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OZET

Giliniimiiz is diinyasinda yasanan yogun rekabet ve hizli degisim, orgiitlerin
gelisen ve degisen diinya sartlarina ayak uydurma zorunlulugunu getirmistir. Bu
degisimin Onilindeki en biiyiikk engellerden birisi, son yillarda ciddi bir tehdit haline

gelen oOrgiitsel sinizm kavramudir.

Orgiitsel sinizm, calisanlarm orgiitleri ile ilgili olumsuz tutumlarini ifade
etmektedir. Orgiitlerin devami ve basaris1 i¢in orgiitsel sinizme ¢oziim iiretebilmek son
derece 6nem az etmektedir. Orgiitlerde sinizmi engellemede liderlik kavrami biiyiik
Onem tagimaktadir. Bu sebeple, orgiitlerin degisim ve yenilenme siireclerinde,
doniistimcii ve etkilesimci liderlik davraniglari ele alinarak oOrgiitsel sinizme yonelik

etkileri degerlendirilmeye calisilmistir.

Bu c¢alismada, Elazig ili bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren banka
calisanlarinin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik algilarinin, yasadiklar 6rgiitsel sinizm
olgusu lizerindeki etkisini belirlemek amaglanmis olup bu noktadan hareketle orgiitsel

sinizme yol agan faktorlerin bilinerek ¢6ziim Onerileri gelistirilmeye ¢alisilmustir.

Calismada, banka c¢alisanlarinin doniisiimcii ve etkilesimei liderlik anlayisinin
orglitsel sinizme etkisi oldugu saptanmistir. Ancak doniisiimcii liderlik anlayisinin
orgiitsel sinizm diizeyini daha fazla etkiledigi tespit edilmistir. Caligmanin sonunda ise
aragtirmadan elde edilen bulgulara dayanarak, Orglitsel sinizm davranislarini

azaltabilecek Oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelime: Orgiitsel Sinizm, Déniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik.



ABSTRACT

In today's business world, intense competition and rapid change continue, has
brought the need for organizations to keep pace with the evolving and changing world
conditions. One of the biggest obstacles to this change, is a concept of organizational

cynicism that has become a serious threat in recent years.

Organizational cynicism, refers to the negative attitudes of employees towards
their organizations. The concept of leadership in organizations is of great importance in
blocking cynicism. Organizational cynicism is important for the continuity and success
of organizations in order to produce a solution. For this reason, in the process of
change and renewal of organizations, transformationalist and activist leadership
behaviors were taken into consideration and effects of organizational cynicism were

tried to be evaluated.

In this study, it was aimed to determine the effect of transformational and
transactional leadership perceptions of bank employees in Elazig province banking
sector on the organizational cynicism, it is aimed to develop solution proposals by

knowing the factors that cause organizational cynicism.

In the study, it was determined that the transformational and transactional
leadership understanding of bank employees is the effect of organizational cynicism.
However, transformative leadership has been found to have more influence on
organizational cynicism. At the end of the study, based on the findings of the research,

suggestions were proposed to reduce the behavior of organizational cynicism.

Key words: Organizational Cynicism, Transformational Leadership, Transactional
Leadership.
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GIRIS

Yogun rekabet ortaminda bir orgiitiin biiylimesi ve amaglarina ulasabilmesi igin
kendini siirekli yenilemesi ve degistirmesi gerekmektedir. Bu degisim kavraminin

oniindeki en biiyiik engellerden birisi orgiitsel sinizmdir.

Orgiitsel sinizm, bir bireye veya kuruma kars1 negatif duygular ve hayal kiriklig1
hissetme hali olarak tamimlanmaktadir (Ozgener ve digerleri, 2008: 68). Orgiitsel sinizm
biligsel, duygusal ve davranigsal boyut olarak {i¢ ayr1 boyutta incelenmektedir. Bunlar;
orgiite yonelik negatif duygu, oOrgiitiin diirtistliikten uzak olduguna dair duyulan inang
ve bu inanglar ve duygulara uygun orgiite yonelik kiigiimseyici ve tenkit edici davranis
egilimidir (Dean ve digerleri, 1998: 345).

Son yillarda orgiitsel alanda dikkat ¢eken konulardan biri olan orgiitsel sinizmin
Onlenmesi oOrgiitiin basarisinin devamini teskil etmektedir. Degisimin Onilindeki bu
engelin yonetilmesi ¢cok onemlidir ve orgiitlerde degisimi gerceklestirecek olan kisiler
liderlerdir. Liderlerin temel gorevlerinden biri, ¢alisanlarin lidere ve oOrgiite yonelik
yaklasimlarinin olumlu olmasini saglamaktir (Avel ve Yasar, 2016:193).

Giliniimilizde sadece yonetim gorevini yerine getiren klasik yoneticilerden ote
orgiite vizyon ve misyonlartyla deger katan liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir (Polatc1 ve
Sobaci, 2017:36). Bu liderlik modelleri doniisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik
modelleridir.

Bu arastirmanin amaci, hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren banka calisanlarinin
dontisiimcii ve etkilesimei liderlik algilarinin, yasadiklar1 oOrgiitsel sinizm olgusu
tizerindeki etkisini belirlemektir.

Bu calisma dort boliim olarak planlanmistir. Calismanin birinci boliimiinde,
liderligin tarihgesi ve tanimi, liderlik &zellikleri, liderlik-yoneticilik farklari, liderlik
kuramlar1, dontlisimcii ve etkilesimei liderlik kavramlarma yonelik bilgiler ve

doniistimcii ve etkilesimci liderlik arasindaki farkliliklar incelenmistir.

Calismanin  ikinci boliimiinde, sinizmin tarihsel gelisimi ve tanimina

deginildikten sonra sirasiyla, sinik kavrami, orgiitsel sinizm kavrami, orgiitsel sinizmin



boyutlari, orgiitsel sinizm tiirleri, 6rgiitsel sinizmin sonuglarina ve son olarak orgiitsel

sinizmi giderme yollarina iliskin konular incelenmistir.

Calismanin {igiincii boliimiinde, oOrgiitsel sinizm ve doniisiimcii ve etkilesimei
liderlik kavramlarina yonelik literatiir caligmalar1 incelenmistir. Bu béliimde s6z konusu
degiskenleri bir arada inceleyen yurti¢i ve yurtdisi bilimsel arastirmalar taranmistir.

Aragtirmanin son boliimii olan dordiincii boliim uygulamaya aittir. Bu boliimde
arastirmanin amaci, onemi, literatlire katkilari, modeli, arastirma sorulari, hipotezleri,
yontemi ile arastirma verilerinin analiz ve yorumlar1 yer almaktadir. Arastirmadan elde
edilen veriler 15181inda, calisanlarin Grgiitsel sinizm diizeylerini Onleyici tedbirlerin

sunulmasi diisiiniilmektedir.



BOLUM 1: LIDERLIK

Liderlik, bir bireyin bulundugu ortamdaki diger bireyleri etkileyerek onlar belli
hedefleri gerceklestirmek icin yOnlendirmesidir. Calismanin bu boliimiinde sirasiyla
liderligin tarihgesi ve tanimi, liderlik ozellikleri, liderlik-yoneticilik farklari, liderlik
kuramlari, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik davraniglar1 ve dontisiimcii ve etkilesimci

liderlik davranislart arasindaki farkliliklar tizerinde durulacaktir.

1.1.LIDERLIGIN TARIHCESI VE TANIMI

Liderlik kavrami, insanligin var olusundan itibaren mevcut olan
kavramlardandir. Insanlarin bir arada yasama ihtiyaclarindan dogan liderlik kavramu,
yasamin her evresinde tartisilan ve {izerinde aragtirmalar yapilan bir konu olmaktadir
(Sahin, 2009: 98). insanlar grup halinde yasayan sosyal varliklar olduklari kadar bir
araya geldiklerinde gruplar1 yonetecek ve amaglarina ulastirabilecek liderlere de ihtiyag
duyan varliklardir. insanlar1 bu amaglarina ulastirabilmek icin ve amaglarina ulasmada
onlarin kisisel istek ve menfaatlerinin neler oldugunu takip etmek, sonrada bu bireyleri
bir grup etrafinda bir araya getirerek giliclerini, arzu ve enerjilerini arttirmak
gerekmektedir (Yilmaz, 2008: 53). Iste bu durumda liderlik &zelligi tasiyan bireyler
devreye girmektedir (Catir ve Unliiénen, 2015: 97). Bir gruba ydn veren yani onu
orglitleyip bir diizen i¢inde harekete geciren kisi, lider olarak tanimlanmaktadir (Eren,
2010: 436). Dolayisiyla liderlik, liderin diger bireylerle etkilesiminin sonucu olup
kisinin belirli bir grup i¢inde diger bireylerden farkli olarak gosterdigi bir etkidir. Bagka
bir deyisle, bireyin grup icinde ortaya koydugu davranistir (Ibicioglu ve digerleri, 2009:
1).

Liderlik, bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amagclar
gerceklestirmek icin onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin bir araya
getirilmesidir (Yilmaz, 2008: 53). Lider, bireyleri etkileyebilen, onlarin nereye, nasil
gidebilecegini gdsteren, amag ve gorev belirleyen yani yol gosteren kisidir (Aksit, 2008:

109).



Liderlik kavrami diinya yazinina 14. ylizyilda girmis olmasina karsin, 6zellikle
son iki yiizyilda sik¢a kullanilmaktadir. Arastirmacilar, liderligin tanimimi daha g¢ok

kisisel goriislerine ve 6nem verdikleri durumlara gore yapmislardir (Yaman, 2014: 90).

Liderlik (leadership), ingilizce bir sdzciik olup, Amerikan Ingilizcesi’nde
kelimenin ash fiil olarak “lead” seklinde, Ingiliz Ingilizcesi'nde ise “head” ve
“headship”, Tiirk¢e’de ise liderlik kelimesinin karsilig1 olarak “Onderlik” ve “yederlik”
kelimeleri 6ne siiriilmiisse de, daha ¢ok “liderlik” kelimesi kullanilmaktadir (Sisman,

2014: 2-3). Ayrica lider, “Onder, sef ” olarak da tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr).

Lider, gruptaki bireylerin hissettigi ancak ifade edemedigi ortak diislince ve
arzularini, bir gaye etrafinda ortaya koyan ve grup iiyelerinin potansiyel giiclerini bu
gaye etrafinda harekete geciren kisidir (Yaman, 2014: 101). Yani bir orgiitteki insan
potansiyelinin ve yaraticiigmin etkili kullanilmasi, siiphesiz orgiit i¢indeki liderin
varhigr ile mimkiin olmaktadir (Sahin, 2009: 100). Bu durumda liderlik, etki
olusturabilmektir ve lider, etki olusturan kisidir (Cirpan, 2013: 70). Liderlerin asil
gorevi, insanlart heyecanlandirarak, kapasitelerinin tiimiinii kullanarak ortak bir vizyon
yaratmak ve bu vizyonu canli tutarak amaglarina ulasmaktir (Ulgen ve Mirze, 2010:
411). Ciinkii liderlerde vizyon ciddi anlamda yer etmektedir (Vries, 2007: 236).

Birey ve gruplari, belirlenmis ortak hedefler dogrultusunda yonlendirebilme, hedefe
ulagsmak icin calisanlarin1 basarma yoniinde yoneltme, tesvik etme ve koordinasyonu
saglayabilme, insan davramislarini etkileme yetenegine ve bilgi donanimina sahip
olmanin tiimii liderlik becerileri olarak tanimlanmaktadir (Catir ve Unliiénen, 2015: 97;
Yigit, 2002: 20).

Liderlik konusunda 3000°den fazla deneysel calismalar yapilmistir. Bu
caligmalarda liderlik konusunda c¢ok farkli tanimlar yapilmistir (Cetin, 2000: 1).
Kavramin farkli sekillerde tanimlanmasinin sebebi, arastirmacilarin konuya farklh
pencerelerden bakmalarindan kaynaklanmaktadir (Sahin, 2009: 98)

Bu tanimlarin bir kismina bakacak olursak;



Tablo 1: Liderlikle ilgili Yapilan Baz1 Tanimlar

MumFord
(1906)

*Liderlik sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde grupta bir kisinin 6n plana ¢ikmasidir

Bernard
(1927)

*Liderlik, grup tiyelerinin gereksinimlerini ve isteklerini fark ederek; enerjilerini bu
gereksinimleri ve istekleri kargilamaya yoneltmektir

e Bundel
s (1930)

eLiderlik, insanlari ikna ederek; onlara istediklerini yaptirabilme sanatidir

m—  Stogdill
(1950)

* Liderlik, amaglarin olusturulmasi ve gergeklestirilmesi i¢in grubu etkileme siirecidir.

Koontz-
O’Donell

(1955)

*Liderlik ortak bir amact bagarmak ig¢in insanlar1 etkilemektir.

Lipham
(1964)

«Liderlik, orgiitsel amaclara ve hedeflere ulagsmak igin yeni bir yapi ve siireg¢ baslatmaktir

Krausz
(1986)

*Liderlik, digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan bir giictiir.

Norris
(1990)

«Liderlik, sezgisel ve analitik diigiinceyi tiimilyle kullanarak yaratici olmaktir.

Galleger
(1997)

*Liderlik, tiim potansiyelleri ve isteklileriyle amaca ulagma c¢abas1 sarfetmek i¢in insanlari
etkileme siirecidir.

Kaynak: Ergetin, 2000:3.

Liderlik literatiiriindeki tanimlara genel olarak bakildiginda liderlik, amaglara ve

amaglarin 6tesinde vizyonuyla insanlar etkileyen, gii¢ ve yetenege sahip kisi tarafindan



yiriitillen bir siirectir. Bu siireci idare eden kisiye ise lider denilmektedir (Polatc1 ve
Sobact, 2017: 28).

1.2.LIDERLIK OZELLIiKLERI

[lk zamanlarda liderlik kavrami Tanr1 tarafindan insanlara dogustan verilen bir
lituf olarak gorilmiistiir. Dolayisiyla liderlik kavrammin tartisildigr ilk dénemlerde
liderlerin Ozellikleri iizerinde pek durulmamistir. Bu siire¢ boyunca liderlik farkli

tanimlarla ifade edilmistir (Ozkan, 2016: 617).

Robbins ve Judge (2013: 376)’ye gore lider, hedeflerin veya vizyonun
gerceklestirilmesine yonelik grup iyelerini etkileyebilme yetenegidir. Yani lider;
onderlik eden, motive eden, islerin nasil yapilacagini gosteren, ilke, politika ve
amaglart belirleyen, personellerini egitip onlara yol gosteren, ekip ruhuna inanan,
insanlarin kendisini benimsedigi ve duygusal olarak sevip deger verdigi kisi olarak

tanimlanmaktadir (Ozgen, 2003: 113).

Liderlik konusu incelenirken arastirmacilar birbirinden farkli yaklagimlar

sergilemelerine ragmen daha ¢ok liderligin su iki boyutu iizerinde durmuslardir (Arikan,

2001: 232-233).

1. Liderlik, gruptaki veya orgiitteki bireyler tizerinde bir etki yaratir.
2. Liderlik, gruplara veya orgiitlere, hedeflerini gerceklestirme konusunda yardimci

olmaya yonelik bir siirectir.

Liderin nitelikleri tespit edilirken en kabul gormiis yollardan biri, liderligi
konusunda siiphe duyulmayan, “evrensel kabul gormiis” liderlerin yasam Oykiilerine
ulagmak, davranislarini takip etmek ve faaliyetlerine tanik olmaktir. Bu sekilde,
liderlerin diistince modelleri, tepkileri, kisaca liderlerin kisiligi hakkinda gecerli

bulgulara ulasmak miimkiin olmaktadir (Cetin ve Beceren, 2007: 123).

Lider, diger kisileri zorlamadan, goniillii olarak c¢aba gdstermelerini
saglayabilecek bilgi giicii, yetenek ve kisisel vasiflar1 biinyesinde barindirmalidir (Bolat
ve Seymen, 2003: 62). Liderler bagkalarmin heyecanlanmalarini, ilgi duymalarini ve
enerji dolu olmalarii saglayan bireyler olduklarindan kurduklari etkin iletisim ve

gorlslerini dile getiris bigimleriyle kendisiyle ayni fikirde olmalari i¢in diger bireylerin



dikkatini

¢ekerek onlarin  kendisini

takip

etmeye

fikren goniilli  olmasini

saglamaktadirlar. Olumlu ve iyimser tutum sergileyen lider izleyicileriyle tiim

basarilarin1 kutlayarak isi zevkli hale getirebilmekte, izleyicileriyle birlikte 6rgiitiiniin

ilerlemesi yoniinde adim atmaktadir (Argon, 2004: 96).

Orgiitlerin basaris1 i¢in son derece dnemli olan liderlik 6zellikleri asagidaki gibi

Ozetlenebilir:

Bir bakigta durumu
kavrayabilme yetenegi

Manevi cesaret

Maddi cesaret

Risk yiikleme kapasitesi
Maceraci egilim

Yaraticilik

Sogukkanlilik

Genis ve mantiki hayal giicii

Astlarinin fiziksel ve ruhsal
refahin1 saglama becerisi

Kaynak: Yilmaz, 2008: 57-58.

