alaninda olmakla beraber, isgdren-yonetici ve ast-list iliskilerinin var
oldugu her alanda ve tiim grup siireglerinde gozlenebilmesi ve isletmelerin etkin bir
tarzda yonetilmesindeki 6nemi sebebiyle, orgiit calismalarinda da odaklanilan bir konu

olmustur. Orgiitsel yasamim farkli alanlariyla (ydnetim, &rgiitsel davranis, insan
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kaynaklart vb.) ilgili ¢aligmalar gerceklestiren pek cok kisi liderlikle ilgili ¢aligmalar
yiirlitmektedir (Tevriiz, Artan ve Bozkurt, 1999: 189).

2.1.1. Liderlik Kavrami ve Liderligin Tanimi

Lider kavraminin sozlilk anlami; “otorite sahibi olan, emir veren, ddillendiren
ve bir giice sahip olan kimse” olarak tanimlanmaktadir. Kelime anlamiyla ise lider;
“Ogreten, aydinlatan, yol gosteren, gelecegi gorebilen, beraber calistigi kisilerin
isteklerini ve gereksinimlerini Onceden sezebilen yaratici kimsedir” (Yilmaz ve

Karahan, 2010: 146).

Liderlik kavramu {izerine yapilan bir ¢ok calismada degisik bakis acilarina sahip
birgok tanim olusturulmustur. Bu tanimlamalardan bazilarina asagida yer verilmistir. Tk
olarak Kogel’e (2010: 569) gore liderlik kavrami “belirli sartlar altinda, bir kimsenin
bagkalarinin faaliyetlerini yoOnlendirmesi ve o kimselerin yeteneklerini gelistirmesi
konusunda motive etmesi” olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima gore lider kavramindan
bahsedebilmek i¢in lider, izleyici ve uygun ortam ve kosullarin bir araya gelmesi

gerekmektedir.

Liderlik kavramini bir siire¢ olarak ele alan Giiney (2004: 160) liderligi, “bir
toplumsal grupta iiyeler tarafindan goniillii olarak uygulanan bir kisinin {inii, giicli ya da
toplumsal yeri dolayistyla Onciiliik etmesi, toplumsal davranig baslatabilmesi, baska
kisilerin c¢abalarin1 yonetmesi, Orgiitlemesi, denetlemesi durumu veya siireci” olarak
tanimlamaktadir. Liderlik kavramini siire¢ olarak ele alan diger bir arastirmaci Certo
(2003: 326) liderlik kavramimi, “bazi amaclarin basariyla gerceklestirilmesi
dogrultusunda digerlerinin davraniglarin1 yonlendirme siireci” seklinde tanimlamistir.
Son olarak Robbins, DeCenzo ve Coulter (2011: 320) liderlik siirecini, “bir grubu
amaclarina ulagabilmesi icin etkileme ve gruba yol gosterme siireci” olarak

tanimlamistir.

Daft ve Marcic (2011: 381-382) liderligi bir yetenek olarak gorerek, “amaclara
ulasma dogrultusunda izleyicileri yada c¢alisanlar1 etkileme yetenegi” seklinde
tanimlamigtir. Liderlik kavramini bir yetenek olarak ele alan diger bir yazar Can’a
(2006: 293) gore liderlik, “yonlendirme islevi anlamina gelmekle birlikte amaglarin
basarili bir bicimde gergeklestirilmesi i¢in bir grubu ya da izleyenleri etkileyebilme

yetenegidir”.
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Liderlik tizerine yapilan diger ¢aligmalarda liderlik kavrami i¢in yetenek, siirec,
bilgi veya kisisel ozellikleri vurgulayan tanimlamalar olusturulmustur. Bu kapsamda
Eren’e (2008: 431) gore liderlik, “bir grup insan1 belirli amaclar etrafinda toplayabilme
ve bu amagclar1 icra etmek i¢in onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin
toplamidir.” Son olarak Askun ve Tokat (2010: 130) liderlik kavramini, “yoneticinin bir
amaca dogru is birlik¢i ¢abayi isteyerek 6zendiren ve tesvik eden kisisel 6zelligi” olarak

tanimlamistir.

2.1.2. Liderlik Teorileri

Tarihin ilk ¢aglarindan beri liderlik ve liderler arastirma konusu olmuslardir.
Liderlik tizerine yapilan bir ¢ok caligma liderleri tanimlamaya veya lider kisilerde
bulunmas1 gereken kisisel Ozellikleri tespit etmeye odaklanmigtir. Ancak biitlin bu
caligmalar sonucunda tek ve ideal bir liderlik tipi olusturulamamistir. Bu kapsamda
oncelikle gecmisten giiniimiize liderlik 6zerine yapilmis ¢alismalar1 agiklamak gerekir.
Ik calismalar liderin sadece kendisinde bulunan ve lideri lider yapan bir takim
ozellikler iizerine yogunlagsmistir. Daha sonra yapilan calismalar liderin sahip oldugu
kisisel ozellikler ile ilgilenmis, lider davraniglar1 aragtirilmis, liderin i¢inde bulundugu

durumlar incelenmis ve son olarak modern liderlik teorileri olusturulmustur.

Tablo 2-1. Liderligi Tarihsel Gelisimi

TEORI DONEM TEORININ OZETI
Biiyiik Adaml 1900’1 yill . o : .
uyg . amiar ) o yriari Lider tarihin seyrine karar verir.
Teorisi ilk yaris1

Ozellikler Teorisi

1900-1948 yillar
arasi

Liderin genel ve ortak 6zellikleri
aciklanmistir.

Davranigsal
Liderlik Teorileri

1945-1960 yillar
arasi

Liderlerin davranislari anlatilir.

Durumsal Liderlik

Teorileri

1957-1970 yillar
arasi

Her duruma uyan belirli bir liderlik
davranig1 yoktur. Liderlik duruma bagl
olarak degisir.

Modern Liderlik
Teorileri

1970’1lerden
glinlimuize

Toplumun degisim yoniine baglh olarak
degisir. Ornegin; Otantik liderlik,
dontistimcii liderlik, ruhani liderlik,
karizmatik liderlik, vizyoner liderlik,

kiiltiirel liderlik, ahlaki liderlik, etik liderlik,

hizmetci liderlik, kuantum liderligi, gizli
liderlik, girisimci liderlik.

Kaynak: Aksel (2008: 34).
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Liderlik Teorilerine yonelik ilgili yonetim yazini incelendiginde teorinin “Biiyiik

Adamlar Teorisi”, “Ozellikler Teorisi”, “Davranissal Liderlik Teorileri”, “Durumsal

Liderlik Teorileri” ve “Modern Liderlik Teorileri” olmak iizere bes ana baslik altinda

degerlendirebilecegi goriilmektedir. Tablo 2-1° de Aksel (2008: 34) tarafindan

olusturulan liderligin tarihsel gelisim siireci verilmistir.

Bu ¢alismada ele alinan liderlik teorileri bes grupta incelenmistir. Bu gruplar ve

icerdikleri alt liderlik teorileri Tablo 2-2’de verilmistir. Tablo 2-2 de verilen alt liderlik

teorileri asagida detayli olarak ele alinmistir.

Tablo 2-2. Liderlik Teorileri

LiDERLIK TEORILERIi

| | | | 1
Biiyiik > 5 0 9
Ozellikler . e Modern Liderlik
A]iiz)fglsi;r Teorisi Davramssal Teoriler | |Durumsallik Teorileri Teorileri

McGregor’un X ve Y
Teorisi

Fred Fiedler’in Etkin
Liderlik Modeli

—‘ Doniistiiriicti Liderlik ‘

Ohio State Universitesi
Liderlik Arastirmalari

Amag-Yol Teorisi

Etkilesimci Liderlik ‘

Michigan Universitesi
Liderlik Arastirmalari

={ YoOnetim tarzi Matrisi

=4 Sistem 4 Yaklagimi1

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.
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Serbest Birakan ‘
Liderlik

Karizmatik Liderlik ‘

Stratejik Liderlik

Girisimei Liderlik

Hizmetkar Liderlik

Otoriter Liderlik

Demokratik ve
Katilimer Liderlik

Babacan Liderlik

4 L 1 1 1 1 1

Otantik Liderlik




2.1.2.1. Bityiik Adamlar Teorisi

Liderlikle ilgili ilk bilimsel ¢aligmalar liderin kendisi tlizerine odaklanmaktaydi.
Bu teoriye gore Martin Luther King ve Abraham Lincoln gibi toplumlara liderlik etmis
onderlerde dogustan gelen ve sadece onlara bahsedilmis bir takim nitelikler
bulunmaktaydi ve liderler bu nitelikleri sayesinde toplumlara liderlik edebilmekteydi.
Bu kapsamda olusturulan biiytlik liderler teorisi; liderlerin sahip olduklar1 6zellikler
dikkate alinmadan liderlik vasfinin kendilerine dogustan bahsedilmis bir olgu oldugu
iizerine olusturulmustur (Luthans, 1992: 273). Bu varsayim liderlik merkezli teorilerini
temelini olusturmaktadir. Liderleri lider yapan kendilerine dogustan bahsedilmis
niteliklerdir. Bu nitelikler sayesinde savas kazanmakta, yeni kesifler yapmakta ve tarihe

yon veren olaylari sekillendirmektedirler.

Bu teorinin temel taslarin1 atan Biiylik Adamlar Okulu teorisi Thomas Carlyle
tarafindan olusturulmustur. Bu okula gore liderler bazi niteliklere sahip olarak dogar ve
sahip olunan bu nitelikler onlar1 lider yapar. Biiyiilk adamlar teorisi zamanla yerini,
kisilerin liderlik niteliklerine dogustan sahip olma yerine 6grenim ve deneyim ile de
kazanilabilecegi teorisine birakmistir. Bu konuda yapilan ¢esitli arastirmalar, zeka,
caligkanlik, iyi konusma, algilayabilme, karar verebilme, boy, agirlik gibi gévde yapisi
ve atletik yapilar lizerinde durarak lidere 6zgii nitelikleri belirleme arayis1 igerisinde

olmustur (Can, 2005: 262).

2.1.2.2. Ozellikler Teorisi

Biiyiik adamlar teorisinin kabul ettigi liderin dogustan sahip oldugu nitelikler
sayesinde lider oldugu goriisii yerine olusturulan 6zellikler teorisi liderlik niteliklerini
tecriibe ve Ogrenme ile elde edilebilecegi tezini savunmustur. Yapilan caligmalar
liderlerin sahip oldugu karakteristik ve Ozellikler lizerine yogunlagsmistir. Bu teoriye
gore liderin sergiledigi liderlik ozellikleri kisinin kisisel Ozellikleri ile paralellik
sergilemekte yani onun kisisel 6zellikleri liderlik 6zelliklerini belirlemektedir. Kisisel
ozellikler liderin basar1 veya basarisizligini belirlemektedir. Bu teori kapsaminda
yapilan calismalar kisisel 6zelliklerin liderlik 6zellikleri {lizerine etkisini arastirmaya
odaklanmistir. Kisisel ozellikler yerine arastirilan liderlik 6zellikleri vasitasi ile liderin

toplumdaki konumu ve lideri lider yapan 6zellikler arastirilmistir.
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Ozellikler teorisine yonelik calismalar ¢ok eski tarihlere dayanmaktadir. Antik
yunan diisliniirler tarafindan gelistirilen diyalog ve tartigma metotlar1 devlet yonetimi ve
liderin sahibi olmas1 gereken Ozelliklere vurgu yapmaktadir. Findik¢r’ya (2009: 61)
gore Sokrates, Aristo ve Platon’un gelistirdigi liderleri digerlerinden ayiran temel
ozellikler fiziksel, kisilik ve sosyal ozellikler olarak iice ayrilmistir. Fiziksel 6zellikler;
genc ya da yasl, iyi goriinlislii, uzun boylu olmak gibidir. Sosyal 6zellikler; egitim
seviyesi, sosyal olarak aktiflik, kisileri etkileme yetenekleri gibi gbze ¢arpan unsurlar
olarak siralanabilir. Kisilik Ozellikleri ise; uyumlu, sartlara uyan, duygusal olarak

dengeli, 6zgiiven sahibi olmaktir (Ataman, 2002: 458).

Ozellikler teorisinin lideri digerlerinden ayiran o6zelliklerden —hareketle
olusturulmustur. Bu kapsaminda ele alinan nitelikler zeka, karizma, kararlilik, cesaret,
cosku, diiriistliik, gili¢ ve 6zgiiven olarak sayilabilir. Bu amagla yapilan ¢aligsmalar lider
ve liderlik 6zellikleri tizerine yapilan ¢alismalarin baglangict olarak kabul edilmektedir

(Robbins ve De Cenzo, 2011: 389).

Ozellikler teorisinin temelini liderin dogustan sahip oldugu yetenekler ve
bunlara ilerleyen yillarda eklenen veya giiclendirilen 6zellikler olusturmaktadir. 11k
caglardan giinlimiize kadar, liderlerin sahip oldugu 6nemli 6zellikler analiz edilmeye
calisilmistir. Ancak incelenen lider sayisi arttikca lider oOzellikleri listesi de
kabarmaktadir. Arastirilan her bir lider ile birbirinden farkli liderlik 6zellikleri ortaya
cikmistir. Glinlimiize kadar yapilan bir ¢ok ¢aligmada tespit edilen ortak 6zellikler iistiin
zeka, analiz yetenegi, diisiincelerini aktarabilme yetenegi olarak ortaya cikmaktadir

(Eren, 2019: 526).

Liderler iizerine yapilan bir ¢ok calismada her liderin kendine has 6zelliklerinin
oldugu ve tespit edilen bir ¢cok ortak 6zelligin ise toplum tarafindan kabul gérmiis bir
cok liderde olmadigi goriilmiistiir. Bu sebeple liderlik kavramini sadece yoneticilerin
kisisel ozelliklerine baglanmasinin kavrami aciklamakta yetersiz kaldigr goriilmiistiir.
Ozellikler teorisinin liderlik siirecini agiklamakta yetersiz kaldig1 tespit edilince on
dokuzuncu yilizyilin ortalarinda liderin ozelliklerine degil de davraniglarinin
arastirilmaya baslamasi ile ozellikler teorisi etkisini yitirmeye baslamistir (Canbolat,
2016: 24). Ogzellikler teorisinden sonra liderin davranmislarina odaklanan calismalar

sonucu davranigsal liderlik teorileri ortaya ¢ikmustir.
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2.1.2.3. Davramssal Liderlik Teorileri

Ozellikler teorisinin lider tarifinde kullandigi kisisel ozelliklerin biiyiik bir
boliimiiniin, kitleleri pesinden siirliikleyen ve lider olarak tanimlanan ¢ogu kisi de
bulunmadig1 veya kisisel Ozelliklerin liderden lidere veya durumlara gore farklilik
gosterdigini tespit edince daha farkli arayislara girilmistir. Bu arastirmalar sonucunda
on dokuzuncu yiizyilin ikinci yarisindan itibaren liderin kisisel 6zellikleri yerine liderin
sergiledigi davranislar incelenmeye baslamistir. Bu kapsamda liderin ast, {ist ve ¢alisma
arkadaglar ile sergiledigi iletisim ve davranislar sebebiyle liderligin basarili ve etkin
oldugu kanisina varilmistir (Saruhan ve Oncer Ozdemir, 2004: 116). Bu sebeple teori
kapsaminda olusturulan “lider kimdir?”, “lider ne yapar?”, “izleyicilerine nasil
davranmaktadir?”, “izleyicileri ile iligkileri, iletisimi ve beraber ¢alisma aligkanliklar
nasildir?” sorularin yanitlar1 aranmaya calisilmistir. Davranigsal teoriler olarak bilinen
bu ¢aligmalarin hepsi etkili liderlik tarzini; liderin davranig bigimi ve izleyicilerin buna

gosterdigi duygusal ve davranigsal tepkilerle ifade etmislerdir (Tevriiz, vd., 1999: 192).

Davranigsal liderlik teorileri kapsaminda en ¢ok dikkati c¢eken caligmalar
McGregor’un X ve Y teorileri, Ohio State Universitesi liderlik arastirmalari, Michigan
Universitesi liderlik arastirmalari, Blake ve Mouton’un Y&netim tarzi matrisi ve

Likert’in Sistem 4 Yaklagim1’dir.

2.1.2.3.1. McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor yonetici ve liderlik kavramlari iizerine ¢alisma yapan ilk
yonetim yazarlar1 arasindadir. Calismalarini biiyiik oranda 1930 ile 1950 yillar1 arasinda
gerceklestirmistir (Tekin, Bag, Gokdemir, 2016: 82). Bu donem; ikinci diinya savasi,
biiyiik buhran ve soguk savas gibi diinya tarihini, ekonomik ve toplumsal hayati
etkileyen oOnemli olaylar1 goriildiigii bir donemdir. Kendisi de bir yonetici olan
McGregor yasadigi donemde birgok lideri gozlemleme ve degerlendirme firsati
yakalamistir. Gelistirdigi X teorisi klasik yonetim yaklasiminin, Y teorisi ise neo-klasik

yonetim yaklagiminin yoneticiye bakis acisini ifade etmektedir.

McGregor'un X yaklasimina gore, insanlar edilgen ve pasiftir. Onlar
yonlendirmek ve motive etmek gerekir. Insanlar isi sevmez ve isten kagmak ister. Onlar
orgiitsel amaglar i¢in zorlanmal1 ve denetlenmelidir. Bu yaklasima gore liderler otoriter

tarzdadir. McGregor’un Y yaklagimina gore ise: insanlara zaten sorumluluk
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yiiklenebilir. Is icra ederken fiziki ve zihinsel ¢aba, oyun veya dinlenme kadar dogal bir
olaydir. Insanlar kabullendikleri amagclara hizmet ederken kendilerini ydnetebilir ve
denetleyebilir. Amagclara baglhlik, elde edilmesi durumundaki ddiillere baghdir. Bu

yaklasima gore liderler demokratik tarzdadir (Kutanis, 2006: 129-130).

Liderligi bireyin yonetsel davranis Ozelliklerine gore ifade eden McGregor’a
gore liderin davraniglari insanlar hakkindaki diisiincelerine gore degisir. Otoriter lider
ya da X tipi lider, ¢alisanlar1 sorumluluktan kagan, ¢alismaktan hoslanmayan, basit ve
tekrarli isleri seven biri olarak goriir. Bu varsayimi temel alan lider, siki kontrol, baski
ve cezalandirmayr benimser. Bu tip liderler igin yerine getirilmesine biiyilk dnem
atfeden, bircok kisisel yetenege sahip, Orgiitiin gorevlerini uygulayabilmek icin
gerekenleri bilen, buna uygun agik talimat veren ve bunlar gili¢ ve yaptirimlarla yerine
getiren kisilerdir. Buna karsin demokratik lider ya da Y tipi lider, ¢alisanlarin dogustan
tembel oldugunu kabul etmez. Dis baski ve denetimlerle calisanlarin basariya
ulagsmasinin ¢ok kolay olmadigini, ¢aliganlarin kendilerini yoneterek denetledikleri
takdirde daha basarili olacaklarmi kabul eder. Orgiitiin sorunlarim ¢dzerken yaraticiliga

ve sorumluluk bilincine ¢ok 6nem verir (Barutcugil, 2004: 271).

McGregor’un X teorisine gore, yoneticiler c¢alisanlarin yetenekleri hakkinda
kotiimser varsayimlara sahiptir. Onlar calisanlarin isi sevmedigini, sorumluluktan
kactigini, hirshi olmadigini ve yakindan kontrol gerektirdigine inanmaktadirlar.
McGregor’un Y teorisine gore ise, iyimser varsayimlar dogrultusunda tavir
alinmaktadir. Bu varsayimlar; ¢alisanlarin sorumluluk almayi kabul ettigi, kendi kendini
kontrol edebilecegi, yaratici kapasite sahibi oldugu ve isi dinlenme veya oyun kadar
dogal bir uygulama olarak gordiigii gibidir (Dubrin, 2011: 24). Bu kapsamda;
Canbolat’a (2016: 34) gore X kuramini benimseyen calisanlar statik ve tembel olarak
kabul edilirken; Y kuramini benimseyen calisanlar ise dinamik ve caligkandir. X
kuramini benimseyen calisanlar yakindan takip edilmeli, kontrol altinda tutulmalidir; Y

kuramini benimseyen calisanlar ise firsatlar yaratilmali ve tesvik edilmelidirler.

Yine bu varsayima gore X kuramini benimseyen liderler otokratik; yani baskici,
otoriter ve kararlar1 kendileri almak isterler, Y kuramini benimseyen liderler demokratik

yani katilime1 ve degisimi tesvik edici bir yonetim tarzi sergileyeceklerdir.
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2.1.2.3.2. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari

Ohio State Universitesi liderlik arastirmalar1 1945 yilindan itibaren toplamda
1800’e yakin liderlik davranisi bi¢cimi ortaya koymasina ragmen daha sonra yapilan
istatistiki ¢alismalar sonucu bu rakam 150’e diisiiriilmiistiir. Liderlerde goriilen davranig
kaliplarin1 ortaya c¢ikarmayi amaglayan bir uygulama olan arastirmada davranig
bigcimlerinden tiiretilen sorular kullanilarak “Liderlik Davranigi Tanimlama Anketi”
(LBDQ) olusturulmustur. Katilimcilara liderlerin davranis bigimiyle ilgili sorular
sorularak elde edilen bulgular incelendiginde; lider davraniglarinin temelini olusturan
faktorlerin iki ayr1 boyutta toplandigi ortaya ¢ikmistir. Bu boyutlar “yapiy1 harekete
gecirme  (initiating structure)” ve “bireyi Onemseme (consideration)” olarak
adlandirilmistir (Zel, 2006: 125). Olusan iki boyut uzmanlar tarafindan liderligin Ohio
State boyutlar1 olarak ifade edilmektedir. Bireyi onemseme (consideration) boyutu, lider
davraniglarindaki karsilikli giliveni, arkadasligi, destek olmayi, saygi gosterme ve
samimiyeti ifade etmektedir. Yapiy1 harekete gecirme (initiating structure) boyutu ise,
lider davranigini1 gosteren kisi, yapilacak ¢alismalar1 organize eder, iligkileri ya da rolleri

ve iletisim kanallarini tanimlar ve isi yapmanin yollarimi belirler (Dessler, 2001: 341).

Yiiksek " -
-Diisik  Yapiyr Harekete | -Yiiksek Yapiyr Harekete
4 Gegirme Gegirme
-Yiiksek Bireyi Onemseme | -Yiiksek Bireyi Onemseme
Lider, grup harmonisi ve sosyal | Lider, isin verimli bir sekilde
ihtiyaglarinin tatmini i¢in ¢abalar. | gerceklestirilmesi ve  ¢aligma
. grubunun arkadashginin,
Bireyi Onemseme uyumunun siirdiiriilmesi arasinda
bir denge kurmaya ¢abalar.
-Diisik  Yapiyr Harekete | -Yiiksek Yapiy1 Harekete
Gegirme Gegirme
-Diisiik Bireyi Onemseme -Diisiik Bireyi Onemseme
Lider, genellikle pasif bir rol | Lider, dnceligini ve dikkatini isin
iistlenir ve isin ¢alisanlarin kendi | gergeklestirilmesi yoneltir. Kisisel
v eliyle yapilmasina miisaade eder. | alaka ve kaygilar ikinci planda
- kalir.
Diisiik ar
Diisiik < > Yiiksek

Yapiy1 Harekete Gegirme

Sekil 2-1: Ohio State Caligsmas1 Temel Liderlik Tarzlar1
Kaynak: Reece, B.L., Brandt, R. ve Howie, K.F. (2011: 261)

Reece, Brand ve Howie (2011: 261) tarafindan olusturulan Ohio State ¢alismasi
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temel liderlik tarzlar1 sekil 2-1’de verilmistir. Sekil 2-1’de Bireyi 6nemseme ve yapiy1
harekete gegirme boyutlarinin yiliksek ve diisiik seviyelerinde lider davranislari

gosterilmeye calisilmigtir.

Bireyi dnemsemenin (consideration) boyutlar1 liderin astlariyla karsilikli giiven,
isgorenlere saygi, onlarin duygularim1 6nemseme, kisilerarasi iliskilerde bir samimiyet
olusmas1 gibi unsurlar1 yansitmaktadir. Bireyi Onemseyen liderler dostca davranig
gosteren, acik iletisim saglayan, takim calismasini gelistiren ve astlarinin huzurlu
olmas1 dogrultusunda davranig gosteren kisilerdir. Yapiyr harekete gegirmenin
(initiating structure) boyutlart ise, liderin amaglara ulasma dogrultusunda astlarin
rollerini tanimlamasini yansitmaktadir (Reece, vd., 2011: 261). Yapiy1 harekete gegiren
liderler direktifler veren, planlamaya zaman harcayan, is faaliyetlerini programlayan

kisilerdir (Daft, 1991: 377).

2.1.2.3.3. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar

Rensis Likert dnciiligiindeki bir grubun 1947 yilinda Michigan {iniversitesinde
miilakat ve goriisme yontemi kullanarak yaptiklar1 liderlik ¢aligmalarda kisiye ve ise
yonelik davraniglarin etkileri ve sonuclari gozlemlenmistir. Kisiye yonelik yaklasima
gore, yoneticiler astlarinin  sorunlarina  6nem  vermekte ve amaglarin
gerceklestirilebilmesi etkin bir calisma grubu olusturmaya dayanmaktadir. Kisiye
yonelik liderler, astlarinin ihtiyaglar1 dogrultusunda hareket ederler. “Liderin destegi”
ve “kolay etkilesim” kisiye yoOnelik davranisin iki alt boyutu olarak ifade edilebilir.
Bunun anlami, astlara yonelik olarak gosterilen destege ilave olarak, kisiye yoOnelik
liderlerin izleyicileriyle olumlu etkilesimi kolaylikla gerceklestirebilmesi ve catismay1

minimize edebilmesidir.

Ise yonelik yaklasima gore ise, liderler isle alakali rutin gorevleri belirler,
calisma metotlarin1 kararlagtirir ve igsgorenlerin ¢aligma metotlarin1 nasil uyguladigin
yakindan izleyerek bunlarin belirlenen standartlara uygunlugunu denetler (Bartol ve
Martin, 1991: 486). Ise yonelik liderler, programlar dogrultusunda faaliyetleri
yonlendirmek, gorevleri basariyla yerine getirmek ve verimli ¢alismak gibi icraatlari
gerceklestirirler. Amaglar1t vurgulamak ve isi kolaylastirmak yoniinde faaliyette

bulunmak ise yonelik liderlik davranisinin boyutlar olarak degerlendirilmektedir.

Elde edilen bulgular 1s18inda kisiye yonelik liderlik yaklasiminin daha etkin
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sonuclar verdigi ortaya ¢cikmistir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 245). Michigan iiniversitesi
arastirmacilan kisiye yonelik liderlik ve ise yonelik liderligi birbirine zit olan iki farkli

liderlik tarz1 olarak degerlendirmislerdir (Daft, 2008: 48).

2.1.2.3.4. Yonetim Tarzi1 Matrisi

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan 1964 yilinda gelistirilen model Ohio
State Universitesi ¢alismalar1 ve Michigan Universitesi calismalarinin matris sekline
getirilmig halidir. Yonetim tarzi matrisi teorisi liderleri kisiye dnem veren ve liretime

onem veren olarak iki boyutta ele almaktadir.

Asagida verilen Sekil 2-2°de Blake ve Mouton tarafindan olusturulan beg liderlik
tarz1 gosterilmektedir (Dalton, Hoyle ve Watts, 2011: 239-240):

1,9 Kliip Yonetimi: 9,9 Takim Yonetimi:
Yiiksek) 9 Lider, iggorenleri Lider, hem isin
( ) destekler ve onlari basariyla gergeklesmesi
diisiiniir. Isin verimli hem de isgorenlerin
8 olarak gergeklestirilmesi moraline  yiiksek ilgi
oncelikli degildir. gosterir.
Kisiye Onem Verme 7

5,5 Orgiit Yonetimi:
6 Lider, hem isgorenlere
hem de ise alaka
gosterir.
5
4 1,1 Zayif Yonetim: 9.1 Otorite-itaat:
Lider, isi Lider, 1isin basanyla
gergeklestirmek igin en yapilmasina biiyiik
3 az g¢abayi gosterir. onem verir. Morale ve

gelismeye 6nem vermez
ya da ¢ok az onem verir.

1 1 2 3 4 5 6 7 8 9
(Diisiik) Uretime Onem Verme (Yiiksek)
Sekil 2-2: Yonetim Tarzi Matrisinin Belirttigi Bes Liderlik Tarz

Kaynak. Dalton, M., Hoyle, D.G. ve Watts, M.W. (2011: 240).

Iki boyut altinda 9x9’luk bir matris olusturulmustur. Bu matris iizerinde bes

farkl liderlik tarzi tanimlanmistir. Matris’de bir sayisi en diisiik ilgiyi, bes sayisi orta
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diizey ilgiyi ve dokuz sayisi en tist diizey ilgiyi ifade etmektedir. Bu teorinin 6nerdigi en
iyi liderlik tarzi 9.9 takim yonetimidir. Takim y6netiminin en iyi liderlik tarzi olarak
onerilmesinin nedeni yiiksek verimlilik ve olumlu neticeler alinmasina sebep olmasidir.
Bu yaklagim amaca yonelik bir faaliyettir. Bununla beraber 9.9 takim liderlik tarzinin
her durumda kullanilmasi zordur. Mesela, acil bir is i¢in faaliyet gerceklestirmek

gerekiyorsa, bu durumda 9.1 otoriter tarz uygulanarak kisa zamanda is yerine getirilir.

1.1 puanli zayif lider diisiik iiretim ve disik kisiler arasi iligkiler
gerceklestirmektedir. 1.9 puanl kuliip lideri diisiik liretime ragmen yiiksek kisiler arasi
iletisim amaclamaktadir. 9.1 puanli Otorite-itaat (gorev) odakli lider yiiksek iiretime
karsilik diisiik kisiler arasi iletisim hedefleyen liderdir. Son olarak 5.5 puanh orta yolcu
(6rgiit yonetimci) lider dengeli iiretim ve dengeli kisiler arasi iletisim saglayabilen

liderlerdir.

2.1.2.3.5. Sistem 4 Yaklasimi

Sistem 4 yaklasimi, Rensis Likert tarafindan Michigan iiniversitesi sosyal
arastirmalar enstitiisiinde yiiriitiilen liderlik ¢alismalarina dayanmaktadir. Bu ¢aligsmalar
sonunda Likert tarafindan ortaya atilan “ydnetimde sistem 4 yaklasimi” genel liderlik
tarzlar1 lizerine durmaktadir. Buna gore “sistem 17 yaklasimi Blake tarafindan ifade
edilen “(9,1) Otorite-itaat” boyutuna benzemekle beraber “sistem 4 yaklasimi da “(9,9)

Takim Yonetimi” ile ayn1 hizada goriilebilir (Scanlan ve Keys, 1987: 367).

R. Likert bir yoneticinin davraniglarini, istismarci otokratik yonetim (sistem 1),
yardimsever otokratik yonetim (sistem 2), danismaya dayanan ydnetim (sistem 3) ve
son olarak da demokratik grup temeline dayali yonetim (sistem 4) olmak iizere dort
sekilde simiflandirmistir. Likert’in sistem 1 ve sistem 4 modeli McGregor’un X ve Y
yaklagimlarin1 animsatmaktadir. Sistem 1“de kisiye giivensizlik, korkutma yoluyla
baski altina alma ve cezalandirma yoluna gidilir. Sistem 4 modelinde ise, astlara kars1
giiven duyulmakta, amaclarin tespiti ve varilan sonucun degerlendirilmesinde onlara

katilim imkani verilmektedir (Efil, 1998: 48).

Sistem 1%“e gore, biitiin kararlar1 yoneticiler vermektedir. Kimin, ne zaman ve
nasil bir isi gerceklestirecegini yOneticiler saptamaktadir. Buna gore basarisizlik
cezalandirilmaktadir. YOnetimin ¢alisanlara giliveni c¢ok azdir. Sistem 2“ye gore,

kararlar1 yine yoneticiler vermekte ancak isler yapilirken astlar bir dereceye kadar
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serbesttir. Otoriter lider, takipgilerini koruyan ve kollayan bir tavir sahibidir. Sistem 3“e
gore, yoneticiler amaglart belirlemeden ve karar vermeden evvel astlara danigsmaktadir.
Islerin nasil basariyla gerceklestirilecegi konusunda karar vermede astlar oldukga
serbesttir. Buna gore, cezalandirmadan ¢ok ddiillendirmeye basvurulmaktadir. Sistem 4
ise, Likert’in onerdigi sistem olarak kabul edilir. Buna gore, tiim calisanlar amaglarin
tespiti ve isle alakali kararlarin verilmesine tam anlamiyla dahil olurlar (Can, 2005:

263).

2.1.2.4. Durumsal Liderlik Teorileri

Durumsal liderlik teorisi, 0zellikler ve davranissal liderlik teorilerinden sonra
ortaya atilmistir. Durumsal liderlik teorilerine gore, liderleri lider yapan veya
digerlerinden ayiran o0zellik i¢inde bulunulan duruma gore hareket etmesini
bilinmesidir. Durumsal liderlik yaklasimi, farkli sartlarin farkli liderlik tarzlar
gerektirdigi varsayimini esas almaktadir. Ciinkii her durumda tek bir hareket tarzi yerine
farkli durumlarda farkli hareket tarzlari iretilmelidir. Durumsal liderlik teorisinin
temelinde i¢inde bulunulan durumun gereklerine uygun hareket etmek yatmaktadir.
Baysal ve Tekarslan’a (1996: 217) gore; durumsal liderlik teorilerinde en iyi liderlik
tarzindan daha ¢ok, hangi durumda hangi liderlik tarzinin daha etkili oldugu 6nem
kazanmaktadir. Durumsallik yaklagimina gore lider, ortamin 6zellik ve gereksinimlerine
gore ortaya cikar. Lider, grup iiyelerini i$ ve ortamin vaziyetine goére motive eder ve
amaca yoOneltir. Durumsal liderlik teorileri kapsaminda en ¢ok dikkati ¢eken c¢aligmalar

Fred Fiedler’in etkin liderlik modeli ve amag-yol teorisidir.

2.1.2.4.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler tarafindan 1964 ve 1978 yillarinda dogal gruplarla gergeklestirdigi seri
arastirmalar sonrasinda gelistirilen etkin liderlik modeli, kisinin bagkalarin1 nasil
algiladigiyla ilgilenen karsilikli etkilesim modeli olarak degerlendirilebilir. Fiedler’in
caligmalarinin temelini, her liderlik tarzinin i¢inde bulunulan duruma baglh olarak etkili
olabilecegi varsayimi olusturmaktadir. Bu ¢alisma kapsaminda farkli grup liderlerine
beraber calismak istedikleri ve istemedikleri grup iyelerini kisilikleri agisindan tarif
etmeleri istenmistir. Caligma soncunda tarif edilen iki kisiyi benzer olarak algilayan

liderler ile ¢ok farkli olarak algilayan liderlerin kendi kisilik 6zelliklerinin de
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farklilastig1 ortaya ¢ikmistir. Bu kapsamda liderlerin en az ¢aligmayi istedigi ve en ¢ok
caligmay1 tercih ettigi calisanlar arasinda benzerlik olan liderler ¢alismak istemedigi
astlarina da deger veriyor demektir. Bu agidan yoneticilerin ¢alisanlarini nasil gordigii

aslinda kendi kisiliklerini yansitan bir olgudur (Kagitcibasi, 2010: 327-328).

Fiedler c¢alismasinda 1i¢ temel durumda degisken liderin etkinlik
gosterebilecegini belirlemektedir. Bu temel durumlar lider-izleyici iliskileri, basarilacak
isin niteligi ve pozisyonun giiclidiir. Lider-izleyici iliskileri, liderin astlar1 tarafindan ne
diizeyde kabul gordiigiinii anlatmaktadir. Basarilacak isin niteligi; astlarin
gerceklestirdigi islerin rutinlik diizeyi, 6nceden saptanan belirli bir yol ve yontemlerin
bulunup bulunmadigiyla alakalidir. Pozisyonun giicii, liderin bulundugu asamaya ne

diizeyde otorite saglandigin1 anlatmaktadir (Hodgetts, 1997: 329).

2.1.2.4.2. Amac¢-Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan 1970’li yillarin basinda gelistirilen
teorinin biiylik 6l¢lide Vroom’un bekleyis kuramina dayandigi degerlendirilmektedir.
Bekleyis kuramina goére insan davraniglari; bir davranig araciligi ile bir sonuca
ulasacagini diisiiniirse ve bu sonuca iliskin verdigi deger oraninda degistirilebilir. Bu
modele goére bireyin bir davranis bi¢cimini ortaya koymasi, bireyin ihtiyaglarma ve

davranisin ihtiyaglar tatmin derecesine baglidir (S6kmen ve Boylu, 2009: 2384).

Amag-yol teorisi, liderlerin amaglara ulagabilmesi icin ¢esitli odiilleri ve amaca
ulagsmak icin izlenecek yolu agiklayarak astlarin tatminini ve performansini artirmaya
dayanan bir yaklagimdir. Bu teoride liderler, calisanlara orgiitsel amaclara nasil
ulagilabilecegini agiklamali, calisanlarin amaglara ulagmasini engelleyebilecek olan
problemlere dikkat etmeli ve amaglara ulasildiginda ¢esitli ddiillerle ¢alisanlart motive
etmelidir. Izleyecegi yolu aciklayan ve calisanlara elde edebilecekleri ddiillerin
bildirilmesi ile birlikte liderler dncelikle ¢alisanlardan beklenilen davranis bi¢imlerini
ortaya koymus olurlar. Ayrica odillerin agiklanmasi ¢alisanlara sergileyecekleri

performanslar1 kapsaminda motive edici bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Amag-yol teorisine gore lider iki farkli gorev yliklemektedir. Bu gorevlerden
birincisi kurum amag¢ ve hedeflerinin uygun sekilde tespit edilerek c¢alisanlara
aktarilmasidir. ikincisi ise, calisanlarmi amaglar dogrultusunda sergileyecekleri

performans sonucu elde edebilecekleri ddiillerin tespit edilerek calisanlara agik bir
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sekilde ilan edilmesidir. Amaglarin ve 06dil sisteminin ¢alisanlara agiklanmasi
calisanlarda performans, is tatmini ve motivasyon artis1 saglayacaktir. Bu kapsamda ele
alindiginda yol-amag teorisi beklenti modelinin bir uzantis1 olarak kabule edilebilir.
Eren’e (2008: 455) gore liderin davranisinin calisanlarca kabul edilmesi ancak bu
davranigin derhal tatmin edici olmasi veya gelecekte ulasilabilecek bir tatmin i¢in arag

olabilmesine bagka bir ifade ile ddiile gotiirme olasiligina bagli bir durumdur.

2.1.3. Liderlik Tarzlan

Liderlik tarzlar1 tizerine yapilan ¢alismalarda birbirinden farkli bir ¢ok liderlik
tarzt smiflandirmasi ve tanimlanmas: yapilmistir. Bu c¢alismada Hoy ve Miskel
tarafindan 2010 yilinda olusturulan liderlik siniflandirmasi kullanilmistir. Hoy ve
Miskel liderlik tarzlarini ortaya ¢ikis sekillerine gore (bicimsel ve bi¢imsel olmayan
liderlik), gii¢ kullanim sekline gore (otokratik, demokratik ve serbest birakan liderlik),
giidiileme sekillerine gore (olumlu ve olumsuz liderlik), egilim sekillerine gore (insana
yonelik ve ise yonelik liderlik) ve yonetim seviyelerine gore (iist, orta ve alt seviye
liderlik) seklinde olusturduklar1 bes grupta toplamislardir. Son olarak Hoy ve Miskel
tarafindan yapilan smiflandirmaya dahil edilmemis ancak liderlik iizerine yapilan
caligmalarda modern yaklagimlardan hareketle olusturulan diger liderlik tarzlari modern

liderlik tarz1 baslig altinda toparlanmaigtir.

Bu ¢aligmanin arastirma diizeni Bass ve Avolio (2000) tarafindan gelistirilen ve
Hoy ve Miskel (2010) tarafindan yapilan siniflamada gii¢ kullanim sekilleri baslig
altinda yer alan liderlik tarzlari tizerine kurulmustur. Bu liderlik tarzlar1 Bass ve Avolio
(2000) tarafindan (MLQ-Multifactor Leadership  Questionaire) kapsaminda
olusturulmus olan doniistiiriicii liderlik, etkilesimci liderlik ve tam serbesti taniyan
liderliktir. Bu liderlik tarzlari literatiirde en c¢ok kullanilan ve alintilanan liderlik

tarzlardir.

2.1.3.1. Ortaya Cikis Sekillerine Gore Liderlik Tarzlar

Hoy ve Miskel (2010) tarafindan olusturulan siniflandirmada yer alan ilk
yaklasima gore liderlik tarzlari liderin gii¢ kaynagi ve ortaya ¢ikis sekillerine gore

bicimsel ve bigimsel olmayan liderlik tarz1 olarak ikiye ayrilmaktadir.
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2.1.3.1.1. Bicimsel Liderlik

Bigimsel liderlik tarzi sergileyen liderlerin bulundugu orgiit ve kurumlarin
icerisindeki c¢alisan ve yoneticilerin gorev, yetki ve sorumluluklarin ilgili emir, kural
veya yonetmeliklerle belirlenmistir. Calisanlarin kendilerine verilen yetki ve sorumluluk
alaninda kendisine bigilmis gorevleri yerine getirmeleri ve kendilerinden beklenen
rolleri oynamalar1 beklenmektedir. Bu sebeple yonetici ve ¢alisanlarin kisisel 6zellik ve
kapasiteleri Onemli degildir. Ciinkii calisanlarin kurum igerisinde gelisim veya

yaraticilik gelistirmeleri degil sadece kendilerine verilen rolii oynamalar1 beklenmektir.

Calisanlarin gelisimine 6nem vermeyen bir liderlik bigimidir. Bu sebeple
calisanlar arasinda kurumsal aidiyet ve baglilik duygularia zarar verir. Kendisinin bir
robot gibi goriildiigii algisina sahip olan ¢alisanlarda bir siire sonra isten ayrilmaya

kadar varan olumsuz hareketler gézlemlenebilir.

Liderin ¢alisanlardan tarafindan benimsenmesi beklenmemektedir. Bu sebeple
lider ile ¢alisanlar arasindaki iletisimi en alt seviyelere indirir. Son olarak liderin otorite
kaynag1 calisanlart degil kurum igerisindeki pozisyonudur. Giiciinii bulundugu
pozisyondan alan liderin ¢alisanlarina otoriter ve baskicit bir yaklasim sergilemesi

muhtemeldir.

2.1.3.1.2. Bicimsel Olmayan Liderlik

Bigimsel liderligin tersine grup igerisindeki lider ve calisanlarin konum, gorev
ve sorumluluklar1 kural, kanun veya yonetmelikler ile belirlenmemistir. Aslinda kurum
icerisinde formel yapilarin disina ¢ikilarak olusturulan informel grup ve orgiitlerin
ortaya cikardigi yapilardir. Liderin giicli belirlenmis kanun ve yonetmeliklerden degil
calisanlarinin ona atfettigi giicten kaynaklanmaktadir. Lider; calisanlar tarafindan
kisilik, beceri, bilgi veya yetenek gibi 6zelliklerinden dolay: lider olarak kabul géren
kisilerdir. Bu sebeple kamu kurumlar icerisinde goriilmesi zor bir liderlik tarzidir.

Genel olarak bi¢imsel yapilar disinda olusturulan informel yapilarda goriilmektedir.

Bi¢imsel olarak olusturulan kamu kurumlarinda olusacak bigimsel olmayan
gruplarin kontrol edilmesi gerekmektedir. Kurum igerisinde bi¢imsel olmayan gruplar
vasitasiyla calisanlarin yardimlastiklar1 ve islerin yapilamasimi kolaylastirdigir gruplar
vardir. Ancak kurumlari yavaslatan, iliskileri zorlastiran, bilgi akisini engelleyen ve
kurumsal performansi engelleyen gruplarda bulunmaktadir. Bu sebeple c¢alisanlarin ne

gibi sebepler ile bu tarz gruplara ihtiya¢ duyduklari, ne gibi faaliyetlerde bulunduklari
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ve bu gruplar1 ne amagla kullandiklari tespit edilmelidir.

2.1.3.2. Gii¢ Kullanim Sekillerine Gore Liderlik Tarzlar:

Hoy ve Miskel (2010) tarafindan olusturulan siniflandirmada yer alan ikinci
yaklasima gore liderlik tarzlari gli¢ kullanim sekillerine gore doniistiiriicii, etkilesimci

ve serbest birakan liderlik tarzi olarak {ige ayrilmaktadir.

2.1.3.2.1. Doniistiiriicii Liderlik

Bass ve Avolio (2000) tarafindan olusturulmus ve literatiirde en ¢ok kullanilan
liderlik tarzlar1 Glgegi olan MLQ-Multifactor Leadership Questionaire kapsaminda
Ol¢ciimii yapilan ilk liderlik tarzi doniistiiriicii liderliktir. Doniistiiriicli liderligin ortaya
cikmasinda kiiltiirel ve ekonomik degisimlerin, kiiresellesmenin, yeni sistem teknik ve
yaklagimlarinin, yogun rekabet ortaminin ve insan ihtiyaglari gibi bir¢ok faktoriin etkisi
oldugu degerlendirilmektedir (Teke, 2017: 21). Genellikle doniisiimcii veya
doniistiiriicii  liderlik olarak iki sekilde kullanilan kavramim Ingilizce karsilig

“transformational leadership” olarak kullanilmaktadir.

Ik olarak 1973 yilinda Dawston tarafindan yayimlanan “Isyan Liderligi” adli
calismada donistiirticii liderlik kavrami kullanilmis ve James McGregor Burns 1978
yilinda “Dontstiiriicii  liderlik” kavramina yonelik bir tanimlama olusturmaya
calismistir. Bu tanimlamada Burns liderlik kavramini dontistiiriicii ve etkilesimei
liderlik olarak iki kategoriye ayirmistir. Burns’lin yaptig1 ¢aligmalar kavrama yonelik ilk
caligmalar olarak kabul edilse de net bir tanim olusturamadig1 ve liderlik kavramina
yonelik olciim araci gelistiremedigi icin elestiriye ugramigtir. Bu sebeple Burns’un
yaptigi bu caligmalar etkilesimci ve doniistiiriicii liderlik kavramlarimin ayrimim
yapmanin dtesine gidememistir (Sirin ve Yetim, 2009: 70). Sadece tanim olusturma ile
kisith kalsa da bir ¢ok ¢alismaya ilham kaynagi olmustur. Burns tarafindan olusturulan

tanimlama takip eden dénemde bir ¢ok calismada kullanilmistir.

Bernard Bass olusturdugu Cok Faktorlii Liderlik Anketi (Multiple Leadership
Questionnaire) ile Burns tarafindan olusturulan ancak tanimlama asamasinda kisith
kalan liderlik tarzlarimi Slgiilebilir hale getirmistir (Bass, 1998; Bass ve Avolio, 1990;
Bass ve Riggio, 2006). Bernard Bass tarafindan olusturulan bu anket c¢alismasi ¢ok

biiyiik ilgi gérmiis ve daha sonra yapilan bir ¢cok calismaya ilham kaynagi olmustur.
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Bass tarafindan yeni gelistirilen bu anket kullanilarak doniistiiriicii ve etkilesimci

liderlik tarz1 bir ¢ok alanda 6l¢iimlenmistir.

Bass yaptig1 calismada doniistiiriicii liderlik kavramini calisan hedefleri ve
kurumsal hedefleri ortak bir alana sevk eden veya birlestiren liderler olarak
tanimlamistir. Kurum hedef ve amagclar ile kisisel amag¢ ve hedeflerin paralel hale
gelmesi ¢alisanlarin kisisel performanslarini arttiracaktir. Bu sayede astlar sadece birer
takip¢i olmaktan c¢ikarak kurum hedefleri dogrultusunda g¢aba sarf eden bireylere

dontiseceklerdir (Sirin ve Yetim, 2009: 71).

Bass’a gore doniistiiriicii liderler, kurum ve ¢alisan hedeflerini ortak bir noktada
bulusturarak c¢alisan davraniglarinda degisim yaratabilecegini savunurlar. Lider,
caligsanlar1 entelektiiel olarak tesvik ederek ve ikna edici bir vizyonla iletisim kurarak
onlara ilham verebilir (Weiherl ve Masal, 2016: 863). Klasik anlayista liderler zorlayici,
caligsanlar siirekli olarak takip eden, isleri planlayan ve c¢alisanlar1 ise zorlayan bir
yapidadir ancak doniistiiriicii liderler degisim ve O6grenmeyi tesvik eden, ¢alisanlarini
gelistirmeye odaklanan ve c¢alisanlarin1 kurumsal hedef ve amaglara yonelten kisilerdir.
Bu sebeple klasik yonetim anlayisindan modern yonetime gecisin ilk adimi olarak kabul
edilebilir. Dontistiiriicii liderler ¢alisanlarini etkilemek i¢cin modern ve yapici teknikler
kullanarak calisanlarinin desteginin kazanmak ve moral seviyelerini yiikseltilmek ister.
Doniistiiriicti liderler; giinii kurtarmak yerine kurum vizyon ve hedeflerine odaklanan,
Ozgliven ve vizyon sahibi, enerji veren, degisim odakli, caligsanlar1 bilgilendiren ve yeni

tavirlar gelistiren kisilerdir (Bass, 1985).

Burns doniistiiriicti  liderleri “calisanlarim1 adalet ve esitlik gibi yiiksek
motivasyon diizeylerine erismede esin kaynagi olan kisiler” olarak tanimlamistir
(Burns, 1978’den akt. Bakan, vd., 2015: 203). Astlarin1 giiclendirmek ve gelistirmek
dontistiirticii liderlerin en belirgin 6zelligidir (Akgilindiiz, vd. 2015: 84). Bass yaptig1
calismada caligsanlarini gelistirmek ve doniistiirmeye odaklanan doniistiiriicii liderler

icin bir takim roller gelistirmistir. Bu roller (Bass ve Avolio, 1990):

* (alisan ve yoneticilerin paylastig1 ortak bir vizyon olusturmak,
e (Calisan davranislarinda kalict degisiklikler meydana getirmek,
¢ Calisanlarin kisisel gelisimi igin 6rgiit iklimini kullanmak,

* (Calisanlarin 6rgiit amag ve hedeflerine bagliligini saglamaktir.

Olusturulan Ol¢lim araci ¢ercevesinde doniistiiriicii liderlige ait dort alt faktor
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tanimlanmistir. Bu faktorler Karizma veya ideallestirilmis etki, bireysel ilgi, ilham
verici motivasyon ve entelektiiel tesviktir. (Bass ve Avolio, 2004; Bakan vd.; 2015: 203;
Catir, 2015: 21-23);

Karizma veya Ideallestirilmis Etki; Kurum hedef ve amagclarinin ¢alisanlara
aktarilmasidir. Liderler calisanlarini gelistirmeye c¢alisirken ayni zamanda onlarin
takdirlerin kazanir. Doniistlirticii liderler giinlilk rutin faaliyetler sirasinda astlarinin
kisisel fikirlerine saygi duydugu ve kurumsal faaliyetlere katilimlarini destekledigi i¢in
begenilen, saygi duyulan ve taklit edilen karizmatik lider konumuna gelir. Calisanlarini
kendi ozellikleri ile etkileyen, saygi duyulan ve karizmatik liderler kurumsal hedefleri

caligsanlarina daha rahat aktaracaktir.

Calisanlar liderlerinde olaganiistii kabiliyet, kararlilik ve azim bulunduguna
inandiklar i¢in liderler ¢aligsanlar i¢in birer rol model olusturmaktadirlar (Bass, 1998:
5). Bu sebeple calisanlar liderlerinin her davranisin1 6rnek almakta, bu hareket tarzlarin
benimsemekte ve liderlerine benzer sekilde davramiglar sergileme gayreti igine
girmektedirler. Liderlerini takip ederken ona saygi duymakta ve onu bir idol haline
getirmektedirler. Bu sayede doniistiiriicii liderler ¢alisanlarina bir vizyon ve misyon
yiikleyerek, calisanlarin bu vizyon ve misyona bagl kalmalarmi ve hatta kendilerini

adamalarin1 amag¢ edinmektedirler (Temel, 2016: 43-44).