Tablo 2: Liderlik Ozellikleri

LIiDERLIiK OZELLIKLERI

Beklenmeyen olaylara gogiis
germe kapasitesi

Yenilikleri uygulama yetenegi

Diisiinceleri pratige gegirme
becerisi

Duruma uyum kabiliyeti

Hizli ve dogru muhakeme
yetenegi

Firsatlar yaratma ve bu firsatlari
kullanma becerisi

Hem kendini hem astlarim etkili
bir sekilde motive etme yetenegi

Bedeni dayaniklilik
Zihni dayaniklilik
Sezgi giicii
Caligkanlik
Aragtiricilik

Sade tavir

Gorevde titizlik

Bilimsel yoneticilik bilgi ve
becerisi

Adalet dagitma yetenegi
Giiclii mantik

Sonug olarak liderin sahip olmasi gereken o6zellikleri temel basliklar altinda

toplanmistir. Bu Ozellikler lideri, lider yapan karakteristik oOzelliklerdir. Bu

baglamda lider (Ozgen, 2003: 116-117; Yurttadur ve Cakmak, 2015: 47);

e Diiriist ve gercekei olmalidir,

e Zeki ve pratik olmalidur,

e En zor kosullarda bile care bulucu, zor problemi ¢6zen kisi olmalidir,

e Kendisini diger bireylerden {istiin goriip onlar1 kiiglimsememelidir,

e Hangi ¢alisaninin ¢alisip ¢alismadigini ayirt edebilmelidir,

e Egitici olmalidir,

e lyi bir liderin ikna kabiliyeti yiiksek olmalidir,



e Takdir etmeyi ve cezalandirmayi yeri ve zamaninda kullanmalidir,

e (alisanlariyla duygusal bir bag kurmalidir,

e (Calisanin diistincelerini dinlemeli, ¢ikan karar miisterek karar olmalidir,

e Calisanlarinin kendi fikirlerini ortaya koymasini saglamalidir,

e Yeni kavram ve projelerin ortaya atilmasini ve gerceklestirilmesini mutlulukla
karsilamalidir,

e (Calisanlarin risk aldig1 bir atmosferi desteklemelidir,

e Siirekli bir degisim i¢in ¢alismali ve ¢evresindekilerden de bunu beklemelidir,

e (Grubun menfaatlerini kendi menfaatlerinin ustiinde tutmalidir.

1.3.LIDER VE YONETICININ FARKLARI

Liderlik ve yoneticilik kavramlar ile ilgili tartigmalar ve gesitli tanimlar uzun
zamandan beri yapilmaktadir. Lider dogmak, liderlik etmek, yoneticilik yapmak, etkin
yoneticilik vb. ifadeler sik sik glindeme gelmis olup liderlik ve yoneticilik kavramlar
arasindaki iliski ve farkliliklar sayfalarca anlatilmistir (Serinkan, 2008: 187). Ancak
genel olarak bakildiginda yoneticilik ve liderlik birbirine yakin goriilmekle birlikte es
anlamli s6zctikler degildirler (Yaman, 2014: 100).

gerceklestirme siirecinde yonetici insanlar1 ¢alistirirken, onlar etkili ¢alistirabilmek icin
kendisine 0zgii baz1 vazifeleri de yerine getirmektedir (Can ve digerleri, 2006: 293).
Lider, bagli bulundugu grubun amaglarini belirleyen ve bu amaglar dogrultusunda grup
tiyelerini etkileyen ve davranisa yonelten kisidir (Yaman, 2014: 100). Ciinkii liderligin,
vizyon belirleme ve insanlari motive etmeyle ilgisi vardir. Bilindigi gibi insanlar

yonetilmek istemezler, yonlendirilmek isterler (Cetin, 2008: 25).

Yonetici ve lider karsilastirildiginda;
. Yoneticiler cogu kez bagkalar tarafindan goreve getirilirken, liderler kendi giicii
ve yetenegi ile goreve gelir,
. Yoneticiler nasil ile ilgilenirken, liderler nig¢in ile ilgilenirler,
. Yoneticiler mantiga giivenirken, liderler sezgilerini kullanirlar,

. Yoneticiler simdiki zamana odaklanirken, liderler gelecege odaklanir,



. Yoneticiler bagkalarinin belirledigi hedefler i¢in ¢alisir, liderler hedefleri kendi
belirler,

. Yoneticiler istikrar tercih ederken, liderler degisime ilgi duyarlar,

. Yoneticiler talimat vermeye odakliyken, liderle vizyona 6nem verir,

. Yoneticiler karmasikliktan hoslanirken, liderler basitlestirmeyi bilirler (Vries,

2007: 234-235; Yaman, 2014: 101).

Liderin ve yoneticinin 6zelliklerine bakildiginda, aralarinda bakis agis1 ve temel
bir islup farki oldugu agikca goriilmektedir. Lider, ileri goriisliidir, gelecegi
yorumlamakta, kimsenin farkina varmadigi firsatlar1 cesaretle degerlendirmekte,
yorumlarini bir mesaja ¢evirip ¢evresine gondermekte ve insanlari bir diisiince etrafinda
toplayarak harekete gecirmektedir. Yonetici ise, karmasik islerin bir biitiinliik icinde
diizenlenmesi, orgiitiin akici ve diizgiin bir bicimde islemesi ve Orgiitii ayakta tutacak
sonuglarla ilgilenmektedir (Baltag, 2011). Biitiin bu farkliliklarin yaninda liderlerin ve
yoneticilerin ortak noktasi, her ikisinin de bulundugu orgiitteki kisileri belirli amaglara

ulagsmak icin ydnetme ve yonlendirme gayreti igerisinde olmalaridir (Tengilimoglu,

2005: 3).

1.4.LIDERLIK KURAMLARI

Liderligin ortaya ¢ikisinin, insanlik tarihi eskiye uzanmasi, liderlikle ilgili birgok
kuramin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Ceylan, 2014: 110). Bu kuramlarin bir kismi1
liderligin dogustan geldigini, bir kismi ise liderligin sonradan gelistirebilecegini
savunmaktadir. Kosullar degistikce liderligin uygulama sekli de zaman igerisinde
degismistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 176). Yapilan bir¢cok calismada zeka, diisiince
esnekligi, yiireklilik, irade giicii, karar verebilme, 6rnek olma, bilgi ve deneyim gibi
noktalar iizerinde durularak liderle ilgili 6zellikler belirlenmeye g¢alisilmistir. Ancak
liderlikle ilgili bu nitelikler iizerinde bir goriis birligi yoktur (Efil, 2004: 183). Bu
kuramlarin aslinda her biri lideri farkli pencereden, farkli bir disiplin agisindan

incelemistir (Findik¢i1, 2009: 59).
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Tablo 3: Liderlikle Ilgili En Sik Rastlanan Kuramlar

GECERLI GECERLI PERIYOD
KURAM KURAMIN OZETi

BUYUK ADAMLAR KURAMI 1950 dncesi Lider, tarihin
seyrine karar verir

Ozellikler Kuramm | 1910-2. Diinya Liderlerin genel ve
GELENEKSEL Savasi ortak 6zellikleri

LiDERLIiK Davramssal 2.Diinya Savasi- Liderlerin
KURAMLARI Kuramlar 1960 gosterdigi
davraniglar

Herkese uyan,
Durumsallik 1960-1980 degismeyen ve en
Kuramlari iyi liderlik yoktur.
Bunlar duruma
baghdir.

YENI LIDERLIK KURAMLARI 1980 den Toplumun yeni
giinliimiize formunun cevabi,
orn.karizmatik

liderlik.

Kaynak: Yuan-Duen Lee ve Ya-Fu Chang, 2006:264; Akt. Serinkan, 2008: 34.

1.4.1.Biiyiik Adamlar Kuram

Biiyilk Adamlar Kurami, bazi bireylerin tarihin herhangi bir zaman diliminde
lider olmalarmma imkan saglayan bazi Ozelliklere sahip dogduklari varsayimina
dayanmaktadir. Biiyilk Adamlar Kurami zaman igerisinde Ozellikler Kurami’na

dontismistiir (Luthans, 1981; Akt. Ugurluoglu ve Celik, 2009: 123).

1.4.2.0zellikler Kuram

1900’1i yillarin baslarinda, bir orgiitte ‘kim lider olur?” veya ‘hangi lider veya
liderlik tarzi basarili olur?’ sorularina cevap aramaya yonelik bir¢cok inceleme
yaptlmistir. Liderlik arastirmalart i¢inde oOzellikler kurami olarak adlandirilan temel
goriis, liderlik Ozelliklerine daha fazla sahip olanlarin lider olacagi ve lider olarak

basarili olacag seklinde ifade edilmistir (Aksit, 2008: 121).

Ozellikler kuramina gére, bir kisinin grubu ydnetmesinin ve grup igerisinde lider
olarak benimsenmesinin temel nedeni kisinin sahip oldugu 6zelliklerdir (Tengilimoglu,
2005: 4). Bu kuram liderleri lider olmayanlardan ayiran kisisel ozellikleri ve
karakteristikleri de igermektedir (Robbins ve Judge, 2013: 377). Bu kuramda liderlerin
entelektiiel, duygusal, sosyal gibi kisisel 6zellikleri ile fiziksel 6zellikleri belirlenmeye

calistlmistir. Fiziksel oOzellikler olarak; boy, kilo(agirlik), yas, gigcliliik, fiziksel
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olgunluk belirtileri, saglik durumu, yakisiklilik: kisisel 6zellikler olarak; zeka, hitabet
yetenegi, bireylerarasi iligkiler ve haberlesme yetenegi, gliven verme veya gilivenilir
olma, girisimcilik ve riski géze alma, cesaret ve kendine giiven gibi 6zellikler 6rnek
verilmektedir (Eren, 2010: 441). Sosyal 6zellikler olarak da insan iligkilerindeki ustalik,
iletisim kurma ve ikna becerisi, etkileme becerisi, girisimcilik, miizakere becerisi gibi

faktorlerin 6nemi tartisilmistir (Findikg1, 2009: 62-63).

Lider bu o6zelliklere, grup iiyelerinden daha fazla sahiptir ve eger grup tiyeleri
arasinda bu tipteki kisiler dnceden belirlenebilirse, gruplar1 yonetecek liderleri dnceden
belirleme imkani dogacaktir. Veya lider olarak yetistirilmek istenen kisilere bu

ozellikler kazandirilmaya calisilabilmektedir (Kogel, 2007: 449).

Bu kurama gore; boy, kilo, fiziksel goriiniim ve saglik durumu liderlik i¢in
onemli Ozellikler olarak ifade edilmesine ragmen her basarili olan liderin uzun boylu,
kilo acisindan formda ve saglikli oldugunu sdylemek dogru degildir. Bu kurama
getirilen son elestiri ise, liderligin zaten kendi iginde karmasik bir yapida olmasindan
dolayr bu karmasikligin sadece ortaya konan Ozelliklerle agiklanamayacagidir
(Serinkan, 2008: 35). Eger ozellikler kuraminin gegerliligi ispatlanmis olsaydi, tiim
liderlerin aym spesifik 6zelliklere sahip olmas1 gerekirdi (Ataman, 2001:456). Basarili
liderlerin belirlenmesinde, bireysel 6zelliklerin disinda, daha 6nemli olabilecek faktorler
bulundugu zaman igerisinde ispatlanmistir (Hunt, 1993: 191). Bu kuramin en belirgin
sakincasi, liderin ozelliklerini olgiilebilmenin giicliigii ve belirli bir 6zelligin farkli

sekillerde anlagilmasi olmustur (Kogel, 2007: 450).

Sadece kisilik oOzelliklerinin liderlik stirecini agiklamakta yetersiz kalmasi
lizerine arastirmacilar dikkatlerini 1940’lardan 1960’lara kadar olan siiregte grup
tiyelerinin ve liderin davranislarinin ele alindigir davranigsal boyuta yoneltmislerdir
(Serinkan, 2008: 165; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 177). Bu yonlendirme sonucunda da
bu iligkileri aciklayan davranigsal liderlik kuramlar gelistirilmistir (Ceylan, 2014: 112).

1.4.3.Davramssal Liderlik Kuramlari

Liderlerin apagik aymi Ozellikleri gdstermediginin anlasilmas1 iizerine,
1940’larin ortalarindan baslanarak ilgi liderlerin davranislarindaki 6zellikler tizerinde
yogunlasmistir. Liderlikteki davranigsal kuram, Ozellikler kuramimin cok aktif ve

verimli olmamasi nedeniyle gelistirilen bir bakis acisidir (Kiiciikozkan, 2015: 88).
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Ozellikler kuramiyla alakali ¢aligmalar yetersiz oldugundan 1940’11 yillardan 1960°lara
kadar olan siire i¢inde arastirmacilar farkli yonlere yonelmislerdir (Robbins ve Judge,
2013: 380). Bu yonde yapilan caligmalar liderlerin Ozelliklerinden cok liderlerin
sergiledikleri davranis tarzlari iizerinde toplanmistir (Can ve digerleri, 2006: 299).
Ozellik kuraminda, lideri tanimlarken kisisel dzellikler onemli etkin rol oynamaktaydi.
Davranigsal liderlik kuraminda ise liderin ne yaptig1 ve etrafindakilere nasil davrandigi
Oonem arz etmektedir. Bu kurami1 6zellikler kuramindan ayiran, kisilerin lider olmak i¢in

egitilmeleridir (Celep, 2004: 11).

Ozellikler kurami lideri yapisal olarak tanimaya ve liderlerin diger insanlardan
farkin1 ortaya koymaya yonelik davraniglarini tahmin etmeye dayanmaktadir (Findiket,
2009: 65-66). Bu kurama gore oOzellikler kuraminda belirtildigi gibi “Lider olarak
dogulur, bu sonradan 6grenilebilecek bir olgu degildir” goriisiiniin aksine davraniglar
gozlemlenebilir ve dgrenilebilir gortisii hakimdir (Kiiglikdzkan, 2015: 88-89). Liderlik
stirecini agiklamaya calisan bu kuramin ana diisiincesi, liderleri aktif ve basarili yapan
unsurun, liderin 6zelliklerinden ote, liderin liderlik yaparken sergiledigi davraniglardir

(Yilmaz, 2008: 90; Eren, 2010: 441).

Bu c¢alismalarin sonuglarinda gesitli liderlik tarzlari belirlenmis ve bu tarzlarin
etkinlikleri aragtirtlmigtir (Tengilimoglu, 2005:5). Asagida, davranigsal liderlik
kuramini olusturan bu calismalar ve liderlik davranislar1 ele alinmistir (Yilmaz, 2008:

90).

1.4.3.1. Ohio Universitesi Onderlik Calismalart

1945 yilinda ¢alismalara baslanan ve hedefi liderin nasil tanimlandigini tespit
etmek olan Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1 (Cetin ve Beceren, 2007: 126),
davranigsal liderlik kuraminin gelismesine Onemli Olclide katkida bulunan bir
arastirmadir (Ataman, 2001: 458). Bu calismanin amaci grup iiyelerinin tatminine ve
grubun verimliligine katki saglayan faktorleri belirlemektir (Arikan, 2001: 237). Ik
zamanlarda 9 grupta siniflandirilan yaklasik 1800 liderlik davranisi (Ergetin, 2000: 32),
yapilan calismalar sonunda iki boyut etrafinda yogunlasmistir (Akbaba ve Erenler,
2008: 24). Bu degiskenlerden birincisi kisiyi dikkate alma, ikincisi ise girisimcilik
ruhudur ( Eren, 2010: 442).
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Kisiyi dikkate alma; liderin, davraniglarinda grup iiyelerine agirlik vermesini
gostermektedir (Eren, 2010: 451). Girisimcilik ruhu ise liderin sergiledigi
davraniglarinda ise ve isin tamamlanmasina verdigi agirligr ifade etmektedir ( Eren,
2010: 451). Bu boyuttan alinacak yiiksek bir puan, ¢ift yonli bir iletisimin ve iyi
iligkilerin olusturdugu bir ortamin gdstergesidir (Hunt, 1993: 193). Buna gore liderlik
asagida gosterilen sekildeki bicimde agiklanmaktadir ( Eren, 2010:442).

Inisiyatf (Yuksek)
|
3 9
L
2
S
Kiglyl Kiglyl
Dikate Dikkate
Alma Alma
(Dugiy) 4 (Yuksek)
®
5
*

Inisiyatif (Dugik)
Sekil 1: Cesitli Lider Davranislar1, Kaynak: Kogel, 2007: 451

Bu 6rnege gore 1 numarada yer alan lider hem grup iiyelerine kisi olarak 6nem
veren hem de grup liyelerinin hedefe ulasmak i¢in calistig1 ise yonelen bir davranis
gosterirken; 4 numaradaki lider grup iiyelerinin ihtiya¢ ve isteklerini dnemsemeyen,
grubun amagladig1 ise fazla agirlik vermeyen bir davranis gosterme egilimindedir

(Kogel, 2007: 451).

Liderin kisiyi dikkate alan davraniglar1 arttikca, calisan devir hizi ve ise
devamsizligi azalma gostermektedir (Celep, 2004: 12). Liderin ise agirlik veren

davraniglar arttik¢a, calisanlarin orgiitteki performanslart artmaktadir (Kiiglikozkan,
2015: 91).

1.4.3.2. Michigan Universitesindeki Onderlik Calismalar
Michigan Universitesi’ndeki bilim insanlar1 tarafindan yapilan c¢alisma (Eren,

2010: 442), Ohio Universitesi tarafindan yapilan ¢alismalarla ayn1 doneme rastlamistir.
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Michigan Universitesi’nin ¢alismalar1 da liderin davranissal 6zelliklerini incelemeye
yonelmistir (Celik, 2000: 13). Liderlerin, islerini yaparken -etrafindaki kisilerce
gbzlemlenebilen onlarca hatta yiizlerce farkli davranis bigimleri bulunmaktadir (Ulgen
ve Mirze, 2010: 413). Bu calismada etkili ve etkili olmayan liderler arasindaki farklar
bulunmaya ¢aligilmistir (Celep, 2004: 13).

Bu caligmalarda, en uygun liderlik bigimi, is ve kisi merkezli davraniglarin en
yiiksek diizeyde gosterildigi denge noktasidir. Her iki ¢alisma, farkli zamanlarda, farkli
orgiitsel ve kiiltiirel kosullarda ve benzer calismalarin yapilmasinda ilham kaynagi
olmus; yapilan ¢alismalar hem davranigsal yaklagimlar1 gelistirmis hem de liderlik alan

yazinina yeni kuramlar kazandirmistir (Ergetin, 2000: 34).