Bireysel Ilgi; Calisanlarin kisisel 6zelliklerine odaklanan bir faktordiir. Liderler
sorumluluklar1 altindaki her bir ¢alisanin ayr1 bir birey olduklarini ve dolayisiyla farkli
yetenek, ilgi, kisilik ve ihtiyaglart oldugunu kabul etmelidirler. Her bir calisan
karsilagtiklari olaylar karsisinda farkli tepkiler verebilir veya iki farkli calisan ayn1 olay1
farkli iki sekilde yorumlayabilir. Bu sebeple doniistiiriicti liderler her bir c¢alisanina
bireysel ilgi gostererek onun kisisel farkliligini anlamaya ¢alisir. Gorev planlamalarinda

bu kisisel farkliliklar1 dikkate alarak onlara deger verdigini gosterir.

Her bir ¢alisan kurum igi faaliyetlere farkli tepki verebilecektir. Bunun sebebi
calisanlarin kisilik 6zellikleri ve kisisel algt farkliligidir. Calisanlarinin farkl kisilik ve
karakteristik 6zellikleri oldugunu kabul eden liderler her bir ¢alisan ile bireysel olarak
ilgilenecek ve her bir calisana yoOnelik kisisel gelisim planlar1 olusturacaktir.
Yoneticilerinin kendileri ile 6zel olarak ilgilendigini goren c¢alisanlarin da kurumsal
faaliyetlere katilim oranmin artmast ve politik davramiglardan  kagimmasi

beklenmektedir.

Ilham Verici Motivasyon; Liderler calisanlari igin 6nemli birer rol modeldirler.
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Bu sebeple liderler oncelikle kendi hareket tarzlari ile ¢alisanlarina 6rnek olmalidirlar.
Dontistiiriicti liderler, kendi hareketleri, olaylara verdikleri tepki ve problemleri ele alig
tarzlariyla izleyici ve calisanlarina ilham verirler. Bu sayede c¢alisanlarini kurumun
hedef ve amaglarina yonelik olarak motive ederler (Avolio ve Bass, 2002: 2). Son
olarak dontistiiriicii lider ve calisanlar arasinda duygusal ve kiiltiirel bir bag olusur. Bu
bag sayesinde doniistiiriicii liderler, ¢alisanlarini kurumsal amag ve hedeflere daha kolay
yonlendirirler. Ciinkii calisanlar liderleri ile arasindaki bag sebebiyle kurumsal

hedeflere daha siki baglidirlar.

Entelektiiel Tesvik; Liderlerin akil, zeka ve sorun ¢ozme yetenekleri ¢aliganlar
iizerinde etkisi olan diger bir faktordiir. Donlistiiriicti liderler astlarina yenilik¢i ve
yaratici olmalar1 i¢in “varsayimlart sorgulama, sorunlara farkli agilardan bakma veya
sorunlara farkli yollardan yaklagmalar1” kapsaminda 6nderlik ederler (Avolio ve Bass,
2002: 2). Bu kapsamda yoneticilerin kendi zeka ve sorun ¢ézme kapasiteleri ¢aliganlari
etkilemektedir. Ayni1 zamanda c¢alisanlarin sorunlart algilama ve analiz etme
yeteneklerinin gelistirmek icin yaraticiligi 6zendiren dondiistiiriicti liderler astlarint yeni

yaklagimlar denemeleri icin tesvik ederler (Akglindiiz, vd. 2015: 84).

Yukarida aciklanmaya calisilan bu dort kavram Bass ve Avolio tarafindan
gelistirilen MLQ anketindeki dort faktorii olusturmaktadir. Olgegin ilk boliimiinde
bulunan yirmi soruluk boliim donistiiriicti liderlik algisini Slglimlemeyi amaglayan
boliimdiir. Doniistiiriicii liderlik boliimii de dort faktorii kapsayacak sekilde alt faktor

yapilarina ayrilmistir.

Ayrica son donemde yapilan c¢alismalar doniistiiriicii liderlik tarzinin diger
liderlik bilesenleri ile farkli seviyelerde etkilesim icerisinde oldugunu ortaya
cikarmistir. Bu gelisme doniistiiriicii liderlik calisan aragtirmacilarin  ilgisinin;
doniistliriicii liderlerin yetisme tarzi veya yasam bigimleri gibi farkli demografik
degiskenlerin etkileri {izerine odaklanmasina sebep olmustur (Tabak, vd., 2009: 390).
Konunun 6nemini yiiksek oldugu degerlendirildiginden 6niimiizdeki yillarda daha ¢ok

calisilan konulardan olacag: diistinlilmektedir.

2.1.3.2.2. Etkilesimci Liderlik

Literatiirde etkilesimsel, stirdiiriicli, isgordiiriicli veya transaksiyonel liderlik
tarzi olarak degisik sekillerde kullanilan bu liderlik tarzinda lider; istenilen davranislara

yonelik olarak ddiiller veya cezalar vererek ¢alisanlart yonlendirmeye calisir. Bu siireg
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sonucunda amag yerine getirilse bile calisanlarinda is amaglarina veya kuruma yonelik
cosku veya baglilik olusturmaz. Calisanlarin girisimci veya {iretici yetenekleri ile

ilgilenmeyen bir liderlik tarzidir (Eren, 2019: 456-458).

Girisimcilik ve yenilikgilik stratejileri izleyen kurumlarda doniistiiriicti liderlik
tarzlar1 daha etkili olurken biiylime veya tasarruf stratejileri izleyen kurumlarda
etkilesimci liderlik tarzi 6n plana ¢ikmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 6). Doniistiiriicii
liderlik tarz1 yenilik, degisim, reform ve gelecege doniik stratejiler izlerken etkilesimci
liderler daha ¢ok giindelik faaliyetlerin daha etkin yapilabilmesini amaglamaktadirlar
(Eren, 1998). Etkilesimci liderler calisanlarinin gorev ve sorumluluklarini gorev
tanimlarina uygun sekilde yerine getirmesini amaglayan, ¢alisanlari kurumsal hedeflere
sevk eden ve mevcut kurallart uygulamaya calisan liderlerdir. Calisanlarin gorev ve
sorumluluklari, liderin c¢alisanlardan talep ve beklentileri, hedeflere ulasilmasi
sonucunda elde edilecek odiiller veya basarisizlik sonucu katlanilacak cezai
miieyyideler agik ve net bir sekilde belirlenmistir. Bu kapsamda etkilesimci liderlik,
lider ile calisanlar arasinda karsilikli doniisiime baghdir. Ozetle etkilesimei liderlik,
odiiller vasitastyla calisanlarin lideri izlemesini amaglayan, c¢alisanlarin kurumsal
kurallara tam anlamiyla uymasi ve sadece ufak captaki genel doniistimleri gerektiren bir

liderlik tarzidir.

Etkilesimci lider, ¢alisanlarin hedefe ulagsmalart durumunda c¢alisanlara fayda
saglamakta ve pozitif geribildirim vererek, ¢aliganlar1 somut motivasyon arttirici ddiiller
ile odiillendirmelidir. Basarisizlik durumunda ise somut yaptinm veya cezalar
bulunmalidir. Etkilesimci liderlik tarzinda, ¢alisanlarin daha fazla emek ve c¢aba sarf

etmeleri i¢in para ve statii 6diilii en etkili ¢alisan uyaricilaridir (Simsek, 2006: 27).

Etkilesimci lider; belirli bir programi uygulayan, mevcut durumu koruyan ve de
doniistiirticii liderligin dinamik yapisinin aksine daha duragan bir yapiya sahip olan bir
liderlik tarzidir (Ongun, 2015: 10). Bass’a gore etkilesimci liderin ayirt edici 6zellikleri
asagida verilmistir (Oren, 2006: 62);

a) Etkilesimci lider i¢in en 6nemli konulardan biri ¢alisanlarin performansidir.
Calisanlarin amaclarina ulagsmalart i¢in 6diil ve ceza sistemlerini kullanir,

b) Etkilesimci lider belirlenmis kural ve standartlardan sapmalari tespit ettiginde
diizeltici tedbirler alir, bu sebeple sadece standartlardan sapmalar meydana
geldiginde devreye girer,

c) Etkilesimci lider, ¢alisanlara ait gorev ve sorumluluk alanlarini1 tanimlayarak
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herkesin gorevlerini en etkili sekilde yerine getirmesini saglar,

d) Etkilesimci lider, kurumsal faaliyetlerin devami i¢in ¢alisanlarin aktif sekilde
caligmasini amaglar,

e) Etkilesimci lider; ¢alisanlarin yenilik¢i ve yaratici yonleri ile ilgilenmezler.

(Calisanlardan sadece kendilerine bigilmis rolleri uygulamasi beklenir.

Etkilesimci liderligin {i¢ adet boyutu kosullu 6diillendirme, aktif istisnalar ile

yonetim ve pasif istisnalar ile yonetimdir.

Kosullu Odiillendirme: Liderlerin ¢alisanlarin kurum igerisindeki gayret ve
caligmalarinin karsiligini vermesi ve kazanilan basarilarin lider tarafindan takdir

edilmesi etkilesimci liderligin kosullu 6diillendirme boyutunu olusturur.

AKktif Istisnalarla Yonetim: Liderin kurumsal hedef, kural ve standartlardan
sapmalarin tespit ederek bunlara yonelik diizeltici tedbirler almasi etkilesimci liderlik

tarzinin aktif istisnalar ile yonetim boyutunu olusturmaktadir.

Pasif Istisnalarla Yonetim: Son olarak pasif istisnalar ile yonetim boyutunda
ise liderler sadece kurumsal hedeflere ulagilamadigi zaman harekete ge¢cmektedir.
Normal ¢alisma doneminde kurumsal hedeflere ulasilmis ise liderler pasif halde durarak
organizasyona ve calisma diizenine miidahale yapmaktan kaginirlar. Pasif istisnalarla
yonetim tarzinda lider, kurum igerisinde sapmalar ve karisikliklar meydana geldiginde

harekete gecerler.

Etkilesimci liderin birinci 6nceligi kurumsal hedeflere saglanmasidir. Bu sebeple
doniistiiriicti liderlik gibi degisim fikirlerine acik olmadigi kabul edilse de kurumu
basariya gotiirecek her tiirli fikir ve diisinceye olumlu bakacagi degerlendirilmektedir.
Bu kapsamda calisanlarin basar1 odakli fikirlerine 6nem verecektir. Calisanlarin basari

odakli fikir ve diislincelerini ifade etmelerini destekleyecegi degerlendirilmektedir.

2.1.3.2.3. Serbest Birakan Liderlik

Hem doniistiiriici hem de etkilesimei liderler aktif liderlerdir. Aktif olarak
miidahale ederler ve problemleri 6nlemeye calisirlar. Arastirmacilar bu iki aktif liderlik
bicimini arastirirken, genellikle son derece pasif ve kararsiz liderlik olan serbest birakan
liderlik ile karsilagtirirlar. Serbest birakan lider karar almaktan veya vermekten ve
denetim sorumlulugundan kaginirlar. Bir anlamda, bu son derece pasif liderlik tiirii

liderligin yokluguna isaret etmektedir (Aydogdu, 2013: 19).
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Yabanci literatlirde “Laissez-faire” olarak kullanilan tam serbesti taniyan liderlik
kavrami; ¢alisanlarini kendi haline birakan, yonetim yetkilerini en az seviyede kullanan
ve calisanlarina kendisine verilmis kaynak, yeki ve sorumluluk sahasinda serbest bir
sekilde calismasina miisaade eden liderlik tipi olarak tanimlanmaktadir. Bazi
kaynaklarda bu tip liderlik sergileyen yoneticilerin liderlikten ¢ekindikleri veya liderlik
ozelliklerine sahip olmadig1 yorumu yapilmistir. Bennett’e (2009: 5) gore Laissez-faire
liderlik tarzinda lider, gérev ve sorumluluklardan kaginan, konular1 takip etmede

basarisiz olan ve temelde bir ¢esit liderlik eksikligi gosteren bir faaliyet icindedir.

Serbest birakan liderlik tarzinin olumsuz sebepleri olmasina ragmen olumlu
sonuclar1 vardir. Bu olumlu sonuglardan birincisi; Liderlerin kurum igi idari faaliyetlere
katilimi azaldig1 i¢in kurum i¢i iletisimi olumsuz yonde etkileyen bu yontemde biitiin
calisanlarin kendi kaynak ve imkanlar1 dahilinde hedef, plan ve strateji belirlemesi
desteklenmektedir (Bass, 1990: 20). Serbest birakan liderler ¢alisanlarina sunduklar
amaglara kendi beceri ve imkanlariyla ulagmalar1 konusunda tam serbest halde

birakarlar.

Bu liderlik tarzi calisanlara 6zgilirce davranma yetenegi kazandirmaktadir.
Calisanlar yeni diisiince tarzlar1 denemekte veya diger ¢alisanlar ile ortak hareket ederek
karsilastiklar1 problemleri ¢6zmek i¢in en uygun kararlar1 vermekte 6zgiirdiirler (Y 6riik
vd., 2011: 104). Lider serbest biraktigi calisanlarin1 finansal ve techizat olarak
desteklemektedir. Lider calisanlarina karsi diisiince ve fikirlerini beyan etse de
calisanlar bu fikir ve diisiinceleri dikkate alma yada almama konusunda serbesttir.

Y oneticilerin bu diisiinceleri ¢alisanlarin hareket tarzlarini etkilemektedir.

Calisanlar karsilastiklart problemleri kendi beceri ve yetenekleri ile ¢ozmek
zorunda olacaklar1 i¢in karsilasilan her problem kendilerini yetistirme ve tecriibe
kazanma firsat1 sunacaktir. Zor durumlarda yoneticilerinden yardim isteyebilirler ancak

yoneticinin temel gorevi kaynak temini ile sinirlidir (Arun, 2008: 11).

Serbest birakan liderlik tarzi; ¢alisan performansi, is tatmini ve personel
giidiilenmesi kavramlarini negatif yonde etkilemektedir (Rowold ve Scholtz, 2009: 45).
Serbest birakan liderler, yetki kullanma haklarim1 tamamiyla calisanlarina
devretmektedirler (Eren, 2008: 457). Calisanlar kendi faaliyet alanlari ile alakali
kararlar1 kendi baslarina almaktadir. Ilk bakista ¢alisanlarin faaliyet alanini genisletmesi
ve calisanlarin kisisel diislince ve fikirlerini eyleme dokmesi c¢alisanlarin yonetime

katilmi kapsaminda degerlendirildiginde olumlu bir sonu¢ olarak karsimiza
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cikmaktadir. Ancak unutulmamalidir ki bu liderlik tarzi calisanlarin sorumluluk
almaktan ¢ekinmedigi kurumlarda basarili olabilir. Bilgi seviye diisiik, gorev paylagimi
ve is sahiplenme duygusu yetersiz ¢alisanlarin bulundugu kurumlarda serbest birakan

liderlik tarzinin basarili olmasi beklenemez (Sahin vd., 2004: 659-660).

Serbest birakan liderlikte lider ortada bulunmadigi veya karar almaktan
cekindigi i¢in calisanlarin lidere olan bagliliklar1 azdir. Bu sebeple kontrolsiiz
calistiklar1 icin grup iiyeleri arasinda zitliklar fazladir. Isin nasil yapilacagi grup
iiyelerinin kendi inisiyatifine birakildigi i¢in dikkat eksikligi ve acemi tavirlar kurumsal
verimi digiirecektir. Serbest birakan liderlik tarzinin faydali tarafi ise ortalikta
calisanlar siirekli kontrol eden veya karar veren bir yonetici olmadig: i¢in ¢alisanlarin
karar verme, sorumluluk alma ve yaraticilik becerilerinin gelismesidir (Ekici, 2006: 63).
Ancak yoneticisinde gerekli destegi bulamayan ¢alisanlar 6zellikle yoneticisinin karar
almaktan ¢ekindigini goriince kurumsal iyilestirme fikirlerini agiklamaktan
cekinecektir. Ilgisiz liderlik olarak da tanimlanan serbest birakan liderlik oOrgiitsel

sessizlik diizeyini arttiracag1 degerlendirilmektedir.

Serbest birakan liderlik kavrami iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan
birincisinde lider c¢alisanlarinin kendilerini gelistirmeleri ve sorumluluk almalari
kapsaminda cesaretlendirmek igin bilingli olarak ¢alisanlarina serbesti tanimaktadir. Bu
hareket tarzi kurumsal performans i¢in olumlu sonuglar doguracaktir. Ikincisi ise liderin
kisisel ilgi, beceri veya bilgi yetersizligi sebebiyle karar alma siire¢lerinden uzak
durmasidir. Bu hareket tarzi ise kurumsal performanst ve orgiitsel sessizligi olumsuz
etkileyecektir. Cilinkii yoneticilerinin yetersiz veya ilgisiz oldugunu algilayan ¢aliganlar

fikirlerini ifade etmekten ¢ekinecektir.

2.1.3.3. Giidiileme Sekillerine Gore Liderlik Tarzlar

Lider ve yoneticilerin c¢alisanlari motive etme ve giidiileme sekillerine gore
yapilan ayrimi ifade etmektedir. Bu kapsamda liderler ¢alisanlart olumlu veya olumsuz

sekilde giidiilemektedir.

*  Olumlu Giidiileme: Liderler ¢alisanlarin1 motive etmek i¢in 6dil sistemini
kullanirlar. Calisanlarin1 kurumsal amag¢ ve hedeflere ulasilmast durumunda
elde edecekleri 6diil, promosyon veya terfi gibi etmenler ile motive etmeye

calisirlar.

*  Olumsuz Giidiileme: Liderler ¢alisanlarin1 motive etmek icin siirekli olarak
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ceza kozunu kullanirlar. Calisanlarini kurumsal hedeflere ulasilamamasi

durumda maruz kalacaklar cezalar ile olumsuz motive etmektedirler.

2.1.3.4. Egilim Sekillerine Gore Liderlik Tarzlar

Hoy ve Miskel (2010) tarafindan olusturulan siniflandirmada yer alan diger bir
yaklasima gore yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzlarmin amag ve hedefleri dikkate
alindiginda insana yonelik ve ise yoOnelik olarak iki farkli liderlik tarzi ortaya
cikmaktadir. Bazi ¢aligmalar insana yonelik liderlik tarzinin demokratik liderlige, is

odakl1 liderligin otoriter liderlige yakin oldugunu vurgulamaktadirlar.

2.1.3.4.1. insana Yonelik Liderlik

Liderin amacit kurumsal hedeflerin basarilmasinin yaninda c¢alisanlarin
gelistirilmesidir. Astlara insan gibi bakan ve onlarin 6zel ve kisisel ihtiyaclarini goren
bir lider davranis1 olarak kabul edilir (Dessler, 1986: 353). Insana ilgi gosteren lider,
astlarinin beseri ihtiyaclar tizerine egilir, ekip calismasi olusturmaya calisir ve astlara
problemlerini ¢6zmede yardimcei olur. Insan odakl liderler astlarmin gelisimi, inisiyatif
kullanip sorumluluk almalar1 ve caligma ortaminda daha ozgilir hareket etmeleri

kapsaminda caligsanlarina destek olurlar.

Calisan odakli lider davranisi liderin kendisi ile grup tiyeleri arasindaki kisisel
iligkileri, haberlesme kanallarin1 agarak, sorumluluk devrederek, kararlara katilimin
saglayarak ve boylece astlara kendi giiclerini kullanma olanag1 vererek siirdiirebildigi,
karsilikli giiven, arkadaslik ve sosyo-duygusal destek saglamaya ¢aligtigi davraniglarin
tamamindan olusmaktadir (Eren, 2008). Calisan odakli liderlik tarzinda; desteklemek,
gelistirmek, takdir etmek ve odiillendirmek 6ne ¢ikan davranis sekilleridir (Yukl, 2010).
Insana odakli liderlik davranislarindan; ¢alisam1 destekleme davranisi, kogluk yapma
davranigi, danigsmanlik yapma davranisi ve takdir etme ve Odiillendirme calisan

davraniglari (is tatmini, orgiitsel baglilik, is stresi) ile iligkilidir.

2.1.3.4.2. Goreve (ise) Yonelik Liderlik

Liderin amac1 kurumsal amag ve hedeflere ulasilmasidir. Uretimi ve isin teknik
yonlerini anlatan ve astlari, sonuca ulastiran bir ara¢ olarak diisiinen davranistir

(Dessler, 1986: 353). Lider kurumsal ama¢ ve hedeflere yoneldigi i¢in ¢alisanlarin
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gelisimi ve desteklenmesi ikinci plana itilmektedir. Calisanlar bir robot gibi kendilerine
bicilen rolleri oynamaktadirlar. Bu c¢aligma ortaminda calisanlara gelisim ve
desteklenmesi ikinci plana itildigi ve insan unsuru ihmal edildigi i¢in g¢alisanlarin

kurumsal aidiyet ve bagliliklarin1 olumsuz etkilenmektedir.

Goreve yonelik lider davramisi grup iyelerinin rollerini tanimlamasi ve
orgiitlemesi; iyi tanimlanmis 6rgiit modelleri, haberlesme kanallar1 ve isi bitirme yollar
bulmak i¢in ¢aba harcamasi olarak belirtilebilir. Lider tiyelerin her birinin hangi isleri,
ne zaman, nerede yapacagmi ve islerin nasil tamamlanacagini belirtmektedir (Eren,
2008). Gorev odakli liderlerin davramiglart genel hatlar1 ile ele alindiginda bu
yaklasimin o6zellikle planlama yapma, ise agiklik getirme ve kontrol etme davranislar
ile karakterize edildigi ortaya ¢ikmaktadir (Yukl, 2010). Goreve odakli liderlik
davraniglarindan; planlama yapma davranisi, isin sorumluluklarini ve gerekliliklerini
tanimlama davranisi, hedef belirleme davranisi ve kontrol etme davranisi calisan

davraniglari (is tatmini, orgiitsel bagllik, is stresi) ile iligkili oldugu belirtilmektedir.

2.1.3.5. Yonetim Seviyelerine Gore Liderlik Tarzlan

Yonetim seviyelerine gore liderlik tarzlari {ist, orta ve alt seviye liderlik tarzi
olarak iice ayrilir. Bulunduklar1 farkli yonetim seviyelerine gore liderlerde bulunmasi
gereken liderlik nitelikleri, bilgi seviyesi ve duygusal nitelikler degismektedir. Ornegin
alt seviyedeki liderlerin i¢inde bulunulan béliim veya departmani tantyacak kismi teknik
bilgi sahibi olas1 yeterli olurken iist seviyelere yiikseldikce kurumun genel gorev,
sorumluluk ve amagclarina hakim ve i¢inde bulunulan rekabet ortamiyla bas edebilecek

daha kapsamli bilgi seviyelerine ihtiya¢ duyulacaktir.
Orgiitsel ortamda ii¢ ana liderlik davranisina rastlanir. Bunlar davranislar;

¢ Ust Kademe Liderlik: Orgiitsel yapiy1 olusturmak veya mevcut yapiy1 degisen
sartlara uyarlamak, ana amag, strateji ve politika belirlemeyi kapsar.

* Orta Kademe Liderlik: Bicimsel yapidaki eksiklikleri gidermek, yapiya
eklemeler yapmak gibi isleri kapsar.

* Alt Kademe Liderlik: Mevcut yapinin etkili bicimde kullanilmasim

gerceklestirmekten sorumlu olmay1 kapsar.
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2.1.3.6. Modern Liderlik Tarzlari

Liderlik iizerine yapilan ilk ¢aligmalar kisilik 6zellikleri, davranig kaliplar1 ve
durumsal hareket tarzlari {izerine odaklanmistir. Son donemde ortaya cikan liderlik
kuramlari liderlik kavramini 6zellik, davranis veya durumsal bakis agilarindan farkli ve
bunlarin disinda kalan bakis agilar1 ile ele almaktadirlar. Bu sebeple modern liderlik
tarzlar1 olarak adlandirilmaktadir. Bu kapsaminda en ¢ok dikkati ¢eken caligmalar
karizmatik liderlik, stratejik liderlik, girisimci liderlik, hizmetkar liderlik, otoriter

liderlik, demokratik liderlik, babacan liderlik ve otantik liderlik tarzlar1 sayilabilir.

2.1.3.6.1. Karizmatik Liderlik

1980’li yillardan sonra yayginlik kazanan karizmatik liderlik kavramina gore
liderler; genellikle astlarinin  motivasyon ve tatminlerini yiikseltebilen bir
yonlendirebilme yetenegine sahip kisilerdir (Dubrin, 2011: 371). Bu kapsamda
liderlerin kisiligi ve kisilik 6zellikleri liderin etkinligi tizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir.
Karizma, baskalarini ilham, duygu, kisisel ¢ekicilik temelinde etkileme ve yonlendirme
yetenegi olarak goriilebilir. Karizma her ne kadar liderlerin sahip oldugu kisilik
ozellikleri arasinda sayilsa da aslinda g¢alisanlarin lidere verdikleri tepkilerde gizlidir.
Bu kapsamda karizmatik liderlere sahip gruplarda calisanlarda performans artisi, lidere
baglhilik, lider fikirlerine asir1 sadakat ve grup amagclart icin kisisel amaglardan

vazgecme gozlemlenmektedir.

Karizmatik liderligi tanimlamaya c¢alisgan farkli disiplinler tarafindan
olusturulmus tanimlamalar kavrama yonelik tek bir tanim olusturulmasini engellemistir.
Farkli tanimlar olusturmalarina karsi kullanilan kavramlar birbirine benzemektedir.
Olusturulan tanimlar kapsaminda en ¢ok kullanilan kavramlar “karizmatik”, “vizyoner”,

“doniisiimeii” ve “ilham verici” kavramlaridir (Aykanat, 2010: 50).

Daft ve Marcic’e (2009: 427-428) gore karizmatik liderlerin {i¢ etkisi soyle

siralanabilir:

a) isgorenlerin kendilerini 0zdeslestirdigi gelecegi imgeleyen {istiin bir

vizyon tespit etmek,
b) herkesi iceren ortak bir degerler sistemini sekillendirmek,

c) astlara glivenmek ve gilivenlerini kazanmaktir.

37



Karizmatik liderler kriz ve benzeri zor zamanlarda kendini gosteren olaganiistii
nitelik ve kisilige sahiptir. Bu kapsamda iilkemizde karizmatik lidere en giizel 6rnek
olarak Mustafa Kemal Atatiirk verilebilir (Onen ve Kanayran, 2015: 47). Bu sebeple
Atatiirk, M.Luther King, Hitler ve Gandhi ve gibi tarihe mal olmus biiyiik karizmatik
liderlerin ortaya ¢ikiglar1 bu gibi ekonomik veya siyasi istikrarsizliklar, kriz veya savas
durumlar1 sonucunda olmustur. Ciinkii bu donemlerde toplumlarin karizmatik liderlere

olan ihtiyaglar1 daha yiiksek seviyelere ulasmaktadir (Aykanat, 2010: 53).

2.1.3.6.2. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, orgiitiin tamamini ilgilendiren ve drgiitiin dis ¢cevre kosullari ile
iliskisine yonelen {iist diizey yoOneticilerin uygulamalar1 gereken bir yaklasimdir.
Stratejik liderlik orgiitiin diisiince tarzi, kimligi, misyonu ve makro ¢evre kosullarinda

fark yaratan temel yetenegi ile ilgili olan bir liderlik tarzidir (Worden, 2003: 32).

Stratejik liderler, bircok faaliyeti gerceklestiren kisilerdir. Bu faaliyetler:
stratejik kararlar verme; gelecege dair bir vizyon olusturmak ve bunu yaymak; temel
yetenekler ve kabiliyetler gelistirebilmek; oOrgiitsel yapilari, siire¢leri ve kontrolleri
gelistirebilmek; bir¢ok se¢im uygulamasii yonetmek; yeni nesil liderler se¢mek ve
gelistirmek; etkili bir orgiit kiiltiirii siirdiirebilmek; ve orgiitiin kiiltiiriinii etik degerler

sistemi igerisine yerlestirebilmektir (Boal ve Schultz, 2007: 411).

Stratejik lider; gelecegi gorebilen, vizyon olusturabilen, esnek olabilen ve diger
bireyleri giiclendirebilme yetenekleri vasitasiyla gereken zamanlarda gerekli stratejik
degisimleri gerceklestiren kisidir. Bu 6zellikleri sayesinde stratejik lider, liderligin daha
0zel ve karmasik bir ¢esidi olarak kabul edilir. Bu sebeple, liderlik i¢in gereken hemen
hemen biitiin 6zellikler stratejik lider i¢in de gegerlidir. Ancak stratejik liderin temel
sorumlulugu sirketin yasamini veya rekabet {stiinliigiinii stirdiirmesidir. Bu sebeple
stratejik liderde gelecege doniik, biitiin paydaslara fayda saglayacak, yonlendirici
yetenek ve niteliklerinin olmas1 diger niteliklerine gore daha cok 6nem tasir (Ulgen ve

Mirze, 2014: 374-375).

2.1.3.6.3. Girisimci Liderlik

2000’11 yillar itibari ile ¢ogunlukla iizerinde durulan ve liderlik ve girisimcilik
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kavramlarinin bir araya getirilmesi sonucu olusan bir kavramdir (Zortu ve Tetik, 2018:
299). Daha ¢ok liderlik tarzina girisimcilik ruhu eklenerek elde edilen bir yonetim
tarzidir. Girisimei lider ise liderlik davranislart yaninda girisimci ruha sahip liderler
olarak tanimlanabilir. Gliniimiiz sartlarinda ydneticilerin rekabet¢i yonlerinin yaninda
girisimci de olmalar1 gerekmektedir. Artan rekabet ortaminda kurumlarin risk alabilen,
proaktif davranabilen, ¢evresindeki firsatlar1 takip eden ve yenilik¢i liderlere ihtiyaci

vardir.

Kurum ve isletmelerin ihtiya¢ duydugu girisimcilik ruhunu tasiyan liderlerin
kurumlara yeni {iriinler, yeni yonetim siiregleri veya yeni gelistirme firsatlar1 yaratmasi
beklenmektedir. Girisimei liderlerin aym1 zamanda sosyal yonlerinin de olmasi
beklenmektedir. Bu kapsamda girisimei liderlerin; toplum yarar1 gliden sosyal
kurumlarda aktif sekilde ¢aligmasi, toplumsal sorunlara el atmasi, sosyal ve politik
hareketlere katilmasi, kamu ve 6zel sektdr sivil toplum kuruluslarinin mevcut hizmet ve
politikalarmin iyilestirilmesine katki saglayacak girisimlerde bulunmas1 beklenmektedir

(Esmer ve Day1, 2017: 112).

Zortu ve Tetik tarafindan yapilan c¢alismada; calisanlarin girisimei liderlik
davranigina yonelik algilar1 pozitif yonde arttiginda calisan yaraticiligi kapasitesinin de
artacagi tespit edilmistir (2018: 304). Dolayisiyla orgiitlerde girisimci liderlik algisinin
yiikselmesi yeni fikirler olusturma, yeni iiretim teknikleri gelistirme ve Orglitsel

yaraticiligin gliglenmesine biiyiik 6l¢iide katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

2.1.3.6.4. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik; liderin, ¢alisanlarina hizmet ettigi, aldiklarindan daha fazla
verdigi ve kendi ihtiyaclarindan daha cok ¢alisanlarinin ihtiyaglarina 6nem veren
liderlik tarz1 olarak kabul edilmektedir (Akyiiz ve Eren, 2013: 193). Ilk olarak Robert
Greenleaf tarafindan Hizmetkar Liderlik kavrami kullanilmistir. Greenleaf; liderlerin
kendi ¢ikarlarmi asarak orgiite ve baskalarina hizmet etmesini ifade eden ve liderligi
altlist eden bir kavram olarak tanimlamustir.

Findik¢t (2009) hizmetkar liderligi, “bir kimsenin herhangi bir ¢ikar
gozetmeksizin, kendisini bagkalarinin hizmetine adamasi, onlarin ihtiyaglarini
karsilamast ve onlar icin yasamasi” seklinde tanimlamistir. Bu iki tanimdan da
anlasilacag1 lizere hizmetkar liderlikte lider kendi ihtiyag ve beklentilerinden vaz

gegerek caliganlar ve kurum hedef ve beklentilerine odaklanan kisidir.
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Daft ve Marcic’e (2009: 434) gore hizmetkar liderler iki sekilde faaliyet

gostermektedir. Bunlar,
a) astlarin amaglar ile gereksinimlerini yerine getirmek,
b) oOrgiitiin misyonu ya da {ist diizey amaglarini gerceklestirmektir.

Hizmetkar lider, basarinin yakalanmasi i¢in izleyicilerinin neye ihtiyaclar
oldugunu bulmaya calisir. Bagkalarinin ondan bir seyler istemesinden ziyade, siire¢
icerisinde kisileri ve orgiitii etkileyen bir fark yaratmakla ilgilenmektedir. Hizmetkar
liderlik rolii, izleyicilerin amagclarina basarili bir sekilde ulagmalar1 i¢in gereken seyleri
yapmaktir. Hizmetkar liderlik 6zsaygist yiiksek olan kisiler i¢cin kolay bir liderlik
tarzidir. Bu tarz liderler i¢in bagka insanlarin fikirlerini dinlemek herhangi bir sorun

teskil etmemektedir (Vinod ve Sudhakar, 2011: 456-457).

Hizmetkar liderlik kavrammin altinda yatan vurgu, calisanlarin toplumsal
entegrasyonu ve alt kademe ve diger c¢alisanlar ile yardimlagsmadir (Liden vd., 2008).
Hizmetkar liderlik, liderin c¢alisanlarin ihtiyaglarina kendi ihtiyaglarindan 6nce cevap
vermesi, kurumda sorumluluk paylasarak calisanlar1 gili¢lendirilmesi ve bireysel olarak
gelistirilmelerine vurgu yapmaktadir (Cerit, 2008). Hizmetkar liderin amac1 ¢alisanlarin
icindeki gizli potansiyeli ortaya ¢ikarabilmek i¢in ¢alisanlara yardim etmektir. Onlarin
ihtiyaclarini, arzularini, hedeflerini ve kisisel potansiyellerini artirmak i¢in birebir
iletisime gecer (Liden vd., 2008). Hizmetkar lider kurumda giivene dayali, paylasilan
vizyon ve anlayis olusturur, ¢alisanlar da kurumun yararina sorumluluk alirlar (Aydin,

2015: 31).

Hizmetkar liderlik yaklagtmim1 karakterize eden on nokta iizerinde
durulmaktadir. Bunlar: aktif dinleyicilik, empati, diizeltici olma, farkindalik, ikna etme,
kavramsallastirma, ongorii, idare etme, bagliligi gelistirme ve topluluk olusturabilme
olarak siralanmaktadir. Bazi aragtirmacilar ise Spears’in  belirtilen bu on
karakteristiginden farkli Oneriler ortaya koymuslardir. Bu karakteristikler ise: sevgi,
alcakgoniilliiliik, bagkalarni diistinme, vizyon, giiven, giiclendirme ve hizmet olarak
ifade edilmektedir. Diger dikkat c¢eken karakteristikler ise: insanlara deger verme,
insanlart gelistirme, topluluk olusturma, gilivenilir olma, liderlik saglama ve liderligi
paylasma olarak belirtilebilir. Her bir durumda da, hizmetkar liderlik 6rgiitsel ortamda

otokratik liderligin karsit1 olarak ortaya ¢ikmaktadir (McCuddy ve Cavin, 2008: 108).
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2.1.3.6.5. Otoriter Liderlik

Otoriter liderlikte lider kuruma hilkkmeden ve son kararlar1 daima kendisi alan
liderdir. Otoriteye asir1 bagli olan bu liderlik tarzinda lider; astlar1 arasinda gorev
dagilimi yapar, is ile ilgili standartlar1 belirler ve ¢aligsanlara kendilerinden beklentilerini
aciklar. Calisanlarin karar verme siirecine katilmalar1 imkansizdir (Temel, 2016: 26-27).
Bu sebeple calisanlarda motivasyon eksikligi ve oOrgiitsel sessizlik olgularinin

gelismesine sebep olabilecek bir liderlik tarzidir.

Otoriter lider calisanlarin uymalar1 gereken standartlar1 belirleyen ve sonuglari
olumlu veya olumsuz geri bildirimleri ile destekleyen liderledir. Kurum igerisinde tertip
ve diizenin saglanmasinda basarili olan otoriter liderlik tarzi bazi durumlarda da
calisanlar iizerinde asir1 baski ve stres olusmasina sebep olabilir. Ozellikle siirekli
denetim ve baski altinda oldugunu diisiinen ¢alisanlar arasinda olumsuz sonuglara yol
acabilmektedir. Otoritenin tek yonlii olarak ydneticide olmasi iletisimin tek yonli
olmasma sebep olacaktir. Iletisim sadece liderin emirlerini ¢alisanlarina iletmesi
seklinde ortaya ¢ikar. Bu tarz tek yonlii iletisim ise ¢alisanlarda fikir ve diisiincelerinin
dikkate almmadigr veya Onemsenmedigi goriisii olusacagindan oOrgiitsel sessizligi

arttirict etki yapacaktir.

Karar alma siirecini hizlandiran bir yonetim tarzidir. Ciinkii kararlar sadece
yonetici tarafindan alinir ve calisanlarin kararlara katilimi yoktur. Kararlara katilimi
beklenmeyen ve hatta istenmeyen ortamlarda ise g¢alisanlar bir siire sonra Orglitsel

sessizlige itilecektir.

Lider biitiin kararlar1 aldig1 ve islerin nasil yapilacagina kendisi karar verdigi
icin calisanlardan tek beklenen lidere itaattir. Karar almalari, beceri gelistirmeleri yada
fikir belirtmeleri beklenmemektedir. Bu sebeple calisanlarda bir siire sonra motivasyon

diistikliigii, psikolojik doyumsuzluk veya catigmalar goriilebilir.

Otoriter lider tipi, takipgilerine beklentilerini agiklar. Calisanlara,
performanslarini = 6nceden belirlenmis  Olciitler dogrultusunda  gergeklestirmek,
programlarla uyumlu olma ve gorev gerekliliklerine uygun olarak nasil c¢aligmalari

gerektigi konusunda bir yol gosterici yapidaki liderlik tarzidir (Dikmen, 2012: 73).
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2.1.3.6.6. Demokratik ve Katilimel Liderlik

Demokratik ve katilimer liderligin 6ne ¢ikan o6zelligi kararlarin ¢alisanlara
danisilarak ve calisanlarin fikirlerine basvurularak birlikte alinmasidir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2005: 24). Calisanlar yaptiklar1 isi etkileyen durumlar hakkinda
bilgilendirilmekte ve fikirlerini sdylemeleri ve oneriler getirmeleri icin lider tarafindan
cesaretlendirilmektedirler (Tengilimoglu, 2005: 7). Demokratik ve katilimci liderlerin
oncelikli amaci kontrolii elinde tutmak yerine denetim gdrevini yerine getirmektir.
Calisan ve yoneticiler arasinda karsilikli iletisim ve yardimlagma vardir. Lider, kurumda
yardimlagsmayr tesvik eden bir ortam olusturarak, calisanlarin motivasyon ve
performansini arttirmaya c¢alisir. Calisanlarin yonetime katilarak kurumsal hedef ve
amaglart benimsemesi saglanmis olur. Kararlarin ¢alisanlara danisilarak ve katilimct bir
ortamda alinmasi karar alma siirecini geciktirebilir. Bu sebeple normal calisma
donemlerinde basarili bir yonetim sistemi olarak kabul edilen demokratik ve katilime1
liderlik; hizli karar almayr gerektiren kriz donemleri i¢in ise uygun bir yOnetim ve

liderlik tarz1 olarak kabul edilmemektedir.

Bu liderlik tipinde lider astlarinin her tiirlii yonetim faaliyetine (planlama, karar
alma, orgiitleme) katilmalarina tesvik etmektedir. Astlarin yonetime katilimi kararlarin

daha saglikli ve dogru sekilde alinmasini saglamaktadir.

2.1.3.6.7. Babacan (Paternalist) Liderlik

Paternalist liderlik, liderin kendisini takip edenlere bir baba gibi davranmasi
anlamini icermektedir. Paternalist lider, bir aile olarak algilanan organizasyondaki diger
bireylere ailenin bir iiyesi olduklarini hissettirir. Bunu saglamak i¢in, yeni bir
uygulamay1 nasil gergeklestireceklerini, olmasi gerekenleri onlara anlatir, elde edilen
sonuca goOre onlar1 zamani geldiginde odiillendirir ya da ikaz eder. Calisanlar,
sorumluluk alma konusunda tesvik edilirler ve sorunlar istenilen sekilde ¢oziiliirse
paternalist liderin mutlu olacagini diistinmektedirler (Nal ve Tarim, 2017: 119).
Paternalist lider, takipgilerinin islerine yogunlagmasi i¢in onlarin yardima ihtiyaci
oldugu her konuda (aile sorunlar1 dahil) miimkiin olan her ¢esit yardimi yapar, onlar

icin endiselenir ve sonug olarak ¢alisanlardan sadakat bekler (Anwar, 2013: 109).

Paternalist liderlik, kuvvetli bir disiplin ve otorite anlayisin1 yardimsever

babacan bir tavirla ve ayn1 zamanda diiriistliikle harmanlayan liderlik tarzini ifade eder.
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Paternalist bir liderin ¢alisanlarla olan iliskileri c¢ocuk ile ebeveyn iligkisine
benzetilebilir. Orgiitte gelisen paternalist iliskiler sonucu ¢alisanlar kendilerini adeta bir
aile ortaminda hissetmektedirler. Bu sayede calisanlar liderlerine riayet etmekte ve
islerle ilgili olmayan 06zel durumlarini dahi liderleriyle paylagsma imkanini
bulmaktadirlar. Paternalist liderlerin sergiledikleri babacan tavir nedeniyle is ortaminda
olumlu iliskilerin gelisecegi goriisii olsa da buna karsilik tipki bir baba evlat iligkisinde
olabilecegi gibi, Orgiit liyelerinin arasinda da kendine daha yakin goérdigii iiyeleri

kayiracagi konusunda bir endise de uyanmaktadir (Dikmen, 2012: 99).

Hiimanist veya babacan lider, oncelikli olarak astlarin1 korumay1 amaglar. Bazi
durumlarda orta kademedeki astlarinin goriislerine bagvursa da kararlar1 ¢ogunlukla
kendisi alir. Odiil sistemini daha aktif sekilde kullansa da, gerektiinde ceza sistemini

de kullanabilir.

Son donemde yogun olarak arastirilan babacan liderlik tarzinin yogun olarak
dogu Kkiiltiirline sahip kurumlarda gorildiigii tespit edilmistir. Bunu sebebi dogu
kiiltiiriiniin kolektivist yapist ve genis glic mesafesine sahip olmasidir. Tirkiye’de
yapilan c¢aligmalarda babacan liderlik tarzinin ¢alisan tutum ve davranislarinda 6nemli

bir yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir (Mete ve Serin, 2015: 148).

2.1.3.6.8. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, 1990’11 yillarda pozitif psikoloji alaninda ortaya c¢ikmis ve
liderlik alaninda yeni tartisilmaya baslanilmis bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Ozdemir, 2017: 4). “Otantik liderlik” kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in dncelikle
“otantik” kavramini tanimlamak yararli olacaktir. Otantiklik “kendi kendini bilmek,
kendini dogru olarak ifade edebilmek” anlaminda kullanilmaktadir. Birey; “kendi 6z
degerlerine, kisiligine, tercihlerine ve duygularina bagl oldugu 6l¢iide otantik™ olarak
kabul edilir. Diger bir tanimlamada otantiklik; kendini tanimay1, kendine kars1 diirtist
olmay1, kendini kabullenmeyi yani kendin olmay1 ifade etmektedir (Ozdemir, 2017: 5).
Otantik davranmig ise; bireyin kendi degerleri, tercihleri ve ihtiyaglarina gore
davranmasidir. Kisinin bagka birini taklit etmesi degil tamamen kendisi olmasi da
denebilir. Bagka bir sekilde anlatmak gerekirse cezadan kagmak, 6diil kazanmak veya
digerlerini memnun etmek i¢in gosterilen sahte davranisin tam tersidir (Akgiindiiz,

2012).
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Otantik lider ise “kendi diislinceleri, davranislar1 ve digerleri tarafindan nasil
algilandiginin farkinda olan, kendisinin ve digerlerinin degerleri, ahlaki bakis agilari,
bilgileri ve giiclii yonlerini bilen; i¢inde bulundugu ortami taniyan, kendine giivenen,
umudu olan, iyimser ve sorunlarin ¢abuk iistesinden gelebilen ahlakli bireyler” dir
(Korkmaz, 2017: 439; Unnii, 2009: 1263). Diger bir tanimlamaya gore otantik lider en
basit anlatimi ile listelenmis oldugu misyona ulagmaya c¢alisirken ilkelerinden ve ahlak
anlayisindan 6diin vermeyen, “i¢i dist ayni1 olan lider” olarak tanimlanmistir (Kiipeli ve

Ayaz, 2018: 1172).

Otantik liderlikte liderin amac1 hizmet etmektir. Lider izleyicilerini gii¢lendirme
ve gelistirmeyi; kendisi i¢in para, glic veya prestij elde etmekten daha c¢ok
onemsemektedirler. Otantik liderin amaci; izleyicileri ile kalici iliskiler kurmak,
izleyicilerini ve kendilerini gelistirmektir. Otantik lider gelisimin yasam boyu siirecegi
inancina sahip kisidir (George, 2003: 12). Bu sebeple otantik liderler sahte degil
gercekei iligkiler pesindedir. Giinii kurtarmanin, konumun gereklerinin yapmanin yada
baska birini taklit etmenin pesinde degildirler. Bagkalarinin diisiince ve beklentileri
yerine kendi dogrulart her zaman 6n plandadir. Liderlik roliinii iistlenmedeki amaglari
statii. veya kisisel odiiller degil kendi deger, amag¢ ve inanc¢larini gergeklestirme

arzularidir (Giil ve Alacalar, 2014: 542).

Otantik liderligin bilesenleri 6zfarkindalik, bilgiyi dengeli ve tarafsiz
degerlendirme, igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve iligkilerde seffaflik olarak ifade
edilmistir (Korkmaz, 2017; Ozdemir, 2017; Kiiciikozkan ve Yiiksekbilgili, 2017).

Ozfarkindalik; kisaca calisanlarin kendilerini bilmesi olarak ifade edilebilir.
Bireyin kendi duygu, istek ve giidiilerini tanimasi, kendisiyle ilgili ama¢ ve
beklentilerinin farkinda olmasi ve kendi beceri ve yeteneklerini bilmesidir. Genel olarak
kisinin kendi zayifliklar1 ve yeteneklerini, karakteristik 6zelliklerini ve hakim duygu

yapisini bilmesidir;

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme; tarafsiz karar verme, diiriistliik,
bireyin ¢evresi ile fikir aligverisinde bulunmasi ve edindigi bilgileri dogru sekilde

yansitmasidir;

Icsellestirilmis ahlak anlayisi; calisanlarin ahlak anlayislarin ve hareket
tarzlarimin birbiri ile uyum igerisinde olmasidir. Kisi ahlaki deger ve kaliplan

ozitimsedigi i¢in davranis ve hareket tarzi da ahlaki deger yapisina uygun olacaktir;
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iliskilerde seffaflik; bireylerin hedef, kimlik, deger yargilar1 ve duygulariin

acikea ifade edilmesidir.

Otantik liderlerin tasimasi gereken Ozellikler su sekilde siralanabilir (Yasbay,

2011: 43-44; Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738);
a) Seffaf kararlar verebilmek,
b) Hareketlerinde giiven, uyum, esneklik ve tutarlilik,
¢) Baskalarinin beklentileri yerine kendilerine kars1 diiriist hareket etmek,

d) Statii veya makam gibi kisisel beklentiler yerine kisisel inanglar1 pesinde

kosmak,
e) Baskalarini taklit etmeden kendi orijinal bakis agilarini kullanmak,

f) Kisisel deger ve inanglar1 ugruna ¢aligmaktir.

Otantik liderlik 6zelliginin dogustan kisilerde olan bir 6zellik olmayip, liderler
tarafindan sonradan gelistirilen veya baskalar1 tarafindan lidere atfedilen bir 6zelliktir
(Cigek, 2011: 61). Ayrica otantik liderler kurum igerisinde kendini nasil kabul
ettirecegini ve kokli bir degisim i¢in hangi kiiltiirden yararlanacagini bilir. Akiler bir
davranig tarz1 sergileyen otantik liderin vicdani duygular1 da hareket tarzlarinda etkin

rol oynarlar.

Otantik liderlik teorisi ve doniistiiriicii lider kavramlar1 yliksek ahlaki standartlar,
diirtistlik ve dogruluk gibi unsurlar yoluyla liderlik etme basliklar1 altinda aslinda
birbirine yakin kavramlar olduklar1 sdylenebilir. Ancak otantik liderlik kavramini
dontistlirtici liderlik kavramindan ayiran o6zellikleri otantik liderlik teorisinin ayrica
seffaflik, pozitif duygular ve yiiksek ahlaki standartlar gibi unsurlarin tizerinde daha ¢ok
durmasidir (Cigek, 2011: 67).

45



2.2. ORGUTSEL SESSIZLiK

Basariy1 hedefleyen biitiin kurum ve kuruluslarin kurumsal performanslarini
artirmak amaciyla modern tekniklere bagvurmasi kac¢inilmazdir. Modern yonetim
tekniklerinden biride ¢aliganlarin yonetime katilimi olarak adlandirilmaktadir. Yapilan
faaliyet ve islerin nasil daha iyi yapilabilecegini calisanlarin kendilerinin bileceginden
hareketle olusturulan kavram biiyliik ilgi gormistir. Bu kavram c¢ergevesinde
calisanlarin yOnetime aktif katilimlar1 beklenmekte ve yoneticilerin calisanlardan
alacaklar1 girdiler vasitasi ile kurum performansini daha ileriye gotiirmesi

hedeflenmektedir.

Yoneticilerin liderlik tarzlari ve orgiitsel iklim kamu calisanlarinin hareket
tarzlarini etkileyen 6nemli iki faktordiirler. Oncelikle icinde bulunduklar1 kurumun
ozgirliikk¢ii ve calisan fikirlerine dnem veren bir kurum kiiltiiriine sahip oldugunu
degerlendiren calisanlarin orgiitsel faaliyetlere katilimi artacaktir. Ayrica bu 6zgtirliik¢ii
kiiltiirii destekleyen liderlerin varligi kamu calisanlarinin kuruma yonelik yaratici ve
yenilik¢i goriis ve diislincelerini agiklamakta cesaretlendirecektir. Calisanlarin kuruma
yonelik yenilik¢i ve yaratici goriislerini agiklamayip kendilerine saklamalar literatiirde
orgiitsel sessizlik olarak adlandirilmaktadir (Kili¢ vd. 2014: 263). Bu tanimdan da
anlagilacagi gibi Orgiitsel sessizligin temelinde yatan sessizlik davranisinin bilingli,
amagli, kasith ve aktif bir sekilde yapilmasidir (Cavusoglu, 2014: 67). Calisanlarin
bilingli bir sekilde sessiz kalmasi kurumsal agidan olumsuz sonuglara sebep olacaktir.
Orgiitsel sessizlik; kurumun gelisimini ve gesitli iyilestirmelerin yapilmasini engeller ve
kurumsal gelismeyi yavaslatir (Alparslan ve Kayalar, 2012: 143-144). Bu sebeplerle
kurum i¢inde orgiitsel sessizligi engelleyici veya azaltici tedbirlerin alinmasi kurumsal
amaglara ulagilabilmesi icin énemlidir. Orgiitsel sessizlige sebep olan etmenlerin tespit
edilmesi diger énemli bir konudur. Orgiitsel sessizlige sebep olan veya katkida bulunan

diger faktorlerin incelenmesi gerekmektedir.

Bilgi paylagiminin ve yonetime katilimin en 6nemli sart1 iletisimdir. Calisanlarin
yonetime aktif katilabilmeleri i¢in diisiincelerini etkin ve aktif sekilde dile getirmeleri
gerekmektedir. Ancak calisanlarin yonetime katilimi kapsaminda yapilan caligmalar
sirasinda ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerini ifade etmekte c¢ekimser ve isteksiz
davrandiklar1 gdzlemlenmistir. Bu noktadan sonra c¢alismalar ¢alisanlarin sessiz kalma
sebepleri lizerine yogunlagmistir. Bu caligsmalar sonunda orgiitsel sessizlik kavrami

olusturularak bu kavram iizerine yorum ve tanimlar olusturulmustur. Bu caligmalar

46



1s18inda Orgiitsel sessizlik kavrami, orgiitsel sessizligin 6nemi ve tiirleri, Orgiitsel

sessizligi olusturan faktorler ve orgiitsel sessizligin sonuglar1 asagida agiklanacaktir.

2.2.1. Orgiitsel Sessizlik Kavram

Kavramsal olarak ele alindiginda 6rgiitsel sessizlik davranis bilimciler tarafindan
“eylemsizlik” olarak tanimlanmaktadir. Birey veya calisanlarin sahip olduklar bilgi,
diisiince ve duygulart kurumu gelistirmek amaci ile kullanmayarak; kendilerine
saklamalar1 veya bunlar1 dile getirmeyerek sessiz kalmalar1 olarak tanimlanmaktadir.
Bu tanimdan hareketle sessiz kalma davraniginin pasif bir davranis oldugu sdylenebilir.
Ancak orgiitsel sessizlik, bilingli olarak ve bir ama¢ dogrultusunda gerceklestirilen
davranis oldugu icin aktif bir davranis sekli olarak kabul edilmektedir (Akan ve Oran,
2017: 73).

Orgiitsel Sessizlik kavramma yonelik degisik tanimlama c¢alismalar1 yapilmistir.
Bu calismalardan ilki olarak goze ¢arpan Morrison ve Milliken (2000: 707) orglitsel
sessizligi, “calisanlarin, kendi gergeklestirdikleri islerini ve kurumlarinin iyilestirilmesi
ile ilgili fikir, bilgi ve diislincelerini kasitli olarak kendilerinde tutmalar1” olarak

tanimlamistir.

Sessizlik kavrami, sesin olmadigi, hi¢bir sorunun olmadigi, huzurlu ve herkesin
ihtiyact olan olumlu ve pozitif bir kavram olarak da algilanmaktadir. Ozellikle Tiirk
toplumunda sessizlik “uygun bulunma” ve “destekleme” anlaminda kullanilan bir
davranis tarzi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ornek olarak toplum tarafindan siklikla
kullanilan “Sen kiiciiksiin konugma”, Biiylikler konusurken, kiiclikler susar”, “Sus, sen
karisma” ve “Sus ki, adam sansinlar” gibi sozler gosterilebilir (Eroglu vd., 2011: 99).
Ayrica giindelik hayatta ses ¢ikarmanin olumsuz sonuglar doguracagini 6ngdren “Etliye
stitliiye karigsmayacaksin, isini yapacaksin”, “So6z giimiisse, siikk(t altindir” ve “Erken
oten horozun basinmi keserler” gibi ifadelerde siklikla kullanilmaktadir (Cakici, 2007:
147).

Sessizlik kavramiyla ilgili olarak yukarida yapilan tanimlamalardan hareketle
genel bir degerlendirme yapilacak olursa, sessizligin, pasif karakterli bir yapiya sahip
oldugu ve ¢esitli nedenlere kars1 olumsuz bir tepki olarak ortaya ¢ikan bilingli ve kasith
davraniglardan olustugu sdylenebilir. Literatlirde sessizligi olumlu veya olumsuz olarak
degerlendirilen bir ¢ok yaklasim olmasindan dolay1 gelecekte arastirma konusu olmaya

devam edecek bir kavram oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir.
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Orgiitsel sessizlik iizerine yapilan calismalar incelendiginde iki temel kaynak 6n
plana ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi Morrison ve Milliken’in ¢alismalart ikincisi ise
Pinder ve Harlos tarafindan yiiriitillen calismalaridir. Bu iki ¢alisma 6zellikle 2000
yilinda sonra yiiriitiillen ¢aligmalarda bolca atif almis ve takip eden caligmalar bu iki

calismay1 desteklemistir ( Sehitoglu, 2010: 34).

[k kez Morrison ve Milliken (2000: 706) tarafindan kullanilan 6rgiitsel sessizlik
kavrami, “Orgiitsel degisime ve gelisime engel olan bir tehlike ve ¢ogulcu bir Grgiit
gelistirmeye mani olan kolektif bir fenomen” olarak tanimlanmistir. S6z konusu
arastirmacilarin gelistirdikleri bu kavram daha sonralari pek ¢ok arastirmaya konu

olmus ve kavraminin teorik temelleri olusturulmaya calisilmistir.

McGowan (2002: 1) orgiitsel sessizligi, “Orgiit liyelerinin, orgiitsel konularin
yani sira yasadiklari kisisel zorluklar ya da sikintilar ile ilgili endiselerini bilingli olarak
bastirmalar1” olarak tanimlarken, Tangirala ve Ramanujam (2008: 39) orgiitsel
sessizligi, “caliganlarin islerine veya orgiitlerine iliskin 6nemli durumlari, konular1 veya

olaylar1 bagkalariyla paylasmayip, kendi i¢lerinde tutmalar1” seklinde tanimlamistir.

Ulkemizde yapilan ¢alismalarin ise son dénemde olgunlastigi ve uluslararasi
literatiiriin gerisinde oldugu dikkati ¢ekmektedir. Son dénemde yapilan bu caligsmalar
orgiitsel sessizligin derinlemesine arastirilmasinda uzak oldugu ve genellikle yaygin
olarak kullanilan olgekler kullanilarak diger oOrgiitsel kavramlar ile etkilesimlerini

aragtirmaya yonelik oldugu goriilmektedir (Akar, 2014: 3).

Diger bir ¢aligmada Kahya (2013: 71) orgiitsel sessizligi, “Orgiit calisanlarinin
gerek is hayatlarindaki, gerekse de 6zel hayatlarindaki bazi faktorlerin etkisi altinda
kalarak, hem kendi durumlari, hem de orgiitlerinin durumlan ile ilgili olarak herhangi
bir degisim ya da gelisim faaliyetine biligsel, duyussal ya da davranigsal agidan katkida

bulunmay1 bilingli olarak reddetme yoniindeki egilimi” seklinde tanimlamastir.

Son olarak orgiitsel sessizlik sadece konusmamak olarak algilanmamalidir.
Cilinkii orgiitsel faaliyetlere katilimin bilingli ve kasitl olarak engellendigi yazmamak,
faaliyetlere katilmamak, duymamak, duyulmamak veya gz ardi edilmek olarak da
karsimiza ¢ikmaktadir. Yani orglitsel sessizlik genel olarak orgiitsel faaliyetlere kayitsiz
kalmak, fikir ve diislincelerini ifade etmemek ve Orgiitsel faaliyetlere katilmamak olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Ugur, 2016: 57). Orgiitsel sessizlik davramsi sergileyen
calisanlar sadece toplantilarda susma degil toplantilara katilmamak, goriis beyan

etmemek, sosyallesmemek veya bireysel faaliyetlere katilmama davraniglart
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sergileyebilir.

2.2.2. Orgiitsel Sessizligin Onemi

Morrison ve Milliken orgiitsel sessizligi orgiitsel gelisimi ve degisimi olumsuz
etkileyecek potansiyel bir tehlike olarak gérmektedir. Morrison ve Milliken’e (2003:
706-707) gore; calisanlar Orgiit iklimi igerisinde tercihlerini sessizlik yoniinde
kullanarak orgiitiin biiylimesi ve gelisimi olumsuz etkileyecektir. Bu kapsamda yiiksek
rekabet ortaminda kurumlarin1 gelistirmek ve ilerletmek {izere ¢abalayan yoneticilerin
orgiit icerisinde olusabilecek sessizlik iklimini ortadan kaldirmasi gerekecektir.
Calisanlarin yonetime katilimi1 ve kurum yararina olacak diisiince ve fikirlerini agikca
ifade etmeleri degisim ve ilerlemenin 6nemli bir faktoriidiir. Bu sayede zorlu rekabet
ortaminda varliklarint siirdiirmeye c¢alisan kurumlar problemleri daha rahat teshis
edebilir farkli bakis acgilarina sahip calisanlar sayesinde bir ¢ok firsati kurum yararina
kullanabilirler. Bu kapsamda calisanlarin fikirlerini agikca ifade etmeleri desteklenmeli
ve calisanlarin yonetime katilimlari cesaretlendirilmelidir. Diger yandan sessizligin
yogun bir sekilde hissedildigi orgiitler; fikirlerin agikca ifade edilemedigi ve farkli bakis
acilarma onem verilmedigi icin bir¢ok firsati daha hi¢ fark edemeden yitirebilir veya

karsilasacaklar1 problemlerin teshisinde ve bertaraf edilmesinde yetersiz kalabilir.

Yoneticiler her zaman karsilastiklar1 sorun veya durumlarin en iyi ¢0ziim
yollarin1 aramaktadir. Bunu yapmanin en etkili yolu farkli bakis acilarina sahip
calisanlarin sorunlarin ¢oéztimlerine dahil edilerek fikir ve diisiincelerini ifade etmeleri
konusunda cesaretlendirilmeleri olacaktir. Morrison ve Milliken’e (2003: 1563) gore
calisanlar kargilagtiklar1 farkli durumlarda konusup konugsmama arasinda se¢im yapmak
zorunda kalmaktadir. Calisanlarin bu sec¢imini etkileyen en dnemli faktdr yoneticilerin

sessiz kalmamayi tercih edenlere verdikleri tepkilerdir.

Calisanlarin sessiz kalmalar1 yonetsel ve bireysel agidan problem sahalar
olusturmaktadir. Yonetsel agidan; sessiz kalma davramisi karsilasilan sorunlarin
coziimiinde gecikmelere sebep olmaktadir. Ayrica sessiz kalma davranist Orgiit
gelisimini ve ¢alisanlarin bireysel performanslarini etkilemektedir. Sonug olarak sessiz
kalma davranisi ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin artmasi ve i§ tatmininde azalma gibi
olumsuz sonuglar1 da beraberinde getirecektir (Milliken ve Morrison, 2003: 1563).
Orgiitsel sessizlik, drgiitsel degisim ve gelisimi engellemesi, etkili drgiitsel dgrenmeyi
olumsuz etkilemesi ve ayrica Orgiit igindeki yaraticiligi, yenilik¢iligi ve ¢ogulculugu

engellemesi sebebiyle ilizerinde 6nemle durulmasi gereken bir olgudur.
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John ve Manikanda (2019: 358-360) 2000 ve 2018 yillar1 arasinda orgiitsel
sessizlik {izerine yapilan 20 adet calismay1 incelemistir. Bu ¢alisma sonucunda orgiitsel
sessizlige yonelik calismalarin genel olarak akademik, bankacilik, saglik ve bilgi
teknolojileri sektorlerinde uygulanan kesfedici ve nicel g¢aligmalar oldugunu tespit
etmigtir. Yapilan bu caligmalarin orgiitsel sessizligi sebep ve etkilerini arastirmak veya

orgiitsel sessizligin yonetilmesine yonelik ¢alismalar oldugu tespit edilmistir.

2.2.3. Sessizlik Tiirleri

Calisanlarin orgiitsel faaliyetlere karsi sessiz kalmalar1 veya orgiit yararina olan
fikirlerini agiklamaktan c¢ekinmelerinin altinda degisik faktorler yatmaktadir. Bu
kapsamda yapilan ¢alismalarda degisik faktdrler aciklanmaya ¢alisilmistir. Orgiitsel
sessizlik tiirleri yapilan tek bir ¢calisma sonucu degil zaman icinde birbirini destekler
nitelikte yapilan bir ¢ok ¢aligmanin eseri olarak ortaya ¢ikmistir. Bu kapsamdaki ilk
caligsma Pinder ve Harlos’a aittir. Pinder ve Harlos (2001: 349) “savunmaci sessizlik” ve
“kabullenici sessizlik” kavramlarina ait tanimlamalar1 {iretmislerdir. Pinder ve Harlos’in
yaptig1 ¢aligmalara ek olarak Van Dyne, Ang ve Botero (2003) iigiincii sessizlik tiirii
olarak “Orgiit yararina sessizlik” kavramima yonelik tanim olusturmuslardir. Biitiin bu
caligmalara ek olarak Knoll ve Dick (2012) dordiincii sessizlik tiirii olarak “firsate¢i
sessizlik” kavramini oOrgiitsel sessizlik literatiiriine eklenmistir. Bu {i¢ ¢alismanin
soncunda olusan dort farkli sessizlik tiirii literatirde en ¢ok kullanilan sessizlik

turleridir.

2.2.3.1. Kabullenici Sessizlik (Acquiscent Silence)

Van Dyne vd.’nin (2003: 1362) olusturdugu tanima gore kabullenici sessizlik;
caligsanlarin Orgiit i¢indeki kotlii durumun farkinda olmasina ragmen bilingli ve kasith
olarak diisiincelerini ifade etmemesidir. Oncelikle ¢alisanlar orgiit igerisindeki kotii
durumun farkindadir, bu durumu onaylamamaktadir ama miidahale ederek diizeltmenin
de faydasi olmadiginmi veya olaylar1 degistiremeyecegini diisiindiigii i¢in kendisini
bilingli bir sekilde orgiit disinda tutarak sessiz kalmaktadirlar. Diger orgiitsel sessizlik
kavramlarinda oldugu gibi kabullenici sessizlikte de, kisilerin isteksiz davranislar
kasithdir (Giil ve Ozcan, 2011: 112). Bu kasit iyi veya kétii niyetli olabilir veya sadece

miidahale etmenin kendisine problem yaratmaktan baska bir sonucu olmayacagim
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diisiindiigii i¢in bile olabilir.

Diger bir tanima gore “calisanlar, orgiitiin i¢inde bulundugu kétii durumun
farkindadir, 1iyilestirmeye yonelik fikirleri vardir ancak fikirlerini agiklamakta
isteksizdir” (Zehir ve Erdogan, 2011: 1). Calisanlar, kabullenici sessizlige
biirtindiiklerinde orgiitsel kosullar1 oldugu gibi kabul ederek, s6z konusu kosullar
degistirmeye yonelik hi¢bir ¢aba gostermezler. Pinder ve Harlos’e (2001: 365) gore
kurum i¢indeki mevcut durumu degistirmek yerine oldugu gibi kabul etmenin kendi
cikarlart icin daha gilivenli oldugunu degerlendiren ¢aliganlar, mevcut kurumsal
kosullar1 degistirmek i¢in herhangi bir ¢aba igerisine girmezler. Bu sebeple ortaya
sessizlik kavrami bir alt boyutu olarak kabul edilen ¢aligsan itaati kavrami ¢ikmaktadir.
Calisan itaati, orgiitsel sartlar1 oldugu gibi kabul etmeyi, sorgulamamay1 ve arayislara

girmemeyi ongoriir (Pinder ve Harlos, 2001: 349).

Calisanlarin sessizlik davranist sergilemesine sebep olan 6nemli bir etken
caligma ortaminda bulunan baskin diisiince veya ¢alisan grubunun varlhigidir. Bu tiir bir
diistince veya calisan grubunun varligi, ¢alisanlarin fikirlerini ifade etme diizeyini
kesinlikle etkiyecektir. Diisiincelerini rahatlikla ifade edemeyen ¢alisanlar ise kurumsal
faaliyetlere ilgisiz kaldiklarin1 goésteren tutum ve davranislar sergileyecektir (Slade,
2008: 61). Kurum igerisindeki baskin diislince veya ¢aligan grubu sebebiyle olusacak

sessizlik davranisi calisanlart umursamazliga itecektir.

Calisanlarin sessizlik davranisi sergilemesine sebep olan diger bir etken ise gii¢
mesafesinin yliksekligidir. Gli¢ mesafesinin yiiksek oldugu Orgiitlerde calisanlar
arasinda “En iyisini Ustler (yonetim) bilir” anlayis1 oldukca yaygin bir diisiince tarzidir.
“Tirkiye‘deki kurumlarda haklilik, sahip olunan hiyerarsik gligten kaynaklanmaktadir
ve giic mesafesinin yiiksek oldugu orgiitlerde Ogrenilmis/6gretilmis ¢aresizligin
yayginligindan soz edilebilir” (Cakici, 2007). Bu sebeple giic mesafesinin yiiksek
oldugu kurumlarda caligsanlarin kabullenici sessizlik davranisi sergilemeleri beklenen
bir olgudur. Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu kurumlarda yonetici ve ¢alisanlarin ortak
paylasimlar1 en az seviyeye indigi i¢in yOnetici ve calisanlar arasi iletisim kanallar
kapanmaktadir. Yoneticisine ulasamayan ¢alisanlar ise dogal olarak gelisime yonelik

diistincelerini kendilerine saklayarak kabullenici orgiitsel sessizlige kapilmaktadir.
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2.2.3.2. Savunma (Korunma) Amach Sessizlik (Defensive Silence)

Calisanlarin sessiz kalmalarinin diger sebebi de kendilerini, kurum igerisindeki
pozisyonlarmi veya sadece kendi ¢ikarlarini korumak istemeleri olabilmektedir.
Savunma amach sessizligi sebebi kaygi ve korkular veya dis tehditler olabilmektedir.
Savunma amacl sessizlik sergileyen c¢alisanlar sahip olduklari ilgili bilgi, goriis ve
diisiincelerini ifade etmezler. Calisanlar arasinda savunma amagl sessizlik en ¢ok beyan
edecekleri bir fikrin iistleri tarafindan hos karsilanmayacagi, fikirlerinin faydasiz veya
tehlikeli oldugunu diisiindiiklerinde goriilmektedir (Pinder ve Harlos, 2001; Milliken ve
Morrison, 2003; Ucok ve Torun, 2015). Bu sebeple calisanlarm savunma amagh
sessizlik sergilemelerini altinda yatan en biiyiikk motivasyon kaynag: kisisel korkular

olarak kabul edilmektedir.

Savunma amach sessizlik lizerine yapilan ¢alismalarinda Sclenker ve Weigold
(1989) savunma amagh sessizligin, “dis tehditlere kars1 kendini korumaya yonelik
bilin¢li ve proaktif bir davranig” olarak tanimlamistir. Diger bir ¢calismada Pinder ve
Harlos (2001), savunma amagh sessizligi, “bireyin kisisel olarak agik¢a konusmasinin
olas1 sonuclarindan korkmasindan dolay:1 kasith olarak sessiz kalmayi tercih etmesi”
olarak tanimlamaktadirlar. Son olarak Van Dyne vd. (2003) ise savunma amagh
sessizligi “fikirleri ifade etmenin kisisel olarak riskli oldugu korkusundan dolay1 bilgiyi
kendine saklamayi tercih etme hali” olarak tanimlamiglardir. Yapilan her ii¢ ¢alismaya
gore degerlendirildiginde savunma amacli sessiz kalan c¢alisanlarin aslinda kurumsal
faaliyetleri oldugu gibi kabul etmedigini ancak fikir beyan ederek veya bilgi ve
goriislerine aciklayarak olaylara miidahale etmenin gereksiz veya kendi cikarlar

acisindan zararl olacagini diistindiikleri goriilmektedir.

Cammozo ve Gambarotto’e (2010) gore savunma amacgli sessizlik ii¢ farkl

sekilde kendini gostermektedir. Bu sekiller:
* Tedbirsiz savunma amagcl sessizlik ( asir1 korkudan kaynaklanan sessizlik)

e Tedbirli savunma amagli sessizlik (konugmak i¢in uygun zamani beklendigi

sessizliktir, korkunun etkisi azdir)

* Planl savunma amagli sessizlik (calisan tedbirli ve planlidir, hareket icin en

uygun zamanini bekler.)
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2.2.3.3. Orgiit Yararma (Korumaci) Sessizlik (Pro-social Silence)

Yukarida agiklanan kabullenici ve savunma amagli sessizlik tiirlerine ek olarak
Van Dyne vd. tarafindan (2003) orgiit yararina sessizlik tiirii olusturulmustur. Bu
calismada Van Dyne vd. ¢alisanlarin sadece kendilerini savunmak amaglh degil; ¢calisma
arkadaslar1 ve Orgiitii korumak icinde sessizlik davranisi sergileyebildiklerini 6ne
siirmiislerdir. Van Dyne vd. (2003: 1368) korumac sessizlik kavramini “galisanlarin
orgiitsel baglilik ve calisma arkadaslariyla yakalanan uyumun bozulmamas: amaciyla is
ve calisma ortamina yonelik fikir, bilgi ve diisiincelerini orgiit ve ¢caligsma arkadaslarinin
yarar1 i¢in saklamas1” seklinde tanimlamistir. Bu kapsamda yapilan diger bir ¢alismada
Altinay ve Yavuz (2017: 177) “orgiit yararina sessiz kalmaya tercih eden ¢alisanlarin
ellerindeki oOrgiitsel veya kisisel bilgileri bagkalari ile paylagsmadigi, orgiit ve ¢alisanlar
hakkinda olumlu yorumlarda bulunmaya calistigi ve olumsuz yorumlardan kagiarak
orgiitsel sorunlar1 disa yansitmamaya ¢alistiklarini” vurgulamistir. Bu tip davranislarda
calisanlarin Orgiit ve calisma arkadaslarini korumaya calistiklarinin en belirgin

gostergesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Van Dyne, vd. (2003: 1368) gore korunma amagli sessizlige benzer bir sekilde,
koruma amagh sessizlik de calisanlar alternatiflerin farkinda olmasma ve dikkate
almasina ragmen diisilince, bilgi ve fikirlerini esirgenmeye yonelik bilingli ve kararlt bir
tutum sergilemektedir. Ancak korunma amagl sessizligin aksine, koruma amach
sessizlik acik¢a konusmanin meydana getirebilecegi olumsuz kisisel sonuglardan
korkmaktan ziyade baskalar1 i¢in kaygilanma temelinde motive olmay1 gerektiren bir
davranis olarak goriilebilir. Ornek olarak, ¢alisanlar gruptaki kaynasma ve uzlasmanin
devam ettirilmesi adina muhalif goriislerini agiklamama egilimi gdsterebilir. Calisanlar,
kisisel iligkiler sebebiyle calisma arkadaslarini korumak icin, onun calistigi isteki
yetersizligi konusunda sessiz kalma yoluna gidebilir. Bagka bir ¢alisan ise; Orglitiin
aleyhine olabilecek orgiitsel bir bilgiyi Orgiitii korumak adma disartya iletmeyebilir

(Cakict, 2010: 34).

Sekil 2-3’de, sessizlik tiirlerinin ortaya c¢ikmasina sebep olan giidiiler ve bu
davraniglarin tiirii ile ilgili bilgiler bulunmaktadir. Sekil 2-3’e gore, devreden ¢ikma
biciminde ortaya ¢ikan sessizligin altindaki temel faktor, calisanlarin boyun egme ve
riza gosterme davraniglaridir. Calisanlar diislince veya fikir ifade etmelerinin kurumda

hi¢bir degisiklik yaratmayacag diigiincesi ile bu tip pasif davraniglar gostermektedir.
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Davranisin Genel Yapisi Temel Isgoren Giidiisii Spesifik Davrams Tipi

isgoren Pasif » Devreden Citkma —®  Kabullenici
(Katlanma) Sessizlik

(Acquiescent
Silence)

Kendini Koruma ——— Korunma
(Korku) Amagl
Sessizlik
(Defensive Silence)
Isgoren Proaktif

Koruma Amagli
Bagkalar1 Odakli =  Sessizlik
(Dayanigsma) (Prosocial Silence)

Sekil 2-3: Sessizligin Kritik Karakteristikleri Olarak Isgéren Giidiileri
Kaynak: Van Dyne, L., Ang, S. ve Botero, I.C. (2003: 1362)

Korunma amagl sessizligi ortaya ¢ikaran temel faktor, kisinin kendini koruma
istegidir. Kisi, fikir ve diisiincelerini acik¢a sodylerse ortaya cikabilecek sonuglardan
korktugundan kasith olarak goriislerini ifade etmekten kagmir. Bu sayede kendi
varligin1 veya ¢ikarlarinin korumaya calisir. Koruma amach sessizlikte ise, ¢alisanlar
kendilerinden ¢ok calisma arkadaglarina zarar gelmesinden c¢ekinmektedirler. Bu
sebeple kisiler calisma arkadaslar1 odakli olarak ve dayanisma nedeniyle sessiz
kalmaktadir. Miisterek ¢ikarlar ve koruma nedeniyle, orgiitiin veya bagkalarinin yarari
g6z Oniinde bulundurularak herhangi bir durum hakkinda goriis ifade edilmemektedir.
Bu sebeple, Taskiran’a (2011: 82) gore kabullenici sessizlik davranisi pasif; korunma ve

koruma amagh sessizlik tiirleri proaktif bir davranis niteligi barindirmaktadar.

Brinsfield’e (2009: 146) gore oOrgiit yararina sessiz kalma davranisi iki sekilde
ortaya c¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi ¢alisanlarin orgiitiin kendisini korumak igin
sessiz kalmasidir. Clinkii Orgiitiin varlig1 ¢alisanlarin varligimin ve c¢ikarlarmin temel
dayanagidir. ikincisi ise ¢alisanlarmn kurum igi iliskileri korumak amaciyla sessiz
kalmasidir. Calisanlar kurum igerisindeki diger c¢alisanlar ile dayanigsma igerisinde
olduklarindan aciklanacak diisiince ve fikirlerin calisma arkadaslarina zarar

vermesinden korktuklar1 veya ¢ekindikleri i¢in sessiz kalmayi tercih etmektedirler.
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2.2.3.4. Firsatq Sessizlik (Opportunistic Silence)

Son olarak literatiire kazandirilan sessizlik kavrami firsat¢1 sessizlik kavrami
Knoll ve Dick tarafindan 2012 yilinda olusturulmustur. Firsatgr sessizlik sergileyen
calisanlar elde ettikleri bilgiyi veya kisisel fikir ve diisiincelerini ileride karsilarina
cikacak firsatlar1 degerlendirmek amaciyla kendilerinde saklarlar. Bu bilgi saklamanin
motivasyon faktorleri organizasyona veya diger c¢alisanlara zarar vermek, ekstra is
yiikiinden sakinmak veya mevcut gii¢ veya konumunu korumak olabilir (Knoll ve Dick,
2012: 3-4). Bagka bir calismada firsat¢r sessizlik “is ve kurum ile ilgili fikir, bilgi ve
goriislerin, diger calisan veya kuruma zarar vermeyi goze alarak kendilerine avantaj
saglamak amaciyla stratejik olarak gizli tutulmas1” seklinde tanimlanmistir (Cavusoglu
ve Kose, 2016: 123). Bu sebeple, firsatci sessizlik kavrami diger sessizlik tiirlerine gore
daha tehlikeli olarak kabul edilmektedir. Firsatci sessizlik orgiit ve ¢alisanlara daha ¢ok

zarar vermektedir.

Orgiitsel sessizlik hangi sebep veya motivasyon ile sergilenirse sergilensin
kurumlar i¢in istenmeyen bir kavramdir. Goriilme seviyesine gore degisen siddette
kurum ve calisanlara zarar verecektir. Bu sebeple oncelikle orgiitsel sessizligin kurum
icerisinde olusmasi engellenmelidir. Olusumu engellenemiyorsa kuruma zararlari en
diistik seviyede tutulabilmesi i¢in kontrol altina alinmalidir. Bu sebeple oncelikle orgiit
icerisinde calisanlarin diislince ve fikirlerini Ozgiirce ifade edebilecekleri iletisim
kanallarmin agik tutuldugu seffaf bir kurum kiiltiirii yaratilmalidir. Ayrica ¢alisanlarin
giiclendirilmesi, gelisim ve 6grenmeye acik hale getirilmesi kurum igerisinde olugmasi
muhtemel sessizlik ortamini azaltacaktir (Yesilaydin ve Baym, 2016: 104). Orgiitsel
sessizligin azaltilmasi icin biitiin 6nlemler hayata gegirilmeli, kurum i¢i iletisimin acgik
oldugu ve calisanlarin her tiirlii fikirlerini liderleri ile paylasabilecekleri gosterilmelidir.
Kurum ve calisanlarin beraber var olduklar1 ve beraber yiikselecekleri ve ¢alisanlarin
kurumsal basarinin ayrilmaz bir pargasi oldugu biitiin yonetici ve ¢alisanlar tarafindan

benimsenmelidir.

Ele alinan dort farkli orgiitsel sessizlik tiirlinlin ortaya ¢ikmasia sebep olan
faktorler bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve yoOnetsel faktorler olarak ti¢ farkli
acidan ele alinmaktadir. Bu faktorlerin detayli sekilde acgiklanmasi konunun

anlagilmasini kolaylastiracaktir.
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2.2.4. Orgiitsel Sessizligi Olusturan Faktorler

Orgiitsel sessizligi olusturan faktorler ii¢ baslik altinda incelenmektedir. Bunlar

bireysel, orglitsel ve yonetsel faktorlerdir.

2.2.4.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel sessizlik kavramini etkileyen onemli faktorlerin basinda; calisanlarin
kendilerinden kaynaklanan etkiler yani bireysel faktorler 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiitsel
sessizlige sebep olan bireysel faktorler sekiz baslik altinda incelenmektedir. Bunlar yas,
cinsiyet, egitim, is tecriibesi, kisisel saygi, iletisim, kontrol odaklilik ve

umursamazliktir.

Yas; kisinin sessiz kalma davranisi sergilemesini etkileyen 6nemli faktordiir.
Calisanlarin yasi ilerledik¢e calisma ortaminda sergiledigi davranislarda degisiklikler
gozlemlenebilmektedir. Caligma ortaminda gegirilen siire veya hayat tecriibesi
calisanlarin ortama uyum diizeylerini arttirarak calisanlar1 daha fazla sessiz kalma
tercihine yoneltebilir (Taskiran, 2011: 84). Bu sebeple ge¢ yaslarda daha yiiksek olan
fikir ve diisiince ifadeleri ilerleyen yaslarda kendini kabullenme, miidahaleden ¢ekinme

veya umursamazlik davraniglarina birakabilmektedir.

Cinsiyet; calisanlarin sessiz kalma tutumlarini etkileyen diger bir faktordiir.
Ozkalp ve Kirel’e (2010: 132) gore gerceklestirilen birgok arastirmada, kadin ve
erkeklerin problem ¢6zme yetenegi, basar1 oranlari, giidii, beceri, liderlik ve 6grenme
yetenegi bakimindan anlamli bir fark bulunamamistir. Ancak, ataerkil toplumsal yapiya
sahip olan Tirk toplumunda kadina yiiklenen anne rolii, toplumdaki giiciin kadinlardan
cok erkekte olmasi ve kadinlarin ekonomik olarak bagimsizligini kazanamamasi gibi
toplumsal sebeplerden dolay1 kadinlarin sessiz kalma tercihini arttirabilmektedir
(Tagkiran, 2011: 85). Bu sebeple ¢aligma ortaminda bulunan kadin c¢alisanlarin erkek
caliganlara gore daha ¢ok Orgiitsel sessizlik davranisi  sergileyebilecegi

degerlendirilmektedir.

Egitim; toplum igerisindeki olumlu davranislarin, toplumsal degerlerin, bilgi ve
becerinin grup i¢i paylasimi ve yeni iyelere aktarilmasi kapsaminda onemli bir
faktordiir. Calisanlar egitim sayesinde sosyallesir, meslek sahibi olur ve statii kazanirlar
(Isci, 2007: 27). Egitim seviyesi kapsaminda sessiz kalma davranist

degerlendirildiginde; Taskiran’a (2011: 85) gore egitim seviyesi diisiik ¢alisanlarin
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sahip olduklar1 bilgiyi gosterememesi veya belirli bir konudaki fikirlerini

aciklayamamasi seklinde ortaya ¢ikabilmektedir

Is Tecriibesi; calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimine katki saglayan nemli
bir faktordiir. Calisanlar yaptiklar: islerde bilgi ve tecriibe sahibi oldukg¢a kendilerini
yapilan iste otorite olarak kabul etmektedir. Kendi yaptiklari is ile ilgili bir sorun ortaya
ciktiginda fikirlerini daha rahat ifade edebilmektedirler. Noe’ye (2009: 327) gore
caligsanlarin ig tecriibesi; ¢calisma ortamindaki ikili iliskiler, kisisel beklenti ve ¢ikarlar
veya diger 6zellikler ile yakindan iliskilidir. Is tecriibesi artan ¢alisan; daha yiiksek gelir
veya daha yiiksek statii beklentisine girebilmektedir. Bu sebeple is tecriibesi ¢alisanlarin
sergiledikleri sesiz kalma davranisini da dogrudan etkiledigi ve arasinda anlamli bir

iligski oldugu soylenebilir.

Kisisel Saygi; calisanlarin kendileri hakkindaki diistinceleridir. Kisisel saygi
caligsanlarin kurum i¢i davraniglarini etkileyen diger bir 6nemli faktordiir. Calisanlarin
kendi calisma ve yasam sekillerine yonelik kisisel degerlendirmeleri kisisel sessizlik
diizeylerini etkileyecektir. Bu kapsamda kendine saygi diizeyi diisiikk olan caliganlar
sessizlige daha ¢ok yonelirken kendisine saygi diizeyi yiiksek calisanlarin sessizlik
seviyelerinin diismesi beklenmektedir. Kendine saygi diizeyi yliksek calisanlar fikir ve
diistincelerini daha rahat bir sekilde ifade edecektir. Ancak kendine saygi diizeyi diigiik
calisanlar sessiz kalmay1 ve sineye ¢ekme gibi davraniglar1 daha ¢ok sergileyeceklerdir.
Pinder ve Harlos’a (2001: 354-355) gore; kendisine kars1 yiliksek saygi diizeyine sahip
calisanlar, calistiklart kurumda kendilerini daha degerli hissetmekte, bu sayede
motivasyon diizeyleri artmakta ve kendilerini daha gili¢lendirilmis ve bilgili

gormektedirler.

Tletisim; orgiitsel sessizlik iliskisi daha ¢ok iletisim eksikligi veya endisesi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Iletisim endisesi diizeyi yiiksek olan calisanlar; olumsuz
duygular1 sonucu iletisimden sakinma ydniinde hareket ederler. Bu kapsamda kendine
sayg1 diizeyi diisiik ¢alisanlarin daha ¢ok iletisim endisesi yasadiklar diisiiniilmektedir

(Pinder ve Harlos, 2001: 355).

Kontrol odakhhk; calisanlarin yaptiklar1 faaliyetlerinin sonuglarimi stirekli
olarak kontrol altinda bulundurmak istemeleri olarak ifade edilebilir. I¢ ve dis kontrol
odaklilik olarak iki sekilde karsimiza cikar. i¢ kontrol odakli galisanlar, kendi emek ve
caligmalar1 ile kendi elde ettikleri arasinda bir bag olduguna inanirken; dis kontrol

odakli ¢aliganlar emek ve g¢aligmalar1 ile elde ettikleri arasinda bir bag olmadigina
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inanirlar. Bu tip calisanlara dis odakl faktorlerin hayatlarina yon verdigine inanirlar.

Umursamazhk; calisanlarin olaylardan, toplumdan, hareket ve islemlerden geri
durmalar1 seklinde tarif edilebilir. Umursamaz calisanlarin, orgiit ile ilgili meselelerde
seslerini ¢ikarmalar1 ya da fikir beyan etmeleri beklenmez. Umursamaz caliganlar, is
tatminini Onemsemez bir yapidadir. Daha ¢ok biirokratik Orgiitlerde goriilen
umursamazligin sebepleri; yoneticilerin liderlik tarz ve davraniglari, kurum igi
anlasmazliklarin ve belirsizliklerin hakim oldugu ortam veya yapilan isin niteligi

olabilir. (Cakici, 2010: 24-25).

2.2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel sessizlige sebep olan orgiitsel faktorler sessizlik iklimi, sagir kulak
sendromu, haksizlik kiiltiiri ve hiyerarsik yapilar olarak dort sekilde karsimiza

cikmaktadir.

Sessizlik iklimi; Morrison ve Milliken’e (2000: 714) gore bir orgiitte sessizlik
iklimi iki inang etrafinda toplanabilecek diisiinceler sonucu olusur. Birincisi ¢alisanlarin
orgiitsel problemlere yonelik olarak umursamaz tavir takindiklari ve “Orgiitteki
problemler hakkinda acgik¢a konusmak i¢in ¢aba harcamaya degmez” seklinde ifade
edilen diisiince yapisidir. Bu tarz diislinceler fikirlerinin ciddiye alinmadigi veya
fikirlerine dnem verilmedigi diisiincesine sahip ¢alisanlar arasinda gelisir. Ikincisi ise
ifade ettigi diisiincelerinin kendisi veya c¢alisama arkadaslari i¢in olumsuz sonuglar
doguracagr inancina sahip ve “kisinin diisiince ve endiselerini seslendirmesi
tehlikelidir” seklinde diisiinen ¢alisanlarda olusur. Fikirlerini ifade etmek caliganlar i¢in
tehlikeli veya zararli sonuglar doguracagi fikrine sahip calisanlar dogal olarak sessiz

kalmay1 tercih etmektedir.

Calisanlarin tutumlan ile iliskili olan Orgiitsel sessizlik kavrami yoneticiler
tarafindan 6zenle ele almmasi gereken bir olgudur. Orgiite hakim bir sessizlik iklimi
mevcut ise iist yonetimin ilk yapmasi gereken calisanlarin amir ve yoneticileri ile olan
iletisimin yani oOrgiit ici iletisimin gelistirilmesi ve sessizlik ikliminin ortadan
kaldirilmas1 olmalidir. Bu kapsamda orgiitsel sessizlige yol agabilecek orgiitsel yap1 ve
politikalar, yonetsek uygulamalar ve Ortiik yonetsel inanglar gozden gecirilmeli ve
gerekli iyilestirmeler hayata gecirilmelidir. Orgiite hakim olan &rgiitsel sessizlik ile basa

cikilamaz ise ¢alisanlarda is tatminsizligi, moral diisiikliigii veya ise baglilikta azalma
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gibi Orglit icin olumsuz sonuglar dogurabilecek olgularin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz

olacaktir (Nikolaou, Vakola ve Bourantas, 2011: 736).

Sagir kulak sendromu; Pinder ve Harlos’a (2001: 346) gore calisanlarin orglite
yonelik memnuniyetsizlik ve olumsuz diisiincelerini aciklamalarin1  engelleyen
durumlarda ortaya ¢ikan orgiitsel bir davranig bicimi olarak ifade edilmektedir.
Orgiitsel hareketsizlik, anlasmazliklarin yiiksek oldugu, ¢alisan verimliligi diisiiren ve
caligsanlarin devir hizini arttiran bir olgudur. Calisanlar, sessizlige yonelerek kurumda

ortaya c¢ikan aksaklik ve olumsuzluklari duymazdan veya géormezden gelebilmektedir.

Haksizhk Kkiiltiirii; kurum icindeki adaletsizlik durumlarmi yansitan bir
kavramdir. Haksizlik algilamalarinin  kaynagi siki  kontrol, calisanlarin kisisel
beklentilerinin yerini kurumsal hedeflerin almasi, ¢atigsmalarin bastirilmasi, iiriin veya
sonu¢ odakli yaklagim, rekabet¢i ortam ve bireycilik olarak tanimlanan alti kiiltiirel

kosuldan olugsmaktadir (Pinder ve Harlos, 2001: 345-346).

Hiyerarsik yapilar; orgiitsel sessizligi olusturan diger bir onemli etmendir.
Kurum iginde iistler ile iletisim kanallarinin kapali olmasi ve iist yonetimin elestiriye
acik olmamasi c¢alisanlart sessizlige iten Onemli etkendir. Bu kapsamda kurum igi
iletisim daha ¢ok yukaridan asagiya dogru agik iken asagidan yukariya dogru daha
kapali bir karakteristik gostermektedir. Calisanlar duygu ve diisiinceleri sadece birinci
amir veya yoneticilerine iletebilmektedir. Ust yonetime iletilemeyen konular farklilik
gostermekle birlikte genellikle calisanlarin performansi, yonetim sorunlari, Orgiitsel
problemler ve etik olmayan davranislar basliklarinda yogunlagsmaktadir. Kurum ici
iletisim kanalarini iyilestirmek isteyen yoneticilerin oncelikle orgiitsel gliven ortamini
saglamalar1 ve yoOneticilere giivenin arttirilmasi gerekecektir. Yoneticilerine giliveni
artan ¢alisanlarin sessizlik diizeylerinin azalmasi beklenebilir. Giiriiz ve Giirel’e (2009:
355) gore kurum i¢i calisanlar ile yoneticiler arasi iletisim kanallarin agik ve isler
durumda bulunabilmesi, orgiite hakim olan kurum kiiltlirii ve yoneticilerinin ydnetim

anlayisi ile yakindan iliskilidir.

2.2.4.3. Yonetsel Faktorler

Orgiitsel sessizlife sebep olan ydnetsel faktorler yoneticilerin negatif
geribildirim korkusu ve yoneticilerin ortiikk inanglar1 olarak iki sekilde karsimiza

cikmaktadir.
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Negatif geribildirim alma korkusu; iist yoneticilerin 6zellikle astlar1 tarafindan
kisisel veya yonetim sekillerine yonelik olumsuz geri bildirimleri olarak ifade edilebilir.
Yoneticiler ¢alisanlarindan gelecek bu tarz olumsuz geribildirimleri kendilerine yonelik
bir tehdit olarak algiladiklar1 i¢in ¢ogunlukla bu kapsamda geri bildirim almaktan
kacinirlar. Olumsuz geri bildirim alan yonetici bu bildirimi ¢ogunlukla gérmezden
gelme, reddetme veya bildirim kaynaginin giivenirligini sorgulama egilimi
sergileyebilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000: 708). Bu sebeple yoneticisine ilettigi
geri bildirimin dnemsenmedigi veya dikkate alinmadigi duygusu olusan c¢alisanlarda

geri bildirimlerden kaginarak sessizlik davranisi sergilemektedir.

Yoneticilerin ortiik inanglari; yoneticilerin ¢alisanlar veya yonetim hakkindaki

ortiik inanglaridir. Morrison ve Milliken’e (2000: 708-710) gore bu inanglar;
* (Calisanlarin ¢ikarci oldugu ve kendi ¢ikarini maksimize etmek istedigi,
* Yonetimin kurum i¢in en iyi karar1 verecegi veya en iyiyi bilecegi,
* Anlagmazlik ve fikir ayrilifindan kacinilmasi gerektigidir.

Her ii¢ goriiste dogal olarak calisanlar arasinda oOrgiitsel sessizlik olugmasina

veya mevcut sessizlik seviyesinin artmasina sebep olacaktir.

2.2.5. Orgiitsel Sessizligin Olasi Sonuclari

Kurumlarin gelisimini engelleyen &nemli bir etken olan orgiitsel sessizlik,
calisanlarin fikir, diisiince, gorilis ve elestirilerini kasith veya kasitsiz olarak saklamay1
tercih etmeleri sebebiyle, calisanlarin bilgi, gorlis ve yeteneklerinden mahrum
kalinmasina, is tatmini ve oOrgiite bagliligin azalmasina etki eden bir faktdr olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Erenler, 2010). Pasif ve calisanlarin diisiincelerini ifade
etmemesi seklinde goriilen orgiitsel sessizlik kavraminda aslinda calisanlar yonetim
veya calisma arkadaslarina belirli mesajlar iletmektedir (Acaray, vd., 2015: 145). Bu
mesaj Orgiit ici sorunlarin oldugu, iletisim kanallarinin kapali oldugu veya calisan
fikirlerine deger verilmedigi olabilir. Bu sebeple sessizligin tespit edilmesi ve altinda

yatan nedenlerin tespiti kurumsal basar1 i¢in 6nem kazanmaktadir.

Orgiitsel sessizlik kavraminin olas1 sonuglari kurumlar kadar calisanlar1 da
etkilemektedir. Calisanlar iletisim sayesinde sosyallesmektedirler. Kurum igi iletisim

kanallarmin agik olmasi calisanlari iletisim ve sosyallesmeye sevk edecektir. Ancak
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iletisim kanallarinin kapali oldugu kurumlarda calisanlarin konusmalar1 kendileri
acisindan risk olusturmaktadir. Konusamamalari ise ¢alisanlarin i¢ine kapanmasi veya

sosyallesememesi gibi kisisel sorunlara yol agabilecektir (Yal¢insoy, 2017: 12).

Orgiitsel sessizligin sonuglarma iliskin bir ¢ok calisma yapilmistir. Beer ve
Eisenstat (2000), Cakic1 (2007), Morrison ve Milliken (2000), Perlow ve Williams
(2003), Tangirala ve Ramanujam (2008). Bu c¢alismalarda elde edilen sonuglar1 gore
kurum ve kuruluslarda yasanmasi muhtemel Orgiitsel sessizlik Orgiitsel ve bireysel

diizeyde sonugclara yol acabilmektedir.

2.2.5.1. Orgiitsel Sonuclar

Orgiit basarisinda 6nemli bir rol oynayan faktdrlerden biri de 6rgiit ici
iletisimdir. Orgiitsel sessizligin ortaya ¢iktigi kurumlarda iletisim zarar gorecegi icin
kurumun biitiin faaliyetlerinin etkilenmesi kaginilmazdir. Orgiitsel sessizlik diizeyinin
artmas1 ise ¢alisanlarda is prosediirlerine kayitsizlik ve ilgisizlige sebep olmaktadir.
Kayitsiz kalan c¢aliganlar ise oOrgiitin para kaybetmesine sebep olmanin yaninda
diizeltici &nlemlerin alinmasinda ise yetersiz kalacaklardir. Orgiit iginde olusan
sessizligi dikkate almayan veya fark edemeyen yoneticilerin zararin azaltilmasi ve
orgiitiin iyilestirilmesi kapsaminda yapacaklar1 hamleler ise yetersiz kalacaktir. Orgiit
icinde yasanan sessizligin ¢alisanlar arasinda kayitsizlik yaratmasinda daha kotii durum
ise Orgiitsel sessizligi bir orgiit kiiltiirii haline gelmesidir. Bu durumda yoéneticilerin
alacaklar1 kararlar etkisiz hale gelecektir. Orgiit yoneticileri alacaklari kararlarda tek
yonlii bakis agisina sahip olduklarindan dolay1 dogru kararlar1 alamayabileceklerdir. Bu

kararlar ¢alisanlar tarafindan farkli bakis acilariyla desteklenmelidir.

Orgiitsel sessizlik ayn1 zamanda 6rgiit i¢inde olusturulmas1 gereken geri bildirim
siireglerini de olumsuz yonde etkilemektedir. Geri bildirimden mahrum kalan
yoneticilerin de yanls karar almalarina sebep olabilmektedir. Orgiitsel sessizligin diger
bir sonucu da 6zellikle sessizligin 6rgiit iklimi haline doniistiigii drgiitlerde tembellik ve
orgiit i¢i catismalar artmaktadir. Bu tarz olumsuz sonuclarin engellenebilmesi i¢in orgiit
ici diizenin sorgulanabilmesi, elestirilebilmesi ve tartigilabilmesi gerekmektedir.
Yapilacak tartigmalar sonucu ortaya c¢ikacak fikirler ve fikirler sonucu yapilacak
iyilestirmeler kurumu ileriye ve basariya gotiirecektir. Modern yonetim tarzlar1 bunu
gerektirmekte ve vurgulamaktadir. Bu tartisma ve gelistirmeler yapilmadigi taktirde

orgiitsel sessizlik kurum kiiltiiri haline doniiserek kuruma olumsuz sonuglar
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yaratacaktir (Slade, 2008: 28).

Orgiitsel degisim ve gelisimi amagclayan kurumlarda calisanlarin ydnetime

katilmi ve fikirlerini ifade etmeleri 6nemli bir kavramdir. Ancak orgiitsel sessizlik,

calisanlarin oOrgiitsel kararlara katilimlarini engeller. Bu durum kurumlarda hedeflenen

degisim ve gelisimi olumsuz etkiler. Calisanlarindan yeterli destegi alamayan

kurumlarin degisim ve gelisim hiz1 azalir. Kurumsal degisim ve gelisim baskisi ¢alisan

desteksiz olarak yiiriitiilmeye calisilirsa calisanlar iizerinde baski ve stres olusturur.

Sonug olarak bu bask1 ve stres kurumsal degisimi olumsuz etkiler.

Yukarida verilen bilgiler 15181inda orgiitsel sessizlik kavraminin kurumlarda

olusturdugu sonuglar asagidaki sekilde dzetlenebilir. Orgiitsel sessizlik:

1.

10.

11.

12.

13.

Orgiit icerisinde olusturdugu olumsuz davramslar sebebiyle &rgiitiin belirlenmis

hedef ve amaglarina ulagmasini engeller,
Calisanlarin is tatmini diizeylerini diistiriir,
Orgiitsel iletisimi olumsuz etkiler,

Orgiitsel yenilik¢ilik ve degisimi olumsuz etkiler,
Calisanlarin moral ve motivasyonlarini diistiriir,
Calisanlarin kayitsiz olmalarina neden olur,

Ihmal edilirse orgiit iklimine ddniiserek kurumsal faaliyetlerde etkinlik ve

verimlilik kaybina sebep olur,
Yasandig: orgiitlerin, bulunduklari ¢evreye ayak uydurmasini zorlastirir,

Kurum igerisinde farkli bakis agilarinin ortaya ¢ikmasini engeller ve dolayist ile

karar verme siirecini olumsuz bigimde etkiler,

Meydana gelen hatalarin tespitini ve dolayisiyla diizeltici tedbirlerin alinmasini

geciktirir,
Geribildirim siirecine zarar vererek siirecin etkinligini olumsuz etkiler,

Orgiitsel problemlerin {ist yonetime veya yonetim kademelerine aktarilmasini

engeller,

(Cozillemeyen veya iist kademenin bilgisi olmayan oOrgiitsel problemlerin

kroniklesmesine sebep olur,
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14. Karar verme ve geri bildirim siiregleri yavaslayan orgiitleri tembellige ve

hantalliga iter,

2.2.5.2. Bireysel Sonuglar

Orgiitsel sessizlik kavraminmn 6rgiitsel etkilerinin yaninda bireysel etkileri de
bulunmaktadir. Calisan bireyler etrafi ile iletisim kurarak sosyallesmektedir. Ancak
orgiitsel sessizligin goriildiigli veya iletisim kanallarimin kapali oldugu kurumlarda
caligsanlarin konusmasi, fikirlerini dile getirmesi, kurumu veya ydneticilerini elestirmesi
kendisi i¢in olumsuz sonuglar doguracaktir. Bu sebeple calisanlar konusamaz,
sosyallesemez ve sorunlarini paylasamaz hale gelir. Sonug olarak ise devamsizlik, isten

ayrilma veya benzer problemler ortaya ¢ikacaktir (Bagheri, vd., 2012).

Orgiitsel sessizligin ¢alisanlarda olusturdugu olumsuz sonuglar dért madde

seklinde ele alinabilir. Bunlar;
* (Calisanlarin kendilerini degersiz hissetmesi,
* (Calisanlarin orgiitsel giiveninin azalmasi,
e (Calisan motivasyonu ve is tatminin azalmasi,
* Psikolojik ¢ekilme veya isten ayrilmadir.

Oncelikle galisanlar iist yonetimin yada yoneticilerin kendi fikirlerine deger
vermedigini algilamalar1 sonucunda kendilerini degersiz hissedecektir (Durak, 2012:
76). Kendi fikirlerine deger verilmedigini algilayan calisan orgiite olan giivenini
kaybedecektir. Orgiitsel giiven kaybinin orgiitsel baglilik ve is tatmini boyutlarini
olumsuz yonde etkilemesi kacinilmazdir (Durak, 2012; Ehtiyar ve Yanardag, 2008).
Sonug olarak; orgiitsel baglilig1 ve is tatmini azalan ¢aliganlarini kendilerini psikolojik
olarak geri ¢ekmesi ve isten ayrilma oranlar artacaktir (Cakici, 2007; Simsek ve Aktas,
2014).