Michigan Universitesindeki Onderlik Calismalar1, kisi odakli liderligin, is birim
performansmin is odakli liderliginkinden daha fazla oldugunu isaret etmektedir. Is
odakli liderler, kisa siirecte, yiiksek iiretkenlik elde edebilirler fakat uzun dénemde,
calisanlarda giivensizlik, isgiicii devir hizinin ve devamsizlik olusacagindan bu
iretkenlik devam etmemektedir (Ceylan, 2014: 113). Liderlikte ¢cok gelismis, kendini
ispat etmis kisilerin ise hem ise hem insana odaklanabildikleri, yer, kosul ve konuya
gbre bu yogunluklarini degistirebildiklerini sdylemek miimkiindiir. Ancak sadece bir
oncelik s0z konusu olacaksa liderin insan odakli olmasinin daha o6ncelikli olmasi
beklenmektedir. Nihayetinde insan odakli olan liderler insanlar1 kazanmaktadir.
Kazandig1 insanlar ise bir sekilde gerekli sonuglar1 almak i¢in ¢aba sarf etmektedir
(Findike1, 2009: 67-68). Ve bu arastirmalarin ulastigr genel sonug kisi odakli liderlik
davranisinin daha etkin oldugu sonucudur (Eren, 2010:452). Bu c¢alismada kisi
yonelimli liderin, is yOnelimli liderlere oranla daha verimli ¢aligma gruplar

olusturduklar1 saptanmistir (Celep, 2004: 14).

1.4.3.3. Likert’in Sistem 4 Modeli
Michigan Arastirmasi olarak da ifade Likert Sistem 4 Modeli, Ohio Arastirmasi
ile hemen hemen donemde baslamis ve bu calismalarin da amaci, grup verimliligine ve

grup iiyelerinin tatminine katki saglayan faktorleri belirlemektir (Serinkan, 2008: 39).

Michigan Universitesi profesdrlerinden Likert ve arkadaslari insan ve sermaye

kaynaklarimin uygun yonetimi igin rgiitsel degisim programlari gelistirme konusunda
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incelemeler yapmiglardir. Likert, orgiitlerde gecerli olan yonetim sistemlerinin 1’den

4’e kadar uzanan bir siireklilik i¢inde oldugunu agiklamistir (Eren, 2009: 45).

Tablo 4: Likert’in Sistem 4 Modeli

. . Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
I:I.derllk . Istismarc Yardimsever Katilimecl Demokratik
DEELERE Otokratik | Otokratik
Y Oneticinin
Y Oneticinin astlaria
Yoneticilerin Yoneticilerin | astlarina tatminkar fakat | YoOneticinin
Astlarina Giiveni | astlarina giiveni tam olmayan astlarina her
gliveni yoktur. | efendinin bir gliveni konuda giiveni
hizmetciye vardir, lider tamdir.
duydugu kontrolii elinde
giiven gibidir. | tutmak ister.

Astlarm Serbest

Astlar is ile
ilgili konulari
yOneticileri ile

Astlar is ile
ilgili konular1
yOneticileri ile

Astlar is ile
ilgili konulari
yOneticileri ile

Astlar is ile
ilgili konulari
yoneticileri ile

Davranabilme | tartisma tartigsma tartisma tartisma
Duygusu konusunda konusunda konusunda konusunda
kendilerini hi¢ | kendilerini hi¢ | kendilerini kendilerini
ozgur Ozgur tamamen tamamen
hissetmezler. | hissetmezler. | 6zgiir Ozgiir
hissederler. hissederler.
Y Onetici Yonetici Y onetici Yonetici
Yoneticilerin problem problem problem problem
Astlarla iliski ¢ozmek i¢in ¢Ozmek i¢in ¢Oozmek i¢in ¢Oozmek i¢in
Arayisi astlarinin astlariin astlariin astlariin
gorls ve gorls ve gorls ve gorls ve
disiincelerini | diisiincelerini | diisiincelerini | diisiincelerini
cok nadir alir. | bazen alir. genellikle alir. | her zaman alir.

Kaynak:Luthans, 1992:306 ,Akt. Serinkan, 2008: 39.

Sonug olarak, sistem-1, otoriter, gorev odakli ve bicimsel bir yonetim anlayisini

temsil etmektedir. Sistem- 4, grup ¢alismasina ve karsilikli giivene dayanan iligkileri

Onemseyen bir yOnetim sistemidir. Sistem 2 ve 3 ise, bu iki ucun arasindaki orta

asamalardir ( Eren, 2010: 35). Likert’in aragtirmalari, verimliligi diisiik gruplarin Sistem

1 ve Sistem 2 tipi bir yonetim sisteminde yer aldiklarini, verimliligi yiiksek gruplarin

ise Sistem 3 ve Sistem 4 tipi bir yonetim altinda olduklarini gostermistir (Kogel, 2007:

455).
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1.4.3.4. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi
Teksas Universitesindeki Blake ve Mouton isimli iki bilim adami ydnetici
davraniglarinin agiklanmasinda kullanilan ve Yonetsel Izgara adin1 verdikleri yonetim
bicimleri modelini gelistirmislerdir (Eren, 2010: 36). Gelistirilen bu model, orgiitsel
liderligin boyutlarin1 agiklamaktadir (Celik, 2000: 14).

Biiyiik olclide orgiit gelistirme ve egitim programlarinda kullanilan bu model,
liderlerin davranislarini sergilerken agirlik verdikleri faktorleri iki boyutta toplamistir.
Bunlar kisilerarasi iligkilere yonelik olma ve iiretime yonelik olma boyutlaridir (Kogel,
2007: 453). Burada dikey eksende ise insan iliskilerine yonelik ilgi 1’den 9’a dogru
yiikselmekte iken yatay eksende ise iiretime yonelik ilgi 1’den 9’a kadar
yiikselmektedir. Boylece olusan matrikste 81 kutu olugmaktadir. Olusan bu 81 kutunun
her biri bir liderlik durusu ve egilimini sergilemektedir (Findik¢1, 2009: 68-69). Asagida
gosterildigi gibi bir matriks elde edilmistir:

A
1,9 9.9
Cok 9
Kisileraras, lliskilere
Yénelik Olma 55
Il 9.1
Az | >
Az | Cok 9

Uretime Yénelik Olma

Sekil 2: Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi, Kaynak: Ataman 2001:459.

Matrikste dikey boyut liderin insan iligkilerine duydugu ilginin derecesini, yatay
boyut ise iiretime yonelik ilginin derecesini gostermektedir (Can ve digerleri, 2006:
305). Dikey eksendeki degerler yiikseldikce lider, insanlara daha fazla 6nem vermeye
baslamaktadir (Ceylan, 2014: 114).

1-1 karesinde yer alan liderler gerek insana yonelik gerekse ise yonelik ilgisi ¢ok

az diizeyde gelismis etkisiz kisilerdir (Findik¢1, 2009: 69). 1-9 karesinde liderler, iyi bir
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orgiit iklimi i¢in c¢abalamakta, yardim ig¢in isteklidir ve tartismaya yol ag¢mazlar
(Serinkan, 2008: 42). 9-1 karesindeki liderler, gorev odakli otokratik liderlerdir.1-9
liderlerin aksine tamamen is odaklidir (Findikg¢1, 2009: 70). 5-5 karesinde yer alan
liderler yapilacak isin miktar1 ile calisanlarin moralini dengede tutmaya calisan
uzlastirmaci tiptir (Can ve digerleri, 2006:305). 9-9 karesinde ideal liderin yer aldigi
bolgedir (Findikg1, 2009: 70).

Yonetim matriksinin en 6nemli katkisi yonetici ve liderlerin kendi ydnetim
tarzlarin1 kavrayarak, cesitli egitim ve gelistirme programi ile bu liderlik tarzinda

degisiklik yapabilmelerine imkan saglamaktir (Efil, 2004: 185).

1.4.3.5. McGregor’un X ve Y Kuramlar
Douglas McGregor 1957 yilinda yayinlanan ‘Organizasyonlarin Beseri Yonii’
adli kitabinda, yoneticilerin Orgiit igindeki davraniglarinin, diger insanlarin bu
davraniglar1 algilama bi¢imi ve goriislerine bagli oldugunu ifade etmektedir. Bu agidan
orgiit yoneticilerinden bir kismi X yaklasimi diger bir kism1 Y yaklagimi adi altinda

toplanabilecek niteliklere sahiptir (Efil, 2004: 96).

McGregor’un X kuraminin baglica varsayimlart sunlardir (Sabuncuoglu ve
Tokol, 2009: 174; Mucuk, 2008: 167-168):
e Ortalama bir insan tembeldir, calismay1 sevmez ve firsat buldugunda isten kacar.
e Insan yeniliklerden hoslanmaz.
e Insanlarm ¢ogunun, isinde iyi calismasi ve gereken gayreti gdstermesi igin siki
denetlenmesi, zorlanmasi, yonlendirilmesi gerekir.

e Insanlar calistirmak icin ceza ya da 6diil yontemleri kullanilmalidr.

McGregor, daha sonra bireysel ve oOrgiitsel amacglarin kaynastirilmasi adin
verdigi Y kuraminin varsayimlari ise su sekilde siralamistir (Eren, 2009: 41).
e Ortalama bir insan calismay1 sever; onun i¢in i§, oyun oynamaya ve dinlenme
gibi tabii ve zevklidir.
e Hedeflere ulasirken siki kontrole gerek yoktur; insanlar kendi kendilerini
denetleyebilirler.
e Insan sorumluluk almak ve yiikselmek ister.

e Insanm dogasinda yaraticilik vardir.
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e Bir insanin orgiitsel amaclara ne Olglide baglandigi, basari i¢in verilen ddiillere

baghidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 174; Mucuk, 2008: 168).

Bu kuramin ortaya atilmasi ve varsayimlarinin etkisi o kadar gii¢lii olmustur ki
bu calismalardan sonra ortaya konan her goriis ve diisiince Y kuraminin ilkelerine

deginmeden veya ondan ilham almadan gelistirilememistir (Eren, 2009: 42).

1.4.3.6. Iova Universitesi Calismalart

1930 ve 1940’11 yillarda Alan Kuraminin ve Biligsel Yaklasimin babasi olarak
kabul edilen Kurt Lewin ile Ronald Lippitt, Iowa Universitesi’ndeyken
gerceklestirdikleri bu calismada, bir ilkokulun 5. ve 6. smiflarinda 6grenim goren ve
tiyatro maskesi yapan 10-11 yaslarindaki ¢ocuklardan olusan iki grup olusturmuslardir.
Her iki grupta da sirayla demokratik ve otoriter ortamlar olusturularak caligmalar
yapilmis ve olusturulan bu gruplar arasindaki farkliliklar saptanmistir (Can ve digerleri,
2006: 300).

Bu liderlerin davranislar1 sunlardir:

Olgiitler belirleyen ve neticeleri olumlu — olumsuz geri bildirimlerle destekleyen
yapiya sahip olan liderlik tipine Otoriter Lider adi verilmektedir. Genelde yonetim
hakkin1 kullanmayan ve astlarini kendi hallerine birakan liberal yani tam serbestlik
taniyan liderlerdir. Yonetim hakkini astlariyla paylasma egiliminde olan Demokratik-
Katilimcer Lider, hedefler, politikalar belirlenirken, is bolimii yapilirken her bir astin
diislincesini  almayr Onemser. Kisilerin i¢ wunsurlar ile motive olduklarina
inandiklarindan basarilarin dile getirilip, takdir edilmesi demokratik liderin benimsedigi

davraniglardandir (Cetin ve Beceren, 2007: 121-122).

1.4.4. Durumsal Liderlik Kuramlar:
1960’lardan sonra yonetim alaninda kokli degisiklikler yasanmis bu durum
liderlik kuramlarina da etki etmis ve bu donemden sonra arastirmacilar lider ve grubun

yer aldig1 ¢evreye yonelmislerdir (Serinkan, 2008: 43).

Durumsallik yaklasimi belirli durumlarda hangi kosullarin verimli oldugunu
belirlemeye ve bu kosullarda hangi liderlik tarzinin uygun olabilecegine agirlik
vermistir (Kogel, 2007: 457). Durumsal kuram olarak ifade edilen yaklagimlarin

baslangi¢c noktasi ise “her ortamda gecerli bir liderlik 6zelligi ve davranist yoktur”
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anlayisina dayanmaktadir (Sisman, 2014: 6). Her durum i¢in gegerli bir liderlik
bi¢iminin olamayacaginin anlasilmasi {izerine durumlara uygun en iyi liderlik
tarzlariin neler olabilecegi arastirilmaya baglanmistir (Ceylan, 2014: 114). Durumsal
yaklasim i¢in yapilan en Onemli elestiri ise gelistirilen kuramlarin kesin oOlgiitlere

dayanmamasidir (Akgemci, 2008: 514).

1.4.4.1. Fiedler Durumsallik Modeli

Fiedler Durumsallik Yaklagimi’na gore liderlik tarzlarinin basarist uygun
ortamlarda, uygun davranislarin sergilenmesi ile gergeklesmektedir. Bu sebeple
Fiedler’in durumsallik yaklasimi hangi durumlarda ne c¢esit bir liderlik davraniginin
basarili olacagini ortaya koymaya calismaktadir (Efil, 2004: 187).

Liderlik tizerine yapilan c¢alismalar; lider, takipgiler ve kosullar arasindaki
iliskinin incelenmesini ve bu iliskinin daha da pekistirilmesini amag¢ edinmektedir
(Cetin, 2008: 24). Liderlik siireci, lider, izleyiciler ve kosullar arasindaki iliskilerden
olusan anlagilmasi gii¢ bir siire¢ olup su sekilde ifade edilmektedir (Kogel, 2007: 448).

Liderlik=f (Lider, Izleyiciler, Kosullar)

Bu siire¢, hedeflere varmak ic¢in astlarin davranislarinin etkilendigi, lider ve

takipgilerinin arasindaki bir etkilesimdir (Ceylan, 2014:110).

1.4.4.2. Amacg- Yol Kurami
Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirildigi kabul edilen Amag- Yol
Kurami biiyiik 6lgiide isteklendirme konusundaki bekleyis kuramina dayanmaktadir

(Kogel, 2007: 460).

Amag-Yol Kurami, liderin tarzi, grup {yelerinin beklentileri, gorevin
karmagiklig1 ve ¢evresel etmenler arasindaki baglantilar1 ele almaktadir (Hunt,1993:
198). Liderin davranisi, astlarin gereksinimlerinin giderilmesini etkin bagarimlara bagl
kilmaktadir ve dinamik performans icin gerekli olan destegi, kilavuzlugu ve odiilleri
sagladig takdirde giidiileyici olmaktadir (Ceylan, 2014: 117). Lider astlar1 i¢in 6nemli
amaglar belirlemekte ve bu amaclara ulasmada onlara yollarin1 bulmalarina yardim
etmektedir (Ataman, 2001: 465). Boylece astlar, kendi ferdi hedeflerine ulastiracagina
inandiklart ve bu durumda giidiileyici olduklar1 liderlik davraniglarin1 benimsemekte ve

gayret gostermektedirler. Sonugta lider istedigi sekilde liderlik davranigini sergilesin,
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eger ast kendi bireysel hedeflerine ulasacagina inanmiyorsa liderin basarili olmasi

giictiir (Findikg1, 2009: 73).

1.4.4.3. Reddin U¢ Boyutlu Liderlik Kurami
Reddin U¢ Boyutlu Liderlik Kurami, yonetsel etkililigin girdiye gore degil de
sonuca gore tanimlanmasi gerektigini savunan bir kuramdir. Baska bir ifadeyle, liderin
ne yaptigiyla degil, neyi basardigiyla veya neyi elde ettigiyle dlciilmesi gerektigini ifade
etmektedir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005: 92).
Iki davrans tipi (gorev ve iliski) sdyle tanimlanmaktadir:
o [liski davramsi; liderin kendisi ile astlari arasindaki iliskilerinde davranislardan
meydana gelmektedir.
e Gorev davranusi; lider iiyelerin her birinin hangi isleri, nerede yapacagini, ne
zaman ve nasil tamamlanacagini belirtmektedir.
Liderin bu davranis tipine asagidaki sekilde goriildiigli bicimde bir de etkinlik
boyutu eklenirse li¢ boyutlu bir liderlik modeli elde edilecektir. Bir davranis bigimi
gelistiren lider etkinlik ¢izgisi iizerinde etkinlik ve etkinsizlik arasinda belirli noktalarda

yer alabilir (Y1lmaz, 2008: 74).

Iliski Etkinlik boyutu
boyutu

Gérev boyutu

Sekil 3: Reddin’in Ug boyutlu Liderlik Kavrami, Kaynak: Celik, 2000: 33.

Reddin, lider davranis bi¢ciminin duruma uygunlugunu etkili liderlik, duruma
uygun olmayan lider davranisini ise etkisiz liderlik olarak ifade etmektedir. Merkezde
yer alan liderlik penceresinde dort esas liderlik penceresi yer almaktadir: Bu merkezdeki

liderlik formlar1 ilgili, biitiinlesmis, soyutlanmis ve adanmis liderlik formlarindan



21

meydana gelmektedir. Etkili ve etkisiz liderlik bi¢imleri oransal bir dagilim gostermis,
dordi etkili dordii etkisiz liderlik bigimi belirlenmektedir (Celik, 2000: 33).

10
=1 9 | 12

R

Temel Yaklasim Etkisiz Yaklasim Etkili Yaklasim

1. Kopuk 1. Terkeden (ayagdinicekmis) 1. Burokrat

2. llgili 2. Gorevci 2. Gelistirici

3. Birlestirici 3. Uzlastirmaci 3. Ydurutmeci

4. Adamis 4. Otoriter 4. Babacan Otoriter

Sekil 4 : Reddin’in Temel Onderlik Tarzlar1, Kaynak: Can ve digerleri, 2006:312.

Davranigsal kuramlardaki liderlik boyutlarim1 inceleyen yazar, modelinde
liderligin ii¢ temel boyut {izerinde degiskenlik gosterdigini ifade etmektedir. Bu sebeple
kisaca 3-D Modeli diye liderlik yazinina konu olmaktadir. Duruma uygunluguna gore
her bir bilesim etkili ya da etkisiz sonuglar dogurabilmektedir. Duruma uygun olan lider

etkili, uygun olmayan lider ise etkisiz olabilmektedir (Can ve digerleri, 2006: 311).

1.4.4.4. Vroom ve Yetton’un Normatif Kurami

Vroom ve Yetton tarafindan Onerilen ve Jago’nun katilimiyla gelistirilen
kuramin temel hipotezi, bir liderin en 6nemli gorevinin karar vermesi oldugunu ifade
etmektedir. Calismacilar kararlarin etkililigi i¢in {i¢ kistastan s6z etmektedir. Bunlardan
ilki kararm niteligi olup, ikinci kistas kararin sahiplenilirligi son kistas ise karar1 almak
icin gerekli olan zamandir (Can ve digerleri, 2006: 318).

Bu kuramda karar almada katilimin miktarini tayin edebilmek icin bir dizi siral
kural oOnerilmektedir. Sekiz tane durumsallik sorusu ve bes davranis bigimi
tanimlanmaktadir. Bu sorulara evet- hayir cevaplari verilerek yeni katilimin ne kadar
kullanilmas: gerektigi ve davraniglardan hangilerinin tercih edildigi bulunabilmektedir

(Ataman, 2001: 466).
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1.4.4.5.Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami

Durumsal Liderlik Kurami Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan
gelistirilmistir. Bu kuramin temel varsayimi lider basarimini lider davranisiyla grup ya
da bireyin olgunluk seviyesi arasindaki tutarlt olmasi durumuna dayandirmasidir (Celik,
2000: 28). Bu modelde, olgun olmayan astlar igin lider géreve doniik iliskilere daha ¢ok
onem verecektir. Ancak olgunluk diizeyi azaldik¢a lider hem yliksek goérev, hem de

yiiksek iliski davranig1 gosterecektir (Celep, 2004: 19).

Bu boyutlardaki tutumun diisiik ya da yiiksek olmasia gore dort liderlik tarzi
belirleyen Hersey ve Blanchard bu tarzlarin bir siireklilik hattinda belirttigi olgunluk
seviyelerinden hangisine uygun oldugunu asagida gostermektedir (Can ve digerleri,

2006: 316-317):
M1-Soyleyen Lider (Yiiksek Gorev-Diisiik iliski)
M2-Satan Lider (Yiiksek Gorev- Yiiksek iliski)
M3-Katilmali(Kolaylastirict)Lider (Diisiik Gorev- Yiiksek Iliski)
M4-Yetki Devreden Lider (Diisiik Gorev- Diisiik iliski)

YUKSEK

KATILMALI _ SATAN
(KARARA KATMA) (iIKNA ETME) ||

iLisKi
DAVRANISI

P YETKI DEVREDEN SOYLEYEN
§ IYETKI VERME) (EMIR VERME)
e

DUSUK GOREV DAVRANISI YUKSEK

YUKSEK ORTA DUSUK
Ma M3 | m™m2 M1

iZLEYENLERIN OLGUNLUGU

Sekil 5 : Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Davranis1 ve Astlarin

Olgunluk Diizeyi iliskisi, Kaynak: Can ve Digerleri, 2006:316.



23

1.4.5. Modern Liderlik Kuramlari

1.4.5.1.Lider- Uye Etkilesimi
Liderin astlarla birebir iliskisine dayanan modeldir. Lider-iiye iliskileri, etkin ve
etkin olmayan liderde farklilik gostermektedir. Etkin liderde iliskinin niteligi artarken,

etkin olmayan liderde diismektedir (Ataman, 2001: 461).

Lider iiye etkilesim kurami, zaman baskisi nedeniyle, liderlerin astlar1 arasindan
bir kismiyla daha yakin iliski kurdugunu ileri stirmektedir. Bu kisiler i¢ grup olarak
ifade edilmekte ve bunlara liderin daha fazla dikkat ettigi, daha fazla giiven duygusu
veren ve bazi ayricaliklara sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bu kisiler digindakiler ise dig
grup olarak degerlendirilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 386). Ciinkii bu kurama
gore, liderin bazi astlariyla daha dostca iliskiler gelistirerek onlara bazi haklar vermesi,
giic ve kaynaklarini onlarla paylasarak zamani daha verimli kullanmas1 gerekmektedir.
Bununla birlikte liderin her iiyesi ile boyle yakin bir iligkisi s6z konusu olmadigindan
baz1 grup tiyeleri ile liderin etkilesimi daha mesafeli ve sekli iliskilere dayanmaktadir.
Kisacas1 bu kuram, liderin astlariyla farkli iliskiler kurarak sahip oldugu giic ve
kaynaklarimi nasil kullandigini belirlemeye yoneliktir. Tiim bu bilgiler 1s181nda, lider
iiye etkilesimi, sosyal degisime konu olan kisileri, bunlar arasindaki iliskinin gelisimini
inceleyen hareket siirecini ve bu iliskilerin kalitesini inceleyen bir kuramdir

(Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 37-38).

1.4.5.2. Karizmatik Liderlik

Karizmatik lider, astlarina ilham vererek ve onlari motive ederek c¢esitli
zorluklara ragmen normalde gosterecekleri performanstan daha fazlasini gostermelerine
imkan tanmiyan kisidir. Karizmatik liderin gelecege iliskin giiglii bir vizyonu
bulunmaktadir ve bu vizyona calistig1 kisilerin de inanmasini1 saglamaktadir (Serinkan,
2008: 267). Ayrica bu kisilerin kendilerini nasil rahat hissetmesini saglayacaklarini iyi
bilmektedirler. Insanlarmn duygularini hissettikleri icin bu durum onlara huzur

vermektedir (Vries, 2007: 241).

Lider kendisini asan ve kendisinde bulunan bir kutsalligi canlandiran bir
kimsedir (Aksit, 2008: 110). Karizmatik liderlerin grup tiyelerini pesinden siiriikleyen

biiyiileyici bir yapist bulunmaktadir ve bu nedenle de liyeler iizerindeki etkinligi
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yiiksektir. Kararlar1 hep kendileri alir ve aldig1 kararlar bir emir niteliginde kabul
edilmektedir. Astlariyla arasinda belirgin bir mesafe olmasina ragmen emirlerine itaat

edilmektedir (Cetin ve Beceren, 2007: 122; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:175).

Ayrica karizmatik liderler alternatif ¢oziimler bulma konusunda zamanlama ¢ok
tyidir. Tarihsel an diye bir olgu oldugunu bilmekte ve zamani geldiginde onun farkina
varmaktadirlar (Vries, 2007: 239). icinde bulundugu durumdan memnun olmazlar,
stirekli olarak Orgiitiin gelismesi i¢in baski yapmaktadirlar. Yani simdiki durumdan
tatminsizlik yaratarak, orgiitii yeni durumlara itmektedirler (Ceylan, 2014: 124). Bu
liderlik tipinin elestirildigi nokta ise karizmatik liderlerin kendi diinya goriislerini
calisanlara aktarmakla yetinerek bunun disinda bir sey vermemesidir (Akgemci, 2008:

514).

1.4.5.3. Hizmetkdr Liderlik

Diinyada yiiriitiilen faaliyetlere baktigimizda, 20. yilizyill Bati toplumlarinda
“hizmetkar liderlik” kavrami, enstitli ve bir egitim kurumu olarak ilk defa 1964 yilinda
“Uygulamal1 Etik” olarak kurulmustur. O giinden beri biiyiiyerek gelisen bu uluslararasi
merkez, Amerika Birlesik Devletleri’nin Indiana eyaletinde Indianapolis sehrinde
“Servant-Leadership - Robert K. Greenleaf Center” olarak hizmet vermektedir. Bu
merkez her yil “Uluslararas1 Hizmetkar Liderlik Konferansi” diizenlemekte ve
kurumlar1 ve insanlar1 bu yeni liderlik kavrami ile tanistirmak icin ¢esitli uygulamali
egitim etkinlikleri, seminerler ve konferanslar hazirlanmaktadir (Akyiliz ve Eren,
2013:197).

Hizmetkar lider, kendi 6z varligiyla basa ¢ikmis, benligini kontrol edebilmis,
icglidiilerini disipline etmis ve toplumsal benligini kendi benliginin Oniine gecirmis
kisidir (Findike1, 2009: 39). Hizmetkar liderler kendi astlarinin yiiksek motivasyonunu
ise tagirlar ve Orgiitlin amac ve hedeflerine kalbi ile iligski kurarlar (Ceylan, 2014: 130).
Hizmetkar liderler alic1 degillerdir, her zaman vericidir. Hi¢gbir zaman bir makam veya
unvana kalmazlar. Farkliliklar gelistirir; insanlar arasindaki bu farkliliklarin grubu daha
da kuvvetlendirecegini bilirler (Hesselbein ve digerleri, 2000: 314-315). Hizmetkar
liderlik kavrami farkliliklarin yonetimi ruhuna en iyi gelen liderlik tarzidir. Ciinkii
hizmetkar lider insan felsefesiyle once farkliliklara saygi duymaktadir. Hizmetkar

liderler higbir fark gézetmeksizin dil, din, 1rk, renk ve cins ayrimi demeden astlarina



25

hizmet etmektedir. Hizmetkar liderler diger insanlarin duygu ve diislincelerini
anlayabilme seviyesinde onlarla iliski kurmaktadir ve onlarin 6zel becerilerini ve
mabharetlerini fark edip, onlara sahip ¢ikarak toplumun hizmetine sunmaktadirlar (Balay
ve digerleri, 2014: 232). Bundan o6tiirii  hizmetkar liderligi diger liderlik
yaklasimlarindan ayiran 6zellik, hizmet yonelimli olma tutumudur (Akyiliz ve Eren,
2013: 193).

1.4.5.4. Etik Liderlik

Bir ahlak felsefesi olarak etik, insanlarin, toplum iginde ve kendi 0Ozel
yasantisinda, amaclarim1  gergeklestirmek ve bu amaglara ulasmak icin
gerceklestirdikleri hareketler ile sergiledikleri tutum ve davranmiglari inceleyen, bu
hareketleri iyi, kotii, dogru ve yanlis seklinde anlamlar ¢ikaran ve anlagilmalarini
saglayan sistematik bir diisiince bigimidir (Bolat ve Seymen, 2003: 69).

Bir liderin etik olabilmesi igin herkese ayni kural ve ilkeler dahilinde davranis
gostermesi gerekmektedir (Akatay ve digerleri, 2006: 484). Liderin basarili olmasi igin
etik yonden kamil olmalar1 gerekmektedir. Etik liderlik, olagelen hareketler karsisinda
pratik davranabilme ve dogru karar1 verebilme becerisidir. Etik liderlik yetenegi olan
idarecilerin, oOrgiitlerinde kurumsal basariyr yakalamalar1 ve grup igerisinde giiven
ortam1 ile ortak heyecani uzun siireli yasatmalar1 olduk¢a miimkiindiir (Yaman, 2016:
10-11).

Etik liderligin en belirgin 6zelligi liderligin giiciiniin, yer aldig1 orgiitteki etik
giic oldugudur. Yani bir etik liderin ilk gorevi, kurum i¢indeki herhangi bir olumsuzluga
tepki gOstermek ve hatta bu olumsuzlugu engellemek olmalidir. O nedenledir ki etik
lider, kurumsal basar1 ve performansa zarar verebilecek olumsuz gelismelere karsi

Oonemli bir savunma sistemi olusturmaktadir (Yaman, 2016: 11).

1.4.5.5. Vizyoner Liderlik

1990’11 yillarda vizyoner liderlik konusuna biiyiik énem verilmistir. Orgiitlerde
meydana gelen hizli degisim, Grgiitlerin ileriye yonelik kararlarini da etkilemektedir. Bu
hizl1 degisim asamasinda orgiitleri orgiitsel karanliktan aydinliga ¢ikaran, paylasilan bir

vizyonla gelecege tasiyan vizyoner liderler, gelecegin liderleri olarak ifade edilmektedir

(Celik, 2000: 165).
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Vizyon, basarili stratejilerin, yaratict beyinlerin eseri oldugunu ileri siirenler igin
stratejilerin baslangi¢ noktas1 ve stratejilere yol gosteren bir pusuladir (Ulgen ve Mirze,
2010: 417). Liderler, astlarina duyduklar1 giiveni ve yiiksek performans beklentilerini
bu vizyon ifadesini kullanarak onlara iletmektedirler (Robbins ve Judge, 2013: 389).
Yani lider, vizyonu ve degerleri, degisimi ve biiylimeyi kolaylagtirmak, insanlari
harekete gecirmek ve Orgiitii i¢in bir gelecek kurmak imidiyle kullanmaktadir (Yilmaz,
2008: 147).

Vizyoner liderlik, insanlar1 grupga etkileyip harekete gegirebilecek vizyonlar
olusturabilme ve iletebilme becerisidir. Vizyoner lider gelecege farkli bir aciyla
bakmakta ve bu yeni bakis agisini istiin bir kabiliyetle analiz ve tahlil edebilmektedir
(Aksit, 2008: 158).

1.5.DONUSUMCU LIDERLIK VE ETKILESIMCI LIDERLIK
DAVRANISLARI

1.5.1.Doniisiimeii Liderlik

Doéntistimeti  liderlik kavrami, yonetim literatiiriine 1980°li yillarda girmis
olmasina ragmen konu ile ilgili gerek ulusal yazinda gerekse uluslararasi yazinda birgok
caligma yapilmustir (Sahin, 2009:108). Déniistiimcii liderlik kavrami ilk kez 1978 yilinda
Mc. Gregor Burns’un Liderlik adli kitabinda kullanilmistir. Hizla degisen ¢evreye uyum
saglamak, doniisiimcii liderlikte biiyiik onem tasimaktadir (Cetin, 2000: 220).

Dontigiimeii  liderligin  6nemi, gerekli doniisiimleri yapmasindan ve c¢evre
sartlarina cevap verebilme 6zelliginden kaynaklanmaktadir (Karcioglu ve Kaygin, 2013:
105). Kisaca doniisiimcii liderler, hizli degisim ve belirsizliklerden otiirii Grgiitiin

hayatta kalabilmesi i¢in miicadele etmektedirler (Ceylan, 2014: 123).

Temel amaci degisim olan bu liderlik yaklagimi, orgiitiin misyonunun stirekli
yenilenmesini, ¢alisanlarinin tatminini arttirmast ve onlarin siirekli gelismesini
saglamaktadir (Celep, 2004: 1-2). Liderlik literatiiriinde yapilan ¢aligmalarin vardigi son
basamaklardan biri olan dontisiimcii liderlik yaklagimi, orgiitlerin yeniden yapilanma ve
degisim siireglerinde ihtiyact olan hareket tarzlarini ve ydnetsel anlayisi
biitiinlestirmektedir (Ozalp ve Ocal, 2000: 209). Liderler degisim igin gerekli gayreti

sarf ederek grup tiyelerini ikna ederler, degisimi gerceklestirirler ve degisimi devamli
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stirdiirmek i¢in degisimi kurumsallastirirlar. Bu sayede orgiit koklii bir sekilde degismis
olmaktadir (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 105). Yani doniisiimcii liderler kisaca degisim
ajan1 olarak ifade edilmektedir (Bulug, 2009: 27).

Tim bu ifadeler birlestirildiginde, doniisiimcii liderligin anlami konusunda, su
sekilde bir agiklama yapilabilmektedir: "Dontistimcii liderlik, orgiitte ¢cevre kosullarinin
degismesiyle birlikte bu degisim gereklerine uygun bir doniisiim siireci baslatarak
yapiy1 harekete gegirme; giiven, sayginlik ve cesaret gibi niteliklerle astlarinin inang,
tutum ve degerlerini etkileyerek, orgiitiin hedeflerine ve misyonuna ulasma siirecidir"
(Ozalp ve Ocal, 2000: 211). Bass ulasilan bu siirecin bir “domino etkisi “ne sahip
oldugunu ve en tepedeki liderin takip edecegi bu doniisiimcii liderlik davranisinin
oOrgiitiin en alt kademesine kadar ilerleyecegini belirtmektedir (Can ve digerleri, 2006:
326). Bu ilerleme, “Hamdim, yandim ve pistim” ifadesiyle anlatilan bir siirecle
varilabilecek ¢aba ve bilgi gerektiren bir doniisiim yolculugudur (Cirpan, 2013: 77).
Literatiir yazininda doniisiimcii liderlik kavrami farkli sekillerde yer almaktadir ancak
yaygin kullanimindan dolay: “dontisiimcti” liderlik ifadesi daha fazla kullanilmaktadir.

Doniistimcii liderler, sadece diisiinmez, sorgulamaz ve risk almaz, ayn1 zamanda
sergiledikleri davraniglarla insanlara belli diisiinceleri asilamaktadirlar (Cetin, 2000:
145). Bu diisiinceler, insanlara ilgi, gelistirmeyi, farkina varmay1 ve akil hocaligini da
icermektedir. Akil hocaligi; dontisiimcii liderlerin, astinin gelismesine bilgi ve
tecriibesiyle katkida bulunma siirecidir. Doniisiimeii liderler, astlarmin stirekli
bliylimesini ve gelismesini arzu etmektedirler. Bu sebeple lider, astina gelisme ve
bliylimesini tesvik edici ugrastirict gorevler vermektedir. Doniisiimcii lider, astini 1yi
tanir, rehberlik eder, nasihat verir ve astlarinin performansina yonelik yapici
elestirilerde bulunur (Ceylan, 2014: 122). Lider, astlarmin gelisim gereksinimlerine
dikkat etmekte ve astlarinin gelisimine destek olup onlara kog¢luk yapmaktadir.
Liderlerin gorevi, biiyiimek igin firsatlar1 1yi degerlendirmektir (Bass, 1999: 11).
Doniisiimceii liderler siirekli hedeflerini astlarina aktarmak, onlarla iletisim kurmak,
onlar1 dinlemek ve sorularini cevaplamak zorundadir. Ciinkii astlarini doniisiim siirecine
dahil etmek icin motive edici ve inandirict olmak gibi zor bir gérevi bulunmaktadir
(Eraslan, 2006: 19). Liderin bu yaklasim ile birlikte 6rgiit icerisindeki sayginligi da
artmaktadir (Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014: 275).
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Sekil 6 : Doniisiimcii Liderlik Bicimleri ile Orgiitsel Basar1 Arasindaki Iliski, Kaynak:
Eren, 2010:466.

Dontistimeti  liderler kuruluslarinin  veya Orgiitlerinin = stratejilerinde, gorev
alanlarinda, faaliyet ve fonksiyonlar ile ilgili siire¢lerinde farkliliklar ve degisimler
yapmak suretiyle astlarini etkileyen ve orgiitii ve astlarini belirli bir zaman dilimi i¢inde
soka sokan ve basarmin bu kisa sok siiresi i¢inde diismesine neden olmaktadir.
Yukaridaki sekilde de goriildiigii gibi oOrgiitiin basar1 grafigi kisa bir diisiisten sonra
stiratle yiikselmektedir (Eren, 2010: 466).