Ayrica kurum i¢inde olusacak oOrgiitsel sessizlik ¢alisanlarin tiikkenmislik, stres
ve motivasyon kaybi yasamalar1 gibi olumsuz etkilere neden olacaktir (Cakici, 2007,
Shojaie, Matin ve Barani, 2011). Bu sebeple yasanacak motivasyon kaybi ve stres
calisanlarda sucluluk duygusu ve benzeri psikolojik problemler yasanmasina sebep
olabilir (Bagheri, vd., 2012). Orgiitsel sessizlik {izerine yapilan calismalarda bazi

calisanlarda depresyon ve benzeri saglik problemlerinin gelistigi goriilmiistiir. Ayni

63



caligmada bazi ¢alisanlarin ise hap ve alkol kullanimina sebep oldugu tespit edilmistir
(Bagheri, vd., 2012: 51; Kilig, vd., 2013). Bu tip kotii aliskanliklar ise sadece durumu

daha da vahim hale getirecektir.

Caligma ortamindaki kontrol eksikligi orgiitsel sessizligin diger bir etkisidir.
Calisanlar dogal olarak calistiklar1 yakin ¢evreyi kontrol altinda tutmak isterler. Ancak
yakin ¢evre kontroliinde eksiklik veya zafiyet hissettiklerinde ise stres, huzursuzluk ve
gerginlik yasarlar (Alparslan ve Kayalar, 2012; Durak, 2012: 77; Ehtiyar ve Yanardag,
2008; Simsek ve Aktas, 2014). Bu kapsamda degerlendirildiginde iletisim kanallarinin
kapali oldugu ortamlarda uzun siire bulunan c¢alisanlar yaptiklar1 islerde kendi
etkilerinin azaldigini1 hissederek moral ve motivasyon eksikligi hissederler. Yakin

cevrelerini kontrol edemedikleri i¢in kendilerini giigsiiz hissedebilirler.

Calisanlarda kontrol hissi kendi fikir ve tercihlerini ifade ettiklerinde olusur.
Ancak calisanlarin konugma firsatlar1 ellerinden alindiginda ¢evrelerini kontrol
ihtiyaclar1 karsilanmamig olur. Sonug olarak Ehtiyar ve Yanardag’a (2008: 58) gore
“kontrol hissi eksikligi, motivasyon kaybi, hosnutsuzluk, strese bagli rahatsizliklar,
fiziksel ve psikolojik geri ¢ekilme, sabotaj veya diger tehlikeli girisimlere” sebebiyet

verebilir.

Son olarak orgiitsel sessizligin diger bir olumsuz etkisi biligsel uyumsuzluk
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Biligsel uyumsuzluk “kisilerin yapmay1 diisiindiikleri ile
yaptiklarinin farkli oldugunda duyduklari rahatsizlik” olarak tanimlanmaktadir (Durak,
2012: 78). Kurum igerisindeki yanlis ve adaletsiz durumlara karsi sessiz kalmak
zorunda kalan c¢alisanlar kendi deger yargilart ile celiski yasayacagi i¢in bu durum
calisanlara sikint1 ve problem yasatacaktir. Kendi deger yargilar1 ve yasanan adaletsiz
olaylar arasinda kalan ¢alisan yasayacaklar1 korku ve strese bagli olarak uyumsuz veya
caresiz davraniglar sergileyecek, olusacak duygusal baski isten ayrilmalarina kadar
varacak olumsuz sebepler doguracaktir. Ust veya amirlerine karsi dile getiremedigi
diistinceleri ig arkadaslar1 veya giivendikleri kisiler ile paylagsalar bile bu paylasim is

uyumsuzluk ve huzursuzlugunu ortadan kaldirmayacaktir (Cakict, 2010: 36).

Bu ortamda calisanlarin is arkadaglar1 tarafindan algilanma sekilleri de
degisecektir. Olumsuz sekilde algilanan ¢alisanin is arkadaglari arasinda giiven kaybi,
sosyal baglarin zayiflamasi, baskalartyla isbirligi yapma zorlugu, terfisinin olumsuz
etkilenmesi (Durak, 2012; Milliken, vd., 2003) ve benzeri sonuclarla karsilagmasi

muhtemeldir.
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2.3. ORGUTSEL POLITIKA

Bireylerin hareket tarzlarimin etkileyen onemli bir faktdr olarak karsimiza
toplumsal davranis tarzlar1 ¢ikmaktadir. Ozellikle bireylerin giiniin biiyiik kismin
gecirdikleri calisma ortamlarinda bulunan ve ¢alisma arkadaslarindan olusan toplumun
hareket tarzlarmmin bireyin hareket tarzi iizerinde etkisi olmasi kaginilmazdir. Bu
kapsamda calismada diizenleyici degisken olarak orgiitsel politika segilmistir. Orgiitsel
politikaya yoOnelik olarak yapilan literatiir taramast sonucu elde edilen verilere asagida

yer verilmistir.

2.3.1. Orgiitsel Politika Kavram

Kaynag1 ¢ok eski donemlere dayanan politika kavrami; koken olarak devlet
yonetimi ve devlet igleriyle ilgili her seyi ifade etmek i¢in kullanildig1 Eski Yunan’a ve
o donemde yaygin olarak kullanilan “polis” kelimesine dayandigi tahmin edilmektedir

(Mehtap, 2011: 5). Sozliik anlam1 olarak politika;

1. Devletin etkinliklerini amag, yontem ve igerik olarak diizenleme ve

gerceklestirme esaslarinin biitiinii, siyaset, siyasa.
2. Davranis bi¢imi, diisiince yapisi.

3. Bir hedefe varmak i¢in karsisindakilerin duygularint oksama, zayif
noktalarindan veya aralarindaki uyusmazliktan yararlanma vb. yollarla isini yiirtitme

anlamlarina gelmektedir (TDK, 2017; Emre, 2018: 11; Eryilmaz, 2014: 19).

Politika tizerine yapilan ¢aligmalarda iki farkli bakis acisina sahip tanimlamalara
rastlanmaktadir. Birincisine gore politika; catisma, miicadele ve kavgayi anlatmakta
iken, ikinci goriise gore politikanin, 6zel ¢ikarlarin 6tesinde, genel yarar ve biitiinliik
saglamak amaci giittiigii savunulmaktadir (Mehtap, 2011: 7). iki bakis acis1 da dogru
olarak kabul edilebilir. Ciinkii politika insan dogas1 geregi, farkl diislinceleri, egilimleri
ve giic miicadelelerini igermekle birlikte bunlari toplumun genel yarari iizerine

uzlastiran bir kavramdir.

Orgiitsel politika kavrammin calisanlar ve orgiit i¢in olumlu ve olumsuz
sonuglar1 bulunmaktadir. Ozellikle ¢alisanlarin politik davranmasi orgiit ve calisan
cikarlar1 kesistigi zaman Orgiit amaclarina hizmet etmektedir. Bu sebeple orgiitsel

politika kurumsal amagclara hizmet edebilir (Basar ve Varoglu, 2016: 753).

Orgiitsel politika iizerine gerceklestirilen ilk ¢alismalar bu davramsin sebebi,
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icerigi ve etkisi iizerine odaklanmistir. Bu kapsamda orgiitlerde giic ve politika
kavramlarma yénelik ilk calisma Weber’e aittir. Orgiit yazininda ise 1960’1 yillarin
basindan itibaren orgiitsel politika kavrami yer almaya baslamistir (Bursali, 2008: 10).
Ancak orgiitsel politika kavrami {izerine yapilan ¢alismalarin sayis1 artmasina ragmen

gereken Onemi ve ilgiyi gdrmemistir.

Arastirmacilar Orgiitsel politika caligmalarinda konuyu objektif ve siibjektif
tanimlar kullanarak iki degisik bakis agisindan ele almislardir. Objektif yaklasimda
aragtirmacilar politik davranis iizerine yogunlasirken; siibjektif yaklasimda politik
algilar lizerine odaklanmistir (Mehtap, 2011: 18). Konuyu politik davranis olarak ele
alan ¢aligmalarda, aragtirmacilar taktikler ya da stratejiler lizerinde odaklanarak politik
davranigin nedenleri ile cesitli etkileme taktigi tipolojileri ileri stirmiislerdir. Siibjektif
yaklagimda ise arastirmacilar, calisanlarin politik algilamalar1 iizerinde aragtirmalar

yapmistir.

Orgiitsel politika iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde ortak bir tamim
olusturulamamis olmasma ragmen literatiirde siklikla gegen bazi tanimlar asagida
verilmistir. Orgiitsel politika kavrami tanimlanirken en ¢ok alinti yapilan tanimlardan
biri “Orgiitsel Politika ve Taktikler” kitabinin yazari Ertekin ve Ertekin (2003)
tarafindan olusturulan tanimdir. Bu tanima gore oOrgiitsel politika, “bireylerin ve
gruplarin, orgiitiin kit kaynaklarinin paylasimi i¢in rekabet ettigi ve rgiit icin stratejiler

ve amagclar iiretmeye ¢alisan eylemler dizisidir” (Ertekin ve Ertekin, 2003: 2).

Kogel’e (2010) gore orgiit ici politika, “Orgiit liyelerinin gli¢ kazanma ve gii¢
kullanma yoniindeki ¢esitli yontemlerle birbirlerini etkileme ve belirli yonde davranisa
sevk etme cabasidir.” Bu sebeple oOrgiit i¢indeki yoOnetici veya ¢alisma arkadaslarinin
sahip olduklar1 gii¢ ile karsilikli birbirini etkiledikleri ve etkilendikleri bir etkilesim
stireci olan bu davraniglar, orgiitiin biitiinli i¢in yararli veya yararsiz ¢ikt1 ve sonuglara

sebep olabilmektedirler.

Mayes ve Allen (1977) tarafindan yapilan biitiinlestirici tanimda Orglitsel
politika “Orgiit tarafindan onaylanmayan sonuclar1 elde etmek veya oOrgiit tarafindan
onaylanan sonuclar1 orgiitge onaylanmayan araglarla elde etmek i¢in etkileme siirecinin

yonetilmesi” olarak ifade edilmistir (Bursali, 2008: 14-15).

Son olarak Zaleznik’e (1999: 58) gore orgiitsel politika, “Orgiit icindeki
gruplarin, diger gruplari etkilemek veya orgiitsel amaglar, kararlar, kaynak tahsisi, ilke

ve pratikleri veya oOrgiit disindaki gruplart etkilemek i¢in kullandiklar1 enformel taktik
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ve yaklagimlar” olarak tanimlamistir.

Orgiitsel politika kavrami agiklanmaya ¢alisan bir ¢cok ¢alismada dikkati ¢ceken
veya siklikla tekrarlanan kavramlar “politik davranma, etkileme ve gii¢” kavramlar
olmustur. Bunun sebebini ise su sekilde agiklamak dogru olacaktir. Calisanlar sinirh
kaynaklarla sinirsiz ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in, mevcut kaynaklarin yonetiminde
politik davranmay1 ve politikayr uygulamasi1 gerekmektedir. Politik davranabilmek ve
mevcut politikayr kullanabilmek i¢in ise ellerindeki giicii en dogru sekilde kullanmaya

ihtiyaglar vardir.

Bu kapsamda orgiitsel politikay1 incelerken ilk dnce giic ve politik davranig
kavramlar1 agiklanacaktir. Daha sonra orgiitsel politika ve gii¢ iliskisi ile Orglitsel

politika ve politik davranig kavramlari arasindaki bag agiklanmaya calisilacaktir.

2.3.2. Orgiitsel Politika ve Giig Iliskisi

Yapilan akademik calismalarda politika ile en ¢ok iligkilendirilen kavram gii¢
kavramidir. Gilig ve politika kavramlari birbirini destekleyen ve i¢ ice gecmis
kavramlardir. Politika ve giic kavramsal olarak olumsuzluk icerse de orgiit ve

yoneticiler i¢in vaz ge¢ilmez kavramlar haline gelmislerdir.

Gili¢ kavrami lizerine yapilan tanimlama g¢aligmalarinin ilki Weber tarafindan
olusturulmustur. Weber (1947) gii¢ kavramini, o6rgiit i¢inde direng ve karsi ¢ikmalara
ragmen kendi isteklerini yerine getirebilme kapasitesi olarak tanimlamistir (Weber,
1947, akt.,, Aydin ve Coskun, 2007). Kogel’e gore (2010) giig; “basgkalarim
etkileyebilme yetenegidir, baska bir deyisle bir kimsenin bagkalarini, kendi istedigi

yonde davraniga sevk edebilme yetenegidir”.

Orgiitsel giiciin kaynaginin neler oldugu konusunda yazinda genel bir mutabakat
oldugu goziikmektedir. French ve Raven (1959) calismalar1 neticesinde giiciin bes
temelinin oldugunu ileri stirmiislerdir. Bunlar zorlayic1 gii¢, 6diil giicti, yasal giic,
uzmanlik giicii ve kisisel (karizmatik) giictlir. (French ve Raven, 1959, akt., Tworoger,

2004: 4-5). Bu gii¢ ve kaynaklar1 asagida verilmistir.
* Zorlayici giig, fiziksel yaptirim uygulama tehdidi imkanina dayanir.

 Odiillendirici gii¢; calisanlarin diger bir ¢alisanin kendisinin ddiillendirmesine

yardim edecegi algisi sonucu ortaya ¢ikar,
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* Cezalandirict giig; calisanlarin diger bir ¢alisanin kendisinin cezalandirilmasina

sebep olacagi algis1 sonucu goriiliir,

* Yasal giig; calisanlardan biri, diger ¢alisanlar iizerinde davranig kaliplari

belirleme yetkisi oldugu algis1 olustugunda ortaya ¢ikar.

e Uzmanlik giicii; ¢calisanin diger c¢alisanlardan farkli olarak 6zel bir bilgi ya da

uzmanliga sahip oldugu algis1 sonucunda goriiliir.

* Kisisel gii¢ ise; temelini kisisel sadakat ve ortak duygular gibi incelikli kisisel
iliskilerden alir. Karsilikli sevgi ve sayginin olustugu daha ¢ok kiiciik veya orta
Olcekteki caligma ortamlarinda goriilen bir giic cesididir (Aydin ve Coskun,
2007: 24).

Glic liderleri 6n plana ¢ikartan bir kavramdir ancak sadece liderler tarafindan
kullanilan bir kavram degildir. Gii¢ kurum igerisindeki calisan, yonetici veya diger
paydaglar tarafindan c¢esitli Ol¢iilerde kullanilan bir kavramdir. Bu sebeple gii¢
kullanmak sadece fiziki bir eylem degildir. Caliganlarin kurum igerisinde sahip
olduklar1 gli¢ ve etkileme giiciinii kullanmalar1 politik davranma olarak
adlandirilmaktadir. Bu kapsamda politik davranis kavraminin agiklanmasi faydali

olacaktir.

2.3.3. Politik Davrams

Orgiitsel politikanin olusmasi igin dncelikle politik davranislarin tespit edilmesi
ve algilanmasi gerekmektedir. Bu politik davranislar sayesinde diger calisanlar kurum
icinde hakim oOrgiitsel politikayr algilamaktadir. Politik davranis; bireyin orgiit i¢inde
amag ve hedefleri dogrultusunda bilingli ve istekli bir sekilde kendi bireysel amaclar
dogrultusunda hareket etmesidir (Bursali, 2008: 41). Bu sebeple politik davranig aslinda
calisanlarin siibjektif degerlendirme ve yorumlara dayanmaktadir. Calisanlarin orgiitsel

olaylar1 kavrama, degerlendirme ve yorumlama tarzlar olarak da adlandirilabilir.

Kacmar ve Ferris (1991: 193) yaptiklar1 ¢alisma ile politik davranisi, “bireyin
uzun ya da kisa donemli ¢ikarlarini maksimize etmek i¢in, digerlerinin ¢ikarlari ile
tutarli olacak ya da digerlerinin ¢ikarlarina ters diisecek sekilde kendi davranislarini
stratejik bicimde diizenledigi sosyal bir etkileme siireci” (Akt. Aydogan ve Karakurt,
2016: 1010) olarak tanimlamislardir.
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Dogan vd. (2014) tarafindan yapilan ¢alismada algilanan politik davranislarin
demografik degiskenlere gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ornegin kadinlarin
politik algilar1 erkeklere gore daha fazla oldugu, geng¢ calisanlarin ileri yaslardaki
calisanlara gore daha ¢ok politik algiya sahip olduklar1 ve son olarak yiiksek egitim
seviyesinin daha ¢ok politik algiya sebep oldugu tespit edilmistir.

1982 yilinda yaptig1 calismada Peterson politik davranisi, “calisanin resmi gorev
tantminda gerekli olarak belirtilmeyen ancak kurum ic¢inde avantaj ve dezavantajlarin
dagilmm etkileyebilecek faaliyetler” olarak tanimlanustir (Akt. Islamoglu ve Bérii,

2007: 136).

Yapilan bu tanimlamalardan hareketle oOrgiit icerisinde goriilen politik
davraniglarin sebeplerini incelemek dogru olacaktir. Bu sayede oOrglitsel faaliyetlerin
etkili bir sekilde siirdiiriilebilmesi ve orgilit devamliligini saglayabilecektir. Aybar’ a
(2018: 7) gore orgiit icerisinde politik davraniglarin sergilenmesine sebep olan dort

etken vardir. Bunlar liderlik tarzi, bireysel algilar, 6rgiit yapis1 ve orgiit kiilttirti’ diir.

Diger bir ¢alismada politik davranislar1 kaynagina gore 3 gruba ayirmaktadir.
Bunlar yonetsel- orgiitsel, grup ve bireysel nedenlerdir (Ferris ve Kacmar, 1992). Bu ii¢
faktor kurumsal yapilara gore ayr1 ayr1 goriilebilecegi gibi hep beraberde goriilebilir.
Yoneticiler i¢in dnemli olan politik davranislarin nedenlerini iyi yorumlayip gerekli
tedbirlerin yerinde ve zamaninda hayata gegirilmesidir. Aksi takdirde kuruma olumsuz

etkileri kaginilmaz olacaktir.

Yonetsel-Orgiitsel Nedenler: Yonetim ve orgiit ortamindan kaynaklanan
nedenler olarak sayilabilir. Bunlar; yoneticileri liyakatten daha cok iltimasa dnem
vermesi, kaynak dagilimi, terfi ve personel se¢iminde adaletin olmamasi veya
yoneticilerin bu yonde bir alg1 yaratmalar1 olarak sayilabilir. Bu tarz algilar ile politik
davraniglara yonelen caligsanlar, ilgilerini daha ¢ok iist kademe ile iyi iliskiler
olusturmaya ydneltmektedir. Bu sayede politik davraniglarin negatif sonuglarini kendi
yararlarina doniistiirmeyi amag edinirler (Demirel ve Seckin, 2009: 150). Yonetimin
adil ve hakkaniyetli davranmadigi algisinin olugsmasi sebebiyle politik davraniglar
sergileyen c¢alisanlar kendi islerinde daha iyi ve basar1 odakli ¢alismak yerine yonetim
cok calisan degil ikili iliskileri iyi olan kisiler 6diil ve terfi gibi ayricaliklardan
faydalanmaktadir. Sonu¢ olarak kurumsal performans olumsuz yonde etkilenirken

kurum igi kisisel rekabet artacaktir.

69



Bireysel Nedenler: Calisanlarin politik davranmasinin altinda yatan sebep
bireysel olmasidir. Yani calisanlar kendi beklenti ve bireysel ¢ikarlarini arttirmak
amaciyla politik davranislar sergileme yolunu segmektedir. Bunun nedeni kisisel kariyer
hedefleri, orgiitte kendini gosterme arzusu veya Orgiitten diglanma korkusu ve benzeri
olabilir. Bireysel nedenler ile politik davraniglar sergileyen c¢alisanlar daha ¢ok
yoneticileri ile iyl ge¢inme, yOneticilere yaranma, diger ¢alisanlar1 sikayet etme veya
kendini kuruma kabul ettirmek gibi davranis yollarindan bir veya birkagin1 secebilir.
Calisan i¢inde bulundugu kurum veya yoneticilerinin etkisi olmadan sadece kendi

giidiileri ile hareket etmektedir.

Grupsal Nedenler: Calisanlari politik davraniglar sergilemeye iten neden iginde
bulundugu grup, orgiit veya kurum olabilir. Ozellikle galisanlarin kat1 grup kurallari
olan Orgiitlerde bulunmasi, kuvvetli informel grup ici iliskiler ve informel iletim
calisanlarin politik davranislar sergilemesini tetikleyen yapilardir. Bu tarz davranislarin
dogru yonetildikleri zaman kurum icin faydali veya yonetilemedikleri zaman zararl
sonuglar1 olabilir. Bu hareket tarzlarina karsilik olarak yoneticiler grup i¢i politik
davraniglar1 6rgiit veya kendi ¢ikarlari dogrultusunda kullanabilmek i¢in bu davraniglari
yonetmeye veya tehdit konumuna gelen davranislart veya kisileri etkisiz hale getirmeyi
amaglayabilirler. (Demirel ve Seckin, 2009: 150). Kurum i¢in tehdit konumuna gelen

grupsal nedenli politik davranislar sonug olarak isten ayrilma ile sonuglanabilmektedir.

2.3.4. Algilanan Orgiitsel Politika

Son olarak bu boliimde aragtirmamizda diizenleyici degisken olarak secilen
algilanan orgiitsel politikaya yonelik elde edilen kavramsal bilgiler, algilanan o6rgiitsel

politikanin boyutlar1 ve sonuglarina yer verilmistir.

2.3.4.1. Algilanan Orgiitsel Politika Kavram

Orgiitsel politika algis1, drgiit iiyelerinin 6rgiit igerisinde meydana gelen olaylar
degerlendirme ve yorumlamalari sonucu ortaya ¢ikan dznel bir olgudur. Orgiitiin politik
olarak algilanip algilanmadigi ya da ne diizeyde politik olarak degerlendirildigini
belirlemek {izere ¢alisanlarin 6znel yargilarina bagvurulmaktadir. Ciinkii insanlar somut
gerceklerden ziyade olaylar1 nasil algiladiklarina bagl olarak harekete ge¢mekte; kendi
diisiince ve varsayimlarindan yola ¢ikarak tepkilerini belirlemektedirler (Seckin, 2015:

200).
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Glinlimiizlin gelisen i diinyasinda c¢aligsanlarin saatlerce bir arada bulunmalar1 ve
iizerlerine diisen gorevleri layikiyla yerine getirmek zorunda olmalar1 durumu, onlarin
hem kendi ¢ikarlarint hem de orgiitsel ¢ikarlar1 gézetmek konusunda gesitli taktikler
gelistirmelerine sebep olmustur (Aybar, 2018: 12). Aynm1 ortamda bulunan fakat bir
birinden farkli kisilik yapilarma sahip ¢alisanlarin bu ortamda gerek kendi ¢ikarlar
gerekse de kurumsal hedefler dogrultusunda ¢atisma yasamalari kaginilmazdir. Yasanan
catigsma ortami ise ¢alisanlarin politik davranis sergilemelerine sebep olmaktadir. Bu

durum toplum hayatinin kaginilmaz bir pargasidir.

Orgiitsel politika kavramim aciklamak icin farkli bakis agilarina sahip birgok
tanim olusturulmustur. Bu tanimlamalar orgiitsel politikay1 ve sonucunda olugan politik
davranis1 olumlu ve olumsuz sonuglar1 agisindan ele almistir. Ornegin bazi ¢alismalar
orgiitsel politikayr “¢ikarlar1 gergeklestirmek icin sosyal etkileme siireclerinin
kullanilmas1” olarak tanimlarken; bazi ¢calismalar, “sadece kendi ¢ikarlarina hizmet eden
ve i¢inde bulunulan Orgiit tarafindan onaylanmayan ve olumsuz bir davranig” olarak
tanimlamigtir. Bu sebeple davranisin degerlendirilmesinde vurgu davranisin uygulanis
sekli degil, insanlarin davranisa atfettikleri anlam ve bu konudaki diisiinceleridir
(Bursali, 2008: 25). Bu kapsamda calisanlarin yoneticilerinin hareket tarzlarini algt ve

degerlendirme diizeylerinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Politik davraniglar: uygulanis sekillerinde daha ¢ok birey ve ¢alisanlar tarafindan
algilanig bigimlerine gore kurum i¢in yararli veya zararli sonuglar dogurabilmektedirler
(Parker, vd., 1995: 892). Bu sebeple davranislarin yapilis bicimlerinde ziyade diger
caligsanlar tarafindan algilanis bicimleri 6nem kazanmaktadir. Baz1 orgiitlerde politik
davraniglar acik sekilde gozlemlenebilirken bazi 6rgilitlerde kapali veya gizli bigimde
bulunmaktadir. Bu sebeple orgiitsel politika algis1 siibjektif yani kisiden kisiye, durum
veya zamana bagli olarak degisir hale gelmesine sebep olmaktadir. Yapilan bir faaliyet
bazi1 ¢alisanlar tarafindan iyi niyetli veya zararsiz olarak algilanirken bazi ¢aliganlar ayni
faaliyeti politik ve zararli olarak yorumlayabilmektedir. Buda bireyler arasi farkli

algilama ve degerlendirme farkliliklarindan kaynaklanmaktadir.

Kisilerin ¢alistiklar1 ortami politik olarak algilamalar1 hareketlerine de
yansiyacaktir. Ornegin terfi sisteminin liyakate dayanmayip politik olarak algilayan bir
calisgan kuruma olan giiven duygusunu yitirebilir. Bu giiven kaybi1 da sonu¢ olarak
bireyin i tatmininin yok olmasma ve isten ayrilmasmna neden olabilir. Orgiitten

ayrilmasa bile orgiit i¢inde olumsuz veya disiplinsiz hareketler sergileyebilir. Ayni
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ornekte liyakate gerek duymadan politik ortam sayesinde terfi alan ¢alisan ise ortamin

politik olmasindan rahatsiz olmayacak ve hatta memnun kalacaktir.

Bireyin ¢alistig1 kurumda politik davranislari algilama yogunlugu da c¢alisanlarin
politik davranislarini etkileyen bir faktordiir. Bireyler ¢alistiklart orgiitte ne kadar ¢ok
politik davranis algilarsa o kadar ¢ok bu davranisa girme egilimi artar. Bir oOrgiitte
sergilenen politik davraniglarin yogunlugu bireyin orgiitsel politika algisini artirmakta
ve bireyin giliven, adalet gibi duygularinmi yitirerek Orgiit ile alakali olumsuz bir
degerlendirmeye sahip olmasina sebep olmaktadir. Bu olumsuz degerlendirmeler sonug

olarak calisanlarin orgiitten ayrilmasina yol agabilmektedir (Emre, 2018: 19).

2.3.4.2. Algilanan Orgiitsel Politika Kavraminin Boyutlari

Orgiitsel politika kavram iizerine yapilan calismalar incelendiginde kavram ile
ilgili farkl1 boyutlar olusturuldugu gériilmektedir. Oncelikle Kacmar ve Ferris’in (1991)
gelistirdikleri 6l¢ege ve modele iliskin yapilan ¢alismalar neticesinde algilanan orgiitsel
politikanin bes farkli boyutu oldugu belirtilmistir. Bu boyutlar; ¢ikarcilik, yiikselmek
icin gerekeni yapmak, klikler, meslektaglar, iicret ve terfi boyutlaridir. Daha sonra
yapilan ¢alismalarda orgiitsel politika algisi {i¢ boyuta indirgenmistir (Kacmar ve Ferris
1991, Kacmar ve Carlson, 1997). Bu boyutlar ise, genel politik davranislar, yiikselmek
icin gerekeni yapmak, iicret ve terfi boyutlaridir. Ug boyutlu hali literatiirde yaygin
olarak kullanilmaktadir. Ilk olarak bes boyut ve 31 ifade olarak diizenlenen algilanan

orgiitsel politika 0l¢egi son olarak 12 ifade ve tek faktor seklinde diizenlenmistir.

2.3.4.2.1. Genel Politik Davramslar

Yoneticilerin dikkatini en Oncelikli olarak c¢ekebilecek davraniglaridir.
Calisanlarin genel politik davraniglarin1 agiklayan bu boyut esasinda ¢alisanlarin
cikarlarmi gergeklestirmeyi hangi durumlarda daha ¢ok yaptiklarimi belirtmektedir (Gull
ve Zaidi, 2012: 159). Bu tip politik hareket tarzlari kurallarin belirli olmadigi,
belirsizliklerin ¢ok oldugu veya kaynaklarmn degerli ve onemli oldugu durumlarda

ortaya ¢ikmaktadir.

Genel politik davraniglar Oncelikle oOrgiitlerde diizenleyici ve belirleyici

kurallarin olmadig1 veya olsa bile belirgin sekilde uygulanmadigi oOrgiitlerde ortaya
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cikmaktadir. Calisanlar diizenleyici kurallar olmadigi i¢in kendi kurallarin1 hayata

gecirmeye caligsmaktadir. Bu da orgiit i¢i ¢atisma ortamini arttirmaktadir.

Genel politik davraniglar sergilenmesinin ikinci nedeni ise belirsizlik veya
bilgisizlik durumlarinda yapilan karar vermelerdir. Karar vermenin eksik bilgilere ve
belirsizlige dayandigr durumlarda karar vericinin analizleri, yorumlar1 ve deneyimleri
bliylik 6nem tagimaktadir (Gull ve Zaidi, 2012: 159). Karar vericinin konu hakkinda
yeterli bilgisinin olmamasi veya bu konuda uzmanlagsmamis olmast kararlarni
etkilemeye calisan diger calisanlar tarafindan bir firsat olarak goriilerek yoneticiyi
etkilemek i¢in politik davraniglar sergilemesine sebep olacaktir. Bu durumda caliganlar

karar vericiyi kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda yonlendirmeye ¢alisacaklardir.

Son olarak genel politik davraniglarin sebebi kaynaklarin degerli, kisith ve
onemli olmasi olabilir. Calisanlar acisinda kisithh veya degerli kaynaklar; belirli bir
yonetim pozisyonu veya kritik kaynaklar olabilir. Bu ydnetim pozisyonunun ele
gecirilmesi; kisisel ihtiyaclarin karsilanmasi, kendini gdsterme veya otorite ve giic
sahibi olmaya sebep olabileceginden dolay1 c¢alisanlar i¢in bir amag¢ haline
gelebilmektedir. Bu sebeple calisanlar amag ve beklentilerini karsilama dogrultusunda

politik davraniglar sergileme yolunu secebileceklerdir.

2.3.4.2.2. Yiikselmek I¢in Gerekeni Yapmak

Calisanlar terfi, yiikkselme veya kritik noktalara gelme gibi bazi beklentileri i¢in
aktif yada pasif hareket yollarmi secgebilirler. Ancak her zaman goriis bildirme,
tartigmaya girme veya aktif katilim hareketleri {ist yonetimin takdir ve begenisini
toplamayabilir veya gormezlikten gelinebilir. Bu sebeple aktif yontemler kadar pasif
yontemlerde kullanilmaktadir. Pasif yontemlerin basinda ise sessiz kalmak gelir. Sessiz
kalma eyleminin biitiin 6rgiit tarafindan sergilenen ortak bir hareket tarzi haline gelmesi
durumunda ise oOrgiitsel sessizlik kavrami olusur. Bazi c¢alisanlar aktif hareketlere
girmekten hoslanmadiklar1 veya sadece fikir beyan etmek istemedikleri i¢in veya kendi
cikarlart i¢in sessiz kalmanin daha faydali olacagini degerlendirdikleri i¢in sessizlik
eylemini tercih edebilirler. Bu calisanlar isteklerini, bir politik eylem olan sessiz kalma
ve pasif eylemler yoluyla gerceklestirirler (Gull ve Zaidi, 2012: 159). Sessiz kalmak her
zaman etkili bir yontem olmasa da c¢alisanlar tarafindan sik¢a bagvurulan bir yontemdir.
Baz1 kurumlar oOrgiit icerisinde calisanlarin sessiz kalmalarini istemese de bir ¢ok

orgiitte goriilen bir durumdur. Calisanlar ¢ikarlarint korumak veya diger caligsanlar
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tarafindan rakip olarak algilanmamak i¢in sessiz kalmayi tercih edebilir.

2.3.4.2.3. Maas, Odiil ve Terfi Kurallar

Kurum ig¢indeki diger bir ¢cok faktore gore daha goriiniir ve degerlendirilebilir
olmalar1 sebebiyle maas, 6diil ve terfi boyutu politik alginin sekillenmesinde biiytik bir
onem sahiptir. Ciinkii yaklagsik olarak biitiin ¢alisanlar orgiit icinde kimin daha ¢ok
calistigini, kimin daha ¢ok 6diil yada terfi etmeyi hak ettigine dair goriis sahibidirler. Bu
yiizden bu tarz gorlinlir etmenlerin kullanimi Orgiitsel politikanin olusumuna daha
bliylik etki yaratmaktadir. Ayrica bir ¢ok calisan politik davranis kavramini maas ve
odiillerin elde edilmesi i¢in yapilan bir hareket olarak algilanmaktadirlar (Kacmar ve

Carlson, 1997, Gull ve Zaidi, 2012).

Genellikle kurumlarin performans degerlendirme, maas ve terfi sistemleri
birbirlerine bagl sistemlerdir. Yiiksek performans sergileyen ¢alisanlarin terfide dncelik
veya daha yiiksek maasg ile ddiillendirilmesi beklenir. Ancak uygulamaya gelindiginde
terfi yada yiiksek maasi her zaman yiiksek performansli ¢alisanlar almayabilir. Ozellikle
yoneticilerin kurum igerisinde kendine yakin kisileri gozetmesi veya kollamasi
performans sistemlerini takip eden calisanlar tarafindan hemen fark edilmektedir. Bu
sebeple politik davraniglar 6n plana ¢ikmaktadir (Kacmar ve Carlson, 1997). Politik
davraniglarin 6diillendirilmesi ise diger ¢alisanlar1 da politik davraniglara itmekte, zaten

politik olan c¢alisanlarin beklentilerini daha da arttirmaktadir.

2.3.4.3. Algilanan Orgiitsel Politikanin Sonuglar

Bulunduklar1 ortamda ayni etkilere maruz kalsalar da farkli kisilik yapilarina
sahip calisanlar farkli tepki ve sonuclar ortaya koymaktadir. Literatiir taramasinda elde
edilen veriler bu tezi destekler niteliktedir. ilk olarak; Ferris vd. (1989) tarafindan
yapilan arastirmada orgiitsel politika algis1 sonucunda ¢alisanlarda is kaygisi, azalan is
tatmini ve Orgiitsel geri ¢cekilme gibi davraniglar sergiledikleri tespit edilmistir (Vigoda,

2000: 328; Giirce, 2018: 23).

Vigoda (2001: 1487), orgiitsel politikanin katilim, i3 memnuniyeti, is kaygisi,
ayrilma niyeti gibi birkag farkli ¢iktiyla da sonuglanabilecegini belirtmektedir.

Daha sonra yapilan c¢aligmalarda; stres faktorleri, is performansi ile ilgili
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faktorler ve orgiitsel vatandaslik davranigi faktorlerinin de orgiitsel politika sebebiyle
ortaya c¢ikan sonuglara eklendigi tespit edilmistir. Vigoda tarafindan (2001: 1487)
yapilan calismada is memnuniyeti, baglilik, ayrilma niyeti, katilim, devamsizlik,
ihmalkarlik ve beklentilerin karsilanmasi olarak yedi farkli faktor belirlenmistir (Giirce,

2018: 23).

Orgiit igerisinde algilanan politik faaliyetler calisanlarin iginde bulunduklar:
topluma ve yaptiklar ise karst tutumunu etkilemekte ve belirlemektedir. Ayrica kurum
icerisindeki insan iligkilerinin kalitesini belirlemektedir. Algilanan orgiitsel politika
biitiin ¢alisanlar tarafindan olumsuz karsilanmakta ayni zamanda da kuruma yonelik

giiven duygularin1 zedelemektedir (Segkin, 2017: 11).

Orgiitsel politika; kurumlar agisindan degerlendirildiginde olumlu ve olumsuz
sonuclara sahiptir. Bu sonuclar (Akdeniz Ay, 2014; Bursali, 2008; Demirel ve Seckin,
2009; Ertekin ve Ertekin, 2003; Ozdemir, 2018: 10-11);

a) Politik yaklasim ve uygulamalar dncelikle kurumlarin farkli bakis agilari

saglar, bu sayede farkli kaynaklardan farkli bilgilere erisebilirler,
b) Orgiitsel politika giiclii liderlerin 6n plana ¢ikmasina sebep olur,

¢) Orgiitsel politika kapsaminda uygulanan stratejiler ve diger calisanlari
etkileme c¢abalar1 calisanlarin yonetime katilimin1i ve karar alama

mekanizmalarina katilimini arttirir,

d) Farkli goriis ve algilar oOrgiitte ¢atismalara sebep olur. Bu c¢atismalar

kontrol altina alinamazsa Grgiite zarar verir,
e) Calisanlar arasinda iletisim ve bilgi paylasimi azalir,

f) Politik davraniglar yiiziinden islerine karsi olumsuz tutum ve davranig

sergileyen c¢alisanlar sebebiyle orgiitsel verim ve etkinlik azaltir.

2.3.4.4. Algilanan Orgiitsel Politika Uzerine Yapilmis Cahsmalar

Ik olarak &rgiitsel politika iizerine yapilan ¢aligmalar daha sonra galisanlarin
orgiitsel politika algilar1 {izerine yoOnelmistir. Bunun nedeni olarak ise politik
algilamalara yonelik etkili bir 6l¢lim aracinin olmamasindan kaynaklandigi belirtilmistir
(Kacmar ve Ferris, 1991: 180). Ciinkii orgiitsel politikanin somut olarak Ol¢lilmesi

imkansizdir. Ancak calismalarin 6zellikle ¢alisan algilarina yonelmesi Kacmar ve Ferris

75



tarafindan olgek gelistirilmesi sayesinde olmustur. Kacmar ve Ferris tarafindan 1991
yilinda gelistirilen orgiitsel politika algis1 6lgegi yaygin olarak kullanilmaktadir. Olgek
ayni zamanda bir ¢ok ¢alismada test edilmistir (Andrews ve Kacmar, 2001; Kacmar ve
Carlson, 1997; Lendell ve Witt, 1993: 822). Ferris ve Kacmar tarafindan 1992 yilinda
olusturulan ve 2008 yilinda Bursali tarafindan Tiirkgeye cevrilen Orgiitsel Politika

Algist Modeli sekil 2-4’de verilmistir.

Sekil 2-4’de verilen Ferris ve Kacmar tarafindan gelistirilmis kapsamli model
incelendiginde politik algilarin neden ve sonuglarini belirlemeyi amagladig:
gorlilmektedir. Modelde politik algilar1 sebebi olarak orgiitsel etkiler, gérev ve ¢alisma

cevresi etkileri ve kigisel etkiler sayilmistir.

Orgiitsel Etkiler
*Merkezilesme
*Bigimsellegme
*Hiyerarsik
diizey
*Kontrol alam
A 4
Algilanan Kontrol I ise baghhk
Girev ve v
e > is Doyumu
Orgiitsel —
S Politikanin
o | rkli 4 Ty
s g 9 Alglanmas
*Geri besleme
*Tlerleme
firsatlan I:I\ j
*Digerlerivl avrama =
m—sgﬂe;:m 3 Orgiitten Ayrilma
Amirler R :
Meslektaglar :EEUCDE\IZE]‘.:ZM
Kisisel Etkiler \
*Yas
*Cinsiyet
*Makyavelcilik
*Kendini izleme

Sekil 2-4: Orgiitsel Politika Algis1 Modeli
Kaynak: Ferris ve Kacmar, 1992: 159; Bursali, 2008: 32.

Orgiitsel nedenler incelendiginde &ncelikle orgiit igerisinde baskin merkezi
yonetim olgusunun hakim olmas1 goze ¢arpmaktadir. Kararlar ¢alisanlara danismadan
alan veya calisanlarin fikir ve diisiincelerine veya performanslarina deger vermeden alan

yonetimin varligi calisanlar arasinda orgiitsel politika algisimi arttirmaktadir. ikinci
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etken orglite hakim bicimsel uygulamalardir. Calisanlar ne yaparsa yapsin kaliplagmis
bigimsel kurallar1 asamazsa politik algilar1 artmaktadir. Ornegin &rgiitte sadece belirli
kadrolarda calisanlarin terfi alabiliyorsa diger ¢alisanlarin bu bigimsel hareket tarzindan
dolay1 politika algilar1 artacaktir. Son olarak orgiit igerisindeki kat1 hiyerarsik yap1 ve
kesin kurallar ile belirlenmis kontrol alanlar1 c¢alisanlarin politik algilarin1 harekete
gecirecek ve arttiracaktir. Gorev ve calisma c¢evresinin etkileri incelendiginde oncelikle
is Ozerkliligi, beceri ¢esitliligi ve geri besleme ©on plana c¢ikmaktadir. Caligsanlar
yaptiklari iste hissettikleri 6zgiirliik seviyesine bagl olarak veya yonetici veya ¢alisma
arkadaglarindan aldiklar1 geri beslemeler sebebiyle politik davranis algilamaktadirlar.
Orgiitte mevcut ilerleme firsatlar1 ve amir ve calisanlar ile olan iliskileri de drgiitsel
politika alg1 seviyelerini etkileyen diger dnemli faktorlerdir. Son olarak calisanlarin
orgiitsel politika algilarini etkileyen kisisel faktorler yas, cinsiyet, kendini begenme ve

kendini izlemedir.

Sekil 2-4’de verilen model incelendiginde Ferris ve Kacmar; politik
algilamalarin igse baglilik, i doyumu ve kaygis1 gibi sonuglarinin yani sira orgiitten
ayrilmayla sonuglanacak yikici etkilerinin oldugundan da bahsetmistir. Algilanan
orgiitsel politikanin nedenleri ve sonuclar1 iizerine bir ¢ok arastirma yapilmasina
ragmen algilanan orgiitsel politika modeli gecerliligini korumaya devam etmistir
(Bursali, 2008: 32). Daha sonra yapilan bir ¢ok c¢aligmalarda orgiitsel politika algisi
olumlu ve olumsuz kavramlar ile iliskilendirildigi goriilmiistiir. Orgiitsel politikanin
iligkilendirildigi olumlu kavramlar artan verimlilik, rekabet, pozisyon gelistirme, otorite
genislemesi gibi degiskenlerdir (Kumar ve Ghadially 1989, Vigoda ve Drory, 2006).
Orgiitsel politikanin iligkilendirildigi olumsuz kavramlar ise diisiik performans, isten
ayrilma niyeti, Orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, azalan iy doyumu, is stresi gibi

kavramlardir (Vigoda, 2000, Randall, vd., 1999, Valle ve Witt, 2001).

Orgiitsel politikanin sebep ve sonuglar1 iizerine yapilan calismalardan sonra
farkli statiilere sahip caliganlarin oOrgiitsel politika algi diizeyleri arasinda fark olup
olmadigin1 arastiran c¢alismalar yapilmistir. Bu aragtirmalar sonucunda, g¢alisanlarin
pozisyonlarma gore farkli algilama diizeylerine sahip olduklar1 tespit edilmistir.
Omegin Gandz ve Murray yaptiklari calismada alt kademe calisanlarin daha cok
orgiitsel politika algisina sahip olduklarini tespit etmislerdir (Gandz ve Murray, 1980).
Bu kapsamda iist kademe calisanlari statii ihtiyaclar1 karsilandigi igin drgiitsel politikay1

daha az algiladiklar1 goriisti desteklenmistir. Alt kademe calisanlar ise statii beklentileri
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kargilanmadigi, yiikselme firsatin1 kullanamadiklar1 veya kullananlarin {ist yonetime

yakin kisiler olduguna dair goriisleri daha ¢ok politika algilamalarina sebep olmaktadir.

Politika kavrami genel olarak olumlu ve olumsuz ¢agrisim ve sonuglara sebep
olan bir kavramdir. Olumsuz cagrisimlarin 6nemli bir sebebi kavrami tanimlarken
kullanilan olumsuz ve duygusal dildir. Buhler’e (1994) gore politika kavrami orgiit ve
kurumlarin karanlik, gizli ve bilinmeyen yiizii olarak tanimlandigindan dolay1 olumsuz
cagrisimlara sebep olmaktadir. Ayrica politika kavrami liyakat sisteminin kotiiye
kullanildigi ve etik olmayan sahsi ¢ikarlar1 ugruna kural tanimayan calisan ve

yoneticilerin oldugu kurum ve orgiitleri tanimlamakta kullanilmaktadir.

Olumlu ¢agrisimlarin sebebi ise varliklarini siirdiirmeye ve yenilikler yaratmaya
calisan rekabet¢i kuruluslarin politikayr kendi yararina yonetmeye odaklanmalaridir.
Miller ve Hawkins’e (2004) gore “diisiince ve davranis anlaminda bir degisimi 6ngdren
yeni bir bakis agis1 gelistirmek™ Orgiitlerin basarisi i¢in gereklidir. Bu kapsamda Miller
ve Hawkins tarafindan 2004 yilinda olusturulan Politik Diisiincedeki Degisimi gdsteren

onemli kavramlar Tablo 2-3°de verilmistir.

Tablo 2-3: Politik Diisiincedeki Degisim

Olumlu Olumsuz
Vizyon Merkezli .
o Ben merkezli
(Genis Goriislii)
Hizmet/ Idare Giig
Basarma Kontrol Eden
“Hedef Merkezli” “Sindirme/Hile Yapma”
[sbirligi Yapan / Giiven Olusturan Rekabet Eden
“Kazaniriz” “Kazanirim/Kaybedersin”
[s Standartlar / Etik Standartlar Is Standartlar1 / Etik Olmayan Standartlar
“Dogru Seyleri Yapmak™ “Bir seyleri Dogru Yapmak”

Kaynak: Miller ve Hawkins, 2004

Tablo 2-3 incelendiginde politik diisiincedeki olumlu ve olumsuz degisim

etmenleri detayli olarak goriilmektedir. Olumsuz olarak algilayan c¢alisanlar
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benmerkezci, gii¢ odakli, kontrol etmeye calisan, kendi ¢ikarlar i¢in rekabet eden ve
etik olmayan standartlar1 yerine getirme davranisi sergilerken, olumlu algilara sahip
caligsanlar vizyon merkezli, hizmet ve basar1 odakli, isbirligi ve giiven odakli ve etik

standart davranislar sergilemektedir.

Son olarak orgiitsel politika algis1 ve demografik degiskenler arasindaki iliskileri
arastiran bir ¢ok ¢alisma yapilmistir. Bu ¢calismalarda 6zellikle cinsiyet ve politik algilar
arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir (Kacmar ve Ferris, 1991: 164, Drory ve
David, 1991, Vigoda, 2000: 335). Ancak bu iliskide calisanlarin cinsiyetleri kadar
calistiklar1 pozisyonlarda 6n plana ¢ikmaktadir. Ciinkii erkeklere gore daha ¢ok politika
algiladiklar1 diisiiniilen kadin c¢alisanlarin diger ¢alisanlara gére daha alt pozisyonda
calistiklar1 tespit edilmistir (Kacmar ve Ferris, 1991: 160). Bazi c¢alismalarda ise
kadmlarin, erkeklere gore daha fazla hosgoriilii ve makul davrandiklar1 bu nedenle de
igyerlerini daha politik algilayacaklar ileri siirilmektedir (Drory ve David, 1991 akt.,
Bursali, 2008: 80). Bazi calismalarda ise giic ve etkileme kavramlariyla daha erken
tanisan erkeklerin kadin calisanlara nazaran daha ¢ok politik algilara sahip oldugunu

1ddia etmektedir.

Demografik degiskenlerden yas degiskeni de politik algilarin artmasinda 6nemli
bir faktdr olarak kabul edilmektedir. Daha detayli incelendiginde yas ve isyeri
tecriibesinin birlikte etkisinden bahsedilebilir. Cilinkii kuruma yeni katilan ¢alisanlarin
kurum ile ilgili goriislerinin olusmasi zaman alacaktir. Bu sebeple ilerlemis yas ve is
tecriibesine sahip calisanlarin orgiitsel politika algisinin  daha yiiksek olmasi
beklenmektedir. Ayrica Orglitte uzun siire ¢alisan insanlarla bir iligki gelistirmis yash
calisanlarin ortami1 daha politik algilamalar1 olas1 goriinmektedir (Bursali, 2008: 82). Bu
goriise katilmayan bazi calismalar ise yash ¢alisanlarin orgiite hakim politika olgusunu
kabullendigi i¢in gen¢ calisanlara nazaran daha az politik algiya sahip oldugunu

vurgulamaktadir (Kacmar ve Ferris, 1991).

Son olarak orgiitsel politika algis1 ve ¢alisanlarin egitim diizeyi arasindaki iligki
incelendiginde genel olarak bir iligki bulunamamistir (Bursali, 2008: 83; Ayhan, 2013:
91). Ancak bu genel goriisiin aksine Vigoda ve Cohen’in 2002 yilinda yaptiklari
caligmada; calisanlarin egitim seviyesi azaldik¢a is c¢evresini politik olarak algilama

oraninin artmakta oldugu sonucuna ulagilmstir.
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2.4. LIDERLIK TARZI, ORGUTSEL SESSiZLiK VE ORGUTSEL
POLITIKA ILISKISI

Calisanlar ilk defa ise basladiklarinda yada yeni bir calisma ortamina
girdiklerinde Oncelikle bu yeni ortami gozlemlemektedirler. Gozlemlenen faktorler
arasinda yonetici davranislart ve calisma arkadaslarinin hareket tarzlari 6n plana
cikmaktadir. Yoneticilerinin liderlik tarzlari, problemlere yaklagimlari, kendisine
iletilen sorunlar1 ele alis tarzi ve c¢alisanlara karst davranig  sekilleri
gozlemlemektedirler. Ayni sekilde ¢alisma arkadaslarinin hareket tarzlari, problemlere
kars1 tavirlar1 ve kendilerini ifade sekillerini incelemektedirler. Calisanlar bu
gozlemlerden yeterli bilgi elde edilinceye kadar kendi hareket tarzlarinin belirli
seviyelerde tutarak asir1 tepki gibi davranis tarzlarindan sakinmaktadirlar. Yeterli bilgiyi
topladiktan sonra kendi hareket tarzi ile mevcut ortam arasinda bir etkilesim saglayarak

ortak bir hareket tarzi tespit etmektedir.

Hizla gelisen teknoloji ve degisen cevresel kosullar, kurum ve isletmelerin
organizasyon yapilarini etkilemis, yonetici ve calisanlar arasindaki mesafe azalmis,
organizasyon yapilari yatay ve basik bir duruma gelmistir. Boylece eski tip karizmatik
yonetici ve liderlerin yerine, yol gosteren, kogluk yapan liderler ve yoneticiler aranmaya
baslanmigtir. Bu sebeple yonetici ve calisan arasindaki iletisim daha Onemli hale
gelmigtir. Yoneticinin fikir ve diislincelerini calisanlara aktarirken serbest olmasina
ragmen ayni serbestlik calisanlarin fikirlerini agiklamada veya yonetime katilimda
olmadig tespit edilmistir. Bu sebeple son donemde yapilan akademik ¢aligmalar ¢aligan

davraniglari izerine odaklanmustir.

Yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzlarinin ¢alisan davranislarini etkilemesi
muhtemeldir. Ozellikle calisanlar ile ilgili kararlar1 (atama, terfi, performans) alan
yoneticilerin bu kararlar1 esnasindaki hareket ve karar verme tarzlari ¢alisanlar iizerinde
biiyiik etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir. Orgiit i¢inde olusturulan acik iletisim
kanallar1 ve bu iletisimi destekleyen orgiit iklimi her ¢alisanin ve yoneticinin istedigi bir
ortam olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Kilig vd., 2014: 263). Calisanlarin kurumsal
aktivitelere aktif olarak katilimi, duygu ve diisiincelerini agik bir sekilde ifade etmeleri
ve ifade ettikleri diislincelere gerekli onemin verildigi bir ortamda bulunduklarim

algilamalar orgiitsel sessizligi azaltacaktir.

Orgiitsel sessizligin azaltilmas1 kapsaminda liderin sergileyecegi liderlik tarzi

kadar kurum igerisinde olusacak orgiitsel iklime ve politikaya da baglidir. Bu kapsamda
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orgiitsel sessizligin ve orgiitsel politik algilarin azaltilmasi i¢in kamu yoneticileri her
calisgan tarafindan kabul edilebilecek ve kullanilabilecek acik iletisim kanallari
olusturmali ve bu kanallarin etkin sekilde kullanilmasi tesvik edilmelidir. Ayrica bu
iletisim kanallarin1 kullanan calisanlarin ilettikleri fikir ve diisiinceye gerekli dnemin
verildigi ve yonetimci ciddiyet ile alindig1 hissi ¢alisanlara agik bir sekilde iletilmelidir.
Bunu gorecek diger ¢alisanlarda iletisim kanallarin1 kullanmaya daha istekli ve goniillii
olacaktir. Sonug olarak Oncelikle ¢alisanlarin kisisel performanslari dolayli olarak da

kurumsal performans olumlu yonde etkilenecektir.

Kamu ¢alisanlariin sergileyecegi hareket tarzini etkilemesi muhtemel diger bir
faktor de kurum igindeki politik ortamdir. Calisanlar yonetici ve ¢alisma arkadaslarinin
hareketlerini politik olarak algilamalar1 bu kapsamda en onemli faktordiir. Calisma
arkadaglarini ve yoneticilerini hareketlerini politik olarak algilayan ¢alisanlar da kendi

hareket tarzlarini bu kapsamda sekillendirecektir.

2.4.1. Doniistiiriicii Liderlik Orgiitsel Sessizlik Tliskisi

Déniistiiriicii liderler; calisan odakl kisilerdir. Oncelikli hedefleri galisanlarmin
gelisim ve degisimidir. Bu sebeple doniistiiriicti liderler, degisim odakli, 6zgiiven ve
vizyon sahibi, ¢alisanlari bilgilendiren, onlarla iletisim kuran, yeni tavirlar gelistiren ve
calisanlarina enerji veren liderlerdir. Bu sayede kurumsal hedeflere daha rahat
odaklanirlar. Bu kapsamda klasik yonetim tekniklerinden uzaklasarak c¢alisan veya
takipgilerini karizmalari, motivasyon teknikleri, entelektiiel tesvik yontemleri veya
bireysel ilgileri sayesinde doniistiirerek kurum vizyon ve hedeflerini benimsetmeye
tesvik etmektedirler. Doniistiiriicli liderler, sahip olduklar1 6zellikleri etkin bir sekilde
kullanarak, takipcilerinin orgiit igerisinde sessiz kalmayip, seslerini ¢ikarmalarimi ve
bdylece onlardan maksimum diizeyde fayda saglamayi amaclarlar. Donistiiriicti lider
caligsanlar1 ile birebir iletisim kurarak calisanlari ile bireysel olarak ilgilenir. Sonug
olarak; calisan odakli olan déniisiimcii liderlerin sonug¢ olarak kurumlarinda olusacak

orgiitsel sessizlik ortamin1 azaltacagi degerlendirilmektedir.

Doniistiiriicii liderler genel olarak insan veya c¢alisan odakli liderler olarak
tammlanmaktadir.  Oncelikli amaglar1  ¢alisanlarim1  gelistirmek, — doniistiirmek,
sorumluluk ve inisiyatif almalarin1 desteklemektir. Calisan goriislerine deger

vermektedir. Bu sebeple calisanlar1 tarafindan benimsenen ve desteklenen liderlerdir.
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Kurum iglerindeki giicleri sadece bulundugu konumdan degil ayni zamanda

calisanlarinin sevgi ve desteginden almaktadir.

2.4.2. Etkilesimci Liderlik Orgiitsel Sessizlik liskisi

Etkilesimci liderlik teorisinde 6n plana ¢ikan anlayis orgiitsel amag ve hedeflerin
gerceklestirilmesidir. Etkilesimci liderler ¢alisanlarinin gérev ve sorumluluklarini gérev
tanimlarina uygun sekilde yerine getirmesini amaglayan, calisanlari kurumsal hedeflere
sevk eden ve mevcut kurallart uygulamaya calisan liderlerdir. Calisanlarin gorev ve
sorumluluklari, liderin c¢alisanlardan talep ve beklentileri, hedeflere ulasilmasi
sonucunda elde edilecek odiiller veya basarisizlik sonucu katlanilacak cezai
miieyyideler agik ve net bir sekilde belirlenmistir. Bu kapsamda etkilesimci liderlik,
lider ile calisanlar arasinda karsilikli etkilesime baglidir. Kurum iginde biitiin kural ve
kaidelerin acik bir sekilde belirlendigi, basar1 sonucunda elde edilecek o6diil veya
terfiinin veya basarisizlik sonucunda katlanilmasi1 gereken cezanin belirli oldugu
ortamlarin Orgiitsel sessizlik davranmigim1 azaltmasi beklenmektedir. Calisanlar kendi
performans kriterlerini bildigi i¢in donem sonucunda olusacak sonuglari daha iyi
yorumlayabilme kabiliyetine sahip olacaktir. Terfi veya 6diil alanin nasil aldigin1 veya
kendisinin neden alamadigin1 daha rahat degerlendirebilecektir. Bu sayede kurum igi
adaleti daha iyi degerlendirebilecektir. Bu sebeple etkilesimei liderlik tarzinin orgiitsel

sessizlik davraniglarini azaltacagi degerlendirilmektedir.

Etkilesimci liderlik daha ¢ok is odakli liderlik tarzi olarak kabul edilmektedir.
Amaci kurumsal amag¢ ve hedeflerin basarilmasidir. Bu kapsamda kurumsal hedeflere
yonelik calisan fikir ve diisiincelerine acik olacagi degerlendirilmektedir. Calisanlar ise
kendisinden beklenenleri ve basarili performans: sonrasinda ulagsacagi 6diilii net olarak
bilmektedir. Bu sebeple c¢alisanlarda asir1 beklenti olugsmayacaktir. Calisanlar daha isi
kabul ettikleri anda kendilerinden beklenen ve sonunda ulasacaklar1 hedefleri bildigi
icin; lideri ile iletisime gegerek kendi kisisel hedefine ulasabilmek i¢in kurumsal
hedeflerin basarilmasi i¢in ¢alisacak, diizeltici ve iyilestirici fikirlerini yoneticileri ile
paylasacaktir. Bu sebeplerle yoneticiler calisan diislince ve fikirlerine agik olurken
calisanlarda kendi diislincelerini agiklamaktan ¢ekinmeyeceklerdir. Bu sayede kurum
icerisinde olugmasi muhtemel oOrgiitsel sessizlik olgusu ortadan kalkacaktir. Yapilan
literatiir taramas1 ve daha once yapilmis ¢calismalar 1s181nda etkilesici liderligin orgiitsel

sessizlige azaltic1 etki yapacagi degerlendirilmektedir.
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2.4.3. Serbest Birakan Liderlik Orgiitsel Sessizlik Iliskisi

Pasif ama calisanlarina daha genis 6zgiirliik ve hareket sahasi taniyan serbest
birakan liderlik tarz1 ilgisiz liderlik veya liderin yoklugu olarak da tanimlanmaktadir. ilk
bakista ¢alisanlara genis ¢aligma alanlar tantyan liderlik tarzi olarak degerlendirilse de
aslinda liderin yoklugu, bilgisizligi veya ilgisizligi kurum ve calisanlar i¢in olumsuz bir
etkendir. Calisanlara normal ve giinlilk ¢caligma sartlarinda serbest bir ¢alisma ortami
sunarken zor durumlarda veya kriz ortamlarinda calisanlarin danisabilecekleri veya

kritik karar alarak kuruma yon verecek liderleri yoktur.

Serbest birakan liderler, dncelikle calisanlar ile ilgilenmedikleri i¢in ¢aligsanlara
kotii ornek olurlar. Orgiit ile ilgili olarak karar vermekten ve sorumluluk almaktan
kacan liderlere bagl olarak calisanlar ise sorumluluk almaktan kaginirlar. Bu ortamda
calisan yoneticisinin ilgisiz oldugunu diislindiigiinde kurumu gelistirmeye yoOnelik
fikirlerini aciklamaktan sakinacaktir. Cilinkii fikirler ya yoneticileri tarafinda
onemsenmeyecek yada fikirlerini yoneticilerine aktaramayacaktir. Bu sebeple ilgisiz
liderlerin bulundugu kurumlarda calisanlarin yonetime katilimin seviyesinin ve orgiit igi
iletisimin azalmasi beklenmektedir. Dolayist ile fikir ve diisiincelerini ifade edemeyen
ve yonetime katilim seviyesi diisen c¢alisanlarin rgiitsel sessizlik davranis seviyelerinin
bagli ve orantili olarak artmasi beklenmektedir. Bu kapsamda serbest birakan liderlik

tarzinin Orgiitsel sessizlik davraniglarini arttiracagi degerlendirilmektedir.

Arastirmacilar tarafindan yukarida belirtildigi {izere ¢ok boyutlu liderlik (MLQ)
Olceklerinden faydalanilarak, liderlik tarzlar ile verimlilik, motivasyon, kendine giiven,
orgiit iklimi ve is tatmini gibi orgiitsel davranis alanindaki farkli degiskenlerle iliskileri
incelenmistir. Ancak liderlik tarzlari, orgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel politikaya yonelik

bir ¢aligmaya rastlanmamustir.

Yukarida yapilan agiklamalar dahilinde yoneticilerin sergiledikleri liderlik
tarzlarinin ¢alisanlar tarafindan algilanis sekillerinin ¢alisan davranislarini etkileyecegi
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda, bu c¢aligmada yoneticilerin liderlik tarzlari ile
calisanlarin Orgiitsel sessizlik davranislar arasinda etki ve iligski oldugu kabul edilmistir.
Bu iligki seviyesini etkileyebilecek faktorler arastirildiginda ise ortaya daha once
arastirmacilar tarafindan ¢alisilmadig tespit edilen orgiitsel politik davraniglar ¢ikmaistir.

Kurum igerisinde olusan politik davraniglarin ve ¢alisanlarin orgiitsel politika algisinin
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bu iliskide etkisinin olabilecegi degerlendirilerek bu arastirmaya baglanmstir.

Orgiitsel amac¢ ve hedeflerin yerine getirilebilmesi icin kurum igi iletisim
kanallariin agik hale getirilmesi ve aktif sekilde kullanilmasi ¢alisanlarin kendi fikir ve
goriislerini rahat bir sekilde ifade etmeleri gerekmektedir. Bu sebeple kurumsal
iletisimin agik tutulmasi liderin baglica gorevi haline gelmektedir. Liderin sergileyecegi

liderlik tarz1 bu kapsamda biiyiik 6neme sahiptir.

2.4.4. Orgiitsel Politika Orgiitsel Sessizlik Tliskisi

Orgiit iiyelerinin gii¢ kazanma ve giic kullanma amaciyla cesitli yontemlerle
birbirlerini etkileme ve belirli yonde davranisa sevk etme g¢abasi olarak tanimlanan
orgiitsel politika kavrami yonetici ve calisanlar1 etkileyebilecek bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Amaci diger calisanlar1 etkileme olan politik davraniglarin dogal
olarak orgiit icerisinde olusabilecek Orgiitsel sessizlik olgusunu da etkilemesi
kacinilmazdir. Bu kapsamda calisanlarin kurumlarinda algiladiklar1 orgiitsel politika
algisinin  liderlik tarzlar1 ile oOrglitsel sessizlik arasindaki iliskiyi etkiledigi

degerlendirilmektedir.

Kurumlarin yonetimi her gegen giin zorlasmakta ve daha karmagsik hale
gelmektedir. Bu sebeple calisanlarin yonetime katilimi giiniimiiz yonetim siirecinin
vazgecilmez unsuru haline gelmektedir. Yonetim; yoneticiler ve ¢alisanlarindan olusan,
merkezinde insanin oldugu bir siiregtir. Insanlarin oldugu her ortamda problem ve
catigmalarin kagmilmaz olmasindan dolayr yonetim ve liderlik siireci aslinda bir
problem ¢ozme siireci olarak karsimiza g¢ikarmaktadir. Bu kapsamda yoneticilerin
kurum i¢inde olusabilecek oOrgiitsel kiiltiirii ve buna bagli sessizlik ve politika
tutumlarin1 iyi anlamalari ve gerekli ¢oziim yollarin1 hayata gecirmesi ancak bu
kavramlarin varligin1 kabul etmesi ve hazirlikli olmasi halinde miimkiin olacaktir. Bu
sebeple bu ¢alisma kamu yoneticilerinin liderlik tarzlari, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel
politika kavramlarin1 tanimalarini saglayacagi degerlendirilmektedir. Ayni1 zamanda
liderlik tarzlari ile orgiitsel sessizlik arasindaki iligskide orgiitsel politikanin diizenleyici

roliiniin ortaya ¢ikartilmasi amaglanmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
ALAN ARASTIRMASI

Aragtirmanin  bu béliimiinde aragtirmanin modeli, evren ve Orneklemi
aciklanmakta, veri toplama araglarina yer verilerek, verilerin ¢éziimlenmesi ve faktor

analizi sonuglarindan bahsedilmektedir.

3.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIiPOTEZLERI

Liderlik tarzlar1 orgiitsel sessizlik iligkisinde oOrgiitsel politikanin diizenleyici
roliiniin arastirildigi bu arastirma “Tarama Modeli” olarak tasarlanmistir. Kisilerin
belirli konulardaki tutum, inang, goriis, davranis, beklenti ve Ozelliklerini anketler
yardimiyla tespit etmeyi amaglayan arastirmalara tarama arastirmalar1 denilmektedir
(Giirbiiz ve Sahin, 2016: 107). Bu kapsamda kamu ¢alisanlarinin yoneticilerine yonelik
liderlik algilari, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel politika algilarini dlgmek icin tarama
modeli kullanilmistir. Ayrica bu arastirma kapsadigi siire agisindan kesitsel bir
aragtirmadir. Veriler anlik olarak toplanip, incelenen olgunun toplanan zamandaki

durumunu ortaya koymaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016).

Liderlik Tarzlar Algilanan Orgiitsel Politika Orgiitsel Sessizlik
[ Dénistiiriici }\
Liderlik H, \
( Etkilesimci | | Orgiitsel J
Liderlik H, \ Sessizlik

[ Serbest Birakan }/<
Liderlik Hy

H, |Hs |H,
Algilanan J
Orgiitsel Politika

Sekil 3-1: Arastirma Modeli
Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.
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Arastirma modeli {izerine kurulan hipotezler ise sunlardir;

H; : Calisan algilar1 perspektifinde doniistiiriicii liderlik tarzi ile oOrgiitsel sessizlik
davranisi arasinda negatif bir iligki vardir.

H; : Calisan algilar1 perspektifinde etkilesimci liderlik tarzi ile orgiitsel sessizlik
davranisi arasinda negatif bir iligki vardir.

H; : Calisan algilart perspektifinde serbest birakan liderlik tarzi ile orgiitsel sessizlik
davranis1 arasinda pozitif bir iligki vardir.

H,4 : Algilanan orgiitsel politika; doniistiiriicti liderlik tarzi, orgiitsel sessizlik davranisi
arasinda diizenleyici etkiye sahiptir. Politik algilamalarin artmasi, varsayilan iliskiyi
olumsuz yonde diizenler.

H;s : Algilanan orgiitsel politika; etkilesimei liderlik tarzi, orgiitsel sessizlik davranisi
arasinda diizenleyici etkiye sahiptir. Politik algilamalarin artmasi, varsayilan iliskiyi
olumsuz yonde diizenler.

He : Algilanan oOrgiitsel politika; serbest birakan liderlik tarzi, oOrgiitsel sessizlik
davranig1 arasinda diizenleyici etkiye sahiptir. Politik algilamalarin artmasi, varsayilan
iligskiyi olumlu yonde diizenler.

H5: Calisan algilar perspektifinde liderlik tarzi, 6rgiitsel sessizlik davranig1 ve orgiitsel
politika algis1 ile demografik degiskenlerin ortalamalar1 arasinda istatiksel olarak

anlaml fark vardir.

3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Aragtirmanin evrenini kamu c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Devlet Personel
Baskanlig: istatistiklerine gére (DPB, 2018) kamu sektorii (Basbakanlik', Bakanliklar,
Universiteler, Kuvvet Komutanliklari, Miistesarliklar, Genel Miidiirliikler, Ust Kurullar
ve Diger Statiilii Kurumlar, Kit’ler, Kamu Sermayeli Kuruluslar) toplam 3.129.304°
calisgan sayis1 ile Tiirkiye’deki en yogun sektorlerden biridir. Toplam kamu
calisanlarinin %62,02’sini (1.940.922 kisi) erkek, %37,98’ini (1.188.382 kisi) kadin
calisanlar olusturmaktadir. Kamu c¢alisanlarinin  %13,45°1 merkezi teskilatlarda,
%84,56’s1 tasra teskilatlarinda caligmaktadir. Kamu calisanlarinin %35,57’si egitim
ogretim hizmetleri sinifinda, %21,98’1 genel idare hizmetleri sinifinda, %16,77’si saglik

ve yardimci saglik hizmetleri sinifinda, %10,76’s1 emniyet hizmetleri sinifinda,

'09 Temmuz 2018 tarihinde yayimlanan 703 sayilh KHK ile Basbakanlhk kapatilmistir. Basbakanlik
personeli diger kamu kurumlarina gérevlendirilmistir.

> TSK Askeri Personeli, MIT Miistesarligi Personeli, Jandarma Hizmetleri Sinifi ve Sahil Giivenlik
Hizmetleri Sinifi personel sayisi toplam sayiya dahil edilmemistir.
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%15,92’si1 teknik hizmetler sinifinda, %4,50’si yardimci hizmetler sinifinda, %4,22’si din

hizmetleri sinifinda istthdam edilmistir.

Bu kapsamda toplam evren biiyiikliigii yaklasik iic milyon yiiz otuz bin kisidir.
Ug milyon yiiz otuz bin kisiye ulagsmanin imkansizlifi nedeniyle evreni temsil
edebilecek bir 6rnekleme ulasilmaya ¢alisilmistir. Evreni olusturan her bir birime esit
sans vermek ve aragtirma sonuclarini genelleyebilmek icin olasilikli 6rneklem
yontemleri kullanilmak istense de evrenin biiyiikligii, zaman ve maliyet agisindan

degerlendirerek olasilikli 6rneklem yontemleri kullanilamamustir.

Verilerin  toplanmasinda, kolayda ornekleme yontemi kullanilmigtir.
Arastirmaya katilanlarin evreni temsil oranini arttira bilmek amaciyla dncelikle cinsiyet
oranina dikkat edilmistir. Daha sonra devlet memurlarinin c¢alistiklar1 merkezi ve tasra
teskilatlarina esit sekilde ulasilmaya calisilmistir. Son olarak da katilimcilarin
calistiklar1 hizmet siniflar1 olan egitim, idari, saglik, emniyet, teknik, yardime1 hizmet

ve din hizmetleri siniflarinin hepsine temsil oranlarinda ulagilmaya ¢alisilmistir.

Kolayda 6rnekleme yonteminde “arastirmaci ¢alismasi i¢in ihtiya¢ duydugu
biiylikliikteki 6rnekleme ulasincaya kadar en kolay ve ulasilabilir deneklerden veri
toplamaya ¢alisir” (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 134). Orneklemin evrenin temsil yetenegini
ve arastirmanin dogruluk derecesini arttirabilmek i¢in veri toplama bolgesi olarak kamu
sektor caliganlarini en yogun oldugu bolgeler segilmeye calisilmistir. Kamu ¢alisanlarin
yaklasik %35’ini Istanbul, Ankara, Izmir ve Malatya illerinde ¢alistyor olmasi (DPB,
2018) nedeni ile 6rneklem bu illerden se¢ilmistir. Arastirma O6rnekleminin belirlenen

iller igerisinde homojen olmasina azami dikkat edilmistir.

Oncelikle konu hakkinda Ankara’da calisan uzman ve deneyimli 40 kisi ile
pilot uygulama yapilarak anket formalarinda yapr ve anlam gecerliligi ile dil birligi
saglanmaya calisilmistir. Tavsiye ve Oneriler iizerine gerekli diizeltmeler yapilmis ve
anket dijital ve basili ortam olmak {izere iki sekilde hazirlanmistir. Arastirma verileri
Temmuz 2018 ve Ekim 2018 tarihleri arasinda toplanmistir. Anket formlar1 arastirmaci
tarafindan dijital ortamda (Google-forms programinda olusturulan anket formu
WhatsApp ve Facebook gibi sosyal medya ortaminda katilimcilar ile paylasilarak)
biitiin katilimeilara ulastirilmis ve doldurulan formlar dijital ortamda arastirmaci
tarafindan toplanmistir. Ayrica basili formlar kullanilarak arastirmaci tarafindan yiiz

yiize anket teknigi kullanilarak fiziksel olarak ulasilabilen katilimcilara uygulanmistir.
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Arastirma i¢in hazirlanan 1000 formdan 622 tanesi geri donmiis (form geri doniis orani
%62,2), geri donen formlardan anlamli degerlendirme icermedigi tespit edilen 83 tanesi
arastirmadan ¢ikartilmistir. Anlamli degerlendirme icerdigi degerlendirilen 539 form

aragtirmaya dahil edilmistir.

Ornekleme yontemi, tesadiifi olmayan bir yontem oldugu igin 6rnek
bliytikliigiinii belirlemek i¢in formiil kullanilamamistir. Bu nedenle ana kiitle hakkinda
genelleme yapmak gibi bir durum s6z konusu degildir (Senol, 2012). Birden fazla
sektorde yapilacak ¢alismada ortaya cikabilecek her tiirlii dis ve i¢ ¢evre farkliliklarini
en aza indirebilmek i¢in ¢aligmamizda sektor kisitlamasi uygulanarak ¢alisma sadece

kamu sektoriinde calisanlar iizerine uygulanmistir.

Arastirma kapsaminda calisanlarin yoneticilerini degerlendirmeleri istenmistir.
Arastirma asamasinda kamu ¢alisanlarindan daha saglikli ve objektif veri alabilmek i¢in
calismada kamu kurum isimlerinden sz edilmeyecegi soOylenmistir. Bu sz

dogrultusunda kamu kurumlarinin isimlerinden s6z edilemeyecektir.

Orneklem biiyiikliigiinii hesaplamak icin yapilan formiilasyondan yola
cikilarak, 0,95 giivenirlik ve 0,05 orneklem hatas1 ile temsil edilebilecek evren

biiyiikliikleri Tablo 3-1’de goriilmektedir.

Tablo 3-1: Orneklem Biiyiikliigii ve Saysi

Evren 1 100
Biyikiga | 100 | 500 | 750 | 1000 | 10000 | 50000 | 100000 | oy
Orneklem | o) 1 515 | 954 | 278 | 370 381 383 384 384

Sayisi

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2017, s.50

Tablo 3-1’e bakildiginda, oOrnekleme hatasin1 azaltmak icin Orneklem
biiylikligiiniin arttirilmas1 gerektigi goriilmektedir. Diger yandan segilen hata payina
gore belli bir degerden sonra Orneklem biiyiikliigiiniin artmasma gerek olmadigi
sOylenebilir. Bu nedenle Tablo degerlerinden yola ¢ikarak, ii¢ milyon kamu c¢alisani
evreni i¢in 384 kisiden olusan Orneklemin evreni temsil edebilecegi goriilmektedir.

Calismanin giivenirliligini arttirmak i¢in elde edilen 539 kisilik veri seti kullanilmistir.
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3.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Survey yonteminin benimsendigi aragtirmada kullanilan veri toplama araglari,
bir bilgi formu ve {i¢ Olgekten olusmaktadir. Kamuda calisanlarin demografik
bilgilerine ulagsmak i¢in kisisel bilgi formu, liderlik tarzlari algilarint 6lgmek igin
liderlik tarzlar olgegi, orgiitsel sessizlik algilarini dlgmek igin Orgiitsel sessizlik dlgegi
ve politik algilarini1 6lgmek i¢in algilanan orgiitsel politika Slgegi kullanilmistir (Bkz.,
Ek-1).

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmada kullanilan kisisel bilgi formu aragtirmaci tarafindan olusturulan ve
kamuda caliganlarin demografik bilgilerini (cinsiyet, yas, egitim ve caligma siiresi)
iceren boliimdiir. Kisisel bilgi formunun bu degiskenleri igermesindeki amag ilgili
alanyazinda da siklikla bu degiskenlerle liderlik tarzlari, orgiitsel sessizlik ve algilanan

orgiitsel politika arasinda iligki arantyor olmasidir.

3.3.2. Algilanan Liderlik Tarzlar1 Olgegi

Calisanlarin algiladiklar liderlik tarzinin belirlenmesinde Bass ve Avolio (1990)
tarafindan gelistirilen “Coklu Faktér Liderlik Olgegi (Multifactor Leadership
Questionnaire — MLQ) kullanilmistir (Bkz. EK-1). Olgek 6zgiin Ingilizce dilindeki
formatindan Tiirkce diline cevrilmistir. Oncelikle arastirmaci tarafindan geviri
yapildiktan sonra Ingilizce egitimi almis gesitli akademisyenler ve ayni anketi farkli
caligmalarda kullanmis ¢esitli arastirmacilarin cevirilerinin yardimiyla 6lgege son sekli
verilmigtir. MLQ 6lgegi, liderlik tarzin1 doniistiiriicii, etkilesimci ve serbest birakan
liderlik yonelimi olmak iizere 3 yonlii olarak Ol¢iimlemeye olanak vermektedir. 36
ifadeden olusan Olgegin, ilk 20 ifadesi doniistiiriicii liderlik yonelimini dlgmeye; 12
ifade ise etkilesimci liderlik yonelimini ve son 4 ifade ise serbest birakan liderlik
yonelimini olgiimlemeye imkan vermektedir. Olgek 5°1i Likert tipi, 1, “Tamamen

Katilmiyorum” ile 5, “Tamamen Katiliyorum” seklinde diizenlenmistir.

Ulusal literatiirde liderlik tarzi o6l¢egi ilk olarak Yurtkoru (2001) tarafindan
doktora tez g¢alismasinda Tiirkceye cevrilerek kullanilmistir. Bu caligmada 6l¢egin
giivenilirlik katsayis1 .937 olarak tespit edilmistir. Yine liderlik tarzlar1 kapsaminda

Ayan (2013) tarafindan bankacilik sektoriinde yapilan doktora tez ¢alismasinda dlgegin
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giivenirlik katsayisi .866 olarak tespit edilmistir.

3.3.3. Orgiitsel Sessizlik Olcegi

Bu arastirmada Dyne, Ang ve Botero (2003) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Sessizlik Olgegi kullamlarak calisanlarin orgiitsel sessizlik seviyeleri ve nedenleri
Ol¢iilmeye calisilmigtir. Kullanilan 6l¢ek; calisanlarin sessiz kalip kalmadiklar1 ve sessiz
kaliyorlarsa hangi tiir sessizlik davranis1 sergilediklerini tespit etmeye yonelik toplam
15 ifadeden olusmaktadir (Bkz. EK-1). Bu ifadeler dncelikle aragtirmaci tarafindan
Ingilizceden Tiirkgeye cevirisi yapildiktan sonra Ingilizce egitimi almis cesitli
akademisyenlerin ve aymi anketi farkli calismalarda kullanmis g¢esitli arastirmaci
cevirilerinin yardimiyla 6lgege son sekli verilmistir. 5°li Likert seklinde diizenlenen
Olgegin ifadeleri 1, “Tamamen Katilmiyorum” ve 5, “Tamamen Katiliyorum” seklinde

diizenlenmis ve degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Orgiitsel sessizlik kapsaminda Ayan (2013) tarafindan bankacilik sektoriinde
yapilan doktora tez c¢aligmasinda Olcegin giivenirlik katsayis1 .977 olarak tespit

edilmisgtir.

3.3.4. Algilanan Orgiitsel Politika Olcegi

Algilan brgiitsel politika dlgegi (AOPO), “Perceptions of Organizational Politics
Scale” (POPS) iizerinde bir¢ok tartisma olmasina ragmen bu alanda kullanilan en
yaygin dlgme aracidir (Brubaker, 2012). Olgek Ferris ve arkadaslarinim (1989) modeli
temelinde Ferris ve Kacmar (1992) tarafindan gelistirilmistir. 31 ifadeden olusan
algilanan oOrgiitsel politika 6l¢egi alanyazinda genellikle ii¢c veya bes faktorlii olarak
kullanilmistir (Bursali, 2008, Ayhan, 2013). Kacmar ve Carlson (1997) tarafindan 31

ifade olarak diizenlenen 6l¢ek daha sonra 12 ifade ve tek faktor seklinde diizenlenmistir.

Bu calismada Kacmar ve Carlson (1997) tarafindan gelistirilen 12 ifadeden
olusan algilanan orgiitsel politika olgegi (AOPO) kullanilmistir (Bkz. EK-1).
Arastirmada Slgegin orijinal haline ulasilmigtir. Aragtirmact ve bir uzman yardimi ile
Tiirkge’ye terclimesi yapilmistir. Ayni 6lgek Yiiksel’in (2013) doktora ¢aligmasinda da
kullanilmast nedeni ile yapilan ceviri karsilagtirilmis ve danisman ile gerekli
diizeltmeler yapilarak son haline karar verilmistir. 5’li Likert seklinde diizenlenen
Olgegin ifadeleri 1, “Tamamen Katilmiyorum” ve 5, “Tamamen Katiliyorum” seklinde
diizenlenmis ve degerlendirmeye tabi tutulmustur. Soru formunda bazi ifadeler

olumsuzdur. Bu ifadeler 2,3,6,7,11 ve 12’dir. Bu ifadeler analizden 6nce “Kesinlikle
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Katilmiyorum” degeri 1, “Tamamen Katiliyorum” degeri 5 olacak sekilde
degistirilmistir.

Orgiitsel politika kapsaminda Eryilmaz (2014) tarafindan kamu sektdriinde
yapilan yiiksek lisans tez ¢aligmasinda Olcegin giivenirlik katsayis1 .881 olarak tespit
edilmistir. Ayn1 6lgegin gegerlilik ve giivenirlik testlerini uygulayan Celik ve Ustiiner
(2019) olgegin giivenirlik kat sayisin1 .94 olarak hesaplamis ve Olcegin Tiirkce

formunun gecerli ve giivenilir oldugunu tespit etmistir.

3.4. VERILERIN TOPLANMASI VE COZUMLENMESI

Arastirma verileri Temmuz 2018 ve Ekim 2018 tarihleri arasinda toplanmustir.
Soru formlarindan elde edilen veriler arastirmaci tarafindan SPSS 21.0 (Statistical
Package for Social Sciences) istatistiksel veri analizi paket programi ve SPSS IBM
AMOS 23 (Analsis of Moment Structures) programina yiiklenerek analizlerin yapilmasi
ve yorumlanabilmesi i¢in hazir hale getirilmistir. Verilerin dogru girilip girilmediginin
kontrolii i¢in en diisiik ve en yiliksek degerler program aracilifiyla hesaplatilip yanlis

girislerden kaynaklanan aykir1 degerler diizeltilmistir.

Arastirma verilerine dogrulayic1 faktor analizleri yapilmistir. Arastirmada
kullanilan tim degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar1 tek tek incelenmis ve
aragtirmanin amacina ve hipotezlerin testine yonelik olarak ayri ayri1 yorumlanmigtir.
Dogrulayict faktor analizleri yiiriitiiliirken tahmin yontemi olarak, maksimum olabilirlik

yontemi (maximume-likelihood estimation) kullanilmistir.

SPSS programut ile pearson korelasyon testi ve regrasyon testi ile tanimlayici
istatistiksel metotlar (Say1, Yiizde, Ortalama, Standart sapma) uygulanmistir. Ayrica
niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki t-testi, ikiden fazla grup
durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda Tek yonlii (One way)
Anova testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Post Hoc testleri kullanilmistir.

Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

3.5. OLCEKLERIN GUVENILIRLIK ANALIZLERI

Arastirmada kullanilan 06lgegin, giivenilirlik testlerinin yapilmasi amaciyla

0lcek maddelerin tamami dahil edilerek klasik Cronbach alfa (Cronbach ve Shavelson,
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2004) degerine bakilmustir. Olgekte yer alan degiskenlerden herhangi birinin &lgek
giivenilirligini istatistiksel olarak azaltmasi1 durumunda alfa katsayisini yiikseltebilecek
degiskenin silinmesi prosediirii (Cronbach’s alfa if item deleted) uygulanmaktadir. Bu
amacla degiskenler arasinda diizeltilmis korelasyon katsayilarina bakilarak 0,25

degerinin tlizerinde olup olmadig1 incelenmistir (Alpar, 2017).

Tablo 3-2: Olgek Giivenirlik Analizi Sonucu

Madde Sayis1 | Cronbach Alfa
Liderlik Tarzlar 36 885
Orgiitsel Sessizlik 15 810
Orgiitsel Politika 12 892

Yapilan giivenilirlik analizi neticesinde tiim 6l¢eklerin diizeltilmis korelasyon
katsayilarinmn 0,25 degerinden biiyiik oldugu goriilmiistiir. Olgek madde sayilarinda

degisiklik olmadan faktor analizine gegilmistir.

3.6. OLCEKLERIN FAKTOR ANALIZLERIi

Faktor analizi, birbirleri ile iligkili veri yapilarii birbirinden bagimsiz daha az
sayida yeni veri yapilarina doniigtirmek, bir diger deyisle bir olusumun nedenini
acikladiklar1 varsayilan degiskenleri (faktor/boyut/bilesen) ortaya ¢ikarmak ve
gerektiginde adlandirmak amaciyla bagvurulan bir yontemler biitiiniidiir (Alpar, 2017:
280). Faktor analizi yapilabilmesi i¢in veri setinin bazi temel varsayimlara uymasi
gerekmektedir. i1k olarak gdzlem sayisina bakilmalidir. Iyi bir faktor analizi igin farkl
yaklagimlara ragmen degisken basina en az 5 gozlem sayisi tavsiye edilmektedir (Alpar,
2017, s.285). Ayrica 250 ve altindaki gézlem sayisinin anlamli olabilmesi icin faktor
yiiklerinin en az 0,35 olmas1 gerekmektedir (Hail, 2006, akt., Alpar, 2017: 285). Kamu
sektoriinde calisan katilimcilarin miktar1 ve ankette yer alan olgekler istenen kosullari
saglamakta (n=539) gelistirilen hipotezler de teori ve daha Once uygulanan ampirik

arastirmalara dayanarak olusturuldugu i¢in gegerlidir.

Faktor analizi yapmadan Once, bazi degiskenler arasinda istatistiksel agidan
anlamli korelasyonlarin varligin1 gosteren Bartlett’s kiiresellik testi ve Orneklem
yeterliligini 6lgmek icin Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) yapilmas:1 gerekir. Bartlett’s

kiiresellik testi p degeri 0,05 anlamlilik derecesinden diisiik olmasi faktor analizi
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yapilabilecek yeterli diizeyde bir iliski oldugunu gosterir. KMO degeri O ile 1 arasinda
degismektedir. KMO’nun 1 degerini almasi degiskenlerin birbirlerini miikemmel
sekilde hatasiz tahmin edebilecegini gosterir. Bu test degerinin ise bazi kaynaklara gore
0,5’den (Sipahi,vd.,2010: 80), bazilarina gore ise 0,6’dan (Islamoglu ve Alniagik, 2013:
238) biiyiik olmas1 gerekmektedir. Bu deger belirtilen degerlerden kiicilik ¢ikarsa faktor
analizi uygulanmamasi gerekir (Islamoglu ve Alniagik, 2013: 238; Sipahi vd., 2010: 79-
80). Arastirma Olceklerinin Bartlett’s kiiresellik testi ve KMO degerlerinin faktor analiz

yapabilmek i¢in uygun oldugu goriilmiistir.

Olgek i¢ tutarliigini (homojenligini) dlgmek amaciyla liderlik tarzlar1 dlgegi,
orgiitsel sessizlik dlcegi ve orgiitsel politika algis1 6lgeginin Cronbach alfa katsayisina
bakilmistir. “Alfa katsayisi Ol¢ekte bulunan k tane maddenin tlirdes bir yapiy1
aciklamak ya da sorgulamak {izere bir biitiinii olusturup olusturamadiklarinin
sorgulanmasit konusunda bilgi verir”. Alfa katsayisi yiiksek olmasi o “6l¢ekte bulunan
maddelerin birbiriyle tutarli ve ayni 06zelligi yoklayan maddeler oldugu anlagilir”
(Alpar, 2017, s.814). Alfa katsayis1 asagidaki gibi nitelendirilir (islamoglu ve Alniagik,
2016: 278; Kalayci, 20006).

+ .00 < a < .40 Glivenilir degil,

40 < a <.60 Diisiik seviye giivenilirlik,
.60 < a < .80 Yiiksek giivenilirlik,
.80 <a < 1.00 Cok Yiiksek giivenilirlik.

Dogrulayict faktor analizi sonucunda modelin yeterli olup olmadigina karar
verebilmek i¢in kullanilan bazi dlgiitler bulunmaktadir. Bunlara, kisaca “uyum iyiligi
indeksleri” ad1 verilmektedir. Bu uyum iyiligi indeksleri ¢ok ¢esitli olmakla birlikte bu
tez caligmasinda dikkate alinan uyum iyiligi indeksleri pek ¢ok aragtirmaci tarafindan
tercih edilen Ki-Kare uyum testi (CMIN/DF), lyilik Uyum Indeksi (GFI), Diizeltilmis
Iyilik Uyum Indeksi (AGFI), Standardize Edilmis Ortalama Hatalarm Karekokii
(SRMR) (Wheaton vd., 1977; Bentler, 1990; Bentler ve Bonett, 1980; Joreskog ve
Sorbom, 1989) dikkate alinmistir. Ayn1 zamanda bunlarin yaninda Medsker, Williams
ve Holahan (1994) tarafindan énerilen Normlandiriimis Uyum Indeksi (NFI) ve Tucker-
Lewis Indeksi (TLI), Bollen (1989) tarafindan 6nerilen Artan Uyum indeksi (IFI) ile Hu
ve Bentler (1999) tarafindan &nerilen Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) dikkate
alimmigtir. Pek ¢ok aragtirmada farkli uyum indeksleri tercih edilmekte ve ¢ogunda da

Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) degeri, modelin uyum 1iyiliginin

93



belirlenmesinde olgiit olarak kullanilsa da, Locobucci’nin c¢alismasinda bu uyum
indeksinin dogru modelleri reddetme yoniinde bazi hatalarinin oldugu ve SRMR
indeksinin daha hassas oldugu ve dolayisiyla daha iyi sonuglar verdigi belirtilmistir
(Locobucci, 2010: 96’dan aktaran Kesen, 2015: 548). Bu nedenle bu ¢alismada modelin
uyum iyiliginin belirlenmesinde SRMR indeksi tercih edilmistir. Boylece dlgeklerin
Ozgiin yapilarinin Ortligiip ortiismedigi kontrol edilmistir (Kahya, 2013: 189-190). So6z

konusu oOlgeklere iligskin deger araliklari tablo 3-3’de verilmistir.

Tablo 3-3: Uyum Indekslerine Iliskin Deger Araliklar:

INDEKSLER | iYiUYUM | KABUL EDILEBILIiR UYUM
CMIN/DF 0<y2/sd<2 2<y2/sd<5
GFI ,90 < ,85 < GFI<,89
AGFI ,90 < ,85 < AGFI < ,89
NFI 95 < ,90 < NFI < ,94
IFI 95 < ,90 <TFI1<,94
TLI ,95 < ,90 <TLI <,94
CFI ,97 < ,95 <CFI<,96
RMSEA <,05 ,06 <RMSEA < ,08
SRMR <,05 ,06 < SRMR < ,08

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011: 37

Aragtirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezlerin test edilmesi
amaciyla yapisal esitlik modellemesinden yararlanilmistir. Bir¢ok disiplinde uygulama
alan1 bulan YEM’in bugiin gelinen noktada olduk¢a popiiler olmasinin bir¢ok nedeni
bulunmaktadir. Bu nedenlerden biri YEM’in, deneysel yaklasimlarla kolayca
arastirilamayan temel problemlerin etkin bicimde incelenmesinde arastirmacilara olanak
saglamasidir. Ayrica YEM, rastgele ve rastgele olmayan 6l¢lim hatalarini agiklama, tam
bilgi kestirimlerinin kullanim1 yoluyla iligkili bagimli degiskenler ile modelleri kolayca
birlestirme ve oldukca karmasik modelleri karsilastirma yetenegine sahiptir. Yapisal bir
model en temel anlamda, gozlemlenen ya da gézlemlenemeyen degiskenler ile bunlar
arasindaki neden-sonug iliskisini gosteren oklardan olusur. YEM’de, klasik istatistiksel
yontemlerden farkli olarak, bagimli ve bagimsiz degiskenlerin yerine digsal ve igsel
degisken tanimlamalar1 kullanilir. Bunun en temel nedeni, YEM modellerinde bir
degiskenin bazi degiskenler i¢in bagimsiz degisken iken, ayni anda bazi degiskenler i¢in

de bagimli degisken olabilmesidir (Meydan ve Sesen, 2011: 8-9).
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3.6.1. Algilanan Liderlik Tarzlar Olcegi Faktor Analizi

Oncelikle Bass (1985) tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Olgeginin
gecerliligini ve giivenilirligini ortaya koymak amaciyla bu 6l¢egin alt boyutlar1 olan
Déniistiiriicii Liderlik ve Etkilesimci Liderlik  Olgeklerinin  gegerlilik  ve
giivenilirliklerini ortaya koymak maksadiyla teste tabi tutulmustur. Kaynak ¢aligmalarda
serbest birakan liderlik 6lgegi etkilesimci liderlik Olgegi altinda bir faktor olarak
kullanildig: i¢in etkilesimci liderlik 6lcegi ile beraber gecerlilik ve giivenilirlik testine

tabi tutulmustur.

3.6.1.1. Déniistiiriicii Liderlik Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirligi

Dontistiirticti liderlik dlgegindeki 5°1i Likert tipi ile cevaplandirilmis 20 ifade,
SPSS paket programi araciligi ile faktor analizine tabi tutulmustur. Doniistiiriicii liderlik
Olcegine ait orneklem yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,928 ile degiskenlerin
faktor yapisina uygunlugunun ¢ok iyi oldugu ayrica Bartlett’s kiiresellik test sonucunda
p<.000 ile degiskenlerin analiz yapmaya uygun oldugu hesaplanmistir. Elde edilen
degerler Tablo 3-4’de verilmistir.

Tablo 3-4: Déniistiiriicii Liderlik Olgegi Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Istatistigi 0,928
Yaklasik Ki-Kare 4197,039

Bartlett's Kiiresellik testi Serbestlik Derecesi 190
Anlamlilik ,000

Faktor analizi i¢in uygunlugunun anlagilmasindan sonra faktdr ¢ikarilmasina
iliskin yoOntemlerin basinda gelen, temel bilesenler yontemi (principal companent
analysis) ve varimax dondiirme yontemi uygulanmistir. Faktor yiikii >0,50 olarak
secilmistir. Analiz sonucu toplam varyansin %75,30’unu agiklayan ve 6zdeger 6l¢iitii
birden biiyiikk olan dort faktdr ¢ikmistir. Olusan faktor yiikleri kaynak c¢aligmalara
paralel olarak Karizma, ilham Verici Motivasyon, Entelektiiel Tesvik ve Bireysel ilgi

olarak adlandirilmistir. Faktor yiikleri Tablo 3-5’de verilmistir.
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Tablo 3-5: Déniistiiriicii Liderlik Olgegi Faktdr Analiz Sonucu

Karizma 52:?1 En;elektﬁel Bir_ey.sel
Motivasyon esvik llgi

19. Numarali1 Soru 0,849
01. Numarali1 Soru 0,836
02. Numarali1 Soru 0,826
20. Numaral1 Soru 0,806
10. Numarali1 Soru 0,792
11. Numarali1 Soru 0,752
24. Numaral1 Soru 0,814
31. Numarali1 Soru 0,794
12. Numarali1 Soru 0,768
03. Numaral1 Soru 0,730
28. Numaral1 Soru 0,718
36. Numaral1 Soru 0,793
09. Numaral1 Soru 0,746
27. Numaral1 Soru 0,744
18. Numarali Soru 0,717
34. Numaral1 Soru 0,703
17. Numarali1 Soru 0,849
04. Numarali Soru 0,821
26. Numarali Soru 0,812
35. Numarali Soru 0,751
Cronbach's Alpha ,942 935 ,875 ,893
Ozdegerler (Eigenvalues) 9,830 2,425 1,563 1,259
Aciklanan Varyans Yiizdesi % 49,151 12,125 7,814 6,293
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi % 75,383
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Aciklayici faktor analizinde ortaya g¢ikan faktorlerin uygunlugunu test etmek
amaciyla donustiiriicii liderlik olgegine dogrulayici faktdr analizi uygulanmigtir.

Dogrulayict faktor analizi yapmak icin AMOS 23 paket programi kullanilmigtir.

Tablo 3-6: Déniistiiriicii Liderlik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analiz Sonucu

INDEKSLER | DEGER UYUM

CMIN/DF 1,694 Iyi

GFI 910 Iyi
AGFI ,881 KABUL EDILEBILIR
NFI ,942 KABUL EDILEBILIR

IFI ,976 IYi

TLI ,971 IYi

CFI ,975 Iyi

RMSEA ,052 Ivi

SRMR ,055 Iyi

Genel uyum iyiligi Olgiitleri dikkate alinarak yukaridaki uyum indeksi
degerlerine bakildiginda, bu calisma kapsaminda Déniistiiriicii Liderlik Olgegine iliskin
olarak elde edilen faktdr yapisinin iyi bir uyuma sahip oldugu sdylenebilir. Donustiiriicii

Liderlik Olgeginin madde faktor yiikleri sekil 3-2°de goriilmektedir.

Modele iliskin birinci diizey uyum indeksi degerleri ve sonug¢ raporu
incelendiginde, Olcekteki bir maddenin (madde dokuz) gozlenen faktor yiikleri ve
diizeltilmis regresyon katsayilarinin diisiik olmasi nedeniyle (< 0,5) analizden
cikartilmistir. Ayrica 01 ve 02 numarali sorular ile, 4 ve 17 numarali sorularin
hatalarinin iligkilendirilebilecegi goriilmiistiir. AMOS 23 programi tarafindan tespit
edilen dort ifade hatalar1 arasindaki yliksek oranli iliski, bu ifadelerin diger ifadelere
oranla birbirleriyle daha yakindan iliskili olduklarini ortaya koymaktadir. Bu ifadelerin
ayni faktor igerisinde olmasi, birbiriyle iliskilendirilmesine engel olmadigini
gostermektedir. Bu durum ise, modelin daha iyi bir uyum gostermesine katki saglamasi

acisindan 6nem tagimaktadir.
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3.6.1.2. Etkilesimci Liderlik Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirligi

Etkilesimci liderlik 6l¢egindeki 5°1i Likert tipi ile cevaplandirilmis 16 ifade,
SPSS paket programi aracilig ile faktor analizine tabi tutulmustur. Etkilesimci liderlik
Olcegine ait orneklem yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,896 ile degiskenlerin
faktor yapisina uygunlugunun ¢ok iyi oldugu ayrica Bartlett’s kiiresellik test sonucunda
p<.000 ile degiskenlerin analiz yapmaya uygun oldugu hesaplanmistir. Elde edilen
degerler Tablo 3-7’de verilmistir.

Tablo 3-7: Etkilesimci Liderlik Olgegi Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Istatistigi 0,896
Yaklasik Ki-Kare 2264,362

Bartlett's Kiiresellik testi Serbestlik Derecesi 120
Anlamlilik ,000

Faktor analizi i¢in uygunlugunun anlagilmasindan sonra faktor ¢ikarilmasina
iliskin yoOntemlerin basinda gelen, temel bilesenler yontemi (principal companent
analysis) ve varimax dondiirme yontemi uygulanmistir. Faktor yiikii >0,50 olarak
secilmistir. Analiz sonucu toplam varyansin %70,9’unu aciklayan ve 6zdeger olgiitii
birden biiyiikk olan dort faktdr ¢ikmistir. Olusan faktor yiikleri kaynak c¢aligmalara
paralel olarak Kosullu Odiil, istisnalarla Yénetim Pasif, Istisnalarla Yonetim Aktif ve

Serbest Birakan Liderlik olarak adlandirilmistir. Faktor ytikleri Tablo 3-8’de verilmistir.
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Tablo 3-8: Etkilesimci Liderlik Olgegi Faktdr Analiz Sonucu

Kosullu 1sti§nal.?1rla 1sti§nalgrla Serbest
Odiil Yone.tlm YoneFlm Birakan

Pasif Aktif
13. Numarali Soru 0,809
29. Numaral1 Soru 0,794
05. Numarali Soru 0,741
21. Numarali Soru 0,724
07. Numarali Soru 0,813
23. Numaral1 Soru 0,801
15. Numaral1 Soru 0,767
32. Numarali1 Soru 0,703
22. Numaral1 Soru 0,811
30. Numarali1 Soru 0,770
14. Numarali1 Soru 0,683
06. Numarali1 Soru 0,601
25. Numaral1 Soru 0,857
16. Numarali1 Soru 0,816
08. Numarali Soru 0,811
33. Numarali1 Soru 0,780
Cronbach's Alpha ,870 ,833 7187 916
Ozdegerler (Eigenvalues) 1,957 1,732 1,072 6,592
Aciklanan Varyans Yiizdesi % 41,199 12,232 10,827 6,698
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi % 70,957
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Aciklayici faktor analizinde ortaya g¢ikan faktorlerin uygunlugunu test etmek
amaciyla etkilesimci liderlik Olcegine dogrulayict faktor analizi uygulanmigtir.
Dogrulayicr faktor analizi yapmak icin AMOS 23 paket programi kullanilmistir. Elde

edilen sonuclar Tablo 3-9°da verilmistir.

Tablo 3-9: Etkilesimci Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktér Analiz Sonucu

INDEKSLER | DEGER UYUM

CMIN/DF 1,908 Iyi

GFI ,922 Iyi
AGFI ,888 KABUL EDILEBILIR
NFI ,928 KABUL EDILEBILIR

IFI ,964 i

TLI ,955 Iyi
CFI ,964 KABUL EDILEBILIR
RMSEA ,060 KABUL EDILEBILIR
SRMR ,065 KABUL EDILEBILIR

Genel uyum iyiligi Olgiitleri dikkate alinarak yukaridaki uyum indeksi
degerlerine bakildiginda, bu ¢alisma kapsaminda Etkilesimci Liderlik Olgegine iliskin
olarak elde edilen faktor yapisinin iyi bir uyuma sahip oldugu sdylenebilir. Etkilesimci

Liderlik Olgeginin madde faktér yiikleri ise sekil 3-3’de goriilmektedir.

Modele iliskin birinci diizey uyum indeksi degerleri ve sonug¢ raporu
incelendiginde, 6l¢ekteki bir maddenin (22. Numarali soru) gozlenen faktor yiikleri ve
diizeltilmis regresyon katsayilarinin diisiik olmasi nedeniyle (< 0,5) analizden

cikartilmistir.

Asagidaki sekle bakildiginda Bass (1985)’in gelistirdigi Etkilesimci Liderlik
Olgegine iliskin dért faktérlii yapmnin, bu ¢alisma kapsaminda da dért faktdr altinda
toplandig1 goriilmektedir. Elde edilen bu dort faktorlii yapi, Bass (1985)’in Etkilesimci
Liderlik Olgeginin orijinal yapisiyla birebir drtiismektedir.
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3.6.2. Orgiitsel Sessizlik Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analiz

Orgiitsel sessizlik dlgegindeki 5°1i Likert tipi ile cevaplandirilmis 15 ifade,
SPSS paket programi araciligi ile faktor analizine tabi tutulmustur. Orgiitsel sessizlik
Olcegine ait Oorneklem yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,889 ile degiskenlerin
faktor yapisina uygunlugunun ¢ok iyi oldugu ayrica Bartlett’s kiiresellik test sonucunda
p<.000 ile degiskenlerin analiz yapmaya uygun oldugu hesaplanmistir. Elde edilen
degerler Tablo 3-10’da verilmistir.