Doniigtimcii lider ayn1 zamanda, grubun ve Orgiitiin kendini anlamasi ve giiven
duygusunu artirmasina Onemsemesi ile astlarin sadece var olma amacindan ote,
yaraticiliklarini gelistirilme imkani saglayacak orgiitsel iklimi olusturmakta, Orgiitii
basar1 ve biiylimeye dogru yonlendirmektedir (Tengilimoglu, 2005: 6). Donilisimcii
liderler, tiim bunlar gerceklestirirken mevcudu oldugu orgiitiin vizyonunu astlar1 ile
paylasmaktadir (Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014: 275). Doniistimeii liderler, bir vizyon
yaratarak ve karizmasini kullanarak g¢alisanlarma ilham vermektedirler (Karcioglu ve
Kaygin, 2013: 5). Bu ifade, liderin Orgiitiin gelecegine iliskin amaglar1 astlar1 ile
paylasarak degisim siireci i¢inde aktif bir rol oynayabilmeleri i¢in giiclendirilmeleri
temeline dayanmaktadir (Ozalp ve Ocal, 2000: 210). Astlar {izerinde olagandis1 etkileri
olan ve astlarin ferdi gayeleriyle orgiitsel gayeleri bir araya getiren liderler (Robbins ve
Judge, 2013: 390), orgiitsel gayelerin ¢alisanlarin kendi kisisel beklentilerinin 6niine
gecmesine neden olmaktadir. Yani Orgiitsel amaglar, c¢alisanlar i¢in kendi
beklentilerinden daha fazla anlam kazanmaktadir. Calisanlar i¢in, bu durumda oncelik

orgiitiin amaglarinin gergeklestirilmesidir. Bu nedenle, astlar kendi beklentilerini ikinci
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plana atarlar ve islerine odaklanarak sorumluluklarini istekli ve arzulu bir bi¢cimde

yerine getirirler (Ulgen ve Mirze, 2010: 415).

Kisaca doniisiimcii liderlerin birinci 6nemli davranisi, caligsanlarin vizyonla
iletisimini saglamaktir. Ikinci davranis bigimi, calisanlarin kendi vizyonuna bagh
olmasini giiclendirmektir. Ugiincii davranis bigimi, ¢alisanlara dzenli davranmasidir.
Son olarak, doniisiimcii liderler orgiitsel 6zdeslesmeyi saglamaktadirlar (Cetin, 2000:
153-154).

Literatiirde, dontistimcli liderler dort temel liderlik boyutuyla karsimiza
¢ikmaktadir (Yilmaz, 2008: 143). Donitistimcii liderlik boyutlar asagidaki baslik altinda

aciklanmistir.

1.5.1.1. Doniisiimcii Liderlik Boyutlar:

Etkils
ideal etk
icsel motivasyon
Entelektael
tesvik
Kisisel ilgi
Pasif Dururns-al odual Aktif

istisnalarla
yonetim

Serbesiyetgi

Etkisiz

Sekil 7 : Liderlik Modelleri, Kaynak : Robbins ve Judge, 2013:392.

Liderler astlar1 i¢in karizmatik olabilmekte ve bdylece onlara ilham
vermektedirler; her ¢alisanin duygusal ihtiyaclarini karsilayabilmekte ve calisanlara
entelektiiel olarak tesvik edebilmektedirler (Bass, 1990: 21). Ideal etki, igsel
motivasyon, entelektiiel tesvik ve kisisel ilgi olmak {izere doniisiimcii liderligin dort
boyutu da astlarinin daha fazla ¢aba gdstermelerini saglamakta, orgiitsel etkinligi ve
verimliligi arttirmakta, orgiitsel uyumu artirmakta, ¢alisanlarin moralini ve is tatminini

yiikseltmekte, is devrini, ise gelmeme oranini azaltmaktadir (Robbins ve Judge, 2013:
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391). Dontisiim faktorlerinden bazen tek bir doniistimcii faktor, bir kisir dongii halinde

tiim ihtiyaglar1 karsilayabilmektedir (Bass, 1999: 20).

1.5.1.1.1. Ideal Etki

Dontigtimcii liderlige iliskin ilk kuramsal tartismay1 bagslatan Bass, karizmatik
liderligi, dontisiimcii liderligin kapsaminda degerlendirmistir (Ergetin, 2000: 59). Bu
dogrultuda doniisiimcii liderler ayn1 zamanda karizmatik lider 6zellikleri de tasimaktadir
(Sahin, 2009: 104). Karizma o6zelligi, ¢alisanlarda liderin bir takim o&zelliklere ve
yeteneklere sahip oldugu duygusunu uyandirmaktadir. Calisanlar, liderin bu vasiflar

sayesinde lideri ictenlikle takip etmektedir (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 4).

Karizmatik liderler, saygi ve giiven elde eder, vizyon ve bir misyon duygusu
saglar, oviinme duygusunu calisanlarina yavas yavas asilarlar, iyimserligi arttirirlar.
Orgiitsel hedeflerin takibinde ve gergeklestirilmesinde biiyiik bir kararlilik ve 1srar
gosterirler. Kendi avantajlarini astlarinin kazanimlar1 ugruna feda ederler ve liderligi ve
basariyr paylasirlar (Celep, 2004: 74-75). Ideal etki ve ilham verici liderlik, liderin
istedigi bir gelecegi 6ngordiigiinde, ona nasil ulasilabilecegini ifade eder, izlenecek bir
yol olusturur, yiiksek basarim standartlar1 belirler, istikrar1 ve itimati gosterir (Bass,

1999: 11).

1.5.1.1.2. I¢sel Motivasyon

Dontigiimeii  liderligin i¢csel motivasyon boyutu, grup iiyelerine paylasilan
amaglar i¢in tesviklerde bulunmalarina, zorluklarla miicadele etmeye ve gayret
gostermelerine zemin hazirlamaktadir (Celep, 2004: 97). Bu durum {st diizeyde
gayeleri gerceklestirmede, astlarin algilarin1 ve duygularini harekete gecirerek, drgiitiin
amaclarina ve misyonuna sahip ¢ikilmasini saglamaktadir. Liderler telkin
yetenekleriyle, drgiitiin amag ve misyonunun ne kadar ehemmiyetli oldugunu ve bunlari
elde etme siirecinde her bir astin yiiklenecegi gorevin 6nemini vurgulayarak, onlara esin
kaynagi olmaktadir (Ozalp ve Ocal, 2000: 215-216). Yiiksek beklentileri iletir, ¢abalari
yogunlagtirmak i¢in semboller kullanir, dnemli hedefleri basit yollarla ifade eder (Bass,
1990: 22).

Liderler bu boyutta, astlarin1 orgiitiin gelecege iliskin hedefleriyle alakali
bilgilendirmekte ve bu hedefe ulasilmasi i¢in astlarinin kendi kapasitelerinin iizerine

¢ikmalarina destek olmaktadirlar (Yilmaz, 2008: 143). Lider, astlar1 i¢cin moral kaynagi



31

olusturmaktadir. Sloganlari, sembolleri ve basit duygusal 6geleri kullanarak giiclii bir
ortak hedef duygusu olusturmaktadir. Lider grupta ortak hedefler etrafinda bir grup
bilinci olugsmasini saglamaktadir. Lider amaglara ulasacagi konusunda astlara karsi tam
bir giiven icerisindedir. Lider gelecekten bahsederken olumlu bir tutum sergilemekte ve

astlar i¢in siirekli tesvik edici bir tutum gostermektedirler (Karip, 1998).

1.5.1.1.3. Entelektiiel Tesvik

Grup iyelerinin inamis ve degerlerindeki degisimin yani sira, onlarin
problemlerini ve bu problemleri ¢c6zmenin farkinda olmalar1 yolundaki degisimi ifade
etmektedir. Boylece, astlar benzeri problemlerle kars1 karsiya kaldiginda, alternatif
¢Oziim yollar1 liretme konusunda giidiilenmis bir davranis gostereceklerdir (Celep,
2004: 76). Astlar, boylece sorunlarin daha ¢ok farkinda olmaya baglarlar ve liderin
inanglar1 ve degerleri konusunda daha yogun bilgilendirilirler. Bu noktada astin kendi
deger ve inaniglariyla liderinkini karsilastirmasi ve lideri benimseme diisiincesi s6z
konusu olmaktadir (Berber, 2000: 38). Lider, takipgilerine daha yenilik¢i ve yaratici
olmalar1 konusunda destek oldugunda, entelektiiel tesvik ele alinmaktadir (Bass, 1999:
11). Boylece astlar dncesinde var olan kabullenmeleri ve geleneksel ¢oziim yollarimi
sorgulayabilmektedir. Lider sorunlarin ¢6ziimiinde farkli yaklagimlar tesvik etmekte ve
astlarin bu farkli yaklagimlar konusunda diistincelerini dile getirmesi i¢in uygun ortam
ve kosullart saglamaktadir. Boylece lider Orgiitiin yenilikci, entelektiiel ve daha iyisi
icin degisimci kapasitesini pasiflikten kurtararak aktif duruma getirmektedir (Karip,
1998). Ciinkii doniistimcii lider entelektiiel tesvik 6zelligiyle orgiitte akiler diisiinmenin
ve sorunlara mantikli ¢oziim yollar1 gelistirebilmenin yerlesmesini istemektedir. Bu
Ozelliklerin orgiite kazandirilmas1 hem c¢atigsmalarin azaltilmasina saglayacak hem de

etkinligin artirilmasinda faydali olacaktir (Sahin, 2009: 111).

1.5.1.1.4. Bireysel (Kisisel) Ilgi

Lider her astina bireysel olarak davranmakta, kisisel ilgi gostermekte, kogluk
yaparak Onerilerde bulunmaktadir (Celep, 2004: 56). Astlarinin nelerden mutlu
oldugunu bilip onlar1 mutlu etmektedir. Astlarin1 cesaretlendirip takviye etmekte ve
onlara deger verildigini duygusunu hissettirmektedir. Astlarina olan takdirini ve
memnuniyetini onlardan esirgememektedir (Eraslan, 2006: 19). Donisiimct liderler,

bireysel ilgi yoluyla calisanlarinin 6nemli bir birey olduklarini hissini onlarda
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uyandirmaktadirlar (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 5). Astlarin1 diisiinen ve bunu dis
cevresine hissettiren lider, liderligini kullanma konusunda biiyiik avantaja sahip olmakta
ve bu durum liderlikte bireysel ilgi gibi bir faktoriin varligiyla diger boyutlar1 da
giiclendirmektedir. Ornegin bir liderin karizmasi, astlarmi belli bir misyona ya da
vizyona yOnlendirirken; bireysel ilgi, astlarin tiim kapasitelerini kullanmalarina imkan
saglamaktadir (Berber, 2000: 38). Lider astlarin bireysel ilgi ihtiyaglarin1 dikkate alarak
astlarin temel ihtiyaclarindan daha iist diizeyde olan ihtiyaglarini gidermek i¢in ¢aba
sarf etmektedir. Yani lider astlarini sadece orgiitiin bir iiyesi olarak degil, ayn1 zamanda
bir birey olarak gormektedir. Astlarin endiselerini dinlemekte ve onlara ilgi
gostermektedir. Astlarin  0grenmeleri i¢in onlara vakit ayirmakta ve kendini
gelistirmeleri icin tavsiyelere bulunmaktadir. Lider astlarin bireysel farkliliklaring,
ithtiyaglarin1 ve becerilerini dikkate alirken, astlara baskalarinin ihtiya¢ ve becerilerini

nasil belirleyeceklerini de 6gretmektedir (Karip, 1998).

Bu dort boyut, birbiri ile iligkili olarak insan ve is iligkilerini bir araya
getirmektedir (Celep, 2004: 80). Doniisiimcii liderler, yaptiklar1 doniisiimlerle
orgiitlerini gegmistekilerden farklilagtirmaktadir (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 104-105).
Déniistimcii grup iiyeleri birbirlerine 6nem vermektedir, entelektiiel olarak birbirlerini
uyarmaktadir, birbirlerine ilham vermekte ve grubun amaglarinmi belirlemektedir (Bass,
1999: 11). Baska bir ifadeyle doniisiimcii lider, degisimi gergeklestirirken karizmatik
davraniglarla astlarini etkilemekte, onlara ilham vererek amaclara ulagsma yoniinde
onlar1 motive etmekte, astlarinin da diisiincelerinden faydalanmak i¢in demokratik bir
yapr olarak gordigl orgiitte onlar1 desteklemekte ve astlarmin biiyiik dontistimlerin
birer parcasi olmalarini saglamaktadir. Bu sekilde doniisiimcti lider, orglit performansini
en ist kademeye ¢ikarmayr hedefleyerek performans artist ile hem kendisi mutlu
olmakta, hem de astlariin mutlu olmasini saglamaktadir (Naktiyok ve Yekeler, 2016:
108). Doniistimcii liderlerin bu 6zellikleri kendisinde barindirmasi c¢alisanlarinin
kuruma olan baghliklarini arttirmakta ve amacglara daha kolay ulagmalarini
saglamaktadir (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 5). Ayrica karizma, telkin yetenegi,
entellektiiel tesvik ve astlarina yonelik bireysel ilgi gibi 6zellikleri yeniden yapilanma
ve kriz donemlerinde gerekli orgilitsel kosullarin hazirlanmasinda ve engellerin oniine

gecilmesinde etkilidir (Ozalp ve Ocal, 2000: 225).
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Dontigiimceii liderler astlarina yenilik konusunda destek olarak ve yaraticiligt
tesvik ederek yiiksek performans saglayabilmektedirler. Bu sebeple astlarin
yaraticiligini tesvik edecek ve gelistirecek bir ortam olusturulmali, bireylerin kisisel
gelisimlerine katki saglayacak egitimler verilmeli, takim c¢alismasina dnem verilmeli,
aragtirma gelistirme faaliyetlerine agirhik verilmelidir. Orgiitlerde yaraticilik ve yenilik
faaliyetlerinin doniisiimcii liderlik tutum ve davranislariyla desteklendigi bir kiiltiir
olusturulmalidir (Karcioglu ve Kaygm, 2013: 109). Doniisiimcii liderligin ortaya
citkmasinda ve yayginlasmasinda yeni yoOnetim yaklasim ve tekniklerinin,
globallesmenin, baskici rekabet ortaminin vb. gibi faktorlerin biiyiik etkisi olmustur ve
halen giiniimiizde "doniistimcii" olmanin lidere, bakis acis1 ve davranig boyutunda hangi
katkilar1 sagladigina ve doniisiimeii liderligi neyin daha etkin ve tatmin edici kildigina

yonelik arastirmalar devam etmektedir (Bolat ve Seymen, 2003: 63).

1.5.2. Etkilesimci Liderlik

21. ylizyilda diinyada yasanan hizli degisim ve gelisim kapsaminda,
kiiresellesmenin ve teknolojik gelismelerin 1s18inda yonetim anlayislarinda, oOrgiit
yapilarinda ve liderlik big¢imlerinde de oOnemli degisim ve gelisimler meydana
gelmektedir. Yonetim anlayislarindaki bu degisimle birlikte olusan modern orgiitlerin
en onemli niteliklerinden biri calisanlarin hayal giiclerini rahat¢a kullanmalarina imkan

veren ve yaraticiliklarini gelistirmek icin gayret gosteren liderleri biinyesinde

barindirmasidir (Demir Uslu, 2011: 421).

Yonetim ve organizasyon alaninda yasanan gelismeler ve olusan yeni kavramlar
liderlik yazininda da yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Sirin ve
Yetim, 2008: 32). Bunlardan biri de etkilesimci liderlik yaklasimidir. Etkilesimci
liderlik yaklasimi; modern yonetim teorilerinin orgiitii; agik bir sistem olarak ele
almalarindan dogan bir yaklasimdir. Bu karsilikli etkilesim, orgiitlerin bir degisim
asamasinin i¢inde var oldugunu gostermektedir. Bu asamada, orgiitler bu degisimi

yonetebilecek liderlere ihtiyag duymaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 18).

Etkilesimci liderlik, lider ve takip¢inin kendi menfaatlerini saglamak i¢in olan
degisim iliskisini ifade etmektedir (Bass, 1999: 10). En sik karsilagilan liderlik
stillerindendir. Etkilesimci liderler, astlarinin isi nasil yapacagini belirleyerek, isin

basarili bir sekilde tamamlandiginda ya da amaclara ulasildiginda onlara ¢esitli odiiller
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vermektedir. Bu liderlik stilinde c¢alisanlarin beklenti ve rolleri liderleri tarafindan

belirlenmektedir (Bulug, 2009: 27).

Bu tarz liderler, isletme yazininda islemci etkilesimci liderler olarak
tanimlanmaktadir ve geleneksel liderlerdir ve bu liderler 6nceden hazirlanmis amaglara
varmak icin caligmaktadirlar. Liderin goérevi, belirlenmis bu hedeflere uygun yapiyi
kurmak, ¢alisanlar1 bu dogrultuda motive etmek ve denetimler yapmaktir (Ulgen ve
Mirze, 2010: 415). Kisaca yonetici ve ¢alisanlar arasindaki islemleri ifade etmektedir
(Bass, 1990: 20).

Yoneticilik niteligine sahip liderler calisanlara basarili olduklarinda, 6diil olarak
statii ve para dagitmaktadir ve basarilarim1 daha da pekistirmeyi istemektedirler.
Yaptiklart bu etkinlikler diinden bugiine, bugiinden yarina dogru yon, vizyon ve
orgiitsel kiltiiri degistirmeden devam etmektedir (Eraslan, 2006: 7).

Bass’a gore etkilesimci liderlik odiillerin  durumsalligina, yani basarili
performansa ve efora dnem vererek basariya odaklanmaktadir (Can ve digerleri, 2006:
325). Performansa gore licretlendirme, performans degerlendirme, is tanimlari, is analizi
ve i degerleme gibi bircok uygulamayr kullanan liderler etkilesimci liderlere i1yi bir

ornek olusturmaktadir (Naktiyok ve Yekeler, 2016: 109).

Orgitsel

1 Bagan

f":‘«lib".. i Liderhk

Sekil 8: Etkilesimci Liderlik Bigimleri ile Orgiitsel Basar1 Arasindaki Iligki, Kaynak:
Eren, 2010:466.

Etkilesimci liderlik, bir Orgiitiin amaclarina ulagsmasini engelleyici bir tutum
olarak algilanmamalidir aksine bu sekilde yonetilen Orgiitlerin basar1 grafiginin
yukaridaki grafikte de goriildiigli gibi normal bir artis gosterdigi ifade edilmektedir.

Yapilan ¢alismalarda etkilesimci liderlerin, gegmisteki faydali ve pozitif gelenekleri
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devam ettirme ve bunlart gelecek kusaklara aktarma konusunda basarili olduklari

belirlenmistir (Demir Uslu, 2011: 429).

1.5.2.1. Etkilesimci Liderlik Boyutlar
Etkilesimci liderlik 3 boyuta sahiptir. Bu boyutlar; kosullu 6diil, istisnalarla
yonetim ve laissez-faire liderliktir (Bulug, 2009: 14).

1.5.2.1.1. Kosullu Odiil

Calisanlarin  performansinin belli sekilde oOdiillendirilmesi seklinde ortaya
cikmaktadir yani bir ¢esit degisim olarak ifade edilmektedir (Bulug, 2009: 27). Bu
sekilde, yaptig1 isten bedelini alan c¢alisan, kendisini calistigi kuruma karsi sorumlu
hissedecek, gereksinimlerini karsiladigt bu kurumun iiyesi olarak orgiitiine olan
bagliligini arttirabilecektir (Naktiyok ve Yekeler, 2016: 116).

Bu tarz liderlik anlayisinda olan yoneticiler, astlarinin yaptiklarini takip etmekte,
siirekli geribildirim vermekte ve astlarinin basarilarimi takdir etmektedir. Bu liderlik
tiirliiniin olumsuz sonucu ise, etkilesimci liderlerin anlagsmaya vardiklari1 sonuglardan

daha fazlasin1 alamamalaridir (Y1lmaz, 2008: 141).

1.5.2.1.2. Istisnalarla Yénetim

Istisnalarla ydnetim boyutunda iki tiir yaklasim bulunmaktadir;

Istisnalarla aktif yonetim boyutunda lider, proaktif davranarak standart
yontemlerde sapmalar1 arastirmakta ve negatif durumlarda harekete ge¢mektedir.
Istisnalarla pasif yonetim boyutunda ise lider dncesinde sapmalari arastirmak yerine
sorunun olugmasini bekleyerek, yalnizca sapmalar ve negatiflikler ortaya ciktiginda
harekete ge¢mektedir (Berber, 2000: 40). Istisnalarla pasif yonetim davranisini
benimseyen etkilesimci liderler, sorunlarla karsilastiginda ¢oziim bulmak icin ¢aba
gostermezler ve faaliyetlerle ilgili sorunlara, izleyenlerinden ¢6ziim sunmasin
beklemektedir. Izleyenler tarafindan ¢dziimler sunuldugunda ise fikir yiiriitmemekte ve
¢Ozlim Onerilerini tartismaya agmamaktadirlar. Genellikle izleyenlerin ¢6ziim Onerileri
kabul edilmektedir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 19).

Istisna ilkesini, sistemi siirekli gdzaltinda bulundurarak, ilke ve standartlarin
sapmalar1 arastirip diizeltici faaliyetlere ge¢me olarak hem aktif anlamda, hem de
yalnizca standartlarin karsilanmamasi durumlarinda olaya karisma anlaminda, pasif

olarak kullanmaktadirlar. Astlar, karar almaktan ve sorumluluk almaktan
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kaginmaktadirlar (Can ve digerleri, 2006: 325). Her iki durumda da liderin, faaliyetlerin
onceden belirlenen durumlar altinda idare edilmesi sirasinda islere miidahil olmamasi
s6z konusudur (Berber, 2000: 40).

Lider igin basinda standartlar1 belirlemekte ve bir sorun ¢ikmadigr miiddetce
miidahale etmemektedir (Yilmaz, 2008: 142). Istisnalarla ydnetimi uygulayan liderler,
genellikle yalnizca sorun yasandiginda ortaya ¢iktiklarindan problemin ¢oziimi ig¢in

genellikle ge¢ kalinmis demektir (Robbins ve Judge, 2013: 391).

1.5.2.1.3. Laissez-faire Liderlik (Ozgiir Birakici Liderlik)

Liderin sdzde var olduguna inanilan bir liderlik tiiridiir. Lider astlarini1 kendi
haline birakmaktadir, astlarla bir takas veya bir anlasma s6z konusu degildir. Bu durum
genellikle liderlik vasiflarindan yoksun olarak atanmis yoneticilerde goriilmektedir.
So6zde lider liderlikten kacinmakta, kararlar1 6telemekte, astlara 6diilleri vaat etmemekte
ve astlar1 motive etmek icin higbir tesebbiiste bulunmamaktadir. Astlarin yardima
ihtiya¢ duydugunda onlara destek saglamaz, sorularini yanitlamaz ya da cevabi erteler.
Niteligi geregi laissez-fair liderligin etkilesimci liderlik 6zellikleri i¢inde ele alinmamasi

gerekmektedir. Ciinkii burada basibos birakma s6z konusudur ve bir takas yoktur

(Karip, 1998).

Bu boyutta astlar, her konuda serbest birakilmakta, hi¢ bir metot veya yontem
gosterilmemektedir (Berber, 2000: 40). Liderler ¢alisanlarin performanslarini takip
etmezler ve yapilan isin sonuglari iizerinde odaklanmazlar (Yilmaz, 2008: 142).
Laissez-faire liderlik "ihtiyag duyuldugunda yoktur" ve "problemler kroniklestiginde
bile bir sey yapmaz" gibi bir anlayisla asir1 duyarsizlasma, c¢atisma ve etkisizlik

kavramlariyla kuvvetli bir sekilde baglantilidir (Bass, 1999: 21).

1.6. DONUSUMCU VE ETKILESIMCI LIDERLIK TARZLARI

ARASINDAKI FARKLILIKLAR

Liderlikle alakali bir¢ok yaklagim bulunmaktadir ancak giinlimiizde en ¢ok
tizerinde durulan liderlik kavramlari, yetenek ve degerleriyle doniisiimii gergeklestiren,
gercek lideri tanimlayan doniistimcii liderlik ile yoneticiligi animsatan etkilesimci
liderlik kavramlaridir (Polatc1 ve Sobaci, 2017: 28). Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik

kavramlar1 ilk siyaset bilimlerinden literatiire girmistir. 1978 yilinda siyaset bilimcisi
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Burns tarafindan bu iki farkli kavram siyasi liderlikten bahsetmektedir. Sonrasinda ise

Bass tarafindan orgiit yonetimine uyarlanmistir (Ataman, 2001:469).

Doéntistimcii  lider, yaraticiliga ve yenilige yonelik oOrgiitte reformlar1 ve
yenilikleri baslatan kisidir. Misyonda, vizyonda, yontemde, fonksiyon ve etkinliklerde
degisim yaparak oOrgiitte ¢alisanlar etkilemektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 182).
Glinlimiiz yoneticileri arasinda ‘O gercek bir lider!” olarak anilan kimselerdir.
Yoneticilik vasiflarindan c¢ok liderlik vasiflariyla taninirlar. Cilinkii mevcut durumlarin
disina ¢ikilmasini istemekte ve bunu calisanlarina tesvik etmektedir (Yilmaz, 2008:
143-144). Doniisiimceti liderler, orgiitlerin gelecege yonelik hedeflerini gergeklestirmesi
icin olusturduklar1 yeni bir vizyon ile birlikte gerekli orgiitsel ortamlar1 hazirlayarak,
cevresel degisimleri firsatlara doniistirmektedir (Ozalp ve Ocal, 2000: 209).
Déniistimceii liderlik bigiminde lider, karizma, ileriyi gorebilmek, empati yapabilmek
gibi vasiflara sahiptir. Bir karizmatik lider, grup iiyelerince olaganiistii 6zellikleri sahip
kimse olarak algilanmaktadir. Liderin grup tiyeleri lizerinde gosterdigi sadakat ve ilgi
grup lyelerinin esin yetenegini gelistirmektedir. Liderin davranisi, astlar i¢in bir 6rnek

teskil etmektedir. Grup {liyelerinin kendilerini adama seviyelerini yiikseltmektedir
(Tetik, 2014: 268).

Etkilesimci liderler ise orgiitiin eskiden beri devam eden olagan isleyisine dikkat
etmektedir.  Stratejik ve uzun vadeli bir bakis acist yoktur (Eraslan, 2006: 8).
Etkilesimci liderler ¢alisanlar ddiillendirmek icin ve daha ¢ok gayret gostermeleri icin
para ve statii olgularin1 kullanilirken, dontistimcii liderlik astlarina bir gérevin oldugunu
ilham ettirme ve vizyona ulastirma ve yonlendirme yoniinde g¢aba sarf etmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 182).

Sonug olarak, etkilesimei liderlik orgiitlerde elverisli derecede etkili ve doyurucu
olabilmekte doniisiimcii liderligin etkisine biiyiik olgtide katkida bulunmaktadir (Bass,
1999: 12). Tablo 5’te doniisiimcii ve etkilesimci liderlik yaklagimlari karsilastirmali

olarak Ozetlenmektedir.
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Tablo 5 : Dontisiimcii ve Etkilesimei Liderlik Yaklagimlarinin Karsilagtirilmasi
Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
Devrimsel fikirler Evrimsel fikirler
Girisimsel bakis agisina yatkinlik Geleneksel bakis agisina
Ozellikler yatkinlik
Proaktif Reaktif
Vizyona Odaklanma Sonuglara odaklanma
Telkin Etme Emir
S Degerler, Vizyon Organizasyon Kurallar1 ve
Yiiriitme | ’ Odilleri
Vizyon iizerinden iletisim Olusturulan plan dahilinde
Yetki Tiirii | Gliglendirme Yetkilendirme
Motivasyon | Telkin Etme Kosulsal Odiillendirme
Gii¢ Karizmatik Geleneksel
. Danigsmaci ve dgreticidir Isi tanimlar
Lider - : . r -
Bireyi giiclendirerek kisisellestirir Rolleri belirler
Astlar | Bireysel ilgilerini yoneltir Birey ve organizasyon ayridir
Sonug¢lar |Bireyler beklenenden fazlasini yapar Beklenen performans

Kaynak: Berber, 2000: 41.

Yukaridaki tabloda doniisiimcii ve etkilesimei liderlik 6zellikleri incelendiginde

dontisiimcii liderlerin etkilesimcei liderlerden daha basarili olacag diisiiniilebilir. Ancak

ideal olan lider, her iki liderlik 6zelliklerini kendisinde barindiran liderdir. Gilinliimiiz

liderlerinin, giinliik islerinin beklenen kalitede, miisteri memnuniyetini saglayarak

tamamlanmasinda etkilesimci liderlik 6zelliklerine, ileri vadede diisiinerek kisa vadede

kararlar almasinda ise doniisiimcii liderlik 6zelliklerine ihtiya¢ duyulmaktadir (Yilmaz,

2008: 144).

Hizla ilerleme ve yenilik¢i gelisme gibi politikalar takip eden orglitlerde

etkilesimci liderlik bicimi, aksine durgun biiylime ve tasarruf politikasin1 benimsemis

orgiitlerde de doniisiimcii liderlik bigimi etkili olmaktadir (Tengilimoglu, 2005:6).
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BOLUM 2: ORGUTSEL SINIiZM

Temelleri Ik Cag Yunan Felsefesi ‘ne dayanmasina ragmen ozellikle iilkemizde
yeni yeni yer edinen sinizm kavrami bir kisiye, bir gruba veya bir ideolojiye karsi
hissedilen giivensizlik, negatif durum hali olarak ifade edilmektedir. Ayrica
‘kuskuculuk’, giivensizlik’, ‘siiphecilik’, ‘kotiimserlik’, ‘inangsizlik’, ‘zor begenen’,

‘elestiren kisi’ anlamlarinda kullanilmaktadir.
Bu boliimde, sinizmin tarihsel gelisimi ve tanimina deginildikten sonra sirasiyla,
sinik kavrami, orgiitsel sinizm kavrami, orgiitsel sinizmin boyutlari, orgiitsel sinizm
tirlerine ve son olarak Orgiitsel sinizmin sonuglarina ve oOrgiitsel sinizmi giderme

yollarina deginilmistir.

2.1.SINiZMIN TARIHSEL GELIiSiMi ve TANIMI

Sinizmin tarihi, oldukc¢a eski ve koklii bir gegmise dayanmaktadir, orgiitsel
davranig kulvarinda ise yeni sayilabilecek bir aragtirma konusudur (Cole ve digerleri,
2006: 463).

Sinizm, milattan Once Antisthenes tarafindan Atina'da kurulmus bir felsefe
tarzidir. Sinizmin ana diisiincesi, diinyevi hazlardan uzaklagsmak ve bu mantaliteyi bir
st seviyeye tasimaktir (Ahmadi, 2014: 22). Mantere ve Martinsuo (2001), bu
diisiinceye gore ahlaki deger ve kaidelerin reddedildigini ve tabiatin kaidelerine gore
yasandigini ifade etmistir (Polat ve digerleri, 2010: 9). Ayrica bu felsefe stilinde, sosyal
kuruluslar reddedilmekte ve bireysellik kabul edilmektedir (Eaton, 2000: 6).

Sinizm kavraminin temeline iliskin iki goriis mevcuttur (Gokberk, 2002: 48;
Hangerlioglu, 1998: 76):

e Birinci goriise gore; Sinizm, “Kyon” kelimesinden tiiremis ve Yunanca kopek
anlamina geldigi ileri siirtilmektedir. Bu goriisii benimseyen bireyler higbir
nezaket ve edep kurallarina saygi gostermezler ve tdreye uymazlar; yoksul bir
yasam siirerler; biitlin uygarlik degerlerine saldirip bunlari hirpalarlar. Bu
sebeple, bu tarz alisilmadik davranig sergiledikleri ve diisiincelerini bu sekilde
dile getirdiklerinden “kyon” (kdpek) metaforu sinik bireylerin bir simgesi haline
gelmektedir.

e lkinci goriisii benimseyenler; Sinizmin,“Kynosarges” kelimesinden tiiremis

olabilecegini 6ne siirmektedirler (Gokberk, 2002: 48; Hangerlioglu, 1998: 76).
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Kimilerini gore ise Kynosarges adi, sinik okulun kurucusu olarak bilinen

Antisthenes’in okulunun adindan gelmektedir. Anthistenes hayranlik duydugu

Sokrates’in 6liimiinden sonra Atina’da “Gymnasium Kynosarges” adi1 verilen bir

okul kurmustur. Bu yoruma gore Kynik so6zciigli Kynosarges adindan

gelmektedir (Gokberk, 1974: 60).

Ancak birinci goriis felsefe literatiiriinde, daha ¢ok kabul gérmiistiir (Ozcalik,
2017: 30).

Sokrates’in dgrencilerinden olan Antisthenes, Atina’da Kynik’ler adinmi tasiyan
bir okul kurmustur. Ve bu okuldan yetigmis olan Kynikler, toplum baglarindan kurtulup
yeni bastan dogal haline dénmek ve tabii bir insan olarak yasamak fikrini ortaya
atmiglardir. Buna en iyi ornek; kendisini biitlin ihtiyaglardan yoksun etmis olan ve
Kynikler arasindan yetismis olan Diyojen’dir (Birand, 1958: 41-42). Diyojen evde
yasam sirmektense bir ficida yasamistir (Dean ve digerleri, 1998: 342). Her tirlii
diinyasal problemlere sirt ¢evirmis ve kendisini doganin iginde dogal bir varlik olarak
Ozglr brrakmistir. Gergek fazilete bu sekilde o6zgiirliikle ulasilabilecegine inanmistir
(Hangerlioglu, 1998: 77). Bu sekilde dogal bir yasam siiren Diyojen’e neden giindiiz
elinde yanan bir fenerle dolastigr soruldugunda, “diiriist bir insan artyorum” cevabini
vererek insanlara inancinin olmadigin ironik olarak ifade etmistir (Karacaoglu ve Ince,
2012: 78).

Zamanla Diyojen, bu tipte yasayanlar i¢in bir emsal olmustur. Bu benzetme
psikiyatride de kullanilmaya baslanmistir ve bireyler kendilerini diinyevi islerden uzak
tutan Diyojen’e benzetilerek, hastaliklarina "Diyojen sendromu" adi verilmistir. Bu
hastalarin hastaliklar1 son evreye ulastifinda ise, tek istekleri "Golge etme baska ihsan
istemez.”’misali tiim toplumdan kopmaktir (Nalbant ve digerleri, 2002: 36-37). Bu
durum ¢ok yonlii bir kavram olan sinizmin psikoloji, sosyoloji ve insan kaynaklar1 gibi
farkli alanlar1 da biinyesinde barmndirdigini 6rneklendirmektedir (Ahmadi, 2014: 21).
Her bir alan, sinizm kavramini sosyal siireglerdeki roliine bagli olarak farkli bakis
acilari ile ifade etmektedir (Kalagan, 2009: 35).

Sinizm konusunda, iilkemizde yapilan caligsmalarda halen ortak bir tanima
ulasilamamustir. Ulkemizde sinizm kavrami yeni yeni olusuyor olmasi ve sinizmin
birden ¢ok caligma alanini biinyesinde barindirmasindan dolayr heniiz ortak bir goriise

varitlamamistir. Bu agidan sinizm farkli bilim dallarinda ¢esitli anlamlarda
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kullanilmaktadir (Giil ve Agiréz, 2011: 35). Genel olarak felsefe cevresi sinizm
kavramimi kinizm olarak kullanma egilimindedir. Bazi1 ¢alismalarda ise, kavramin
Ingilizce telaffuzu sebebiyle sinizm ya da sinisizm seklinde kullamldig1 goriilmektedir
(Ozgalik, 2017: 30). Sinizm, sinisizm, knizm ve kinizm gibi farkli kullanimlar1 da buna

ornek gosterilmektedir (Giil ve Agirdz, 2011: 35).

2.2.SINIK KAVRAMI

Oxford Ingilizce liigatinda sinik kavrami, “insanin maksat ve calismalarinin
tyilik ve samimiyetine inanmama meyili gosteren ve kirict sozlerle bunu ifade etmeyi
huy haline getirmis kisi; alayci, tenkit¢i” seklinde tarif edilmektedir (Tokgdz ve Yilmaz,
2008: 285).