Tablo 3-10: Orgiitsel Sessizlik Olcegi Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Istatistigi 0,889
Yaklasik Ki-Kare 2299,286

Bartlett's Kiiresellik testi Serbestlik Derecesi 105
Anlamlilik ,000

Faktor analizi i¢in uygunlugunun anlagilmasindan sonra faktor ¢ikarilmasina
iliskin yoOntemlerin basinda gelen, temel bilesenler yontemi (principal companent
analysis) ve varimax dondiirme yontemi uygulanmistir. Faktor yiikii >0,50 olarak
secilmistir. Analiz sonucu toplam varyansin %67,34’{inli agiklayan ve 6zdeger ol¢iitii
birden biiyiik olan ii¢ faktor ¢ikmistir. Olusan faktor yiikleri kaynak caligmalara paralel
olarak Kabullenici Sessizlik, Korumaci Sessizlik ve Korumaci Sessizlik olarak

adlandirilmistir. Faktor yiikleri Tablo 3-11°de verilmistir.
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Tablo 3-11: Orgiitsel Sessizlik Olgegi Faktor Analiz Sonucu

Kabullenici | Korunmac1 Korumaci
Problemlere ¢6ziim iiretme noktasinda goriislerimi
03. . 0,791
kendime saklarim.
01 Benimle ilgili olmadigi icin degisime yonelik 0.764
" | yapilan 6neriler hakkinda konusmakta isteksizimdir. ’
Alinacak kararlara riza gosteren biri oldugumdan
02. .. o : 0,746
diistincelerimi kendime saklarim.
Lehime bir degisiklik yaratacagina inanmadigim
04. | icin, kendimi gelistirmeye yonelik fikirlerimi ifade 0,670
etmekten ¢ekinirim.
Beni alakadar etmedigini disiindigim i¢in,
05. | buradaki islerin nasil daha iyi yapilabilecegi 0,643
konusundaki goriiglerimi ifade etmekten kaginirim.
Bu kurumdaki devamliligimi korumak amaciyla
09. | eksik hususlar1 diizeltmeye yonelik var olan 0,801
goriislerimi aciklamaktan sakinirim.
Y Oneticimin tepkisinden korktugum veya
07. | ¢cekindigim icin is ile ilgili bilgilerimi kendime 0,762
saklarim.
Y 6neticimin tepkisinden korktugum veya
10. | cekindigim i¢in ortaya c¢ikan problemlere yonelik 0,757
¢oziimlerimi gelistirmekten ¢ekinirim.
Bu kurumda ¢alismaya devam edebilmek i¢in is ile
08. | . ... < .. 0,742
ilgili olumsuz durumlar1 gérmezden gelirim.
Y oneticimin tepkisinden korktugum veya
06. | cekindigim icin degisime iliskin fikirlerimi ileri 0,703
siirmem ve konugmam.
13 Calistigim  kurum ile ilgili sirlar1  agiklamam 0.819
" | konusunda baskalarindan gelen baskilara direnirim. ’
1 Calistigim kurum ile olan isbirliime dayanarak, 0.805
" | gizli kalmasi gereken bilgileri kendime saklarim. ’
Calistigim  kuruma zarar verebilecek bilgileri
14. . 0,784
aciklamay1 reddederim.
15 Calistigim kurum ile ilgili gizli kalmas1 gereken 0.750
" | bilgileri en uygun sekilde muhafaza ederim. ’
Calistigim kuruma yararli olmak amacryla sahip
12. 9 oo 0,691
oldugum bilgilerimi saklarim.
Cronbach's Alpha ,873 ,904 ,826
Ozdegerler (Eigenvalues) 2,588 6,348 1,166
Aciklanan Varyans Yiizdesi % 17,254 42,322 7,773
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi % 67,349
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Aciklayici faktor analizinde ortaya g¢ikan faktorlerin uygunlugunu test etmek
amaciyla oOrgiitsel sessizlik Olcegine dogrulayict faktor analizi uygulanmigtir.
Dogrulayicr faktor analizi yapmak icin AMOS 23 paket programi kullanilmistir. Elde

edilen sonuclar Tablo 3-12’de verilmistir.

Tablo 3-12: Orgiitsel Sessizlik Olg¢egi Dogrulayict Faktér Analiz Sonucu

INDEKSLER | DEGER UYUM
CMIN/DF 1,879 Iyi
GFI ,930 Iyi
AGFI ,900 Iyi
NFI ,938 KABUL EDILEBILIR
IFI ,923 KABUL EDILEBILIR
TLI ,963 1Yl
CFI ,970 Iyi
RMSEA ,059 1Yl
SRMR ,051 Iyi

Genel uyum iyiligi Olgiitleri dikkate alinarak yukaridaki uyum indeksi
degerlerine bakildiginda, bu calisma kapsaminda orgiitsel sessizlik algisi dl¢egine
iligkin olarak elde edilen faktdr yapisinin kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugu
soylenebilir. Orgiitsel sessizlik algis1 dlgeginin madde faktdr yiikleri ise sekil 3-4’de

goriilmektedir.

Modele iliskin birinci diizey uyum indeksi degerleri ve sonug¢ raporu
incelendiginde, Olcekteki bir maddenin (madde 12) gozlenen faktor yiikleri ve
diizeltilmis regresyon katsayilarinin diisiik olmasit nedeniyle (< 0,5) analizden
cikartilmigtir. Ayrica 08 ve 09 numarali sorularin hatalarinin iligkilendirilebilecegi
goriilmiistiir. AMOS 23 programi tarafindan tespit edilen iki ifade hatalar1 arasindaki
yiiksek oranli iliski, bu ifadelerin diger ifadelere oranla birbirleriyle daha yakindan
iligkili olduklarim1 ortaya koymaktadir. Bu ifadelerin ayni1 faktdr igerisinde olmasi,
birbiriyle iliskilendirilmesine engel olmadigin1 gostermektedir. Bu durum ise, modelin

daha iyi bir uyum gostermesine katki saglamasi agisindan 6nem tasimaktadir.
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Sekil 3-4: Orgiitsel Sessizlik Olgegi Dogrulayici Faktor Analiz Modeli
Elde edilen veriler incelendiginde; kaynak caligmalar olan Van Dyne vd.

(2003) ve Kahya (2013) tarafindan elde edilen faktor yapisina paralel olarak {i¢ faktorlii
yapi elde edilmistir.
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3.6.3. Algilanan Orgiitsel Politika Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi

Algilanan Orgiitsel Politika dlgegindeki 5°li Likert tipi ile cevaplandirilmis 12
ifade, SPSS paket programi aracilifi ile faktdr analizine tabi tutulmustur. Algilanan
Orgiitsel Politika dlgegine ait drneklem yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,922 ile
degiskenlerin faktdr yapisina uygunlugunun ¢ok iyi oldugu ayrica Bartlett’s kiiresellik
test sonucunda p<.000 ile degiskenlerin analiz yapmaya uygun oldugu hesaplanmistir.

Elde edilen degerler Tablo 3-13’de verilmistir.

Tablo 3-13: Orgiitsel Politika Olgegi Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Istatistigi 0,922
Yaklasik Ki-Kare 1180,195

Bartlett's Kiiresellik testi Serbestlik Derecesi 55
Anlamlilik ,000

Faktor analizi i¢in uygunlugunun anlagilmasindan sonra faktdr ¢ikarilmasina
iliskin yoOntemlerin basinda gelen, temel bilesenler yontemi (principal companent
analysis) ve varimax dondiirme yontemi uygulanmistir. Faktor yiikii >0,40 olarak
secilmistir. Yapilan analiz sonucunda hi¢bir maddeye yiiklenmeyen veya birden fazla
maddeye yiiklenen degisken olan 11 numaral “Calistigim kurumda kurum kurallariyla
bagdasmayan bir zam ya da terfi yapidigint hatirlamiyorum.” soru faktor analizinden
cikartilmistir. Analiz sonucu toplam varyansin %48,19’unu agiklayan ve 6zdeger ol¢iitii
birden biiyiik olan bir faktor ¢ikmistir. Olusan faktor yiikleri kaynak caligmalara paralel
olarak Orgiitsel Politika olarak adlandirilmustir. Orgiitsel politika dlgegi faktor yiikleri
Tablo 3-14’de verilmistir.
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Tablo 3-14: Orgiitsel Politika Olgegi Faktdr Analiz Sonucu

Orgiitsel
Politika

06. | Calistigim kurumda sadece ¢ok calisan kisiler ddiillendirilir. 0,777
Calistigim kurumda tiim isletmeyi kapsayan degil, sadece belirli bir

09. .S NP N . 0,764
grup i¢in mevzuat degisikligi yapildigini gérdiim.
Calistigim  kurumda  calisanlar, digerlerinin  misillemesinden

05. N 0,761
korkmadan 6zgiirce konusamaz.

07. | Calistigim kurumda genellikle en ¢ok ¢alisanlar terfi eder. 0,759
Calistigim kurumda kimse meydan okumaya cesaret edemediginden

10. . S . . 0,738
dolayt, istediklerini kendi yontemleriyle yapan bir grup ¢alisan vardir.
Calistigim kurumda hak edenden ziyade iltimas gosterilen (kayirilan)

o1. [0 % 0,722
kisiler 6ne ¢ikar.
Calistigim kurumda calisanlar, terfi etmek igin diger meslektaslarinin

08. o 0,710
ayagini kaydirirlar.
Calistigim kurumda kimsenin karsisina almak istemedigi niifuzlu

04. | .. : 0,675
kisilerden olusan bir grup bulunmaktadir.

03 Calistigim kurumda ¢alisanlar kurumsallagmis (yerlesik) fikirleri 0.661

" | elestirse bile dobra dobra konusmaya tesvik edilir. ’
12 Calistigim kurumda terfi ve zamla ilgili mevzuatlarin birisinin 0.539
" | ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanildigini gérmedim. ’

Calistigim kurumda her seye "evet efendim" diyenlere yer yoktur;

02. | amirlerle anlasmazlik anlamina bile gelse iyi fikirlerin ortaya 0,455
konulmas istenir.

Cronbach's Alpha ,892

Ozdegerler (Eigenvalues) 5,302

Agiklanan Varyans Yiizdesi % 48,198

Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi % 48,198

Temel Bilesenler analizi ve Varimax Dik Dondiirme teknigi belirlenerek
uygulanan analizler sonucunda ise dl¢ekte yer alan 11 maddenin, 6zdegeri 1’den biiyiik
olan ve toplam varyansin %48’ini aciklayan tek faktor altinda toplandigi gortilmiistiir.

Faktor yiikleri ,77 ile ,45 arasinda degismektedir.

Aciklayici faktor analizinde ortaya g¢ikan faktorlerin uygunlugunu test etmek
amaciyla oOrgilitsel politika algis1 Olgegine dogrulayict faktdr analizi uygulanmigtir.
Dogrulayict faktor analizi yapmak i¢in AMOS 23 paket programi kullanilmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 3-15’de verilmistir.
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Tablo 3-15: Orgiitsel Politika Olgegi Dogrulayici Faktér Analiz Sonucu

INDEKSLER | DEGER UYUM

CMIN/DF 2,371 KABUL EDILEBILIR

GFI ,951 Iyi

AGFI ,909 Iyi
NFI ,948 KABUL EDILEBILIR

IFI ,969 Iyi

TLI ,954 Iyi
CFI ,969 KABUL EDILEBILIR
RMSEA ,073 KABUL EDILEBILIR

SRMR ,059 Iyi

Genel uyum iyiligi Olgiitleri dikkate alinarak yukaridaki uyum indeksi
degerlerine bakildiginda, bu ¢alisma kapsaminda orgiitsel politika algis1 6l¢egine iliskin
olarak elde edilen faktdr yapisinin kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel politika algis1 dlgeginin madde faktdr yiikleri ise sekil 3-5°de goriilmektedir.

Modele iliskin birinci diizey uyum indeksi degerleri ve sonug¢ raporu
incelendiginde, oOl¢ekteki bir maddenin (madde iki) gozlenen faktdr yiikleri ve
diizeltilmis regresyon katsayilarinin diisiik olmasit nedeniyle (< 0,5) analizden
cikartilmistir. Ayrica 04 ve 05 numarali sorular ile,06 ve 07 numarali sorularin
hatalarinin iligkilendirilebilecegi goriilmiistiir. AMOS 23 programi tarafindan tespit
edilen dort ifade hatalar1 arasindaki yliksek oranli iliski, bu ifadelerin diger ifadelere
oranla birbirleriyle daha yakindan iliskili olduklarini ortaya koymaktadir. Bu ifadelerin
ayni faktor igerisinde olmasi, birbiriyle iliskilendirilmesine engel olmadigini
gostermektedir. Bu durum ise, modelin daha iyi bir uyum gostermesine katki saglamasi

acisindan 6nem tagimaktadir.

Elde edilen veriler incelendiginde; kaynak calisma olan Kacmar ve Carlson
(1997) tarafindan elde edilen faktor yapisina paralel olarak tek faktorlii yapr elde

edilmisgtir.
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3.7. BULGULAR
3.7.1. Orneklemin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan kamu personeline iliskin kisisel bilgi formu (bkz., EK-1)
icerisinde yer alan cinsiyet, yas, egitim durumu ve ¢alisma stiresi ile ilgili tanimlayici
bulgular agagida yer almaktadir.

Tablo 3-16: Katilimcilarin Demografik Dagilimlari

GRUPLAR FREKANS (n) YUZDE %

Erkek 376 69,8

Cinsiyet Kadin 163 30,2
Toplam 539 100,0

18-25 Yas 89 16,5

26-30 Yas 127 23,6

Yas 31-35 Yas 134 24,9
36-40 Yas 108 20,0

41 ve Ustii 81 15,0

Toplam 539 100,0

Lise 26 4,8

Yiksekokul 224 41,6

Egitim Seviyesi [ isans 271 50,3
Y.L./Dr. 18 3,3

Toplam 539 100,0

1-5 Y1l 98 18,2

6-10 Y1l 148 27,5

Calisma Yih H-15 vl 14 28,6
16-20 Y1l 86 16,0

21 ve Ustii 53 9,8

Toplam 539 100

Arastirmaya katilan 539 kamu personelinin cinsiyet degiskenine gore dagilimi

163’1 kadin (%30,2) ve 376’s1 (%69,8) erkektir.

Arastirmaya katilanlarin %16,5’1 18-25 yas araliinda, %23,6’s1 26-30 yas
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araliginda, %24,9’u 31-35 yas aralifinda, %20’si 36-40 yas araliginda ve %15°1 ise 41
ve istii yastadir. Yas degiskeni agisindan ¢aligmaya katilanlarin biiyiik kisminin 25-40

yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Egitim degiskeni acisindan ise %4,8’1 lise, %41,6’s1 yiiksekokul, %50,31
iiniversite ve %3,3’li yiiksek lisans/doktora mezunudur. Egitim degiskeni acisindan
caligmaya katilanlarin biiylik kisminin en az yiiksekokul veya lisans mezunu oldugunu
isaret etmektedir. Arastirmaya katilanlarin kamu calisan1 olmasi ve memurluga giriste
en az lise mezunu olma sartinin bulunmasi sebebiyle katilimeilarin egitim diizeyi

goreceli olarak yiiksek oldugu degerlendirilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin kamu sektoriindeki ¢alisma siiresine bakildigi zaman
%18,2’s1 1-5 yil araliginda, %27,5’1 6-10 yil araliginda, %28,6’s1 11-15 yil araliinda,
%16’s1 16-20 y1l araliginda olup, ylizde %9,8’1 ise 21 yil ve daha fazla siiredir kamu
sektoriinde calismaktadir. Arastirmaya katilanlarin calisma siireleri incelendiginde
%54,3’liniin on y1l veya daha fazla siiredir kamu sektdriinde ¢alistigi goriilmektedir. Bu
kapsamda caligtiklart kurumlardaki hakim liderlik tarzi, orgiitsel sessizlik ve oOrglitsel

politikaya ait yeterli bilgiye sahip oldugu degerlendirilmektedir.
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3.7.1.1. Déniistiiriicii Liderlik Algis1 Diizeylerine Iliskin Bulgular

Dontistiirticti liderlik ve alt boyutlart olan karizma, ilham verici motivasyon,
entelektiiel tesvik ve bireysel ilgi i¢in hesaplanan ortalama deger ve standart sapma

degerleri Tablo 3-17’de verilmistir.

Tablo 3-17: Dontistiirticti Liderlik ve Alt Boyutlarinin Ortalama Degerleri

Ortalama S.Sapma
Karizma 2,98 1,15
Ilham Verici Motivasyon 2,94 1,11
Entelektiiel Tesvik 2,67 0,97
Bireysel Ilgi 3,00 1,01
Doniistiiriicii Liderlik (Genel) 2,90 0,85

Tablo 3-17’deki bulgular degerlendirildiginde, kamu personelinin doniistiiriicti
liderlik alg1 boyutlarinin tamamu ile ilgili ortalamalar1 2,90’dir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
emniyet kiiltlirli algisini gorece olumlu olarak degerlendirdikleri sdylenebilir. Alt
boyutlarin ortalamalar1 degerlendirildiginde ise entelektiiel tesvik boyutunun ortalama
degerlerinin Slgek ortalamasinin altinda oldugu ve oOrgiitiin bu boyut altinda daha
olumsuz degerlendirdikleri sdylenebilir. Bireysel ilgi, karizma ve ilham verici
motivasyon boyutlarinin ortalamalar1 diger boyutlarin ortalamalart ve 0&lgek
ortalamasimin iizerinde degerlere sahip olduklar1 i¢in bu boyutlarda ¢alisanlarin

doniistiirticii liderligi olumlu olarak degerlendirdikleri sdylenebilir.

Tablo 3-18’deki doniistiiriicii liderlik 6l¢ek sorular1 ortalama ve standart sapma
degerleri incelendiginde, yoneticilerin kisisel istek ve karizmatik diizeylerine yonelik
sorular olan “04. Numarali soru” ve "I1. Numarali soru” sorularmin en yliksek
ortalama degerine sahip oldugu goriilmektedir. Karizma ve bireysel ilgi faktorleri
altinda yer alan bu sorularin caliganlar tarafindan yoneticilerinin diger faktorlere
nazaran bireysel c¢aba ve isteklerinin daha etkili ve olumlu algiladiklarim

gostermektedir.

Yoneticilerin entellektiiel ve karizmatik diizeylerine yonelik sorular olan “70.
Numarali soru” ve “36. Numarali soru” sorularinin en diisiik ortalama degerine sahip

oldugu goriilmektedir. Karizma faktorii altinda yer alan 10 numarali sorunun en diisiik
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degere sahip olmasi; ¢alisanlarin yoneticilerinin kendi 6nceliklerini 6n planda tutuklar

algisina sahip olduklarim1 gostermektedir. Ayrica entelektiiel tesvik faktorii altinda yer

alan 36 numarali sorunun en diisiik ortalamaya sahip olmasi; yoneticilerin ¢aliganlarinin

farkl1 ihtiyag ve Kkisilik Ozelliklerine yonelik yaklagimlara sahip olmadiklarin

gostermektedir.

Tablo 3-18: Déniistiiriicii Liderlik Olgek Sorular1 Ortalama ve S.Sapma Degerleri

Ortalama Standart Sapma
04. Numarali1 Soru 3,14 1,169
11. Numarali Soru 3,11 1,321
17. Numarali Soru 3,11 1,132
20. Numaral1 Soru 3,08 1,268
01. Numarali1 Soru 3,07 1,304
03. Numaral1 Soru 3,06 1,202
19. Numaral1 Soru 3,04 1,396
26. Numaral1 Soru 3,01 1,199
02. Numaral1 Soru 2,96 1,268
12. Numaral1 Soru 2,96 1,202
31. Numarali Soru 2,94 1,207
24. Numarali Soru 2,91 1,304
28. Numaral1 Soru 2,86 1,323
27. Numaral1 Soru 2,85 1,239
18. Numaral1 Soru 2,77 1,247
35. Numarali Soru 2,75 1,185
09. Numarali Soru 2,71 1,195
36. Numarali Soru 2,67 1,188
10. Numaral1 Soru 2,65 1,286
34. Numarali Soru 2,38 1,083
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3.7.1.2. Etkilesimci Liderlik Algis1 Diizeylerine Iliskin Bulgular

Etkilesimci liderlik ve alt boyutlar1 olan Kosullu 6diil, istisnalarla yonetim
pasif, istisnalarla yonetim aktif ve serbest birakan liderlik i¢in hesaplanan ortalama

deger ve standart sapma degerleri Tablo 3-19°da verilmistir.

Tablo 3-19: Etkilesimci Liderlik ve Alt Boyutlarinin Ortalama Degerleri

Ortalama S.Sapma
Kosullu Odiil 3,22 1,01
Istisnalarla Yonetim Pasif 2,67 0,87
Istisnalarla Yonetim Aktif 3,05 0,81
Serbest Birakan Liderlik 2,46 1,04
Etkilesimci Liderlik (Genel) 2,98 0,47

Tablo 3-19’deki bulgular degerlendirildiginde, kamu personelinin etkilesimci
liderlik alg1 boyutlarinin tamamu ile ilgili ortalamalart 2,98 dir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
emniyet kiiltiirli algisini gorece olumlu olarak degerlendirdikleri sdylenebilir. Alt
boyutlarin ortalamalar1 degerlendirildiginde ise serbest birakan liderlik ve istisnalarla
yonetim pasif boyutlarinin ortalama degerlerinin 6lgek ortalamasinin altinda oldugu ve
orgiitiin bu boyut altinda daha olumsuz degerlendirdikleri sOylenebilir. Kosullu 6diil ve
istisnalarla yonetim aktif boyutlarimin ortalamalar1 diger boyutlarin ortalamalar1 ve
Olgek ortalamasinin iizerinde degerlere sahip olduklar i¢in bu boyutlarda c¢alisanlarin

etkilesimci liderligi olumlu olarak degerlendirdikleri sdylenebilir.

Tablo 3-20°deki etkilesimci liderlik 6lgek sorulari ortalama ve standart sapma
degerleri incelendiginde, yonetim bicimlerine yonelik “06. Numarali soru” ve "I3.
Numarali soru” sorularinin en yiiksek ortalama degerine sahip oldugu goriilmektedir.
En yiiksek ortalama degerlerine sahip 06 ve 13 numarali sorular degerlendirildiginde,
kamu yoneticilerinin ¢alisanlarini siirekli olarak kontrol altinda tutmak istedigi ancak
calisanlarda istek ve hevesi kesfettiginde ise daha olumlu ve tesvik edici bir tutum

sergiledikleri algisinin galisanlar arasinda yaygin oldugu anlagilmaktadir.

Yoneticilerin karar alma bi¢imlerine yonelik olarak hazirlanms “25. Numaral
soru” ve “16. Numarali soru” sorularimin en diisiik ortalama degerine sahip oldugu

goriilmektedir. En diisiik ortalama degerlere sahip 25 ve 16 numarali sorular
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degerlendirildiginde; kendilerini sinirlayan kanun ve diizenlemeler icerisinde hareket
etmek zorunda olsalar da kamu yoneticilerinin inisiyatif ve karar almaktan

cekinmedikleri algis1 ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 3-20: Etkilesimci Liderlik Olgek Sorular1 Ortalama ve S.Sapma Degerleri

Ortalama Standart Sapma
06. Numarali Soru 3,62 1,211
13. Numarali Soru 3,45 1,162
29. Numaral1 Soru 3,32 1,272
05. Numarali Soru 3,11 1,203
30. Numarali Soru 3,05 1,082
21. Numarali1 Soru 3,01 1,165
07. Numarali1 Soru 2,89 1,105
22. Numaral1 Soru 2,88 0,989
15. Numarali Soru 2,67 1,112
14. Numaral1 Soru 2,66 1,010
32. Numarali Soru 2,61 1,047
33. Numarali Soru 2,55 1,186
08. Numarali Soru 2,54 1,166
23. Numaral1 Soru 2,53 1,007
16. Numaral1 Soru 2,42 1,220
25. Numaral1 Soru 2,35 1,109
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3.7.1.3. Orgiitsel Sessizlik Algis1 Diizeylerine Iliskin Bulgular

Orgiitsel sessizlik ve alt boyutlar1 olan kabullenici sessizlik, korumaci sessizlik
ve korumaci sessizlik i¢in hesaplanan ortalama deger ve standart sapma degerleri Tablo

3-21°de verilmistir.

Tablo 3-21: Orgiitsel Sessizlik ve Alt Boyutlarinin Ortalama Degerleri

Ortalama S.Sapma
Kabullenici Sessizlik 2,53 0,87
Korunmaci Sessizlik 2,44 0,92
Korumaci Sessizlik 3,74 0,87
Orgiitsel Sessizlik (Genel) 2,90 0,57

Tablo 3-21°deki bulgular degerlendirildiginde, kamu personelinin orgiitsel
sessizlik alg1 boyutlarinin tamamu ile ilgili ortalamalar1 2,90°dir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
emniyet kiiltiirli algisini gorece olumlu olarak degerlendirdikleri sdylenebilir. Alt
boyutlarin ortalamalar1 degerlendirildiginde ise korunmaci sessizlik ve kabullenici
sessizlik boyutlarinin ortalama degerlerinin 6l¢ek ortalamasinin altinda oldugu ve
orgiitin bu boyut altinda daha olumsuz degerlendirdikleri sdylenebilir. Korumaci
sessizlik boyutunun ortalamasi diger boyutlarin ortalamalar1 ve dlgek ortalamasinin
iizerinde degerlere sahip olduklari i¢in bu boyutlarda ¢alisanlarin orgiitsel sessizligi

olumlu olarak degerlendirdikleri sdylenebilir.
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Tablo 3-22: Orgiitsel Sessizlik Olgek Sorulari Ortalama ve S.Sapma Degerleri

Ortalama Standart
Sapma
15 Calistigim kurum ile ilgili gizli kalmasit gereken 414 0.941
" bilgileri en uygun sekilde muhafaza ederim. ’ ’
14, Calistigim kurumE} zarar  verebilecek  bilgileri 4,00 1,089
aciklamayi reddederim.
13 Calistigim kurum ile ilgili sirlann  aciklamam 379 1136
" konusunda bagkalarindan gelen baskilara direnirim. ’ ’
1 Calistigim kurum ile olan igbirligime dayanarak, gizli 361 1014
" kalmasi gereken bilgileri kendime saklarim. ’ ’
12, Cahsvtlglm‘ k}lrumg yararli olmak amaciyla sahip 3.18 1313
oldugum bilgilerimi saklarim.
0. A"hr.l'acak 1.<ar‘arlara. riza gosteren biri oldugumdan 2,73 1,126
diisiincelerimi kendime saklarim.
01 Benimle ilgili olmadig1 i¢in degisime yonelik yapilan 271 1.077
" Oneriler hakkinda konusmakta isteksizimdir. ’ ’
Bu kurumda caligmaya devam edebilmek icin is ile
08. . .. ) . 2,54 1,149
ilgili olumsuz durumlar1 gérmezden gelirim.
03. Probl'emlere ¢Oziim {liretme noktasinda goriislerimi 2.49 1,094
kendime saklarim.
Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim
06. i¢in degisime iliskin fikirlerimi ileri slirmem ve 2,48 1,097
konusmam.
Lehime bir degisiklik yaratacagina inanmadigim igin,
04. kendimi gelistirmeye yonelik fikirlerimi ifade 2,44 1,095
etmekten ¢ekinirim.
Bu kurumdaki devamliligimi korumak amaciyla eksik
09. hususlar diizeltmeye yonelik var olan goriislerimi 2,43 1,069
aciklamaktan sakinirim.
Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim
10. icin ortaya ¢ikan problemlere yonelik ¢oziimlerimi 2,40 1,067
gelistirmekten ¢ekinirim.
Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim
07. T . . 2,38 1,063
icin is ile ilgili bilgilerimi kendime saklarim.
Beni alakadar etmedigini diisiindiigim icin, buradaki
05. islerin nasil daha iyi yapilabilecegi konusundaki 2,30 0,984

goriiglerimi ifade etmekten kaginirim.

Tablo 3-22’deki orglitsel sessizlik 6lgek sorulart ortalama ve standart sapma

degerleri incelendiginde, “15. Calistigim kurum ile ilgili gizli kalmas: gereken bilgileri

en uygun sekilde muhafaza ederim” ve "14. Calistigim kuruma zarar verebilecek

bilgileri aciklamay reddederim” sorularinin en yiiksek ortalama degerine sahip oldugu

goriilmektedir. Korumaci faktorii altinda yer alan 15 ve 14 numarali sorularin en ytiksek

ortalama degerlere sahip olmasi; kamu calisanlarinin kuruma yonelik korumact
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tavirlarini ortaya koymaktadir.

“05. Beni alakadar etmedigini diistindiigiim icin, buradaki islerin nasil daha
iyi yapilabilecegi konusundaki goriiglerimi ifade etmekten kacimirim” ve “07.
Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim i¢in is ile ilgili bilgilerimi kendime
saklarim” sorularmin en diisiik ortalama degerine sahip oldugu goriilmektedir.
Korunmaci faktorii altinda yer alan 05 ve 07 numarali sorularin en yiiksek ortalama
degerlere sahip olmasi; ¢alisanlarin goriis ve diisiincelerini kendisi ile ilgili olmayan
konularda dahi yoneticilerinden korkmadan ozgiirce ifade edebildiklerini

gostermektedir.

3.7.1.4. Orgiitsel Politika Algis1 Diizeylerine iliskin Bulgular

Orgiitsel politika algis1 i¢in hesaplanan ortalama deger ve standart sapma

degerleri Tablo 3-23’de verilmistir.

Tablo 3-23: Orgiitsel Politika ve Alt Boyutlarmin Ortalama Degerleri

Ortalama S.Sapma

Orgiitsel Politika (Genel) 2,99 0,82

Tablo 3-23’deki bulgular degerlendirildiginde, kamu personelinin orgiitsel
politika alg1 boyutunun tamamu ile ilgili ortalamalar1 2,99°dir. Dolayistyla ¢alisanlarin

emniyet kiiltiirii algisint gérece olumlu olarak degerlendirdikleri sdylenebilir.

Tablo 3-24’deki oOrgiitsel politika Slgek sorular1 ortalama ve standart sapma
degerleri incelendiginde, “06. Calistigim kurumda sadece ¢ok c¢alisan kisiler
odiillendirilir’ ve "07. Calistigim kurumda genellikle en ¢ok calisanlar terfi eder”
sorularmin en yiiksek ortalama degerine sahip oldugu goriilmektedir. En yliksek
ortalama degerlere sahip 06 ve 07 numarali sorular degerlendiginde; c¢alisanlar arasinda

caligsanlarin 6diillendirildigi ve terfi ettigi algisinin yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3-24: Orgiitsel Politika Olgek Sorulari Ortalama ve S.Sapma Degerleri

Ortalama Standart
Sapma

06. ?allstlglm. ‘kurumda sadece ¢ok calisan kisiler 3.0 1218
odillendirilir.

07 S(;lelistlglm kurumda genellikle en ¢ok ¢alisanlar terfi 3.19 1314
Calistigim  kurumda calisanlar  kurumsallagmis

03. (yerlesik) fikirleri elestirse bile dobra dobra 3,18 1,106
konusmaya tesvik edilir.
Calisigim  kurumda  calisanlar,  digerlerinin

05. . . . 3,13 1,125
misillemesinden korkmadan 6zgiirce konusamaz.
Calistigim kurumda terfi ve zamla ilgili mevzuatlarin

12. birisinin  ¢ikarlar1  dogrultusunda  kullanildigini 3,01 1,050
gormedim.
Calistigim kurumda her seye '"evet efendim"

02. diyenlere yer yoktur; amirlerle anlasmazlik anlamina 2,99 0,887
bile gelse iyi fikirlerin ortaya konulmasi istenir.
Calistigim kurumda kimsenin karsisina almak

04. istemedigi niifuzlu kisilerden olusan bir grup 2,97 1,216
bulunmaktadir.

01. Calistigim kurumda hak edenden ziyade iltimas 2.88 1338

gosterilen (kayirilan) kisiler 6ne ¢ikar.

Calistigim kurumda kimse meydan okumaya cesaret
10. edemediginden dolayz, istediklerini kendi 2,80 1,278
yontemleriyle yapan bir grup calisan vardir.

Calistigim kurumda tiim isletmeyi kapsayan degil,
09. sadece belirli bir grup icin mevzuat degisikligi 2,78 1,174
yapildigini gérdiim.

Calistigim kurumda caliganlar, terfi etmek icin diger

08. meslektaglarinin ayagini kaydirirlar.

2,76 1,231

“08. Calstigim kurumda c¢alisanlar, terfi etmek icin diger meslektaslarinin
ayagim kaydirirlar” ve “09. Calistigim kurumda tiim igletmeyi kapsayan degil, sadece
belirli bir grup icin mevzuat degisikligi yapildigint gérdiim” sorularinin en diigiik
ortalama degerine sahip oldugu goriilmektedir. En diislik ortalama degerlere sahip 08 ve
09 numarali sorular degerlendiginde; calisanlar arasinda birbirine engel olucu ortam
algisinin ve adam kayirmaciligi algisinin diisiik oldugu goriilmektedir. En yiliksek ve en
diistik degerler birlikte incelendiginde ise ¢alisanlarin kurumlarina olan giiven diizeyinin

yiiksek oldugu algis1 ortaya ¢ikmaktadir.
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3.7.2. Liderlik Tarzlar1 Algis1 Diizeylerine iliskin Bulgular

Bu bolimde kamu personelinin liderlik tarzi algilarmin cesitli demografik
degiskenler agisindan (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi) farklilik gosterip
gostermedigi incelenmistir. Ayrica doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve serbest
birakan liderlik boyutlar1 ile demografik degiskenler arasinda farklilik olup olmadigi
arastirilmistir. Bunun igin; istatistiksel olarak normal dagilan veri setine, parametrik
testler olan t-test ve tek yonlii varyans analizi (Anova) testi uygulanmistir. Ayrica
gruplar arasindaki farkliliklarin kaynagini bulmak amaciyla homojenlik varsayimini

saglayan gruplara Tukey, saglayamayan gruplara ise Tamhane’s T2 testi uygulanmistir.
3.7.2.1. Doniistiiriicii Liderlik ve Demografik Degiskenler

Kamu personelinin dontistiiriicti  liderlige yonelik algilarmin  cinsiyet
degiskenine gore farklilik gosterip gdstermedigini ortaya ¢ikarabilmek icin bagimsiz iki
ornek t-testi (independent sample’s t-test) yapilmistir. Analiz  sonuglar
degerlendirildiginde cinsiyet demografik degiskeni agisindan doniistiiriicii liderlik algisi
genel ortalamasi ve entelektiiel tesvik alt boyutu ortalamalar1 arasinda istatiksel agindan

anlamli farklilik goriilmiistiir (p<0,05).

Tablo 3-25: Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Dontistiiriicti Liderlik Algisi

Cinsiyet N Ort. S.S t P

KADIN 376 2,89 1,15
Karizma -,945 0,63
ERKEK 163 3,03 1,14

ilham Verici KADIN 376 2,82 1,10

. -1,315 0,96
Motivasyon ERKEK 163 3,01 1,11
Entelektiiel KADIN 376 261 105 . 1o
Tesvik ERKEK 163 271 092 ’
. KADIN 376 3,02 1,01
Bireysel 1lgi 0,22 0,69
ERKEK 163 2,99 1,02
Déniistiiriici g ADIN 376 2,83 0,91
Liderlik -911 0,03

(Genel) ERKEK 163 2,94 0,81

Kamu personelinin doniistiiriicii liderlige yonelik algilarinin yas degiskenine

gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin bilgiler elde etmek amaciyla tek yonli
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varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonuglart degerlendirildiginde yas
demografik degiskeni acisindan donistiiriicii liderlik algist genel ortalamasi ve alt
boyutu ortalamalar1 arasinda istatiksel acindan anlaml farklilik goriilmiistiir (p<0,05).
Gruplar arasi1 farkliligin kaynagimi degerlendirmek amaciyla Tukey testi yapilmistir.

Analiz sonuglar1 Tablo 3-26’de verilmistir.

Tablo 3-26: Yas Degiskeni A¢isindan Doniistiiriicli Liderlik Algisi

Gruplar
Levene  Sig. Arasi
(N=539) Yas N  Istatigi * Ort. S.S F p Farkhhk
18-25 Yas 89 3,59 1,20
26-30 Yas 127 3,68 0,98
. 31-35 Yas 134 2,42 082
Karizma 36-40 Yag 108 5,042,001 236 078 23,197 ,000 1,2>3.4.5
41 ve Ustii 81 2,57 1,03
Toplam 539 298 1,15
18-25 Yas 89 3,59 0,97
26-30 Yas 127 3,59 0,99
ilham Verici  31-35Yas 134 2,30 0,91
Motivasyon  36-40Yas 108 013 03| 55 g | 2013 000 123,45
41 ve Usti 81 2,64 1,00
Toplam 539 295 1,11
18-25 Yas 89 3,01 1,02
26-30 Yas 127 321 092
Entelektiiel 31-35Yas 134 2,23 0,79
Tesvik 36-40 Yas 108 2,338,056 2,24 0,73 12,228,000 1,2>3.4,5
41 ve Ustii 81 2,56 0,95
Toplam 539 2,68 0,97
18-25 Yas 89 3,54 1,12
26-30 Yas 127 3,38 0,97
. .. 31-35Yas 134 2,63 0,71
Bireysel Ilgi 36-40 Yas 108 4,143 ,003 246 0.76 12,75 ,000 1,2>3.4,5
41 ve Ustii 81 2,77 0,89
Toplam 539 3,00 1,02
18-25 Yas 89 3,43 049
Déntigtiiriict 26-30 Yas 127 3,47 0,69
Liderlik 3-35Yas B34 006 001 | 220 073 16406 000 125345
(Genel) 36-40 yag,_ 108 2,34 0,70
41 ve Usti 81 2,63 0,90
Toplam 539 2,90 0,85

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigini gosterir.
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Kamu personelinin doniistiiriicii liderlige yonelik algilarinin egitim diizeyi

degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin bilgiler elde etmek amaciyla

tek yonlli varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde

egitim diizeyi degiskenine gore katilimcilarin doniistiiriicti liderlik algilar1 ve biitiin alt

boyutlarinda istatiksel agidan anlamli iligki goriilmistiir. Gruplar arasi farkliligin

kaynagini degerlendirmek amaciyla Tukey testi yapilmistir. Analiz sonuglari elde edilen

veriler Tablo 3-27°de verilmistir.

Tablo 3-27: Egitim Diizeyi Degiskeni A¢isindan Doniistiiriicti Liderlik Algist

Gruplar
Egitim Levene Arasi
(N=539) Diizeyi N Istatigi Sig.* Ort. S.S F p Farkhhk
Lise 26 3,08 | 0,89
Yiiksekokul 224 3,50 | 1,17 15243
Karizma Lisans 271 5,841  ,001 | 2,45 | 0,86 20,816 ,000 2>£’1 é
Y.L./Dr. 18 2,471 1,10 ’
Toplam 539 298 | 1,15
Lise 26 2,97 | 1,12
. .. Yiuksekokul 224 3,47 | 1,03
i‘;ﬁfv‘:;;z:‘ Lisans 271 0,641 580 | 2,41 092 22,926 ,000 12> ffg”
Y.L./Dr. 18 2,48 | 1,06 ’
Toplam 539 295 | 1,11
Lise 26 2,83 | 1,00
Entelektiiel Y.iiksekokul 224 3,00 | 1,01
. Lisans 271 2,283  ,080 | 2,32 | 0,82 10,754 ,000 2,1>473
Tesvik
Y.L./Dr. 18 2,40 | 0,77
Toplam 539 2,68 | 0,97
Lise 26 2,88 | 1,01
Yiiksekokul 224 3,38 | 1,07
Bireysel Tlgi Lisans 271 5,855  ,001 | 2,62 | 0,79 | 12,443 ,000 2>14.3
Y.L./Dr. 18 2,77 | 1,02
Toplam 539 3,00 | 1,02
Lise 26 2,94 | 0,94
Doniistiiriicii Yiiksekokul 224 3,34 | 0,67 15243
Liderlik Lisans 271 3,071  ,028 | 2,45 | 0,77 | 28,388 ,000 2>£’1§
(Genel) Y.L./Dr. 18 2,53 | 0,94 ’
Toplam 539 2,90 | 0,85

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigini gosterir.

Test sonuclar1t degerlendirildiginde yiiksekokul ve lise mezunu kamu

calisanlarinin diger egitim diizeyine sahip c¢alisan gruplarina kiyasla yoneticilerinden
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daha fazla doniistiiriicii liderlik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Alt faktorler
degerlendirildiginde ise ayni sekilde yiliksekokul ve lise mezunu kamu c¢alisanlarinin
diger egitim diizeyi gruplarma kiyasla yoneticilerinden daha fazla karizma, ilham verici
motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysel ilgi algisina sahip olduklar1 goriilmektedir.
Yiiksek okul mezunu kamu ¢alisanlarinin genel doniistiiriicli liderlik algisinin ve biitiin
alt faktor algilarmin diger egitim diizeyine sahip calisan gruplarina kiyasla daha fazla

oldugu tespit edilmistir.

Kamu personelinin doniistiiriicii liderlige yonelik algilarinin c¢alisma stiresi
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin bilgiler elde etmek amaciyla
tek yonlii varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde
genel olarak doniistiirticii liderlik algist ve demografik degisken olan katilimecilarin
caligma siiresi arasinda istatiksel a¢indan anlamli farklilik bulunmustur. Gruplar arasi
farkliligin kaynagini degerlendirmek amaciyla Tukey testi yapilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 3-28’de verilmistir.

Test sonuglar1 degerlendirildiginde 1-5 yil ve 6-10 yil arasi ¢aligma siiresine
sahip kamu ¢alisanlarmin diger yas gruplarina kiyasla yoneticilerinden daha fazla
dontisttiriici  liderlik  algisina  sahip olduklar1  goriilmektedir. Alt  faktorler
degerlendirildiginde ise ayni sekilde 1-5 yil ve 6-10 yil arasi1 ¢aligma siiresine sahip
kamu calisanlarinin diger yas gruplarina kiyasla yoneticilerinden daha fazla karizma,

ilham verici motivasyon ve bireysel ilgi algisina sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 3-28: Calisma Siiresi Degiskeni Acisindan Doniistiiriicii Liderlik Algist

Gruplar
Cahisma Levene Arasi
(N=539) Siiresi N Istatigi Sig.* Ort. S.S F p Farkhhk
1-5 Yil 89 3,67 | 1,04
6-10 Y1l 127 3,30 | 1,07
) 11-15Y1l 134 2,76 | 1,20
Karizma 16-20 Y1l 108 2,785 ,027 2.55 | 0.94 13,751 ,000 1,2>4,3
21ve Usti 81 2,39 | 0,92
Toplam 539 298 | 1,15
1-5 Yil 89 3,34 | 1,05
6-10 Y1l 127 3,38 1,13
ilham Verici  11-15Y1l 134 2,89 | 1,17
Motivasyon  16:20vil 108 1% ) os6] g97| 7208 000 12234
21ve Ustii 81 2,47 | 0,94
Toplam 539 295 | 1,11
1-5 Yil 89 2,93 | 1,00
6-10 Y1l 127 2,87 | 0,93
Entelektiiel 11-15Y1l 134 2,68 | 1,05
Tesvik 16-20 YiI 108 = 310 2,39 | 0,85 3,339,011
21ve Usti 81 2,43 | 0,87
Toplam 539 2,68 | 0,97
1-5 Yil 89 3,40 | 1,01
6-10 Y1l 127 3,36 | 1,06
. A 11-15Y1l 134 2,88 | 1,08
Bireysel Ilgi 1620 Y1l 108 3,786 ,005 265 | 0.85 7,258 ,000 1,2>34
21ve Ustii 81 2,64 | 0,76
Toplam 539 3,00 | 1,02
1-5 Yil 89 3,33 | 0,66
Déniistiiriicii 6-10 Y1l 127 3,23 | 0,88
) ) 11-15Y1l 134 2,80 | 0,83
Liderlik 1620 Y1l 108 2,368 ,053 254 | 0.82 12,135 ,000 1,2>34
(Genel) .
21 ve Ustii 81 2,48 | 0,78
Toplam 539 2,90 | 0,85

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigini gosterir.
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3.7.2.2. Etkilesimci Liderlik ve Demografik Degiskenler

Kamu personelinin etkilesimei liderlige yonelik algilarinin cinsiyet degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya ¢ikarabilmek i¢in bagimsiz iki 6rnek t-testi
(independent sample’s t-test) yapilmistir. Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde cinsiyet
demografik degiskeni acisindan etkilesimci liderlik algisi genel ortalamasi veya alt
boyutu ortalamalar1 arasinda istatiksel agindan anlamli farklilik goriilememistir

(p<0,05).

Tablo 3-29: Cinsiyet Degiskeni Ac¢isindan Etkilesimei Liderlik Algist

Cinsiyet N Ort. S.S t P
. KADIN 376 3,02 1,05
Kosullu Odiil -2,43 0,37
ERKEK 163 3,34 0,97
Pots KADIN 376 2,69 0,89
Istlsnzflarla . 0,20 0,44
Yonetim Pasif ERKEK 163 2,66 0,85
ot KADIN 376 3,04 0,83
Istisnalarla 0,11 0,89

Yonetim Aktif ERKEK 163 3,05 0,80
Serbest Birakan ~ KADIN 376 2,61 1,07
Liderlik ERKEK 163 238 1,02
Etkilesimci KADIN 376 2,92 0,51
Liderlik (Genel)  ERKEK 163 3,02 0,45

1,70 0,73

-1,65 0,29

Kamu personelinin etkilesimci liderlige yonelik algilarmin yas degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin bilgiler elde etmek amaciyla tek yonli
varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonuglart degerlendirildiginde yas
demografik degiskeni acisindan etkilesimci liderlik algis1 genel ortalamasi ve alt boyutu
ortalamalar1 arasinda istatiksel agindan anlamli farklilik goriilmiistiir (p<0,05). Gruplar
aras1 farkliligin kaynagmi degerlendirmek amaciyla Tukey testi yapilmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 3-30’da verilmistir.
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Tablo 3-30: Yas Degiskeni Acisindan Etkilesimci Liderlik Algist

Gruplar
Levene Arasi
(N=539) Yas N Istatigi Sig.* Ort. S.S F p  Farkhhk
18-25 Yas 89 3,87 | 0,76
26-30 Yas 127 3,71 | 0,80
Kosullu 31-35Yas 134 2,67 | 0,90 1>3.4,5
Odiil 36-40 Yas 108 2015 ,093 2,70 | 0,93 24,452,000 2>3.4.5
41ve Usti 81 2,85 | 1,01
Toplam 539 3,22 | 1,02
18-25 Yas 89 2,08 | 0,73
Istisnalarla 26-30 Yas 127 2,311 0,65 3>1,2
Yénetim iéﬁig izz if’)g 0,886 473 ;ﬁ 8;; 26,646,000  4>12
Pasif .. ’ ’ 5>1,2
41 ve Ustii 81 2,94 | 0,82
Toplam 539 2,68 | 0,87
18-25 Yas 89 3,54 | 0,58
istisnalarls 26-30 Yas 127 3,26 | 0,72
.. 31-35Yas 134 2,721 0,73 1>3,4,5
Xﬁ?ii‘tlm 36.40 Yas 108 2,229 ,066 2.62 | 0.82 16,143 ,000 2>3.4.5
41 ve Usti 81 2,89 | 0,86
Toplam 539 3,05 | 0,81
18-25 Yas 89 1,84 | 0,76
Serbest 26-30 Yas 127 1,82 | 0,85 3512
Birakan iéﬁig izz if’)g 0,786  ,535 ;8? 83‘5‘ 28,594 000  4>1,2
Liderlik .. ’ ’ 5>1,2
41 ve Usti 81 2,93 | 0,90
Toplam 539 2471 1,05
18-25 Yas 89 3,17 0,41
Etkilesimei 26-30 Yas 127 3,09 | 0,40
. A 31-35Yas 134 2,87 | 0,52
Liderlik 36.40 Yas 108 1,776,134 281 | 0.44 6,216 ,000
(Genel) .
41 ve Usti 81 2,89 | 0,55
Toplam 539 2,98 | 0,48

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigini gosterir.

Test sonuclart degerlendirildiginde genel etkilesimci liderlik algisinin yasg

gruplarina gore anlamli farklilik goriilmemistir. Alt faktorler degerlendirildiginde ise

18-25 yas ve 26-30 yas araligindaki kamu calisanlarinin kosullu 6diillendirme ve aktif

istisnalar ile yonetim algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 31-35 yas, 36-40

yas ve 41 yas ve Ustii araligindaki kamu calisanlarinin pasif istisnalarla yonetim ve

serbest birakan liderlik algilarimin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yiiksek yas
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gruplarinin daha c¢ok serbest birakan liderlik algisina sahip olmalarinin sebebi olarak
yoneticilerin yeni ise baslayan calisanlarin tecriibesiz olabilecekleri diisiincesine sahip
olduklar i¢in daha c¢ok kontrol altinda tutmak istemeleri, daha ilerlemis yaslardaki
caligsanlarin ise yaslarina ve calisma siirelerine istinaden daha tecriibeli olarak kabul

ederek daha serbest hareket etmelerine miisaade etmeleri oldugu degerlendirilmektedir.

Kamu personelinin etkilesimei liderlige yonelik algilarmin egitim diizeyi
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin bilgiler elde etmek amaciyla
tek yonlii varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde
egitim diizeyi degiskenine gore katilimcilarin etkilesimei liderlik algilar1 ve biitiin alt
boyutlarinda istatiksel agidan anlamli iligki goriilmistiir. Gruplar arasi farkliligin
kaynagini degerlendirmek amaciyla Tukey testi yapilmistir. Analiz sonuglari elde edilen

veriler Tablo 3-31°de verilmistir.

Test sonuclar1 degerlendirildiginde genel etkilesimci liderlik algisinin egitim
diizeyi gruplarina gore anlamli farklilastigi tespit edilememistir. Alt faktorler
degerlendirildiginde ise lisan ve yiiksek lisans/doktora mezunlarinin diger egitim
seviyesine sahip gruplara kiyasla daha yliksek serbest birakan liderlik algisina sahip
olduklar1 tespit edilmistir. Yiiksek egitim seviyesine sahip egitim gruplarinin daha ¢ok
serbest birakan liderlik algisina sahip olmalarinin sebebi olarak ydneticilerin egitim
seviyesi diisiik calisanlarin tecriibesiz olabilecekleri diisiincesine sahip olduklari i¢in
daha ¢ok kontrol altinda tutmak istemeleri, egitim seviyeleri yiiksek calisanlarin ise
aldiklar1 egitim seviyesine istinaden daha tecriibeli olduklarini kabul ederek daha

serbest hareket etmelerine miisaade etmeleri oldugu degerlendirilmektedir.
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Tablo 3-31: Egitim Diizeyi Degiskeni A¢isindan Etkilesimci Liderlik Algist

Gruplar
Egitim Levene Arasi
(N=539) Diizeyi N Istatigi Sig.* Ort. S.S F p  Farkhhk
Lise 26 3,00 | 1,08
Yiiksekokul 224 3,71 | 0,83
Soslt Lisans 271 1362 255 | 2.69| 09424228 000 3;334
Y.L./Dr. 18 3,25 | 1,04 ’
Toplam 539 322 | 1,02
Lise 26 2,93 | 0,96
Istisnalarla  Yiiksekokul 224 224 0,76
Yonetim Lisans 271 2,242,084 | 3,10 | 0,73 | 24,560 ,000 1,3,4>2
Pasif Y.L./Dr. 18 2,96 | 1,04
Toplam 539 2,68 | 0,87
Lise 26 3,29 | 0,72
stisnalarla Yiiksekokul 224 3,38 | 0,68
Yonetim Lisans 271 1,539 205 | 2,73 | 0,82 18,418 ,000 1,2>34
AKtif Y.L./Dr. 18 2,42 | 0,62
Toplam 539 3,05 | 0,81
Lise 26 2,38 | 0,82
Serbest Yiiksekokul 224 1,95 | 0,89
Birakan Lisans 271 1,576  ,196 | 3,00 | 09225714 ,000 3,4>12
Liderlik Y.L./Dr. 18 2,94 | 1,23
Toplam 539 2471 1,05
Lise 26 3,10 | 0,65
Etkilesimci  Yiiksekokul 224 3,11 | 0,40
Liderlik Lisans 271 2,548 ,056 | 2,84 | 0,50 | 7,115 ,000
(Genel) Y.L./Dr. 18 2,88 | 0,44
Toplam 539 2,98 | 0,48

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigini gosterir.