Brandes ve digerleri (1999), orgiitlerde, siniklerin davraniglarinin sadece sozlerle
degil, sozlii olmayan bigimlerle de gosterilebildigini ifade etmektedir. Ornegin,
kurumda calisanlarin birbirleriyle manidar bakismalar1 ve alayci bir sekilde tebessiim
etmeleri sinik hareketlere misal verilebilmektedir (Efeoglu ve Iplik, 2011:349). Bu tiir
davraniglar, insanlarin dogustan getirdikleri bir ozellikler degildir, zaman igerisinde
olusmaktadir (Mazella, 2007: 8). Yani sinizm fitri bir kisilik 6zellik olmayip sonradan
edinilen deneyimlerle kazanilmaktadir (Cakict ve Dogan, 2014: 80).

Fettahlioglu (2015), calismasinda sinik bireyleri; iki kategoriye ayirmistir.

e Etkin Sinikler: Kendi menfaatlerini her seyin istiinde tutan, belirli bir
giicli elinde bulundurarak bu giicii yalnizca kendi ¢ikarlari i¢in kullanan
ve diger calisanlar ile ¢ikar bagi kuran, egoist ve menfaat diiskiinii
kimseler olarak tanimlanmaktadir

e Pasif Sinikler ise: Yasanan olaylar1 sadece elestirmekle yetinen, belirli
bir giicli elinde bulundursa da bulundurmasa da, diger kisiler ile ¢ikar
miinasebetinde bulunamayan, kurulusunun yararmmi daha istiin tutan
kisiler olarak tanimlanmaktadir.

Bu iki ¢esit arasinda tek fark, cikar iligkisi kurup kuramamaktan ve yararini 6n
planda tutup tutmamaktan ileri gelmektedir (Fettahlioglu,2015: 180-181). Eisinger
(2000)’e gore, sinik birey, insanlarin davraniglarinin tiimiiyle kendi ¢ikarlari i¢in motive

edilmistir (Cakici ve Dogan, 2014: 80).
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Mirvis ve Kanter (1991)’e gore sinik durumun olusmasinda ii¢ temel 6ge yer
almaktadir. Ik 6ge, toplum, kuruluslar, otorite ve gelecek ile drtiisen bireyin veya bir
bagskasinin hayal iirlinii imitlerinin formiilize edilmesidir. Bu tiir duygular iletisim
ortaminda desteklenmektedir. Sinizmin ikinci 6gesi bireyin kendisi veya bir digeri ile
ilgili diis kirikligi ve maglubiyetin sonucunda hissettigi duygulardir. Bu 6gede de
medyanin etkisi vardir. Ugiincii 6gede ise diis kiriklig1 yer almaktadir, kisinin kendisini
hayal kirikligina ugratmasi veya diis kirikligina ugratilmak ve digerleri tarafindan

aldatilma yahut kullanilma hissidir (Helvaci ve Cetin, 2012: 1477).

2.2.1.Siniklerin Ozellikleri

Modern oOrgiitlerdeki sinik anlayisinda sinik birey, ahlaki degerleri reddeden,
diiriistliik ve ictenlik gibi davranis modellerini irdeleyen, bu modelleri kabul etmeyen,
saf ve art niyetli olmayan insan davranislarina bile siipheci ve kiiclimseyici bir sekilde
yaklasan bir yapidadir (Navia, 1996: 1). Diiriistliigiin olmadigina inanilan bu durum;
adalet, ahlak ve diirtistliik ile alakali temel beklentilerin goz ardi edildigi diisiincesinden
ileri gelmektedir (Johnson ve O'leary-Kelly, 2003: 629). Calisanlar diiriistliigiin
olmadig1 ve ¢ikarin 6n planda oldugu bir tutum i¢indedirler.

Sinikler orgiit ve yoneticilerinin kendi menfaatleri ugruna hakkaniyet, dogruluk
ve samimiyet gibi prensipleri géz ardi edip yaptiklar1 se¢imlerin bireysel ¢ikar temelli
olduguna inandiklarin1 diisiinmektedirler (Pelit ve Ayana, 2016: 50). Bu sebepten diger
bireylerin ¢ikarct olduguna inandiklarindan genelde bu c¢ikarci insanlardan haz
etmemektedirler. Siniklere goére insanlar sadik degiller, samimiyetsizler ve onlara
giivenilmez. Bu baglamda sinik ifadesi, zor begenen, elestiren ve hatalar1 irdeleyen
olarak ifade edilmektedir (Ahmadi, 2014: 22).

Ozgener ve digerleri (2008) sinik duygular icinde olan kisilerde davranigsal
olarak farkliliklar gézlendigini ileri siirmektedirler. Siniklerin bazi 6zellikleri su sekilde

ifade edilmektedir (Pelit ve Ayana, 2016: 49):

. Sinikler, genellikle davraniglarin ardinda sakli giidiiler olduguna
inanmaktadirlar,
. Sinikler, insanlarin ve kurumun diiriist ve igten olmadigina dair

net ifadeler kullanmaktadirlar,
. Sinik bireyler, insanlarin se¢im yaparken tutarsiz, egoist ve

giivenilmez olduguna inanmaktadirlar,
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. Sinikler, yalan sdylemeyi, yapmacik davranmayi ve bagkalarini
kendi ¢ikarlari i¢in kullanmay1 temel nitelikleri olarak gormektedirler,

. Sinikler, kisileri ve kurumu diisiindiiklerinde sikinti, tiksinti ve
utang hissetmektedirler,

. Sinikler, kurum ve kisilerden bahsederken ve kendi dogrularina
gore olaylar1 anlatirken alayci bir dil kullanmaktadirlar.

Kisacasi, sinikler toplumun kurumlaria saygi duymamakta ve bu kiiclimsemeyi
hem davranis hem de sozciiklerle ifade etmektedirler. Mizah 6gesi siniklerin amaclarina
ulagsmasinda onlara gii¢ saglayan gézde savunma araglaridir (Tokgdz ve Yilmaz, 2008:
28). Bu sebeple, orgiitte calisan bireyler, sinik muameleleri anlatmak igin ironi
unsurunu kullanmaktan biiyiik haz duymaktadirlar (Dean ve digerleri, 1998: 346).

Sinikler agisindan bakildiginda igverenlerin, Orgiitiin gayeleri konusunda
samimi olmaktansa calisanlarini kendi yararlart i¢in gézden ¢ikarmasi ve c¢alisanlarina
ihanet etmesi daha bliylik bir olasiliktir. Bu baglamda sinik calisanlar oOrgiitsel
kararlarin arkasinda sakli giidiilerin olduguna inanmakta ve yonetim tarafindan bu
kararlarla ilgili kendilerine yapilan izahlar1 kabul etmemektedirler (Kutanis ve Cetinel,
2010:188). Sonug olarak sinik davranislarin cagimizda orgiitler igerisinde ciddi anlamda
yer aldig1 sdylenebilir. Edindigi bu yer orgiitlerin yapisal biitiinliigline zarar verebilecegi

gibi 6rgiit omriinii de ciddi bir sekilde etkilemektedir (Pelit ve Ayana, 2016: 50).

2.3.0RGUTSEL SINIZM KAVRAMI ve KAPSAMI

Akademik yazin incelendiginde Onemi artan sinizm kavraminin iki farkh
sekilde kullanildigina rastlanmaktadir. Tk durum, siniklerin kendi kisiliginden kaynakli
ve cevreye bakisini yansitan genel sinizmdir. Ikincisi, kisinin sinik davranis olusmasina
sebep olan oOrgiitsel sinizmdir (Erdost ve digerleri, 2007: 515). Sinizm durumunda
sergilenen aksiyon ve davranislar ¢ogunlukla her tiirlii 6rgiitte goriilmekte olup bunun
dogal bir durum oldugunun diisiiniilmesi, orgiitsel sinizm kavramini ortaya c¢ikarmistir
(Ozler ve digerleri, 2010: 48).

1940’11 yillarda Minnesota Universitesi'nde Cok Yénlii Kisilik Envanteri’yle
ilgili caligmalar yapilmistir. Bu c¢alismalarin oOrgiitsel sinizmle alakali ilk c¢agdas
calisma oldugu diisiiniilmektedir (Delken, 2004: 12). Bu alanda arastirma yapan

aragtirmacilar, “is gorenlerin orgiitlerine duyduklar1 olumsuz tutumlarin nedeni nedir?”
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sorusunun yanitin1 bulmaya calismislardir. Bu dogrultuda, orgiitsel sinizm ile ilgili
caligmalar incelenmis ve oOrgilitsel sinizmin ¢esitli tanimlar1 yapilmistir (Kalagan, 2009:
38).

Orgiitsel sinizm klasik felsefe anlayisinin aksine karmasiktir (Ozgalik, 207: 33).
Kuskuculuk, siiphecilik, giivensizlik, kotiimserlik, olumsuzluk sozciikleriyle
kullanilmakla birlikte, bireyin kusur pesinde olan, zor begenen, tenkit eden
anlamlarinda da kullanilmaktadir (Erdost ve digerleri, 2007: 514). Orgiitsel sinizmin
giiniimiizdeki bu olumsuz anlamlarina karsin en ¢ok kullanilan tanimi “kusur pesinde
olma, zor begenme ve tenkit etme” kavramlaridir (Karacaoglu ve Ince, 2012: 78).

Orgiitsel sinizm, ileriye yonelik bir nitelik olarak tanimlanmakta olup, edinilen
tecriibeler sonucunda meydana gelen bir fikri ve bir tasartyr simgelemektedir (Johnson
ve O’leary-Kelly, 2003: 629).

Andersson (1996)’a gore orgiitsel sinizm, ¢ikarcilik kavramini 6n plana alip,
yonetimin sadece oOrglitsel ¢ikarlar dogrultusunda hareket ederek islerin ¢ikarci yonetim
tarafindan yapildig1 ve bu durumun bu sekilde devam edecegi inanciyla sekillenen bir
davranis olarak ifade edilmektedir (Topgu ve digerleri, 2013: 125). Orgiitsel sinizmde,
igverenin calisaninin ihtiyaclarimi goz ardi ederek kendi menfaatlerini daha 6n planda
tuttuguna dair inang s6z konusudur (Ozgener ve digerleri, 2008: 55).

Helvaci ve Cetin (2012)’e gore ise Orgiitsel sinizm, “baskalarinin maksatlarina
giilvenmeme ve muhataplarin gercek 6zyapilarini gizlemek olarak” ifade edilmektedir.
Calisanlarin Orgiitiin kararlarina inanmamalari, yoOneticilerinin ger¢ek karakterlerini
yansitmamalar1 ve niyetlerine itibar etmemeleri bu hareketlerdendir (Helvaci ve Cetin,
2012: 1477).

Yurt disindaki g¢alismalarda ise oOrgiitsel sinizm kavrami ifade edilirken,
insanlarin giidiileri, diiriistliigli ve 1yi niyetinden kuskulanma ve bu durumlarin diger
durumlara giivenirlilik yoniinden yansitilmasi olarak ifade edilmektedir (Tan ve Tan,
2007: Akt. Tokgdz ve Yilmaz, 2008: 286).

Andersson (1996), orgiitsel sinizmi bireye, gruplara, toplumsal kiimelere ve
kuruluglara yonelik giivensizlik ve bunlara kars1 bir kiigiimser vaziyet, iimitsizlik ve
hayal kirikligi olarak tanimlamaktadir (Kahya, 2013: 35). Orgiitsel sinizmle ilgili
yapilan bircok ¢alismada sinizm; giivensizlik, tatminsizlik ve adaletsizlik gibi

durumlarla kavramlastirilmaktadir.
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Tokgoz ve digerleri (2008) ise orgiitsel sinizmi; “insanlarin bilhassa sakli ve
ac¢iga vurulmamis kétiimser ve diis kirikligina dair olaylarini agiklama tutumu ve kendi
yararint korumak i¢in tiimiiyle ara¢ olarak baskalariyla kullanma meyili olarak”

tanimlamaktadir (Tayfun ve Catir, 2014:349).

2.3.1. Orgiitsel Sinizmi Etkileyen Faktorler

Orgiitiin ¢evresi degistikce, karmasik is yasami olustukca, degerlerin etkisini
kaybetmeye baglar, bireysel ve sosyal beklentiler arasindaki farklilik ve zaman
yonetiminde yasanilan sorunlar 6rgiitte gerginlik yaratmakta ve bu uzun vadede orgiitsel
sinizmin olusmasina neden olmaktadir (Gérmen, 2017: 368). Orgiite yonelik negatif
duygular ve karamsar bakis acisiyla iligkilendirilen orgiitsel sinizmin pek ¢ok faktorle
iliskisi oldugu bilinmektedir. Ornegin, gelir durumu, is memnuniyeti, egitim seviyesi,
orgiitsel farkliliklar, is fonksiyonlar1 ve calismaya katilanlarin karar alma siirecindeki
giiven diizeyleri sinizmi etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir (Fero, 2005: Akt.

Aslan ve Akargay, 2013: 29).

Literatiirde orgiitsel sinizmin olusmasina neden olan pek ¢ok faktor yer
almaktadir. Bu faktorlerin bazilar1 calisan ile Orgiit arasinda var oldugu diisiiniilen
psikolojik sozlesme ihlalleri, mobbing, etkin olmayan liderlik, dengesiz gii¢ dagilimi,
kotii yonetim, yeniden yapilanma, adaletsizlik, uzun ¢alisma siireleri, orgiitte kiigiilme,
yOnetici iicretlerinin fazla olusu, ansizin isten ¢ikarmalar ve diisiik performanstir (Alan
ve Fidanboy, 2013: 167). Reichers ve digerleri (1997), bu faktorlere ek olarak, amag
catismasi, yanlis yoOnetilen de8isim cabalari, terfinin saglikli olmayisi, asir1 stres,
beklentilerin giderilmemesi, yetersiz sosyal destek, iletisimsizlik ve karar alma
diizeyinin yetersizligi gibi sebepleri de eklemistir (Y1ldiz, 2013: 856 ).

Hickman ve digerleri (2004) cinsiyet, irk, medeni durum gibi faktorler ile hizmet
siiresi gibi etmenlerin de sinizmin Onemli belirleyicileri oldugunu ifade etmektedir

(Aslan ve Akarcay, 2013: 29).

Asagidaki tabloda oOrgiitsel sinizmi etkileyen faktorler toplu olarak yer

almaktadir.
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Tablo 6 : Orgiitsel Sinizmi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel Sinizmi Olusturan Orgiitsel Sinizmi Olusturan Orgiitsel
Bireysel Faktorler Faktorler
e Yas Orgiitsel Politika
e Egitim Durumu Orgiitsel Adalet
e Gelir Seviyesi Iletisimsizlik
e Cinsiyet Hiyerarsi
e Medeni Durum Psikolojik Sézlesme ihlali
e Hizmet Siiresi e Yonetici Desteginin Olmamasi
e Kiiciilme ve Isten Cikarmalar
o Orgiitsel ikiyiizliiliik

Kaynak: Pelit ve Ayana, 2016: 50.

Yapilan aragtirmalarda cinsiyet, yas, cinsiyet, egitim durumu, gelir seviyesi,
medeni durum, hizmet siiresi ve hiyerarsi faktorler sinizm agisindan Onemli
belirleyicilerdir. Ve orgiitsel sinizmi etkileyen bu bireysel ve orgiitsel faktorler; bir
Orgiitiin var olmasi ve basarisini devam ettirmesi agisindan énem teskil etmektedir. Bu
baglamda bir¢ok olumsuz sonu¢ dogurabilecek olan orgiitsel sinizmi iyi yonetmek ve

daha iyi kosullarda yasam siirdiirecek orgiitler i¢in uygun ortam hazirlanmalidir.

2.3.2. Orgiitsel Sinizm Boyutlar
Orgiit galisanlari, 6rgiitiin adil olmayan tavirlar igerisinde oldugunu diisiiniiyor,
gecmisteki yiice goniillii ve asil davranislar artik sagma davranislar olarak algiliyorsa o
orgiitte orgiitsel sinizm etkisi baslamistir (Gérmen, 2017: 366). Orgiitsel sinizmin
davraniglara doniisen ve kisinin calistigr kuruma karsi hissettigi olumsuz tutumu ifade
eden ii¢ boyutu bulunmaktadir (Dean ve digerleri, 1998: 345). Orgiitiin diiriistliikten
uzak olduguna dair inang bilissel boyut, negatif hisler duygusal boyut ve sergilenen

davranislar ise davranigsal boyut olarak isimlendirilmistir (Ozgalik, 2017: 35).

Sinizme sahip bireyler, bahsedilen bu ii¢ ayri durumdan birini veya bir kagini
tasiyarak sinizm seviyelerini belirtmektedirler. Bilissel, duygusal ve davranigsal
boyutlar kapsaminda, oOrgiitsel sinizmin incelenmesi, duygularla baslayip sonrasinda
davraniga doniigme ihtimali bulunan sinizm siirecinin ortaya ¢ikmasinda 6nemli rol

oynamaktadir (Sagir ve Oguz, 2012: 1096).
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2.3.2.1.Biligsel Boyut

Biligsel boyut, orgiitiin diirtistliikten uzak olduguna dair goriisii ifade etmektedir
Buna gore bilissel boyutta orgiitte birlik bulunmamaktadir. Orgiitte alinan kararlarda
kisisel menfaatler 6n planda yer almaktadir. Calisanlar 6rgiit icerisinde dogruluk, adalet,
samimiyetin olmadigina ve edinilen kurallarin amaclara uygun olmadigina
inanmaktadirlar (Dean ve digerleri, 1998: 345-346).

Bu inanca sahip bireyde ofke, hor géorme ve ayiplama gibi olumsuz duygular
sergilenmektedir. Bu bakimdan sinizm, insan davranislarinin samimiyetine ve iyiligine
inanmaz ve sinik kisiler; adalet, diirtistliik ve ictenlik gibi durumlarin orgiitlerinde
olmadigim diisiindiiklerinden kendilerini ihanete ugramus gibi hissetmektedirler (Ozler
ve digerleri, 2010: 49). Bireylere katiyen giivenilmemesi gerektigine ve bireylerin maas
artist, terfi gibi maddi menfaatlerini, sahsiyet ve erdem sahibi olma gibi birtakim
manevi degerlere tercih ettiklerine inanilmaktadir (Karcioglu ve Naktiyok, 2015: 22).