Kamu personelinin etkilesimci liderlige yonelik algilarinin g¢aligma siiresi

degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin bilgiler elde etmek amaciyla

tek yonlii varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonuclar1 degerlendirildiginde

genel olarak etkilesimci liderlik algis1 ve demografik degisken olan katilimecilarin

caligma siiresi arasinda istatiksel a¢indan anlamli farklilik bulunmustur. Gruplar arasi

farkliligin kaynagin1 degerlendirmek amaciyla Tukey testi yapilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 3-32°da verilmistir.

Test sonuglar1 degerlendirildiginde genel etkilesimei liderlik algisinin ¢aligma

stiresi gruplaria gore anlaml farklilik goriilmemistir. Alt boyutlar degerlendirildiginde
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daha fazla caligma siiresine sahip gruplarmin daha c¢ok serbest birakan liderlik algisina

sahip olmalarinin sebebi olarak yoneticilerin yeni ise baslayan caligsanlarin tecriibesiz

olabilecekleri diisiincesine sahip olduklar1 i¢in daha ¢ok kontrol altinda tutmak

istemeleri, daha ¢ok calisma siiresine sahip c¢alisanlarin ise ¢aligma siirelerine istinaden

daha tecrubeli olarak kabul ederck daha serbest hareket etmelerine miisaade etmeleri

oldugu degerlendirilmektedir.

Tablo 3-32: Caligma Siiresi Degiskeni Acisindan Etkilesimcei Liderlik Algisi

Gruplar
Calisma Levene Arasi
(N=539) Siiresi N Istatigi Sig.* Ort. S.S F p Farkhhk
1-5 Y1l 89 3,79 | 0,87
6-10 Yil 127 3,49 | 0,90
Kosullu 11-15Y1l 134 3,07 | 1,05
6 d?.ll 1620yl 108 U2 352 | Sgs| oo | 11809 000 122345
21ve Ustii 81 2,71 | 091
Toplam 539 3,22 | 1,02
1-5 Yil 89 2,20 | 0,74
istisnalarla 6-10 Yil 127 2,44 | 0,90
. e 11-15Y11 134 2,80 | 0,84
IY);)SI;:UII] 1620 }(11 108 0,694 ,597 3.10 | 0.74 12,107 ,000 4>1,2
21 ve Ustii 81 2,97 | 0,85
Toplam 539 2,68 | 0,87
1-5 Y1l 89 3,33 | 0,70
istisnalarla 6-10 Yil 127 3,09 | 0,86
e 11-15Y1l 134 3,09 | 0,79
Xﬁltl'etlm 1620 Vil 108 1,015 ,400 275 | 0.79 4,733  ,001 1>4,5
if ..
21 ve Usti 81 2,86 | 0,88
Toplam 539 3,05 | 0,81
1-5 Yil 89 1,77 | 0,74
Serbest 6-10 Yil 127 2,25 1,00
11-15Y1l 134 2,59 | 1,08 5>1,2,3
E:;:l:ﬁﬁ 1620 Yil 108 29165022 1 593 ] 0,96 | 17876 000 Tt
21 ve Usti 81 3,11 | 0,82
Toplam 539 247 | 1,05
1-5 Yil 89 3,11 | 0,43
Etkilesimei 6-10 Yil 127 3,00 | 0,40
. A 11-15Y1l 134 2,99 | 0,54
Liderlik 1620 Vil 108 1,336 ,257 290 | 043 2,303 ,059
(Genel) .
21 ve Usti 81 2,85 | 0,55
Toplam 539 298 | 0,48

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigini gosterir.
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3.7.3. Orgiitsel Sessizlik Diizeylerine iliskin Bulgular

Bu boliimde kamu personelinin orgiitsel sessizlik algilarinin ¢esitli demografik
degiskenler acisindan (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢aligma siiresi) farklilik gdsterip
gostermedigi incelenmistir. Ayrica Orgiitsel sessizlik algisinin alt boyutlar1 olan
kabullenici sessizlik, korunmaci sessizlik ve korumaci sessizlik boyutlari ile demografik
degiskenler arasinda farklilik olup olmadigi arastirilmistir. Bunun igin; istatistiksel
olarak normal dagilan veri setine, parametrik testler olan t-test ve tek yonlii varyans
analizi (Anova) testi uygulanmigtir. Ayrica gruplar arasindaki farkliliklarin kaynagini
bulmak amaciyla homojenlik varsayimini saglayan gruplara Tukey, saglayamayan

gruplara ise Tamhane’s T2 testi uygulanmaistir.

Kamu personelinin orgiitsel sessizlige yonelik algilarinin cinsiyet degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya ¢ikarabilmek i¢in bagimsiz iki 6rnek t-testi
(independent sample’s t-test) yapilmistir. Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde cinsiyet
demografik degiskeni agisindan orgiitsel sessizlik algisi genel ortalamasi veya alt
boyutu ortalamalar1 arasinda istatiksel agindan anlamli farklilik goriilememistir

(p<0,05).

Tablo 3-33: Cinsiyet Degiskeni Acisindan Orgiitsel Sessizlik Algisi

Cinsiyet N Ort. S.S t P
.- KADIN 376 2,60 0,86

Kab.ull.enlc1 0,97 0,65
Sessizlik ERKEK 163 2,49 0,88
Korunmaci KADIN 376 2,43 0,92

- 0,13 065
Sessizlik ERKEK 163 2,45 0,92
KADIN 376 3,83 0,86

goryl;}iﬂ 1,26 0,83
essizli ERKEK 163 3,69 0,87
Orgiitsel KADIN 376 295 0,56

Sessizlik 1,06 0,90
(Genel) ERKEK 163 2,87 0,57
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Kamu personelinin orgiitsel sessizlige yonelik algilarinin yas degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigine iliskin bilgiler elde etmek amaciyla tek yonlii varyans
analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde yas demografik
degiskeni acisindan orgiitsel sessizlik algisi1 genel ortalamasi ve alt boyutu ortalamalari
arasinda istatiksel acindan anlamli farklilik goriilmiistir (p<0,05). Gruplar arasi
farkliligin kaynagin1 degerlendirmek amaciyla Tukey testi yapilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 3-34’de verilmistir.

Tablo 3-34: Yas Degiskeni Acisindan Orgiitsel Sessizlik Algist

Gruplar
Levene Arasi
(N=539) Yas N Istatigi Sig.* Ort. S.S F p Farkhhik
18-25Yas 89 2,10 | 0,59
26-30 Yas 127 2,34 | 0,85
Kabullenici 31-35 Yas 134 291 | 0,86
Sessizlik  36.40vag 105 2985 020 | Toc| or | 13855 000 432125
41ve Ustii 81 2,41 | 0,83
Toplam 539 2,53 | 0,88
18-25Yas 89 2,08 | 0,82
26-30 Yas 127 2,28 | 0,87
Korunmaci 31-35Yas 134 2,72 | 0,93 4>1,2,5
Sessizlik 36-40 Yas 108 - & 2,82 | 0,87 0,735 &Y 3>1,2
41ve Ustii 81 2,49 | 0,96
Toplam 539 2,451 0,92
18-25Yas 89 3,97 | 0,69
26-30 Yas 127 3,76 | 0,95
Korumacit  31-35Yas 134 3,83 | 0,72
Sessizlik 3640 Yas 108 00 0% | 349] gog| 202 019 1574
41ve Ustii 81 3,60 | 0,99
Toplam 539 3,74 | 0,87
18-25Yas 89 2,72 | 0,44
Orgiitsel 26-30 Yas 127 2,79 | 0,54
- 31-35Yas 134 3,15 | 0,57
Sessizlik 36-40 Yas 108 1,952,102 311 0.65 6,841 ,000 3,4>1,2
(Genel) .
41 ve Usti 81 2,83 | 0,54
Toplam 539 2,91 | 0,57

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigini gosterir.

Test sonuglari degerlendirildiginde genel orgilitsel sessizlik algisinda ve
kabullenici sessizlik ve korunmaci sessizlik alt boyutlarinda 31-35 yas ve 36-40 yas

gruplarinin daha yiiksek ortalama degerlere sahip oldugu gozlenmektedir. Calisanlarin
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31-40 yas grubunda daha yiiksek ortalama degerlere sahip olmasi fikir ve diisiincelerini
ifade etmekten ¢ekindiklerini gostermektedir. Daha gec yastaki ¢alisanlarin fikirlerini
ifade ettiklerinde karsilasacaklar1 tepkilerden habersiz olmalar1 veya tecriibe etmemis
olmalarindan dolayi, daha biiylik yaslardaki calisanlarin ise meslek hayatinin sonuna
yaklagsmanin veya emekliligi hak etmenin verdigi giivence ile diisiincelerini daha rahat
ifade ettikleri degerlendirilmektedir. Orta yastaki calisanlar ise gerek daha Once
yasadiklar1 olumsuz geri doniisler, fikirlerine deger verilmemesi veya is gilivencesini
kaybetme  korkusu sebepler ile  oOrgiitsel  sessizlik

gibi sergiledikleri

degerlendirilmektedir.

Tablo 3-35: Egitim Diizeyi Degiskeni Acisindan Orgiitsel Sessizlik Algist

Gruplar
Egitim Levene Arasi
(N=539) Diizeyi N Istatigi Sig.* Ort. S.S F p  Farkhhk
Lise 26 2,71 | 0,89
Kabullenici Y.iiksekokul 224 2,27 | 0,78
Sessizlik Lisans 271 0,840 A457 | 2,779 | 0,89 | 7,853 ,000 1,3,4>2
Y.L./Dr. 18 2,74 | 0091
Toplam 539 2,53 | 0,88
Lise 26 2,54 | 1,01
Yiksekokul 224 2,26 | 0,89
Is(e"sg‘z‘;i';(‘ac‘ Lisans 271 0450 718 | 2,64 | 0,92 | 3284 021  3>2
Y.L./Dr. 18 2,46 | 0,95
Toplam 539 245 0,92
Lise 26 3,53 | 1,10
Korumact Y.iiksekokul 224 3,86 | 0,85
Sessizlik Lisans 271 1,288 ,279 3,66 | 0,86 | 1,398 244
Y.L./Dr. 18 3,63 | 0,88
Toplam 539 3,74 | 0,87
Lise 26 2,93 | 0,56
(")rgiitsel Yiiksekokul 224 2,80 | 0,54
Sessizlik Lisans 271 1,065 ,365 3,031 0,59 3,282 ,022
(Genel) Y.L./Dr. 18 2,94 | 0,62
Toplam 539 291 | 0,57

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigini gosterir.

Kamu personelinin 0Orgiitsel sessizlige yonelik algilarmin egitim diizeyi
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin bilgiler elde etmek amaciyla
tek yonlii varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonucglar1 degerlendirildiginde

egitim diizeyi degiskenine goére katilimcilarin Orgiitsel sessizlik genel algilart ve
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kabullenici sessizlik ve korunmaci sessizlik alt boyutlarinda istatiksel agidan anlaml
iligki goriilmistiir. Korumaci sessizlik alt boyutunda ise istatistiksel a¢idan anlamli
iliski gorlilememistir. Gruplar aras1 farkliligin kaynagini degerlendirmek amaciyla
Tukey testi yapilmistir. Analiz sonuglart Tablo 3-35’de verilmistir. Test sonuglar
degerlendirildiginde yiiksekokul mezunlarimin diger egitim seviyesine sahip
katilimcilara kiyasla daha diisiik seviyede kabullenici sessizlik ve korunmaci sessizlik

diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3-36: Calisma Siiresi Degiskeni A¢isindan Orgiitsel Sessizlik Algis

Gruplar
Calisma Levene Arasi
(N=539) Siiresi N Istatigi Sig.* Ort. S.S F p Farkhhk
1-5 Yil 89 2,30 | 0,79
6-10 Y1l 127 2,47 | 0,92
Kabullenici 11-15Y1l 134 2,63 | 0,85
Sessizlik 16-20 Yil 108 o3 4ol 2,70 | 0,91 2,027,091
21ve Ustii 81 2,62 | 0,93
Toplam 539 2,53 | 0,88
1-5 Yil 89 2,26 | 0,92
6-10 Y1l 127 2,34 0,93
Korunmaca 11-15Yil 134 2,52 0,89
Sessizlik 16-20 Yil 108 ' & 2,59 | 0,88 LATT R
21ve Ustii 81 2,59 | 1,04
Toplam 539 245 092
1-5 Yil 89 3,79 | 0,78
6-10 Y1l 127 3,78 | 1,01
Korumaci 11-15 Y1l 134 390 | 0,76
Sessizlik 16-20 YiI 108 1.828 124 3,571 0,90 1,391,237
21ve Ustii 81 3,60 | 1,02
Toplam 539 3,74 0,87
1-5 Yil 89 2,78 | 0,54
Orgiitsel 6-10 Y1l 127 2,86 | 0,63
. o 11-15Y1l 134 3,01 | 0,52
Sessizlik 1620 Y1l 108 1,274 ,281 295 | 0.56 1,517 ,198
(Genel) N
21 ve Ustii 81 2,94 | 0,65
Toplam 539 291 | 0,57

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigini gosterir.

Kamu personelinin orgiitsel sessizlige yonelik algilarinin ¢aligma siiresi
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin bilgiler elde etmek amaciyla

tek yonlii varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonuglari Tablo 3-36’da
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verilmistir. Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde genel olarak orgiitsel sessizlik algisi
ve demografik degisken olan katilimcilarin ¢aligma siiresi arasinda istatiksel agindan

anlamli farklilik goriilememistir.
3.7.4. Algilanan Orgiitsel Politika Diizeylerine Iliskin Bulgular

Bu boéliimde kamu personelinin orgiitsel politika algilarinin ¢esitli demografik
degiskenler acisindan (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢aligma siiresi) farklilik gdsterip
gostermedigi incelenmistir. Bunun igin; istatistiksel olarak normal dagilan veri setine,
parametrik testler olan t-test ve tek yonlii varyans analizi (Anova) testi uygulanmistir.
Ayrica gruplar arasindaki farklhiliklarin  kaynagini bulmak amaciyla homojenlik
varsayimini saglayan gruplara Tukey, saglayamayan gruplara ise Tamhane’s T2 testi

uygulanmistir.

Kamu personelinin orgiitsel politikaya yonelik algilarinin cinsiyet degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya ¢ikarabilmek i¢cin bagimsiz iki 6rnek t-testi
(independent sample’s t-test) yapilmistir. Analiz sonuglart degerlendirildiginde cinsiyet
demografik degiskeni acisindan oOrgiitsel politika algist genel ortalamasi arasinda

istatiksel agindan anlamli farklilik goriilememistir (p<0,05).

Tablo 3-37: Cinsiyet Degiskeni Agisindan Orgiitsel Politika Algist

Cinsiyet N Ort. S.S t P
Orgiitsel Politika KADIN 376 3,10 0,88
1,72 0,13
Algisi (Genel) ERKEK 163 2,92 0,77

Kamu personelinin orgiitsel politikaya yonelik algilarinin yas degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigine iliskin bilgiler elde etmek amaciyla tek yonlii varyans
analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonuglart degerlendirildiginde yas demografik
degiskeni agisindan oOrgiitsel politika algis1 genel ortalamasi arasinda istatiksel agindan
anlamli  farklillk  gorilmistir (p<0,05). Gruplar aras1 farkliligin  kaynagini
degerlendirmek amaciyla Tukey testi yapilmistir. Analiz sonuglart Tablo 3-38’de
verilmistir. Analiz sonuclar1 degerlendirildiginde 31 yas ve lizeri kamu calisanlarinin

daha gen¢ calisanlara kiyasla daha ¢ok orglitsel politika algisina sahip oldugu
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goriilmektedir. Bunun sebebi olarak 31 yas ve lizeri katilimcilarin yaglarina paralel
olarak kurum ici tecriibelerinin yiiksek olmasi olarak degerlendirilmektedir. Ayrica
daha oOnce yapilan caligmalarda yiiksek is tecriibesine sahip calisanlarin Orgiitsel
faaliyetleri oldugu gibi kabul ederek daha az orgiitsel politika algiladiklar1 hipotezi

desteklenmistir.

Tablo 3-38: Yas Degiskeni Acisindan Orgiitsel Politika Algisi

Gruplar
Levene Arasi

(N=539) Yas N Istatigi Sig.* Ort. S.S F p Farkhhk
18-25 Yas 89 2,36 0,66
(“)rgﬁtse] 26-30 Yas 127 2,55 0,81
Politika 31-35 Yas 134 3,63 0,55

Algisi 36-40 Yas 108 3,945 ,004 343 0.56 41,596 ,000 3,4,5>1,2
(Genel) 41 ve Ustii 81 327 0,55
Toplam 539 2,99 0,82

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigimi gosterir.

Kamu personelinin orgiitsel politikaya yonelik algilarinin egitim diizeyi
degiskenine gore farklilik gosterip gdstermedigine iligkin bilgiler elde etmek amaciyla
tek yonlii varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonuclar1 degerlendirildiginde
egitim diizeyi degiskenine gore katilimcilarin orgiitsel politika algilari arasinda istatiksel
acidan anlaml iligki goriilmistiir. Gruplar arast farkliligin kaynagini degerlendirmek
amaciyla Tukey testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3-39’da verilmistir. Analiz
sonuglar1 degerlendirildiginde yiiksekokul mezunlarinin diger egitim seviyesine sahip

katilimcilara kiyasla daha az orgiitsel politika algisina sahip olduklart goriilmektedir.

Tablo 3-39: Egitim Diizeyi Degiskeni Acisindan Orgiitsel Politika Algist

Gruplar

Egitim Levene Arasi

(N=539) Diizeyi N Istatigi Sig.* Ort. S.S F p  Farkhhk
. Lise 26 3,27 0,73
I?sﬁt‘;f(s:‘ Yiiksekokul 224 2,53 0,77

Algisi Lisans 271 3,083  ,028 342 0,63 31,417 ,000 1,3,4>2
(Genel) Y.L./Dr. 18 3,32 0,56
Toplam 539 2,99 0,82

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigini gosterir.
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Kamu personelinin 0Orgiitsel politikaya yonelik algilarimin ¢aligma siiresi
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin bilgiler elde etmek amaciyla
tek yonlii varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonuclar1 degerlendirildiginde
genel olarak orgiitsel politika algis1 ve demografik degisken olan katilimcilarin ¢alisma
stiresi arasinda istatiksel agindan anlamli farklilik bulunmustur. Gruplar aras1 farkliligin
kaynagini degerlendirmek amaciyla Tukey testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3-
40°da verilmistir. Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde 16-20 yil ve 21 yil ve istii
caligma siiresine sahip katilimecilarin diger katilimcilara kiyasla daha c¢ok orgiitsel
politika algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Bunun sebebi is tecriibesi ve kurum
icerisinde gegirilen siire arttikga kuruma ait orgiitsel politika algisinin artmasi olarak

degerlendirilmektedir.

Tablo 3-40: Calisma Siiresi Degiskeni Acisindan Orgiitsel Politika Algis

Gruplar
Calisma Levene Arasi
(N=539) Siiresi N Istatigi Sig.* Ort. S.S F p Farkhhk
1-5 Yil 89 2,54 0,78
(“)rgijtse] 6-10 Y1l 127 2,84 0,85
Politika 11-15Y1l 134 3,02 0,89
Algisi 16-20 YiI 108 4,925 ;001 3,38 0,58 11,533,000 4,5>1,2
(Genel) 21 ve Usti 81 332 0,58
Toplam 539 2,99 0,82

* sig. <,05 ise varyanslarin homejen olmadigini gosterir.

Elde edilen veriler 151g¢inda arastirmanin yedinci hipotezi olan “H; : Calisan
algilar1 perspektifinde liderlik tarzi, orgiitsel sessizlik davranis1 ve oOrglitsel politika
algis1 ile demografik degiskenlerin ortalamalar1 arasinda istatiksel olarak anlamli fark

vardir.” hipotezi kismen desteklenmistir.
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3.7.5. Arastirma Hipotezlerine Iliskin Bulgular
3.7.5.1. Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan ¢ok faktorli liderlik, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel
politika Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirliklerinin belirlenerek, faktoér yapilarinin ve
Olcek maddelerinin ayrintili olarak agiklanmasimnin ardindan doniistiiriicii liderlik,
etkilesimci liderlik ve serbest birakan liderlik algilar ile orgiitsel sessizlik ve orgiitsel
politika algis1 arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmak amaciyla pearson korelasyon analizi
uygulanmigtir. Elde edilen aragtirma degiskenleri arasindaki korelasyon katsayilari

Tablo 3-41°de ayrintili olarak verilmistir.

Oncelikle Tablo 3-41°de siras1 ile doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel sessizlik
algis1 ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski olup olmadigina bakilmistir. Genel
orgiitsel sessizlik algist ile genel dontstiiriicii liderlik tarzi arasindaki iligkiye
bakildiginda istatiksel agindan anlamli ve negatif bir iliski goriilmiistir (= -,277,
p<0,01). Doniistiiriicii liderlik alt boyutlar1 acisindan degerlendirildiginde ise Orgiitsel
sessizlik ile doniistlirticii liderlik alt boyutlarindan olan karizma alt boyutu arasinda
anlamli ve negatif bir iliski goriilmiistiir (r= -,239, p<0,01). Orgiitsel sessizlik ile
doniistiirticii liderlik tarzi algis1 alt boyutlarindan olan ilham verici motivasyon boyutu
arasinda anlamli ve negatif bir iliski goriilmiistiir (r= -,262, p<0,01). Orgiitsel sessizlik
ile doniistiiricii liderlik algist alt boyutlarindan olan entelektiiel tesvik alt boyutu
arasinda negatif ve anlamli bir iliski gériilmiistiir (= -,214, p<0,01). Orgiitsel sessizlik
ile doniistiirticii liderlik algis1 alt boyutlarindan olan bireysel ilgi alt boyutunda ise
negatif ve anlamli bir iligki gortilmiistiir (r=-0,170, p<0,01). Elde edilen veriler 1s181inda
arastirmanin birinci hipotezi olan Hj: “Calisan algilar1 perspektifinde doniistiiriicii
liderlik tarz1 ile orgiitsel sessizlik davranigi arasinda negatif bir iliski vardir.” hipotezi

desteklenmistir.

Tablo 3-41°de sirast ile etkilesimei liderlik ile Orgiitsel sessizlik algis1 ve alt
boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki olup olmadigina bakilmistir. Genel orgiitsel sessizlik
algis1 ile genel etkilesimci liderlik tarzi arasindaki iliskiye bakildiginda istatiksel
acindan anlamli ve negatif bir iliski goriilmiistiir (r= -,189, p<0,01). Etkilesimci liderlik
alt boyutlar1 agisindan degerlendirildiginde ise orgiitsel sessizlik ile etkilesimei liderlik
alt boyutlarindan olan kosullu 6diil alt boyutu arasinda anlamli ve negatif bir iliski

goriilmiistiir (r= -,231, p<0,01). Orgiitsel sessizlik ile etkilesimci liderlik tarz1 algis1 alt
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boyutlarindan olan istisnalarla yonetim pasif boyutu arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
goriilmiistiir (r= ,197, p<0,01). Orgiitsel sessizlik ile etkilesimci liderlik algis1 alt
boyutlarindan olan istisnalarla yonetim aktif alt boyutu arasinda negatif ve anlamli bir
iligki goriilmistiir (r= -,255, p<0,01). Elde edilen veriler 1s1ginda arastirmanin ikinci
hipotezi olan Hj: “Calisan algilar1 perspektifinde etkilesimci liderlik tarzi ile orgiitsel

sessizlik davranisi arasinda negatif bir iligki vardir.” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 3-41°de ile serbest birakan liderlik ile Orgiitsel sessizlik algisi arasinda
anlamlt bir iligski olup olmadigina bakilmigtir. Genel Orglitsel sessizlik algisi ile genel
serbest birakan liderlik tarzi arasindaki iliskiye bakildiginda istatiksel agindan anlamli
ve pozitif bir iliski gorilmiistiir (r= ,250, p<0,01). Elde edilen veriler 1s18inda
aragtirmanin ticlincii hipotezi olan Hjz: “Calisan algilar1 perspektifinde serbest birakan
liderlik tarz1 ile orglitsel sessizlik davranisi arasinda pozitif bir iligki vardir.” hipotezi

desteklenmistir.
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Tablo 3-41:

Korelasyon Katsayilari

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 | Karizma (,942)
flham Verici o
2 Motivasyon 676 (,935)
Entelektiiel o5 r,
3 | Tegvik 4397 | 5727 | (,875)
4 | Bireysel ilgi 4347 | 4987 | 5347 | (,893)
5 | Kosullu Odiil 6967 | 7257 | 5647 | 5777 | (,870)
istisnalarla - - - - .
6 | Vrotim Pasif 4047 | 2385 | -2687 | -3757 | -405™ | (,833)
istisnalarla - - - o - .
7 | Vonotiom Aktis 5047|5007 | 371 361 4257 | 22837 | (,749)
Serbest Blrakan sk sk sx sox sox sx sx
8 | | iterlk L5737 5147 | 417 | - 4457 | 6177 | 5047 | 3007 | (,916)
o | Kabullenici 23407 | 23767 | -2717 | =260 | -2807 | 3067 | -,3807 | 3037 | (,873)
Sessizlik
1o | Korunmaci 298" | -358™ | 229" | -263" | -273" | 1747 | -3457 | 2007 | 2647 | (,904)
Sessizlik
11 | Korumac 1887 | 2437 096 | 2077 18| -106 | 2487 | -026| -001]| -174" | (,826)
Sessizlik
1o | Oretitsel Politika 1y | gyl 4067 | 4717 | -5277 | 4607 | 3747 | 4817 | 2837 | 6967 | -1967 | (892)
Algist (Genel)
Donusturucu sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk
13 | Liderlik (Genel) 6107 | 663 7787 | 758" | L6727 | -449™ | 5457 | 6117 | -560™ | -,3917 | -,360"7 | 23177 | (,944)
Etklleslmcl *k *% *% *% *% *% *% *k *% *% *% *% *%
14 | Liderlik (Genel) 536 | 565 4497 | 3877 | 7067 | 1627 | 6997 | -3027 | 23077 | -229"7 | -2847" | 1607 | L6077 | (,580)
15 | Oratitsel Sessizlik | page | 5eow | _o1a™ | 1707 | 22317 | 1977 | -2557 | 2507 | 2877 | 6987 | 5677 | 3147 | -2777 | -189™ | (810)

(Genel)

*p<0,05
**p<0,01

() Parantez ici degerler Cronbach’s Alfa degerleridir.
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3.7.5.2. Hiyerarsik Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda ilk olarak korelasyon analizi kullanilarak degiskenler
arasindaki iligkiler ortaya ¢ikartilmaya calisilmis daha sonra bu iliskiler temelinde
olusturulan hipotezler test edilmistir. Daha sonra arastirma modeli ¢ercevesinde
olusturulan regresyon modelinde oncelikle degiskenler arasinda dogrudan iliskileri,
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki agiklama giiclerini ortaya

koymak maksadiyla regresyon analizi yapilmistir.

Yapilacak analizlerin tiim asamalarinda demografik degiskenlerin (yas,
cinsiyet, egitim, calisma siiresi) kontrol edilmesi maksadiyla hiyerarsik regresyonun
birinci asamasinda regresyon analizine dahil edilmistir. Regresyon analizleri
yapilmadan Once regresyon analizinin temel sartlar1 olan bagimsiz degiskenler arasinda
normallik, dogrusallik ve ¢oklubaglantililik arastirilmistir. Dogrusallik i¢in, yordayici
degiskenlerin serpilme grafiklerine, normallik i¢in ise standartlagtirilmis hata degerleri

grafigi incelenmistir.

Coklubaglantililik testi i¢in korelasyon tablosu incelenmis, bagimsiz
degiskenler arasinda korelasyon katsayilarmin 0,85°1 gegmedigi goriilmiistiir. Ayrica
degiskenlerin tolerans degerleri (degiskenlerin agiklayamadiklar1 varyans orani) ve
varyans biiylitme faktorii (variance infilation factor-VIF) incelenmistir (Biiyiikoztiirk,
2004). Sonug olarak, verilerin dogrusal oldugu ve normal dagilim gosterdigi, ayrica

degiskenler arasinda ¢oklubaglantilik sorunu olmadigi tespit edilmistir.

Arastirmanin hipotezlerini stnamak maksadiyla orgiitsel sessizlik degiskeni alt
boyutlar1 sirasiyla bagimli degisken olarak ele almarak regresyon modelleri
kurulmugtur. Modelin ilk adiminda kontrol degigkenleri, ikinci adiminda bagimsiz
degisken olan doniistiirticii liderlik tarzi ile diizenleyici degisken olan oOrgiitsel politika
algis1t modele dahil edilmistir. Son adimda ise Aiken ve West’in (1991) Onerisi {izerine
kategorik olmayan degiskenler standardize edilmis ve bagimsiz degisken ile diizenleyici
degisken carpilmak suretiyle (Doniistiiriicii Liderlik*Algilanan Orgiitsel Politika)
olusturulan etkilesim degiskeni modele dahil edilmistir. Tablo 3-42’de ilgili modele ait
degerler goziikmektedir.

Hiyerarsik regresyonun her adiminda yer alan degiskenlerin B katsayilari, bu
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katsayilarin anlamhlik diizeyleri, diizeltilmis R, R*’deki degisimi gosteren AR* ve F

degerleri gosterilmistir. Ayrica AR® degerlerinin anlamlilik diizeyleri de belirtilmistir.

Tablo 3-42: Déniistiiriicii Liderlik Tarz1 ile Kabullenici Orgiitsel Sessizlik Arasindaki
[liskide Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Smayan Hiyerarsik
Regresyon Analizi

Bagimh degisken: (")rgiitsel Sessizlik Kabullenici l.Adm 2. Adm 3. Adim

p p p
Yas ,340%** ,194 ,194
1. Cinsiyet -,061 -,039 -,039
Adum b im 105 032 031
Calisan Stiresi -, 157 -,150 -,150
2. Déniistiirticti Liderlik -, 304%%* 301 **
Adim  Algilanan Orgiitsel Politika ,056 ,059%*
3. Déniistiiriicii Liderlik* Algilanan Orgiitsel _003%*
Adim Politika ’
F 6,218%** B A4S56*** 9] 8***
Adj. R? 0,076 0,15 0,217
AR2 0,09%**  (,17%*%*  0,067***

N=539. Tiim B katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p <0,05, ¥*p < 0,01, ***p < 0,001

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, kabullenici sessizlik algisi ile
kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, kabullenici sessizlik algisina ait varyansin %7’sini
aciklamistir (F=6,218, p<,001). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin kabullenici orgiitsel
sessizlik algisini agiklama giicliniin oldugu sdylenebilir. Kontrol degiskenleri bazinda
incelendiginde yas degiskeninin (B=,340 ve p<,001) pozitif yonde anlamli etki giiciine
sahip oldugu goriilmektedir. Ancak cinsiyet, egitim diizeyi ve calisma siiresi

degiskenlerine yonelik anlamli sonu¢ bulunamamastir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, dontistiiriicti liderlik algist ile
algilanan Orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, kabullenici sessizlik algisina ait varyansmn %]15’ini

aciklamaktadir (F=8,456, p<,001). Dontstiirticii liderlik algis1 ve oOrgiitsel politika
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algisnin eklenmesiyle modelin agiklayici giicii yitkselmistir (AR* =,17 ve p<,001).
Ikinci adimda modele dahil edilen déniistiiriicii liderlik algis1 negatif yénde anlamli

katk1 yapmaktadir (B=,304 ve p<,001).

Hiyerarsik regresyon analizinin {iglincli adiminda, doniistiirticti liderlik algis1
ve algilanan oOrgiitsel politikanin ¢carpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (= ,003 ve p<,01)
modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %15’ini
aciklarken {i¢iincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam
varyans %21’e yiikselmistir (F=9,218, p<,001). Grafikte verilen bulgulara gore
dontisttirticti liderlik algis1 ile oOrgiitsel sessizlik algisinin alt boyutu olan kabullenici

sessizlik arasinda orgiitsel politika diizenleyici rol oynamaktadir.

Orgiitsel sessizlik algis1 korunmaci sessizlik alt boyutu bagimli, déniistiiriicii
liderlik bagimsiz ve orgiitsel politika algis1 diizenleyici degisken olarak ele alinan

hiyerarsik regresyon modeli sonuglart Tablo 3-43°de goriilmektedir.

Tablo 3-43: Déniistiiriicii Liderlik Tarz1 ile Korunmaci Orgiitsel Sessizlik Arasindaki
Iliskide Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Smayan Hiyerarsik

Regresyon Analizi

Bagimh degisken: Orgiitsel Sessizlik Korunmaci l.Adm  2.Adm 3, Adim

B B B
Yas 0,315%* ,159 ,153
1. Cinsiyet ,005 ,030 ,023
Adim .
Egitim ,023 -,052 -,048
Calisan Siiresi - 112 -,103 -, 108
2. Doniistiirticti Liderlik -, 202%*%k L 5]2%*
Adim  Algilanan Orgiitsel Politika ,087%* -, 112%*
A(gl’;m Déniistiiriicii Liderlik* Algilanan Orgiitsel Politika ,205%%*
F 4,125%*%  6,957*** 8 107***
Adj. R? 0,047 0,123 0,175
AR2 0,062**  0,144***  0,052%**

N=539. Tim P katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p <0,05, ¥*p < 0,01, ***p < 0,001
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Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, korunmaci sessizlik algisi ile
kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, korunmaci orgiitsel sessizlik algisina ait varyansin
%4’ int agiklamistir (F=4,125, p<,01). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin kabullenici
orgiitsel sessizlik algisin1 agiklama giiclinlin oldugu sdylenebilir. Kontrol degiskenleri
bazinda incelendiginde yas degiskeninin (= ,315 ve p<,01) pozitif yonde anlamli etki
giicline sahip oldugu goriilmektedir. Ancak cinsiyet, egitim diizeyi ve calisma siiresi

degiskenlerine yonelik anlamli sonu¢ bulunamamastir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, dontistiiriicii liderlik algist ile
algilanan Orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, kabullenici sessizlik algisina ait varyansin %12 sini
aciklamaktadir (F=6,957, p<,001). Donistiiriicii liderlik algis1 ve orgiitsel politika
algisnm eklenmesiyle modelin agiklayic giicii yiikselmistir (AR* =,14 ve p<,001).
Ikinci adimda modele dahil edilen déniistiiriicii liderlik algis1 negatif yénde anlamli

katk1 yapmaktadir (B= ,-,292 ve p<,001).

Hiyerarsik regresyon analizinin {iglincli adiminda, doniistiirticii liderlik algis1
ve algilanan oOrgiitsel politikanin ¢carpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (B= ,205 ve p<,01)
modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %12’sini
aciklarken {igiincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam
varyans %17’ye yiikselmistir (F=8,107, p<,001). Grafikte verilen bulgulara gore
dontisttirticti liderlik algis1 ile orgiitsel sessizlik algisinin alt boyutu olan kabullenici

sessizlik arasinda orgiitsel politika diizenleyici rol oynamaktadir.

Orgiitsel sessizlik korumaci sessizlik alt boyutu bagimli, doniistiiriicii liderlik
bagimsiz ve oOrglitsel politika algisi diizenleyici degisken olarak ele alinan hiyerarsik

regresyon modeli sonuglart Tablo 3-44°de goriilmektedir.
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Tablo 3-44: Déniistiiriicii Liderlik Tarz1 ile Korumaci Orgiitsel Sessizlik Arasindaki
[liskide Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Smayan Hiyerarsik
Regresyon Analizi

Bagimh degisken: Orgiitsel Sessizlik Korumaci l.Adm 2. Adim 3, Adim

B B B
Yas -, 205%% - 206%* - 270%*
1. Cinsiyet -,074 -,065 -,032
Adim .
Egitim ,017 ,047 ,028
Calisan Siiresi ,133 ,150 177
2. Doniistiirticti Liderlik ,298%** ,369%**
Adim  Algilanan Orgiitsel Politika ,230%% 197k
A(gl’;m Déniistiiriicii Liderlik* Algilanan Orgiitsel Politika -, 495 #*
F 3,083%%  5,064%** 8 338***
Adj. R? 0,032 0,088 0,168
AR2 0,047**  0,109%** 0,191%**

N=539. Tim B katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, korumaci sessizlik algist ile
kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, korumaci orgiitsel sessizlik algisina ait varyansin %3’ linii
aciklamistir (F=3,083, p>,01). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin kabullenici orgiitsel
sessizlik algisini agiklama giicliniin oldugu sdylenebilir. Kontrol degiskenleri bazinda
incelendiginde yas degiskeninin (B= -,295 ve p<,01) negatif yonde anlamli etki giiciine
sahip oldugu goriilmektedir. Ancak cinsiyet, egitim diizeyi ve calisma siiresi

degiskenlerine yonelik anlamli sonu¢ bulunamamastir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, dontistiiriicii liderlik algist ile
algilanan Orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, korumact sessizlik algisina ait varyansin %8’ini agiklamaktadir
(F=5,064, p>,001). Doniistiiriicii liderlik algis1 ve Orgiitsel politika algisinin
eklenmesiyle modelin agiklayici giicii yiikselmistir (AR* =,10 ve p<,001). ikinci adimda
modele dahil edilen dontstiiriicti liderlik algis1 pozitif yonde anlamli katki yapmaktadir

(B=,298 ve p<,001).

Hiyerarsik regresyon analizinin ii¢lincii adiminda, doniistiiriicii liderlik algist
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ve algilanan orgiitsel politikanin ¢arpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (= -,495 ve p<,001)
modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %8’ini
aciklarken {igiincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam
varyans %16’ya yiikselmistir (F=8,338, p<,001). Grafikte verilen bulgulara gore
dontisttirtici liderlik algis1 ile orgiitsel sessizlik algisinin alt boyutu olan korumaci

sessizlik arasinda orgiitsel politika diizenleyici rol oynamaktadir.

Orgiitsel sessizlik boyutu bagimli, déniistiiriicii liderlik bagimsiz ve orgiitsel
politika algis1 diizenleyici degisken olarak ele alinan hiyerarsik regresyon modeli

sonuglar1 Tablo 3-45’de goriilmektedir.

Tablo 3-45: Déniistiiriicii Liderlik Tarz ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki iliskide
Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Sinayan Hiyerarsik Regresyon

Analizi

Bagimh degisken: (")rgiitsel Sessizlik (Genel) 1. AdiiigR2, Adim 3. Adim

B B B
Yas 0,194 0,034 0,045
1. Adum  Cinsiyet -,066 -,037 -,024
Egitim 0,075 0,012 0,004
Calisan Siiresi ,073 -,055 -,045
Doniistiirticti Liderlik -,161%* 0,267**
2. Adim .. .
Algilanan Orgiitsel Politika 0,193* 0,567**
3.Adim  Déniistiiriicii Liderlik* Algilanan Orgiitsel Politika -,308%*
F 2,586%  4,754%%%  6,642%**
Adj. R? 0,024 0,081 0,147
AR2 0,04* 0,103***  0,066%**

N=539. Tiim B katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p <0,05, ¥*p < 0,01, ***p < 0,001

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, genel orgiitsel sessizlik algisi
ile kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, genel oOrgiitsel sessizlik algisina ait varyansin %2’sini
aciklamistir (F=2,586, p>0,05). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin kabullenici orgiitsel

sessizlik algisini agiklama giicliniin oldugu sdylenebilir. Kontrol degiskenleri bazinda
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incelendiginde yas degiskeninin (B=,194 ve p<,01) pozitif yonde anlamli etki giiciine
sahip oldugu goriilmektedir. Ancak cinsiyet, egitim diizeyi ve calisma siiresi

degiskenlerine yonelik anlamli sonu¢ bulunamamastir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, dontistiirticti liderlik algist ile
algilanan Orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, genel Orgiitsel sessizlik algisina ait varyansin %38’ini
aciklamaktadir (F=4,754, p>,001). Dontstiirticii liderlik algis1 ve orgiitsel politika

algisinin eklenmesiyle modelin agiklayici giicii yitkselmistir (AR* =,10 ve p<,001).

Hiyerarsik regresyon analizinin {iglincli adiminda, doniistiirticii liderlik algisi
ve algilanan oOrgiitsel politikanin ¢carpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (= -,398 ve p<,01)
modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %8’ini
aciklarken {igiincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam
varyans %14’e yiikselmistir (F=6,642, p<,001). Grafikte verilen bulgulara gore
dontistiirticii liderlik algis1 ile genel Orgiitsel sessizlik algis1 arasinda Orgiitsel politika

diizenleyici rol oynamaktadir.

Elde edilen veriler 1s1ginda degiskenler arasi diizenleyici etkinin
gorsellestirilmesi amaciyla Jose (2013) tarafindan gelistirilen MedGraph 3.0 programi
kullanilmistir. Sekil 3-6’da modele iliskin diizenleyici etki grafigi yer almaktadir.
Grafikte dontstiiriicii liderlik ile orgiitsel sessizlik algis1 arasindaki iliskide orgiitsel
politikanin diizenleyici etkisi goriilmektedir. Grafik incelendiginde doniistiiriicii liderlik
ile orgiitsel sessizlik arasindaki iligki orgiitsel politika algis1 yliksek olanlarda diigiik

olanlara kiyasla daha zayif gerceklesmektedir.
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Sekil 3-6: Doniistiiriicii Liderlik Tarz1 ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Iliskide
Orgiitsel Politikanin Rolii

Elde edilen veriler 15181nda aragtirmanin dordiincii hipotezi olan Hy: “Algilanan
orgiitsel politika; doniistiiriicti liderlik tarzi, orgiitsel sessizlik davranisi arasinda
diizenleyici etkiye sahiptir. Politik algilamalarin artmasi, varsayilan iligkiyi olumsuz

yonde diizenler.” hipotezi desteklenmistir.
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Orgiitsel sessizlik kabullenici sessizlik alt boyutu bagimli, etkilesimci liderlik
bagimsiz ve oOrglitsel politika algisi diizenleyici degisken olarak ele alinan hiyerarsik

regresyon modeli sonuglar1 Tablo 3-46’da goriilmektedir.

Tablo 3-46: Etkilesimci Liderlik Tarz1 ile Kabullenici Orgiitsel Sessizlik Arasindaki
Iliskide Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Smayan Hiyerarsik

Regresyon Analizi
1.Adim 2. Adim 3. Adim

Bagimh degisken: Orgiitsel Sessizlik Kabullenici B B B
Yas ,340%* ,229% ,230%
Cinsiyet -,061 -,032 -,032
1. Adim .
Egitim ,105 ,063 ,063
Calisan Siiresi -, 157 -,132 -,132
Etkilesimci Liderlik -, 120%* -, 104%*
2. Adim . .
Algilanan Orgiitsel Politika ,156%%* ,183%%*
3. Adim Etkilesimci Liderlik*Algilanan Orgiitsel Politika -,027%*
F 6,218%**  50976%**  § 102%**
Adj. R? 0,076 0,152 0,273
AR2 0,09***  0,126%** 0,121%**

N=539. Tiim B katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, kabullenici sessizlik algisi ile
kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, kabullenici sessizlik algisina ait varyansin %7’sini
aciklamistir (F=6,218, p<,001). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin kabullenici orgiitsel

sessizlik algisini agiklama giiciiniin oldugu sdylenebilir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, etkilesimci liderlik algisi ile
algilanan Orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, kabullenici sessizlik algisina ait varyansin  %]15’ini
aciklamaktadir (F=5,976, p<,001). Etkilesimci liderlik algis1 ve orgiitsel politika
algisnm eklenmesiyle modelin agiklayicr giicii yiikselmistir (AR* =126 ve p<,001).
Ikinci adimda modele dahil edilen etkilesimci liderlik algisi negatif yonde anlamli katk1

yapmaktadir (B= -,120 ve p<,001).
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Hiyerarsik regresyon analizinin ii¢lincii adiminda, etkilesimci liderlik algist ve
algilanan orgiitsel politikanin ¢arpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (= -,027 ve p<,01)
modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %15’ini
aciklarken {i¢iincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam
varyans %27’e yiikselmistir (F=8,108, p<,001). Grafikte verilen bulgulara gore
etkilesimci liderlik algisi ile Orgiitsel sessizlik algisinin alt boyutu olan kabullenici

sessizlik arasinda orgiitsel politika diizenleyici rol oynamaktadir.

Orgiitsel sessizlik korunmaci sessizlik alt boyutu bagimli, etkilesimci liderlik
bagimsiz ve oOrglitsel politika algisi diizenleyici degisken olarak ele alinan hiyerarsik

regresyon modeli sonuglar1 Tablo 3-47°de goriilmektedir.

Tablo 3-47: Etkilesimci Liderlik Tarz1 ile Korunmaci Orgiitsel Sessizlik Arasindaki
[liskide Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Smayan Hiyerarsik

Regresyon Analizi

Bagimh degisken: Orgiitsel Sessizlik Korunmaci BAdim  2g&dim 3, Adim

B B B
Yas ,315%* 177 ,171
Cinsiyet ,005 ,044 ,041
1. Adim .
Egitim ,023 -,033 -,031
Calisan Siiresi - 112 -,079 -,082
Etkilesimci Liderlik -, 212%%% L 3D THE
2. Adim .. .
Algilanan Orgiitsel Politika ,164* -,026%*
3. Adim Etkilesimci Liderlik*Algilanan Orgiitsel Politika ,193%%*
F 4,125%*%  6,246%** 8 370***
Adj. R? 0,047 0,11 0,173
AR2 0,062**  0,131***  0,063%**

N=539. Tim B katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p <0,05, ¥*p < 0,01, ***p < 0,001

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, korunmaci sessizlik algisi ile
kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, korunmaci sessizlik algisina ait varyansin %@4’linii
aciklamistir (F=4,125, p<,001). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin korunmaci orgiitsel

sessizlik algisini agiklama giiciiniin oldugu sdylenebilir.
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Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, etkilesimci liderlik algisi ile
algilanan Orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, korunmaci sessizlik algisima ait varyansin %11 ini
aciklamaktadir (F=6,246, p<,001). Etkilesimci liderlik algis1 ve orgiitsel politika
algisnin eklenmesiyle modelin agiklayicr giicii yiikselmistir (AR* =131 ve p<,001).
Ikinci adimda modele dahil edilen etkilesimci liderlik algisi negatif yonde anlamli katk1

yapmaktadir (B=-,212 ve p<,001).

Hiyerarsik regresyon analizinin ii¢lincli adiminda, etkilesimei liderlik algis1 ve
algilanan orgiitsel politikanin ¢arpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (B= ,193 ve p<,01)
modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %11 ini
aciklarken {i¢iincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam
varyans %17’e yiikselmistir (F=8,370, p<,001). Grafikte verilen bulgulara gore
etkilesimci liderlik algist ile oOrgiitsel sessizlik algisinin alt boyutu olan korunmaci

sessizlik arasinda orgiitsel politika diizenleyici rol oynamaktadir.

Orgiitsel sessizlik korumaci sessizlik alt boyutu bagimli, etkilesimci liderlik
bagimsiz ve oOrglitsel politika algisi diizenleyici degisken olarak ele alinan hiyerarsik

regresyon modeli sonuglar1 Tablo 3-48’de goriilmektedir.

Tablo 3-48: Etkilesimci Liderlik Tarz1 ile Korumaci Orgiitsel Sessizlik Arasindaki
Iliskide Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Smayan Hiyerarsik

Regresyon Analizi

Bagimh degisken: Orgiitsel Sessizlik Korumaci l.Adim 2. Adm 3, Adim

B B B

Yas -, 205%%  324%% L 309**

Cinsiyet -,074 -,075 -,0606
1. Adim .

Egitim ,017 ,020 ,013

Calisan Siiresi ,133 ,130 ,139

Etkilesimci Liderlik ,156% ,495%*
2. Adim . ..

Algilanan Orgiitsel Politika ,139 ,606%%*
3. Adim Etkilesimci Liderlik*Algilanan Orgiitsel Politika -,567**

F 3,083*  4,421%*%  6,215%*

Adj. R? 0,032 0,154 0,185

AR2 0,047*  0,076%*  0,034%*

N=539. Tiim B katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p <0,05, ¥*p < 0,01, ***p < 0,001
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Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, korumaci sessizlik algist ile
kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, korumaci sessizlik algisina ait varyansin %3’linii
aciklamistir (F=3,083, p<,05). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin korunmaci orgiitsel

sessizlik algisini agiklama giiciiniin oldugu sdylenebilir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, etkilesimci liderlik algisi ile
algilanan Orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, korumaci sessizlik algisina ait varyansin %15’ini agiklamaktadir
(F=3,421, p<,01). Etkilesimci liderlik algis1 ve orgiitsel politika algisinin eklenmesiyle
modelin agiklayici giicii yiikselmistir (AR* =,076 ve p<,01). ikinci adimda modele dahil
edilen etkilesimci liderlik algis1 pozitif yonde anlamli katki yapmaktadir (= ,156 ve
p<,05).

Hiyerarsik regresyon analizinin ii¢lincii adiminda, etkilesimci liderlik algist ve
algilanan orgiitsel politikanin ¢arpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (= -,567 ve p<,01)
modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %15’ini
aciklarken {igiincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam
varyans %]18’e yiikselmistir (F=6,215, p<,01). Grafikte verilen bulgulara gore
etkilesimci liderlik algist ile oOrgiitsel sessizlik algisinin alt boyutu olan korumaci

sessizlik arasinda orgiitsel politika diizenleyici rol oynamaktadir.

Genel Orgiitsel sessizlik algis1 bagimli, etkilesimci liderlik bagimsiz ve
orgiitsel politika algis1 diizenleyici degisken olarak ele alinan hiyerarsik regresyon

modeli sonuglart Tablo 3-49°da goriilmektedir.

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, genel orgiitsel sessizlik algisi
ile kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, genel oOrgiitsel sessizlik algisina ait varyansin %2’sini
aciklamistir (F=3,083, p<,05). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin korunmaci orgiitsel

sessizlik algisini agiklama giiciiniin oldugu sdylenebilir.
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Tablo 3-49: Etkilesimci Liderlik Tarz1 ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki iliskide
Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Sinayan Hiyerarsik Regresyon

Analizi

Bagimh degisken: Orgiitsel Sessizlik (Genel) l.Adm 2. Adim 3, Adim

B B B
Yas ,194 ,047 ,053
Cinsiyet -,066 -,031 -,028
1. Adim .
Egitim ,075 ,025 ,022
Calisan Siiresi -,073 -,044 -,041
Etkilesimci Liderlik -,096 ,022
2. Adim . .
Algilanan Orgiitsel Politika ,239% %% ,A434%%
3. Adim Etkilesimci Liderlik*Algilanan Orgiitsel Politika -,199%*
F 2,586%  4,360%***  5759%**
Adj. R? 0,024 0,074 0,138
AR2 0,04*  0,095***  0,064***

N=539. Tim B katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, etkilesimci liderlik algisi ile
algilanan Orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, genel Orgiitsel sessizlik algisina ait varyansin %7’sini
aciklamaktadir (F=4,360, p<,001). Etkilesimci liderlik algis1 ve orgiitsel politika
algisnin eklenmesiyle modelin agiklayicr giicii yiikselmistir (AR* =095 ve p<,001).
Ikinci adimda modele dahil edilen &rgiitsel politika algis1 pozitif yonde anlamli katki

yapmaktadir (B=,239 ve p<,001).

Hiyerarsik regresyon analizinin ii¢lincli adiminda, etkilesimei liderlik algis1 ve
algilanan orgiitsel politikanin ¢arpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (= -,199 ve p<,01)
modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %7’sini
aciklarken {igiincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam
varyans %13’e yiikselmistir (F=5,759, p<,001). Grafikte verilen bulgulara gore
etkilesimci liderlik algis1 ile genel Orgiitsel sessizlik algisi arasinda orgiitsel politika

diizenleyici rol oynamaktadir.
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Sekil 3-7: Etkilesimci Liderlik Tarzi ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki iliskide Orgiitsel

Politikanin Roli

Elde edilen veriler 1s1ginda degiskenler arasi diizenleyici etkinin
gorsellestirilmesi amaciyla Jose (2013) tarafindan gelistirilen MedGraph 3.0 programi
kullanilmistir. Sekil 3-7’de modele iliskin diizenleyici etki grafigi yer almaktadir.
Grafikte etkilesimci liderlik ile Orgiitsel sessizlik algisi arasindaki pozitif iligkide
orgiitsel politikanin diizenleyici etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir. Grafik
incelendiginde etkilesimci liderlik ile rgiitsel sessizlik arasindaki iligki orgiitsel politika

algis1 yiiksek olanlarda diisiik olanlara kiyasla daha zayif ger¢eklesmektedir.

Elde edilen veriler 1s181inda aragtirmanin besinci hipotezi olan Hs: “Algilanan
orgiitsel politika; etkilesimci liderlik tarzi, Orgiitsel sessizlik davranigi arasinda
diizenleyici etkiye sahiptir. Politik algilamalarin artmasi, varsayilan iligkiyi olumsuz

yonde diizenler.” hipotezi desteklenmistir.

154



Orgiitsel sessizlik kabullenici sessizlik alt boyutu bagimli, serbest birakan
liderlik bagimsiz ve orgiitsel politika algis1 diizenleyici degisken olarak ele alinan

hiyerarsik regresyon modeli sonuglart Tablo 3-50°de goriilmektedir.

Tablo 3-50: Serbest Birakan Liderlik Tarz1 ile Kabullenici Orgiitsel Sessizlik
Arasindaki Iliskide Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Siayan
Hiyerarsik Regresyon Analizi

Bagimh degisken: Orgiitsel Sessizlik Kabullenici 1.LAdmfp 2. Admf 3.Admp
Yas ,340%%* ,232% ,230%*
Cinsiyet -,061 -,029 -,030
1. Adim .
Egitim ,105 ,051 ,051
Calisan Siiresi -, 157 -, 185 -, 186
Serbest Birakan Liderlik ,195%* ,262%%
2. Adim . .
Algilanan Orgiitsel Politika ,123 ,163%%*
. . * N\ .
3. Adum Serbgst Birakan Liderlik* Algilanan Orgiitsel _195%*
Politika
F 6,218%** 7,642%** 9,686%**
Adj. R? 0,076 0,181 0,214
AR2 0,09%** 0,138%** 0,139%**

N=539. Tim B katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, kabullenici sessizlik algisi ile
kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, kabullenici sessizlik algisina ait varyansin %7’sini
aciklamistir (F=6,218, p<,001). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin kabullenici orgiitsel

sessizlik algisini agiklama giiciiniin oldugu sdylenebilir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, serbest birakan liderlik algisi
ile algilanan orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, kabullenici sessizlik algisina ait varyansin %18’ini
aciklamaktadir (F=7,642, p<,001). Etkilesimci liderlik algis1 ve orgiitsel politika
algisnimn eklenmesiyle modelin agiklayicr giicii yiikselmistir (AR* =138 ve p<,001).
Ikinci adimda modele dahil edilen serbest birakan liderlik algis1 pozitif yonde anlamli

katk1 yapmaktadir (B=,195 ve p<,01).
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Hiyerarsik regresyon analizinin tiglincli adiminda, serbest birakan liderlik algis1
ve algilanan oOrgiitsel politikanin ¢carpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (= -,195 ve p<,01)
modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %18’ini
aciklarken {igiincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam
varyans %21’e yiikselmistir (F=9,686, p<,001). Grafikte verilen bulgulara gore serbest
birakan liderlik algis1 ile orgiitsel sessizlik algisinin alt boyutu olan kabullenici sessizlik

arasinda orgiitsel politika diizenleyici rol oynamaktadir.

Orgiitsel sessizlik korunmaci sessizlik alt boyutu bagimli, serbest birakan
liderlik bagimsiz ve orgiitsel politika algis1 diizenleyici degisken olarak ele alinan

hiyerarsik regresyon modeli sonuglart Tablo 3-51°de goriilmektedir.

Tablo 3-51: Serbest Birakan Liderlik Tarz1 ile Korunmaci Orgiitsel Sessizlik
Arasindaki Iliskide Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Siayan
Hiyerarsik Regresyon Analizi

Bagimh degisken: 0rgiitsel Sessizlik Korunmaci 1.LAdmfp 2. Admf 3.Admp
Yas ,315%* ,205 ,203
Cinsiyet ,005 ,032 ,030

1. Adim .
Egitim ,023 -,018 -,017
Calisan Siiresi - 112 - 111 -, 113
Serbest Birakan Liderlik ,074%* ,186%*

2. Adim . .
Algilanan Orgiitsel Politika ,185% ,251%%

. . * N\ .

3. Adum Serbgst Birakan Liderlik* Algilanan Orgiitsel _158%*
Politika
F 4,125%* 4,580%** 6,779%**
Adj. R? 0,147 0,174 0,221
AR2 0,062%*%* 0,096%** 0,097%**

N=539. Tiim B katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p <0,05, ¥*p < 0,01, ***p < 0,001

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, korunmaci sessizlik algisi ile
kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, korunmaci sessizlik algisina ait varyansin %14 linii

aciklamistir (F=4,125, p<,01). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin korunmaci orgiitsel
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sessizlik algisini agiklama giiciiniin oldugu sdylenebilir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, serbest birakan liderlik algisi
ile algilanan orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, korunmaci sessizlik algisina ait varyansin %17 sini
aciklamaktadir (F=4,580, p<,001). Serbest birakan liderlik algis1 ve orgiitsel politika
algisnin eklenmesiyle modelin agiklayicr giicii yiikselmistir (AR* =096 ve p<,001).
Ikinci adimda modele dahil edilen serbest birakan liderlik algis1 pozitif yénde anlamli

katk1 yapmaktadir (B=,074 ve p<,05).

Hiyerarsik regresyon analizinin tiglincli adiminda, serbest birakan liderlik algisi
ve algilanan oOrgiitsel politikanin ¢carpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (= -,158 ve p<,01)
modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %17’sini
aciklarken {igiincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam
varyans %?22’ye yiikselmistir (F=6,779, p<,01). Grafikte verilen bulgulara gore serbest
birakan liderlik algisi ile orgiitsel sessizlik algisinin alt boyutu olan korunmaci sessizlik

arasinda orgiitsel politika diizenleyici rol oynamaktadir.

Orgiitsel sessizlik korumaci sessizlik alt boyutu bagimli, serbest birakan
liderlik bagimsiz ve orgiitsel politika algist diizenleyici degisken olarak ele alinan

hiyerarsik regresyon modeli sonuglart Tablo 3-52°de goriilmektedir.

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, korumaci sessizlik algisi ile
kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, korumaci sessizlik algisina ait varyansin %3 linii
aciklamistir (F=3,083, p<,05). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin korunmaci orgiitsel

sessizlik algisini agiklama giiciiniin oldugu sdylenebilir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, serbest birakan liderlik algisi
ile algilanan orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, korumaci sessizlik algismma ait varyansin %14 linii
aciklamaktadir (F=4,430, p<,05). Serbest birakan liderlik algis1 ve Orgiitsel politika
algisnmn eklenmesiyle modelin agiklayic giicii yitkselmistir (AR* =,056 ve p<,05).

Ikinci adimda modele dahil edilen serbest birakan liderlik algis1 negatif yonde anlamli
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katk1 yapmaktadir (= -,120 ve p<,05).

Tablo 3-52: Serbest Birakan Liderlik Tarz1 ile Korumaci Orgiitsel Sessizlik Arasindaki

Iliskide Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Smayan Hiyerarsik

Regresyon Analizi

Bagimh degisken: Orgiitsel Sessizlik Korumaci 1.LAdmfp 2. Admf 3.Admp
Yas -0,295% -0,351%** -0,338*
Cinsiyet -,074 -,061 -,043

1. Adim .
Egitim ,017 -,002 -,009
Calisan Siiresi ,133 ,138 ,147
Serbest Birakan Liderlik -,120%* -0,778%**

2. Adim . ..
Algilanan Orgiitsel Politika ,102 -0,371*

. . % N\ .

3. Adum Serbgst Birakan Liderlik* Algilanan Orgiitsel 1121 %%+
Politika
F 3,083* 4,430%* 6,018%***
Adj. R? 0,032 0,143 0,177
AR2 0,047* 0,056* 0,102%**

N=539. Tiim B katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Hiyerarsik regresyon analizinin tiglincli adiminda, serbest birakan liderlik algisi

ve algilanan oOrgiitsel politikanin ¢carpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona

dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (= 1,121ve p<,001)

modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %14 iinii

aciklarken {igiincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam

varyans %17’ye yiikselmistir (F=6,018, p<,001). Grafikte verilen bulgulara gore serbest

birakan liderlik algisi ile orgiitsel sessizlik algisinin alt boyutu olan korumact sessizlik

arasinda orgiitsel politika diizenleyici rol oynamaktadir.

Orgiitsel sessizlik boyutu bagimli, serbest birakan liderlik bagimsiz ve orgiitsel

politika algis1 diizenleyici degisken olarak ele aliman hiyerarsik regresyon modeli

sonuglar1 Tablo 3-53’de goriilmektedir.
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Tablo 3-53: Serbest Birakan Liderlik Tarz1 ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki iliskide

Algilanan Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Roliinii Sinayan Hiyerarsik Regresyon

Analizi
Bagimh degisken: Orgiitsel Sessizlik (Genel) 1.Admfp 2.Admf 3.Adm§f
Yas ,194 ,050 ,055
Cinsiyet -,066 -,028 -,021
1. Adim .
Egitim ,075 ,016 ,013
Calisan Siiresi -,073 -,084 -,081
Serbest Birakan Liderlik ,150%* -,162%*
2. Adim . .
Algilanan Orgiitsel Politika ,214%% ,330%*
. . * N\ ..
3. Adum Serbgst Birakan Liderlik* Algilanan Orgiitsel A3THR
Politika
F 2,586* 4,692%** 6,319%*#*
Adj. R? 0,024 0,216 0,287
AR2 0,04* 0,102%** 0,071%**

N=539. Tiim B katsayilar1 standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, genel orgiitsel sessizlik algisi
ile kontrol degiskenleri regresyona girmistir (model 1). Sadece kontrol degiskenlerini
iceren bu regresyon denklemi, genel oOrgiitsel sessizlik algisina ait varyansin %2’sini
aciklamistir (F=2,586, p<,05). Bu sebeple kontrol degiskenlerinin korunmaci orgiitsel

sessizlik algisini agiklama giiciiniin oldugu sdylenebilir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci adiminda, serbest birakan liderlik algisi
ile algilanan orgiitsel politika regresyona dahil edilmistir (model 2). Bu degiskenlerin
eklenmesiyle denklem, genel Orgiitsel sessizlik algisina ait varyansin %21’ini
aciklamaktadir (F=4,692, p<,001). Serbest birakan liderlik algis1 ve orgiitsel politika
algisnin eklenmesiyle modelin agiklayicr giicii yiikselmistir (AR* =102 ve p<,001).
Ikinci adimda modele dahil edilen &rgiitsel politika algis1 pozitif yonde anlamli katki

yapmaktadir (B=,214 ve p<,01).

Hiyerarsik regresyon analizinin lig¢lincli adiminda, serbest birakan liderlik algisi
ve algilanan oOrgiitsel politikanin ¢carpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir (model 3). Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (B=,437 ve p<,001)
modele anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %21’ini

aciklarken {igiincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam
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varyans %28’e yiikselmistir (F=6,319, p<,001). Grafikte verilen bulgulara gore serbest
birakan liderlik algis1 ile genel oOrgilitsel sessizlik algisi arasinda orgiitsel politika

diizenleyici rol oynamaktadir.
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Sekil 3-8: Serbest Birakan Liderlik Tarz1 ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Iliskide
Orgiitsel Politikanin Rolii

Elde edilen veriler 1s1ginda degiskenler arasi diizenleyici etkinin
gorsellestirilmesi amactyla Jose (2013) tarafindan gelistirilen MedGraph 3.0 programi
kullanilmistir. Sekil 3-8’de modele iliskin diizenleyici etki grafigi yer almaktadir.
Grafikte serbest birakan liderlik ile orgiitsel sessizlik algis1 arasindaki pozitif iligkide
orgiitsel politikanin diizenleyici etkisi goriilmektedir. Grafik incelendiginde serbest
birakan liderlik ile orgiitsel sessizlik arasindaki iligki orgiitsel politika algist yiiksek

olanlarda diisiik olanlara kiyasla daha giiclii gerceklesmektedir.

Elde edilen veriler 15181nda aragtirmanin altinct hipotezi olan He: “Algilanan
orgiitsel politika; serbest birakan liderlik tarzi, orgiitsel sessizlik davranigi arasinda
diizenleyici etkiye sahiptir. Politik algilamalarin artmasi, varsayilan iliskiyi olumlu

yonde diizenler.” hipotezi desteklenmistir.
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3.7.5.3. Yapisal Esitlik Modellemesi

Faktor analizi ve regresyon analizlerinin birlesiminden olusan, Yapisal Esitlik
Modellemesi (Structural Equation Modeling) (YEM) genellikle gozlenen ve oOrtiik
degiskenleri iceren modellerin test edilmesinde kullanilir. Cok degiskenli istatistiksel
analizlerin genel adidir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 331). YEM’in temel amaci bir veya
birden fazla bagimsiz degisken ile bir veya birden fazla bagimli degisken arasindaki

iligkiler dizisini test etmektir.

Kapsamli bir istatistik yaklasimi olan YEM, genellikle a¢ik ve gizil degiskenler
arasindaki nedensel ve korelasyonel iligkilerin bir arada bulundugu modellerin test
edilmesinde kullanilir. Yapisal Esitlik Modellemesi, “gizil degiskenler seti arasinda bir
nedensellik yapisinin var oldugunu ve gizil degiskenlerin gozlenen degiskenler
aracilifiyla 6l¢iilebildigi varsayimina dayanan” bir yaklasim sergilemektedir (Alpaykut,
2017: 356). YEM’de kullanilan gizil degiskenler terimi duygu, giidii ve zeka gibi soyut
veya psikolojik kavramalar anlamina gelmektedir. Gizil degiskenler kavrami YEM’in
en ¢ok tizerinde durdugu kavramlardan biridir. Gizil degiskenlerin dogrudan ol¢lilmesi
miimkiin degildir. Bu degiskenler dolayli olarak belirli davraniglar ya da gostergeler
temelinde olgiilen degiskenler yardimiyla gézlemlenebilir. Psikolojide, kisinin kendine
bakis agisi ve motivasyon; sosyolojide, caresizlik ve huzursuzluk; egitimde sozlii
yetenek ve egiticinin beklentisi; ekonomi de ise davraniglar, miisteri memnuniyeti,
kalitenin algilanis1 gibi kavramlar gizil degiskenlere Ornek olarak verilebilir.
Calismamizda ele alinan calisanlarin liderlik, Orgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel politika

algilan gizil degiskene 6rnek olarak verilebilir.

Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda elde edilen anlamli bulgularin
devaminda yapisal esitlik modellemesi cergevesinde yol analizi yapilarak degiskenler
aras1 etkiler ve modelin uyum iyiligi degerlerine bakilmistir. Dontstiiriicii liderlik,
etkilesimci liderlik ve serbest birakan liderlik anlayislar ile rgiitsel sessizlik arasindaki
iliskide orgiitsel politika algisinin roliiniin incelenmesi amaciyla kurulan yapisal esitlik

modellemesine iliskin uyum indeksleri degerleri tablo 3-54°de verilmistir.

161



Tablo 3-54: Yapisal Esitlik Modellemesi Uyum Indeksleri

. - KABUL 9
INDEKSLER | iYi UYUM EDILEBILIR UYUM DEGER UYUM
CMIN/DF | 0<y2/sd<2 2<y2/sd<5 1,935 iyi
GFI ,90 < ,85 <GFI <,89 ,947 ivi
AGFI ,90 < ,85 < AGFI <,89 914 ivi
KABUL
NFI 95 < ,90 < NFI < ,94 ,940 EDILEBILIR
IFI 95 < ,90 <TFI <,94 ,952 ivi
KABUL
TLI 95 < ,90 <TLI<,94 ,900 EDILEBILIR
CFI 97 < ,95 <CFI <,96 971 ivi
KABUL
RMSEA <,05 ,06 <RMSEA < ,08 ,064 EDILEBILIR
KABUL
SRMR <.05 ,06 < SRMR < ,08 ,0685 EDILERILIR

Elde edilen bu degerler kapsaminda verilerin iyi ve kabul edilebilir uyum
degerlerine sahip oldugundan hareketle olusturulan yapisal esitlik modellemesinin kabul
edilebilir oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonug ile oOrgiitsel politika algisinin,
dontstiiriicti liderlik, etkilesimci liderlik ve serbest birakan liderlik ile kabullenici
sessizligi, korunmaci sessizlik ve korumaci sessizlik arasindaki iligkiler iizerinde

anlamli etkilere sahip oldugunu 6ne siiren Hs, Hs ve He hipotezleri desteklenmistir.

Yapisal Esitlik Modellemesi Hayes (2018) tarafindan gelistirilen Process
makro paket programi kullanilarak ve programam ait “Multiple Regretion Model 2”
gosteren Yapisal Esitlik

yuritiilerek gerceklestirilmistir. Elde edilen degerleri

Modellemesi sekil 3-9°da verilmistir.
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Sekil 3-9: Yapisal Esitlik Modellemesi
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Tiim bu bulgular 15181nda hipotezlerin desteklenme ve desteklenmeme durumu

Tablo 3-55’de verilmistir.

Tablo 3-55: Arastirmanin Hipotez Test Sonuglar1 Tablosu

HiPOTEZLER SONUC

H; : Calisan algilar1 perspektifinde dontistiiriicti liderlik tarzi ile

orgiitsel sessizlik davranisi arasinda negatif bir iligki vardir. Desteklenmistir.

H; : Calisan algilar1 perspektifinde etkilesimci liderlik tarzi ile

orgiitsel sessizlik davranisi arasinda negatif bir iligki vardir. Desteklenmistir.

H3 : Calisan algilar1 perspektifinde serbest birakan liderlik tarzi

ile orgiitsel sessizlik davranisi arasinda pozitif bir iligki vardir. Desteklenmistir.

H, : Algilanan orgiitsel politika; donistiirticii liderlik tarzi,
orgiitsel sessizlik davranigi arasinda diizenleyici etkiye sahiptir.
Politik algilamalarin artmasi, varsayilan iligkiyi olumsuz yonde Desteklenmistir.

diizenler.

Hs: Algilanan orgiitsel politika; etkilesimei liderlik tarzi, orgiitsel

sessizlik davramigi arasinda diizenleyici etkiye sahiptir. Politik | |, esteklenmistir

algilamalarin artmasi, varsayilan iliskiyi olumsuz yonde diizenler.

Hg : Algilanan orgiitsel politika; serbest birakan liderlik tarzi,
orgiitsel sessizlik davranigi arasinda diizenleyici etkiye sahiptir.
Politik algilamalarin artmasi, varsayilan iligkiyi olumlu yodnde Desteklenmistir.

diizenler.

H; : Calisan algilart perspektifinde liderlik tarzi, Orgiitsel

izlik d orgiitsel politika al ile d fik
sessizlik davranisi ve oOrgiitsel politika algist ile demografi Kismen
degiskenlerin ortalamalari arasinda istatiksel olarak anlamli fark | pegsteklenmistir.

vardir.
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DORDUNCU BOLUM
DEGERLENDIRME VE SONUC

Bireyler tarihin ilk caglarindan bu yana toplumlar halinde yasamislardir.
Toplumun bir parcast olmak bireyleri dis tehlikelere karsi korumus ve hayatlarini
devam ettirmeleri i¢in giivenli ortamlar saglamistir. Ancak toplum halinde yasamak
ortaya ¢ikan anlagmazlik ve kisisel ihtiyaglarla bas etme gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.
Bu sebeple birlikte yasayan bireyler kendilerini yonetecek lider 6zelliklerine sahip
kisilere ihtiya¢ duymuslardir. Bu kapsamda liderlik gorevlerinin basinda takipgilerini
yonetmek ve toplum igerisinde meydana gelen ¢atigmalar1 ¢ozmek gelmektedir. Liderlik
gbrevine soyunan bireyler bu iki etkendeki basar1 derecelerine bagli olarak hiikiim
siirmiislerdir. Ilk liderlik ihtiyaclar1 yonetim ve sorun ¢ézme ile sinirli olsa da gelismis
ve teknolojik olarak ilerlemis, rekabet ortaminin biitiin orgiitsel faaliyetlerin etkin
kullanimin1 gerektiren giiniimiizde daha etkin ve ¢agdas yonetim tekniklerine ihtiyag

duyulmaktadir.

Cagdas yonetim politikalarindan biri de ¢alisanlarin yonetime katilimidir. Bu
yontemde c¢alisanlar isi yapan veya yiiriiten gercek kisiler olmasi sebebiyle o igin nasil
en iyi sekilde yapilabilecegini degerlendirebilecek en dogru kisiler olarak kabul
edilmektedir. Ancak bu yontemin ¢alisabilmesi i¢in en 6nemli faktor calisanlarin goriis
ve diislincelerini agik bir sekilde ifade edebilmeleri gerekmektedir. Buda her zaman
miimkiin olmamaktadir. Calisanlar gerek kisisel sebepler gerekse de iginde bulunduklari
caligma ortam veya arkadaslarindan etkilenerek goriis ve diisiincelerini ifade etmekten
cekinmektedirler. Calisanlarin diisiincelerini agiklamaktan c¢ekinmesinin bir Orgiit

politikas1 hali almasi ise orgiitsel sessizlik kavrami olarak adlandirilmaktadir.

Calisanlarin kurum i¢indeki ve kurum yararina olan goriis ve diisiincelerini dile
getirmelerini etkileyen en Onemli faktorlerden biri de yoneticilerinden algiladiklar
liderlik tarzlaridir. Bir yonetici sergileyecegi liderlik tarzi ile ¢alisanlar: fikirlerini dile
getirmeleri konusunda cesaretlendirebilir veya mevcut cesaretlerini kirabilir. Bu
kapsamda bu ¢alismada yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzlart ve c¢alisan

hareketlerine etkilerini incelenmeye ¢alisilmistir.

Calisanlarin kurum i¢i davraniglarini etkileyen diger bir onemli faktorde

165



calisma arkadaslarindan algiladiklar1 orgiitsel politikadir. Calisanlar diger calisma
arkadaglari, yoOneticileri veya alt seviye c¢alisan hareketlerinden etkilenmektedir.
Ozellikle ¢alisma ortamima yeni katilan ¢alisanlar dncelikle kuruma hakim orgiitsel
politikayr algilamaya ve bu politika kapsaminda kendi hareket tarzlarii belirlemeye
caligmaktadir. Bu sebeple kurumlara hakim ve baskin orgiit kiiltiiriniin ¢alisan

davraniglari izerinde aktif bir etkiye sahip oldugu degerlendirilmektedir.

Kamu kurumlar1 genel olarak degerlendirildiginde gorev ve sorumluluklarin
acik bir sekilde belirlendigi, giic mesafesinin yiiksek oldugu ve statii gecislerinin sinirh
oldugu yapilardir. Bu ortamda kamu c¢alisanlarindan beklenen kurum igerisinde
kendisine bigilen gorevi yerine getirmesidir. Bu sebeple kamu kurumlart hiyerarsik
yapilari, biirokrasinin ¢oklugu ve statik yapilart gibi konularda elestirilmektedir. Kamu
kurumlarmin bu elestirilerden kurtulabilmesi ve gelisen ve degisen rekabet ortamina
ayak uydurmasi i¢in kapsamli degisim ve yenilenmeye gitmesi gereklili§i ortaya
cikmaktadir. Bu kapsamda oncelikle kamu yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzlar
ve calisanlar iizerine etkileri degerlendirilmelidir. Kamu yoneticilerinin c¢alisanlari
motive eden, aktif ve sinerjik yOnetim tarzlarina yonelmeleri tesvik edilmelidir. Ayni
zamanda kamu c¢alisanlarinin yonetime aktif sekilde katilimi desteklenmeli ve
cesaretlendirilmelidir. Ciinkii bir isin en iyi yapilis bi¢imini Oncelikle o isi yapan
bilecektir. Bu sebeple oOncelikle calisanlarin fikirlerini ifade etmeleri konusunda
cesaretlendirilmeli ayni zamanda ifade edilen goriislere gerekli dnemin verildigi ve
degerlendirildigi ¢aliganlara hissettirilmelidir. Dile getirdigi goriislerin ciddiyetle
degerlendirildigini gbéren ¢alisanlarda Orgiitsel sessizlik algisinin  azalacagi
degerlendirilmektedir. Aynm1 sekilde fikir ve goriislerine deger verildigini goéren diger
calisanlarda kendi goriislerini daha rahat sekilde dile getirecektir. Kurum bazinda

degerlendirildiginde orgiitsel sessizlik algis1 azalacaktir.

Bu kapsamda yiiriitiillen tez calismasinda calisanlarin algiladiklar1 liderlik
tarzinin belirlenmesinde Bass ve Avolio (1990) tarafindan gelistirilen “Coklu Faktor
Liderlik Olgegi (Multifactor Leadership Questionnaire — MLQ), calisanlarin drgiitsel
sessizlik seviyeleri ve nedenleri dl¢giilmek icin Dyne, Ang ve Botero (2003) tarafindan
gelistirilen Orgiitsel Sessizlik Olgegi ve orgiitsel politika algisini 8lgmek icin Kacmar ve
Ferris tarafindan olusturulan Algilan Orgiitsel Politika Olgegi (AOPO), “Perceptions of
Organizational Politics Scale” (POPS) kullanilmistir.
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Elde edilen veriler iizerinde SPSS ve AMOS paket programlar1 kullanilarak

oncelikle agiklayict ve dogrulayici faktor analizleri yapilmastir.

Cok faktorlii liderlik 6lgceginde kaynak ¢alismalara uygun olarak ti¢ faktorlii bir
yapt ortaya ¢ikmistir. Doniistiiriicli liderlik 6l¢egine yonelik yapilan testlerde; modele
iligskin birinci diizey uyum indeksi degerleri ve sonug raporu incelendiginde, dlgekteki
bir maddenin (09 Numarali soru) gozlenen faktor yiikleri ve diizeltilmis regresyon
katsayilarinin diisiik olmasi nedeniyle (< 0,5) analizden ¢ikartilmigtir. Ayrica 01 ve 02
numarali sorular ile, 4 ve 17 numarali sorularin hatalarmin iligkilendirilebilecegi
goriilmiistiir. Etkilesimci liderlik 6l¢egine yonelik yapilan testlerde; modele iligkin
birinci diizey uyum indeksi degerleri ve sonug¢ raporu incelendiginde, dlgekteki bir
maddenin (22 numarali soru) goézlenen faktdr yiikleri ve diizeltilmis regresyon

katsayilarinin diisiik olmasi nedeniyle (< 0,5) analizden ¢ikartilmistir.

Orgiitsel sessizlik dlgeginde yine kaynak ¢aligmalara uygun olarak ii¢ faktorlii
bir yap1 ortaya ¢cikmistir. Modele iligkin birinci diizey uyum indeksi degerleri ve sonug
raporu incelendiginde, Olgekteki bir maddenin (/2. “Calistigim kuruma yararl olmak
amaciyla sahip oldugum bilgilerimi saklarim.”) gbzlenen faktor yiikleri ve diizeltilmis
regresyon katsayilarinin diisiik olmasi nedeniyle (< 0,5) analizden ¢ikartilmistir. Ayrica

08 ve 09 numarali sorularin hatalarinin iligkilendirilebilecegi goriilmiistiir.

Orgiitsel politika dlgeginde ise tek faktorlii yapi ortaya ¢ikmustir. Yapilan
analiz sonucunda hi¢bir maddeye yiiklenmeyen veya birden fazla maddeye yiiklenen
degisken (11. “Calistigim kurumda kurum kurallariyla bagdasmayan bir zam ya da terfi

yvapildigini hatirlamiyorum.”) faktor analizinden ¢ikartilmistir.

Katilimeilarin  anket sorularina verdikleri cevaplarin ortalama degerleri
incelendiginde; Oncelikle c¢alisanlarin kurum ve liderleri hakkinda olumlu bir
degerlendirmeye sahip olduklar1 goriilmektedir. Doniistiiriicii liderlik algis1 yiiksek olan
katilimcilarin  6zellikle liderlerinin karizma ve bireysel ilgi seviyelerinin yiiksek
oldugunu degerlendirdikleri goriilmektedir. Ancak diisiik ortalama degerleri
incelendiginde yoneticilerin kendi nceliklerini 6n planda tuttugu ve ¢alisanlarin farkli
ihtiya¢ ve kisilik 6zellikleri oldugu gercegine yeterli dnemi vermedigi gortilmistiir.
Etkilesimci liderlik algisi yiiksek calisanlar ise yoneticilerinin siirekli olarak ¢aliganlari

kontrol altinda tutma cabasi i¢inde oldugu ancak c¢alisanlarda azim ve heves gordiigii

167



zaman daha tesvik edici ve olumlu bir tutum sergiledikleri diisiincesinin hakim oldugu
tespit edilmistir. Orgiitsel sessizlik olgek sorularma verilen cevaplar ortalama
degerleri incelendiginde c¢alisanlarin kurumlarini  korumaya yonelik tutum ve
davramglar sergilemeleri &n plana ¢ikmaktadir. Orgiitsel politika algist sorularina
verilen cevaplar incelendiginde kurumlarda 6diil ve terfi sistemlerinin gergek calisanlar
lehine kullanildig: algisinin oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin kurumlarina olan

giiven diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Oncelikle arastirma degiskenlerinin demografik degiskenler agisindan (yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi) farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.
Dontistiiriicti liderlik algist veya alt boyutlari ile cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve ¢alisma
stiresi arasinda, etkilesimci liderlik algis1 veya alt boyutlari ile ¢aligma siiresi arasinda,
orgiitsel sessizlik algis1 veya alt boyutlar ile yas arasinda ve orgiitsel politika algisi
veya alt boyutlar1 ile yas, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresi demografik degiskenleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler goriilmiistiir. Elde edilen veriler 1s18inda
aragtirmanin yedinci hipotezi olan Hy : “Calisan algilar1 perspektifinde liderlik tarzi,
orgiitsel sessizlik davranig1 ve orgiitsel politika algist ile demografik degiskenlerin
ortalamalar1 arasinda istatiksel olarak anlamli fark vardir.” hipotezi kismen
desteklenmistir. Calismamizda katilimcilarin kisisel algilar1 6l¢iimlendigi i¢in 6zellikle
yas ve calisma siiresi demografik degiskenlerinin ¢aligan algilar1 {izerinde genel olarak
etkili oldugu goriilmektedir. Yas ve calisma siiresi yiiksek c¢aliganlarin kurum ve
yoneticilerin daha dikkatli ve tecriibeli seklide degerlendirme yetenegine sahip oldugu,
bu sebeple kurumsal politika ve yonetici davraniglarin1 daha rahat degerlendirdikleri

tespit edilmistir.

Aciklayic1 ve Dogrulayict faktor analizlerinden sonra Korelasyon analizi
yapilarak kavramlar arasi iliskiler incelenmistir. Orgiitsel sessizlik algis1 ile doniistiiriicii
liderlik tarzi arasindaki iliskiye bakildiginda istatiksel a¢indan anlamli ve negatif bir
iligki goriilmistiir (r= -,277, p<0,01). Genel ve alt boyutlar1 arasindaki iligkilerden elde
edilen veriler 151¢inda arastirmanin birinci hipotezi olan Hj: “Calisan algilar
perspektifinde doniistiiriicii liderlik tarzi ile orgiitsel sessizlik davranisi arasinda negatif
bir iliski vardir.” hipotezi desteklenmistir. Calisanlarin yoneticileri ile ilgili
donitistliriicii liderlik algis1 arttikga Orgilitsel sessizlik olasiligi azalmaktadir. Klasik

yonetim anlayisindan uzaklasarak degisimi destekleyen, Ogrenmeyi kolaylagtiran,
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caligsanlar1 Orgiitsel amag¢ ve hedeflere yonelten bu liderlik tarzi ¢alisanlarin yonetim
siireglerine aktif olarak katilimini arttirmaktadir. Bu kapsamda elde edilen sonug

literatiir ve kaynak ¢alismalara paralellik arz etmektedir.

Orgiitsel sessizlik algis1 ile etkilesimci liderlik tarzi arasindaki iliskiye
bakildiginda istatiksel ag¢indan anlamli ve negatif bir iligki gorilmiistiir (r= -,189,
p<0,01). Genel ve alt boyutlar1 arasindaki iliskilerden elde edilen veriler 1s18inda
aragtirmanin ikinci hipotezi olan Hj: “Calisan algilar1 perspektifinde etkilesimci liderlik
tarz1 ile oOrgiitsel sessizlik davranisi arasinda negatif bir iliski vardir.” hipotezi
desteklenmistir. Kurumsal amag¢ ve hedeflere odaklanan etkilesimci liderlerin bu
amaglara wulasilmasit dogrultusunda biitiin iyilestirici fikirlere ag¢ik olacaklar
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla calisanlarin  kurumsal amag¢ ve hedeflerin
basarilmasina yonelik diisiince ve fikirlerine 6onem verecegi degerlendirilmektedir.
Fikirlerine deger verildigini algilayan calisanlarda orgiitsel sessizlik azalacaktir. Bu
sebeple etkilesimci liderlik algis1 artan calisanlarin fikir ve diisiincelerini daha rahat

aciklamasi ve orgiitsel sessizligin azalmasi beklenmektedir.

Ayrica etkilesimcei liderlik sergilenen kurumlarda kurumsal hedefler ve bu
hedeflere ulasilmasi durumunda c¢alisanlarin elde edecekleri kisisel hedefler
belirlenmistir. Bu kapsamda kisisel hedeflerini amaglayan c¢alisanlar hedeflere
ulagilabilmesi icin daha aktif ve istekli olacaktir. Bu kapsamda karsilarina ¢ikacak

engellerin giderilmesi igin fikir ve diislincelerini aktif sekilde kullanacaklardir.

Orgiitsel sessizlik algis1 ile serbest birakan liderlik tarzi arasindaki iliskiye
bakildiginda istatiksel acindan anlamli ve pozitif bir iliski goriilmistir (= ,250,
p<0,01). Genel ve alt boyutlar1 arasindaki iliskilerden elde edilen veriler 1s18inda
aragtirmanin ticlincii hipotezi olan Hjz: “Calisan algilar1 perspektifinde serbest birakan
liderlik tarz1 ile orglitsel sessizlik davranisi arasinda pozitif bir iligki vardir.” hipotezi
desteklenmistir. Serbest birakan liderlik aslinda liderin yoklugu anlamina gelmektedir.
Lider gerek ilgisizlik veya umursamazlik gerekse de bilgisizlik gibi sebepler ile
caligsanlara miidahale etmekten c¢ekinmektedir. Yoneticisinin bilgisiz yada ilgisiz
oldugunu algilayan c¢alisanlar bir siire sonra fikirlerine deger verilmedigini ya da
yoneticisine fikirleri iletmeye calismanin anlamsiz oldugu diisiincesiyle fikirlerini

aciklamaktan vaz gececektir. Bu gibi algilar ¢alisanlart Orglitsel sessizlige
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yonlendirecektir. Bu sebeple serbest birakan liderlik tarzinin 6rgiitsel sessizlik iizerinde

pozitif etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Serbest birakan liderligin sebeplerinden bir tanesinin liderin Orgiit veya
kurumun belirli bir departmanindan geldigi icin sadece geldigi departmana ait iglere
hakim olmasina karsin diger departmanlara ait iglere hakim olmamasindan dolay1
kurum geneline tam hakim olamamasindan kaynaklandigi degerlendirilmektedir. Bu
sebeple kamu kurumlarma yapilacak yonetici atama ve gorevlendirmelerinde kurumun
biitlin sorumluluk ve gorev alanlarma hakim olabilecek kisilerin atanmasi veya
yoneticinin kurumun biitiin faaliyet alanlar1 ile ilgili olarak bilgilendirilmesi

yoneticilerin serbest birakan liderlik sergilemeleri engelleyecektir.

Ilk ii¢ hipoteze yonelik bulgular elde edilip degerlendirildikten sonra
Hiyerarsik Regresyon analizi yapilarak arastirma kapsaminda olusturulan diizenleyici

etki hipotezleri test edilmistir.

Hiyerarsik regresyon analizinde ilk olarak, doniistiiriicii liderlik algist ve
algilanan orgiitsel politikanin ¢arpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir. Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (= -,398 ve p<,01) modele
anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %8’ini agiklarken
ticlincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam varyans
%14’e ylkselmistir (F=4,642, p<,001). Bu kapsamda doniistiiriicii liderlik algis1 ile
genel oOrgiitsel sessizlik algisi arasinda Orgiitsel politika diizenleyici rol oynadig tespit
edilmistir. Arastirmanin dordiincii hipotezi olan H4: “Algilanan orgiitsel politika;
dontisttirticii liderlik tarzi, Orglitsel sessizlik davranisi arasinda diizenleyici etkiye
sahiptir. Politik algilamalarin artmasi, varsayilan iliskiyi olumsuz yonde diizenler.”
hipotezi desteklenmistir. Doniistiiriicti liderler ¢alisanlarini gelistirmeye yonelik bir
tutum sergilemektedir. Bu sebeple ¢alisanlarin drgiitsel sessizlik diizeylerinin azalmasi
beklenmektedir. Ancak c¢alisanlarin i¢inde bulunduklari kurumu politik olarak
algilamalar1 bu iliskiyi olumsuz yonde etkileyecektir. Yani doniistiiriicii liderlik ile
orgiitsel sessizlik arasindaki iligki oOrgilitsel politika algis1 yiiksek olanlarda diisiik

olanlara kiyasla daha zayif gerceklesmektedir.

Hiyerarsik regresyon analizinde ikinci olarak, etkilesimei liderlik algis1 ve

algilanan orgiitsel politikanin ¢arpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
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dahil edilmistir. Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (= -,199 ve p<,01) modele
anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %7’sini agiklarken
ticlincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam varyans
%13’e yilikselmistir (F=3,759, p<,001). Bu kapsamda etkilesimci liderlik algisi ile genel
orgiitsel sessizlik algis1 arasinda oOrgiitsel politika diizenleyici rol oynadigi tespit
edilmistir. Arastirmanin besinci hipotezi olan Hs: “Algilanan Orgiitsel politika;
etkilesimci liderlik tarzi, Orgiitsel sessizlik davranigi arasinda diizenleyici etkiye
sahiptir. Politik algilamalarin artmasi, varsayilan iliskiyi olumsuz yonde diizenler.”
hipotezi desteklenmistir. Etkilesimci liderler kurum hedeflerinin gergeklestirilmesine
odaklandiklar1 i¢in kurumu basartya gotiirecek diisiince ve fikirlere acik olacaktir. Buda
calisanlarin diislince ve fikirlerini rahatca aciklayabilecekleri bir ortam yaratmaktadir.
Ancak caligsanlarin kurumlarini politik olarak algilamalart bu durumu olumsuz yonde
etkileyecektir. Yani etkilesimci liderlik ile orgiitsel sessizlik arasindaki iligki orgiitsel

politika algis1 yiiksek olanlarda diisiik olanlara kiyasla daha zayif ger¢eklesmektedir.

Hiyerarsik regresyon analizinde {igiincli olarak, serbest birakan liderlik algisi
ve algilanan oOrgiitsel politikanin ¢carpimi ile olusturulan etkilesim degiskeni regresyona
dahil edilmistir. Modele dahil edilen etkilesim degiskeni (B= ,437 ve p<,001) modele
anlamli katki yapmaktadir. Model ikinci adimda toplam varyansin %21 ini agiklarken
ticlincii adimda etkilesim degiskeninin dahil edilmesiyle agiklanan toplam varyans
%28’¢e yiikselmistir (F=4,319, p<,001). Bu kapsamda serbest birakan liderlik algis1 ile
genel oOrgiitsel sessizlik algisi arasinda Orgiitsel politika diizenleyici rol oynadig tespit
edilmigtir. Aragtirmanin altinct hipotezi olan Hg: “Algilanan orgiitsel politika; serbest
birakan liderlik tarzi, rgiitsel sessizlik davranigi arasinda diizenleyici etkiye sahiptir.
Politik algilamalarin artmasi, varsayilan iligkiyi olumlu yonde diizenler.” hipotezi
desteklenmistir. Serbest birakan liderlik kavrami ayn1 zamanda liderin yoklugu veya
bilgi seviyesi olarak yetersizligi anlamina gelmektedir. Yoneticilerinin ilgisizligi veya
iletecekleri fikirlerini anlayip degerlendirecek bilgiye sahip olmadigini diisiinen
calisanlarin fikir ve disilincelerini ifade seviyesi azalacaktir. Ayrica ¢alisanlarin
kurumlarini politik olarak algilamalar1 bu durumu daha da arttiracaktir. Yani serbest
birakan liderlik ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliski orgiitsel politika algisi yiiksek

olanlarda diisiik olanlara kiyasla daha gii¢lii ger¢eklesmektedir.
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Son olarak Yapisal Esitlik Modellemesi yapilarak arastirma kapsaminda elde
edilen sonuclar test edilmistir. Elde edilen uyum indeksleri dikkatlice incelendiginde
liderlik tarzlari, oOrgiitsel sessizlik ve oOrgilitsel politika arasinda anlaml iligkiler
dogrulanmistir. YEM ile arastirmanin H4, Hs ve Hg hipotezlerinin desteklendigi

gorilmiistiir.

Ancak, calisanlarin amir ve {stlerinin liderlik tarzlarin1 degerlendirirken
cekimser ve tedirgin olmasi aragtirmanin Onemli bir kisiti olarak kabul edilmistir.
Hazirlanan soru formunun ilk boliimiinde ¢alisanlardan elde edilen bilgilerin yonetici ve
kurumlar ile paylasilmayacagi ve katilimeilarin  kisisel kimliklerinin agiga
cikartilmayacagi belirtilmistir. Fakat ¢alisanlarin  bir kisminda mevcut anket
sonuglarinin yoneticileri tarafindan incelenebilecegi siiphesi olustugunda dolay1 katilim

sayist diigmiistiir.

Calismanin diger bir kisit1 ise tek tarafli olarak calisan algilarina dayanmasi
gosterilebilir. Kisisel algilara dayali ¢aligmalarda farkli grup ve statiilerde degisik
sonuclar gozlemlenebildigini gostermektedir. Bu sebeple gelecek c¢alismalarda hem
calisan algilar1 hem de yonetici algilar1 ayr1 ayri Olgiilerek yapilacak arastirmalarin

farkli sonuclar1 gdstermek acgisindan anlamli olacagi degerlendirilmektedir.

Kamu ¢alisanlar1 bulunduklari kurumlarin degerli ve énemli bir pargasidirlar.
Kamu kurumlarinin yogun olarak performans ve hizmet kalitesi kapsaminda elestirildigi
giiniimiiz sartlarinda kurumsal basar1 i¢in ¢alisanlarin yonetime katilimlar1 biiyiik 6nem
arz etmektedir. Bu sebeple kamu calisanlarinin yonetim siireglerine katilmalar1 ve
kurumsal iyilestirmeye yonelik diisiince fikirlerini dile getirmeleri gerekmektedir.
Ciinkii calisanlarin katilimi olmadan yapilacak iyilestirme ¢aligmalart sadece yonetici

fikirlerini kapsayacagi i¢in tek tarafli olacak ve eksik kalacaktir.

Kamu yoneticilerinin sergileyecekleri liderlik tarzlarimin c¢alisan davranislar
iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Doniistiiriici ve etkilesimei liderlik tarzinin
orgiitsel sessizlik tizerinde negatif etki yaptig1 serbest birakan liderlik tarzinin ise pozitif
etki yaptig1 tespit edilmistir. Bu kapsamda yoneticiler tercih ettikleri liderlik tarzina
yonelik daha bilinci hareket etmeli bu sayede kurumun iginde orgiitsel sessizlik ve
orgiitsel politika algis1 olusmamasina gayret etmelidirler. Ciinkii her iki kavramda

kurumsal basariy1 olumsuz etkileyecek kavramlardir.
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Kamu yoneticileri kurumsal iyilestirmeye yonelik ¢aligmalar1 belirlenmesinde
calisan fikirlerine 6nem vermelidirler. Ciinkii bir igin en iyi yapilis bi¢imini ¢aliganlar
belirleyebilecektir. Bu kapsamda kamu yoneticileri ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerini

rahatga aciklayabilecekleri kurumsal ortamlar olusturmalidirlar.

Ayrica kamu yoOneticileri onaylasin ya da onaylamasin kendisine iletilen
calisan fikirlerine gerekli degerin verildigini ¢alisanlarina gdstermelidirler. Bu sayede
calisanlarda {ist yoneticilere ilettikleri fikirlerin dikkatle degerlendirildigi diisiincesi
olusacaginda icin kurumsal iyilestirme ve gelistirme fikirlerini agiklamalar1 konusunda

cesaretlendirilmis olacaklardir.

fleride yapilacak ¢alismalarda akademisyenler icin ii¢ adet dneri gelistirilebilir.
Birincisi liderlik tarzlari ile kamu kurumlarinda olusan Orgiitsel sessizlik kavramim

etkileyebilecek diger kavramlar ile ilgili aragtirmalar yapilabilir.

Ikincisi, bu c¢alisma daha genis zaman araligina yayilarak sadece belirli
zamandaki kamu calisanlarini goriisleri degil daha genis kapsamli ve siirece yayilmis bir

caligma yapilabilir.

Son olarak da kamu calisan algilar1 iizerine yapilan bu calisma; kurumsal
kavramlara yonelik olarak hem kamu calisanlarinin hem de kamu ydneticilerinin

algilarin1 kapsayacak sekilde gelistirilebilir.
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EKLER

Ek-1: Arastirmada Kullanilan Anket

ANKET FORMU

Saym Katilimei, Bu anket Indnii Universitesi, Kamu Yonetimi
Anabilim Dali biinyesinde yiiriitiilen Doktora tez ¢alismasi i¢in hazirlanmgtr.
Bu anketin amaci kamu ¢alisanlarinin liderlik tarzi algisi ve orgiitsel sessizlik
davraniglar1 arasindaki iliskide orgiitsel politikanin diizenleyici roliinii

arastirmaktir.

Arastirmadan saglikli sonuclar elde edilebilmesi igin hi¢bir sorunun
bos birakilmamasi ¢ok 6nemlidir. Degerlendirmenizi yaparken higbir soruyu
bos birakmamaya Ozen gosteriniz. Vereceginiz yanitlar sadece akademik
amaglh kullanilacaktir, hicbir sekilde farkli kurum ve kisilere sonuglar
yansitilmayacaktir. Bu yiizden kimliginizi belli edecek herhangi bir yazi ya da
isaret koymaniza gerek yoktur. Calismaya katkilarimiz ig¢in ¢ok tesekkiir

ederim.

Salim KURNAZ

BiRINCi BOLUM

Yasiniz ...coooccvvnnnnnene

Cinsiyet : Kadmn () Erkek ( )

Egitim Diizeyi :  Lise ()
Yiiksekokul ( )

Lisans ()
Y.Lisans/Doktora ()

isyerinizdeki Cahisma Yilniz.............
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ASAGIDAKI iFADELERE KATILMA DURUMUNUZU SiZE EN UYGUN SECENEGI
iSARETLEYEREK BELIRTINiz.

Asagidaki sorulari cevaplarken ¢alistiginiz kurumdaki birinci derece amirinizin yonetim
ve liderlik tarzlarini goz 6ntinde bulundurunuz.

1= Tamamen Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3= Orta Diizeyde Katillyorum
4=Biiyiik Ol¢iide Katiliyorum S5=Tamamen Katihyorum

LIDERLIK TARZLARI ALGISI®

1

2

SRR

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

3 Yayin haklar1 kapsaminda Liderlik Tarzlar1 Olgeginin maddeleri yaymlanmamistir.
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25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

3s.

36.
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Orgiitsel sessizlik; ¢alisanlarin kurum iyilestirmeye yénelik duygu diisiince ve fikirlerini
ifade etmeyerek kendilerine saklamalaridir. Asagidaki sorular1 cevaplarken ¢alistiginiz
kurumdaki yonetime katilim durumunuzu géz 6niinde bulundurunuz.

1= Tamamen Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3= Orta Diizeyde Katiliyorum
4=Biiyiik Olciide Katilryorum 5=Tamamen Katihyorum

ORGUTSEL SESSIZLIiK

1

2

1. | Benimle ilgili olmadig1 i¢in degisime yonelik yapilan 6neriler
hakkinda konusmakta isteksizimdir.
2. | Alinacak kararlara riza gosteren biri oldugumdan diisiincelerimi
kendime saklarim.
3. | Problemlere ¢6ziim liretme noktasinda goriislerimi kendime
saklarim.
4 Lehime bir degisiklik yaratacagina inanmadigim i¢in, kendimi
| gelistirmeye yonelik fikirlerimi ifade etmekten ¢ekinirim.
5 Beni alakadar etmedigini diisiindiigiim icin, buradaki iglerin nasil
* | daha iyi yapilabilecegi konusundaki goriislerimi ifade etmekten
kacinirim.
6 Y 6neticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim i¢in
* | degisime iliskin fikirlerimi ileri siirmem ve konugmam.
Y oneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim i¢in is ile
7. ilgili bilgilerimi kendime saklarim.
8. | Bu kurumda calismaya devam edebilmek i¢in is ile ilgili olumsuz
durumlar1 gérmezden gelirim.
9. | Bu kurumdaki devamliligimi korumak amaciyla eksik hususlari
diizeltmeye yonelik var olan goriislerimi agiklamaktan sakinirim.
10. | Yoneticimin tepkisinden korktugum veya c¢ekindigim i¢in ortaya
cikan problemlere yonelik ¢oziimlerimi gelistirmekten ¢ekinirim.
11. | Calistigim kurum ile olan isbirligime dayanarak, gizli kalmasi
gereken bilgileri kendime saklarim.
12. | Calistigim kuruma yararli olmak amactyla sahip oldugum
bilgilerimi saklarim.
13. | Calistigim kurum ile ilgili sirlar1 agiklamam konusunda
baskalarindan gelen baskilara direnirim.
14. | Calistigim kuruma zarar verebilecek bilgileri agiklamay1
reddederim.
15. | Calistigim kurum ile ilgili gizli kalmas1 gereken bilgileri en

uygun sekilde muhafaza ederim.
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Orgiitsel Politika; “drgiit {iyelerinin giic kazanma ve giic kullanma yéniindeki gesitli
yontemlerle birbirlerini etkileme ve belirli yonde davranisa sevk etme cabasi” olarak
tanimlamigtir. Asagidaki sorular1 cevaplarken ¢alistiginiz kurumdaki orgiitsel politikay1
g6z onilinde bulundurunuz.

1= Tamamen Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3= Orta Diizeyde Katillyorum
4=Biiyiik Ol¢iide Katiliyorum 5=Tamamen Katihyorum
ORGUTSEL POLITIKA ALGISI 1 (2|3 |4 |5

Calistigim kurumda hak edenden ziyade iltimas gosterilen
(kayirilan) kigiler 6ne ¢ikar.

Calistigim kurumda her seye "evet efendim" diyenlere yer yoktur;
amirlerle anlasmazlik anlamina bile gelse iyi fikirlerin ortaya
konulmasi istenir.

Calistigim kurumda ¢alisanlar kurumsallagsmis (yerlesik) fikirleri
elestirse bile dobra dobra konusmaya tesvik edilir.

Calistigim kurumda kimsenin karsisina almak istemedigi niifuzlu
kisilerden olusan bir grup bulunmaktadir.

Calistigim kurumda c¢alisanlar, digerlerinin misillemesinden
korkmadan 6zgiirce konusamaz.

Calistigim kurumda sadece ¢ok calisan kisiler ddiillendirilir.

Calistigim kurumda genellikle en ¢ok calisanlar terfi eder.

Calistigim kurumda calisanlar, terfi etmek i¢in diger
meslektaglariin ayagini kaydirirlar.

Calistigim kurumda tiim isletmeyi kapsayan degil, sadece belirli
bir grup i¢in mevzuat degisikligi yapildigini gordiim.

Calistigim kurumda kimse meydan okumaya cesaret
edemediginden dolayi, istediklerini kendi yontemleriyle yapan bir
grup calisan vardir.

Calistigim kurumda kurum kurallarryla bagdasmayan bir zam ya
da terfi yapildigini hatirlamiyorum.

Calistigim kurumda terfi ve zamla ilgili mevzuatlarin birisinin
cikarlar1 dogrultusunda kullanildigin1 gérmedim.
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