Kalagan (2009)’a gore, sinizmin bilissel boyutu ele alindiginda; sinik bireylerin,
orgiitte yapilan ciddi agiklamalarin c¢alisanlar tarafindan dikkate alinmadigina,
calistiklar1  kurulustaki uygulamalarin  orgiitsel prensiplerden uzak olduguna,
orgiitlerdeki bireylerin tutarsiz ve gilivenilmez olduguna ve orgiit icindeki temaslarin

menfaatlere dayali oldugu kanisina varmaktadir (Efeoglu ve Iplik, 2011: 349).

2.3.2.2. Duygusal Boyut

Duygusal boyut; birey tarafindan arti ya da eksi olarak nitelendirilen hissi
deneyimlerdir (Ozkalp ve Kirel, 2005). Duygusal boyuta &rnek olarak; calisan, sikintilt
bir vazifeyi yerine getirdiginde bundan dviinmekte ya da arzu etmedigi bir gorevde yer
aldiginda bundan kaygi duymaktadir. Calisanlarin yliz yiize kaldigi bu durum, isleri
hakkindaki niyetlerini ortaya koymaktadir (Karacaoglu ve ince, 2013: 187). Bu boyutta,
calisanlarda Orgiite kars1 keskin, net inanclar vardir ve calisanlar orgiite kars1 hiddet,
keder, nefret ve bikkinlik hissedebilmektedirler (Dean ve digerleri, 1998: 345-346).
Diisiincelerini  ortaya koyarken diger bireyleri kendi dogrularina  gore
degerlendirmektedir ve kendisinden farkli diisinen bireyleri noksan gdérmektedirler.
Kendi dogrularina inanan bu bireylerin diger kimseleri noksan olarak goérmesi,
kendilerini diger bireylerden daha Onemli ve iistiin goérmelerine neden olmaktadir

(Karcioglu ve Naktiyok, 2015: 22).
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2.3.2.3. Davranissal Boyut

Davranigsal boyut; saygisizlik, hayal kirikligi, kendini begenmislik, kiigcimseme,
ofke, utang, sikinti, nefret ve gilivensizlik gibi birden fazla hissi biinyesinde
barindirmaktadir (Karacaoglu ve ince, 2013: 187).

Bireylerin fikir ve gorlglerinin davramiglara yon vermesi sonucunda
olusmaktadir. Bu davranislar, elestirme, sizlanma, dalga gecme gibi sozli sekilde ifade
edilebildigi gibi; siritma, kiiglimseyici bir bigimde glilimseme, anlamli bakismalarla da
ifade edilebilmektedir (Karcioglu ve Naktiyok, 2015: 22). Bireyin diisiindiiklerini
kelimelere dokmesine gerek yoktur. Anlamli bir bakis bile yeterli olabilmektedir.

Hickman ve Das (2006), zaman zaman g¢alisanlarin orgiitleriyle alakali alay
etme, tenkitlerde bulunma ve sizlanma gibi davranislar da sergiledigini ifade etmislerdir
(Karacaoglu ve Ince, 2013: 188). Orgiitii kiiciimseyici ve tenkit edici davranissal
egilimler olugturmaktadir. Bu unsurlarda meydana gelecek degisiklikler davraniglarinda

da pozitiften negatife donlismesine neden olabilmektedir (Dean ve digerleri, 1998: 345).

2.3.3. Orgiitsel Sinizm Tiirleri

Calisma hayatinda orglitsel sinizm; kisilik sinizmi, sosyal sinizm, calisan
sinizmi, mesleki sinizm, orgiitsel degisim sinizmi olmak iizere bes unsurdan meydana
gelmektedir (Fettahlioglu, 2015: 181). Kisilik sinizminin 6zgiiven, toplumsal sinizmin
Orgiitsel giiven, calisan sinizminin ast-iist-is arkadaslarina giiven, mesleki sinizmin ise
giiven, Orgiitsel degisim sinizmin ise olusan siirece olan giiven eksikliginden
kaynaklandig1 ifade edilmektedir (Ozler ve digerleri, 2010: 54).

Delken (2004: 13), orgiitsel sinizm ifadesinin ise ve ¢alisana yonelmis biitiin
sinizm tiirlerini ifade etmek tizere kullanilan bir ifade oldugunu belirtmistir. Tablo 7°de
orgiitsel sinizmin alt formlar1 bulunmaktadir.

Tablo 7 : Orgiitsel Sinizmin Tiirleri

ORGUTSEL . 9
SINIZMIN AKSIYON GAYE BAGLAM ZAMAN
TURLERI
Kisilik Sinizmi Kat1 Yureklilik fnsan Dogasi Sabit
Kizginlik
Toplumsal- =
Kurumsal Yabaqc1la§ma Kurumlar Degiske
oo Caresiz Olma n
Sinizm
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Calisan Kat1 Yiireklilik Her se Olas1 Degisim Degiske
Sinizmi Diis Kirikligt iatd [htimali n
Orgiitsel ,
Drg.l.l S¢ Diis Kirikligi ... Basarisiz Degiske
egisim K tiimserlik Degisim Degisim n
Sinizmi otumse gl
Mesleki Yaklagsmama Miisteriler Hizmet Degiske
Sinizm Ayiplama s Organizasyonlari n

Kaynak: Delken, 2004: 15.

Yapilan caligmalarda orgiitsel sinizm; kisilik sinizmi, toplumsal sinizm, ¢alisan
sinizmi, oOrgiitsel degisim sinizmi ve mesleki sinizm gibi farkli sinizm g¢esitlerine
ayrilmistir  (Giil ve Agirdz, 2011: 29). Orgiitsel sinizmin tiirleri su sekilde
acgiklanmaktadir (Arslan, 2012: 15).

2.3.3.1.Kisilik Sinizmi

Bireyin diger bireylere kars1 negatiflik ve muhalefet igeren duragan bir kisilik
ozelligidir (Arslan, 2012: 15). Bireyin i¢sel durumu ile ilgili bir kavramdir. Birey,
kendisi disinda bulunan kimselerin ¢ikarci, sahtekdr, bencil oldugunu ve bu tip
insanlarin bir tek kendi ¢ikarlarin1 gozettiklerini diisiiniir (Carik¢1 ve digerleri, 2013:
179). Bireyin kisiligi genetik yoluyla gelen bu bir takim &zellikler yaninda, hayati
boyunca tecriibelenen ¢evresel faktorlerle de sekillenmektedir. Bu agidan bakildiginda
sinizmin, sosyal yasant1 icinde cesitlendigi goze carpmaktadir (Ozgalik, 2017: 39).

2.3.3.2.Toplumsal Sinizm

Kisi-toplum iligkilerinde sosyal s6zlesmenin ihlal edilmesinin sonucunda ortaya
cikmaktadir (Arslan, 2012: 15). Sosyal s6zlesme ihlali, inan¢ veya giiven ihlali olarak
da ifade edilebilmektedir. Bireyler, kendilerini aldatilmis gibi hissetmekte, sisteme olan
giivenleri sarsilmakta ve digerlerine olan inanglar1 da sorgulanmaktadir (Abraham,
2000: 271, Akt. Ozgener ve digerleri, 2008: 58). Birey icten ige ¢alistign orgiite zarar
vermeyi diisiinmekte ve ¢alisma arkadaslarin1 da bu duruma ortak etmeye ¢alismaktadir

(Cariker ve digerleri, 2013: 180).

2.3.3.3.Calisan Sinizmi

Calisan sinizmi ortakliklara, idareye ve isyerindeki diger tesekkiillere yonelik
diis kiriklig1, asagilama, giivensizlik, umutsuzluk ve engellenme hisleriyle ifade edilen
bir durumdur (Arslan, 2012: 15). Bu elestiri ve kotiilemeler eger orgiitiin hedef kitlesine

yonelik yapilirsa orgiitiin degerini acik bir sekilde diislirecektir. Eger bu elestiri ve
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kotilleme is arkadaglarina yonelikse er ge¢ onlarinda orgilit hakkinda olumsuz
diisiinmelerine sebep olacaktir. Boyle bir durumda sinizm, tipki hastalik gibi Orgiit

icinde yayilmaya baslayacaktir (Gérmen, 2017: 367).

2.3.3.4.Orgiitsel Degisim Sinizmi

Orgiitsel degisim sinizm tiirii basarisiz olmus degisim c¢abalarma karst bir
reaksiyondur ve gelecekteki gabalarin basarisi konusunda kotiimser, tembel ve yetersiz
bir bakis agisi inancindan olusmaktadir (Arslan, 2012: 15). Sinik davranislarin sik
gozlendigi alanlardan biri kamu kuruluslaridir. Kurumsal sinizm, sosyal sinizme benzer
sebeplerle ortaya ciktigindan ikisi arasinda bir ayrim yapilmadigi gézlenmektedir.
Kamu orgiitlerinin biiyiik 6lclide biirokratik bir yapiya sahip olmasi, ¢alisanlarda sinizm
tutumunun olugsmasina sebep olabilmektedir. Biirokrasinin sert ve degisime kolay kolay
izin vermeyen esnek olmayan yapisi, kurumsal sinizmden ziyade orgiitsel degisim
sinizmi ile alakali goriinmektedir (Albrecht, 2002: 324, Akt. Oz¢alik, 2017: 4 ).

2.3.3.5.Mesleki Sinizm

Mesleki sinizm bilhassa hizmet sektoriinde goriilen ve kisinin maharetlerine
engel olunmasiyla basa ¢ikma durumudur (Arslan, 2012: 15). Isin icerigi hakkinda
kisinin negatif duygular beslemesidir. Mesleki sinizminin temelinde kisi-rol ¢atigmasi,
rol belirsizligi ve rol ¢atismasi1 vardir. Kisi-rol ¢atismasinda orgiit ile kisisel degerler
arasinda bir ¢atisma s6z konusudur. Kisi-rol ¢atismasinin temelinde kisinin yaptig iste
takindig tavirlar1 tam olarak benimsemeyerek ve istemeyerek yapmasi bulunmaktadir.
Ornegin kurumlarm vitrini ve kurumlarin disartya agilan penceresi konumunda olan
sekreterlerden, is hayatinda gergek duygularindan farkli davranmalarinin beklenmesi
gibi( Cariker ve digerleri, 2013: 180).

Mesleki sinizm, c¢aligma hayatinin  istenmeyen veya beklenmeyen
sonuglarmdandir. Ozellikle diisiik statii ve saygmnligin oldugu mesleklerde sinizm

diizeyi giderek artmaktadir (Ozgener ve digerleri, 2008: 60).
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2.4.ORGUTSEL SINIZMIN SONUCLARI

Orgiitsel sinizmin sonuglar1 drgiitlerde agirlikli olarak tartismali bir mevzudur
(Cakici ve Dogan, 2014: 81). Genellikle tartismali tutumlarin nedeninin orgiitsel sinizm
oldugu ifade edilmektedir (Ozgalik, 2017: 47). Orgiitsel sinizmin sonuglari &rgiitlerde
ve bireylerde goriilmektedir. Is gorenler drgiite yonelik sinik tutumlar beslediklerinden
islerine sarf ettikleri zamani ve c¢abay1 azaltmaktadirlar. Bu durumda is gorenlerin
performanslari ile basarilarinda diisiisler yasanmakta ve orgiitte negatif etkiler meydana

gelmektedir (Ibrahimagaoglu ve Can, 2017: 183).

2.4.1. Orgiitsel Sinizmin Orgiitsel Sonuglar
Global is diinyasinda 6nemli bir yer edinen sinizm, ¢ogu zaman isletmelerde
istenmeyen durumlarin sebebi olarak goriilmektedir (Ozgener ve digerleri, 2008: 54).
Yani giinlimiizde sinizm olgusu, bireysel bir 6zellikten Gteye gegerek bireyin yer aldigi
orgiitleri nasil algiladiklar1 ve bu alginin bulundugu 6rgiite nasil yansidigina kadar genis
bir alan1 kapsamakta ve etkilemektedir (Misirdali Yangil ve digerleri, 2013: 100).
Abraham (2000), orgiitsel sinizmden bahsederken orgiitsel sinizmi tiim orgiitlerin
etkinlik ve verimliliklerinin 6niindeki engellerden biri olarak ifade etmistir (Akatay ve
digerleri, 2016: 488). Calisanlarin orgiitlerine karsi olumsuz davraniglar sergilemeleri
calisanlarin islerini sevmemesine ve tiikenmislige neden olmaktadir. Bundan 6tiiri
sinizm, Orgiitte verimliligi diisiiren bir etken olarak gosterilmektedir (Sagir ve Oguz,
2012: 1097).
Orgiitsel sinizmin &rgiit acisindan yarattif1i negatif etkileri farkli baslhklarla
tanimlanmaktadir:
e Orgiite baghligin azalmasi,
e Isten ¢ikarilmalarda artis,
e Sabotaj, hirsizlik, dolandiricilik,
e Ise yabancilasma,
e Ise devamsizliklarda artis,
e ltaatsizlik, kurallara uymama,
e Orgiite kars1 giivensizlikte ve siiphecilikte artis,
e Performansin diismesi,

e Motivasyonun azalmasi,
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e Doyumsuzluk,
e Calisanin 6zgiiveninde azalma,
e Moralin diistikligii.

Lidere giivensizlik gibi bu etkiler orgiitler agisindan olumsuz sonuglara 6rnek
gosterilmektedir (Kalagan, 2009: 81-82). Bu sonuglar bireye etkisinden c¢ok biitiin
olarak orgiite yansimaktadir. Dolayisiyla oOrgiitiin, ¢alisanlarmin oOrgiitsel sinizm
seviyelerini tespit etmesi ve yiiksek c¢ikmasi durumunda bunun asil nedenlerini
belirlemesi, nedenlerini arastirarak calisanlarin performans sonuglarin1 etkilemesinin
oniine gegmesi gerekmektedir. Orgiitiin sadece orgiitsel sebeplerle degil, bireylerin
kendi kisiliginden kaynaklanan durumlar1 da dikkate almasi zorunlulugunu

dogurmaktadir (Misirdali Yangil ve digerleri, 2013: 110-111).

2.4.2. Orgiitsel Sinizmin Bireysel Sonuclari

Orgiit yonetilirken hatali ve basarisiz uygulamalar neticesinde birgok orgiitsel
problemler ortaya c¢ikmakta ve bu durumlardan biri olan sinizm, calisanlarin orgiite
kars1 glivensizligine, yabancilagma, monotonluk, tedirginlik, kusku gibi olumsuz
diisiince ve davranislarin olusmasina sebep olmaktadir (Giil ve Agiréz, 2011: 28). Bu
sebeple, oOrgiitsel sinizmin, Orgiitte calisan bireylerin orgiite ait olumsuz diislincelerini
ve uygulamalarini ifade eden bir tutum olarak incelenmesinin 6rgiitler agisindan 6nemli
oldugu ifade edilebilmektedir (Polat ve digerleri, 2010: 2).

Bireylerin, sinirlenme, hiddetlenme, gerilim ve endise gibi duygusal tepkileri
orgiitsel sinizmin psikolojik sonuglar olarak ifade edilirken, is gérenin hastalanmasiyla
ise gelmeme, performans diigiikliigii, isten ayrilma gibi sebepler hem birey hem orgiit
acisindan ciddi kayiplar olarak ifade edilmektedir (Kalagan, 2009: 79-80). Gerek sozlii
gerek soOzsiiz bu davraniglarinin sonucunda stres, tiikenmislik, yabancilasma ve is
doyumsuzlugu gibi duygular yasanabilmektedirler (Cakict ve Dogan, 2014: 81).

Calisanlarda bu olumsuz diisiincelerin yerlesmesi kisilere karsi negatif tutum ve
davramislar1 da beraberinde getirmektedir. Orgiitsel sinizmin karsit1 olan bireyler igin
anlam ifade eden saygi gorme, duygusal saldirilara maruz kalmama, beseri degerlerin ve
duygusal ihtiyaglarin 6nemsenmesi gibi olumlu etkenler orgiitlerin uygulamalar1 ve
yapisal donanimlarinin daha iyi isleyisini saglamaktadir (Argon ve Ekinci, 2016: 5).

Hissetmedigi halde, orgiitiin istedigi duygular sergilemek zorunda olan

siniklerin, belirli bir siire¢ sonunda orgiit hakkinda negatif diisiinceler tasiyabilecegi,
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caligtiklar1 oOrgiitten sikilacagi ve bu durumun da oOrgiitsel sinizm seviyesini
artirabilecegi diistiniilmektedir (Begenirbas ve Turgut, 2014: 225). Bu durum ise orgiit
performansi lizerinde 6nemli bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir (Misirdali Yangil ve
digerleri, 2013: 110). Orgiitler, is gdrenlerin motivasyonlarini yiikseltmek, verimli
calismalarini saglamak ve is ortaminin saglikli olmasi i¢in orgiitlere karst olusabilecek
zararlart minimum diizeyde tutmak amaciyla is gorenlerin 6rgiitsel sinizm tutumlarini
belirleyerek sorunlarin ortadan kaldirilmasini saglamalidir (Ibrahimagaoglu ve Can,
2017: 183).

Gilintimiizde yasanmakta olan isletme birlegsmeleri, satin almalar, devamli uygulanan
lyilestirme - gelistirme gayretleri ve yeniden yapilanmalar orgiitte calisanlart genellikle
negatif yonde etkilemektedir (Efeoglu ve iplik, 2011: 344). Sinik tutum ve davramglar
sergileyen calisanlarin, yasanan degisimler karsisinda orgiitsel iletisimi ve talimatlar
kotiileme, amirlerine olumsuz elestirilerde bulunma ve otoriteye karsi giivensizlik
ortam1 yaratarak degisime direng gostermektedirler (Demirtas ve digerleri, 2016: 198-
199).

Calisanlar sozlesmelerinin ihlal edildigi diisiincesine kapildiklarinda, orgiitiin
biitlinliikkten yoksun olduguna inanmaktadirlar. Ve bu ihlaller sonucunda orgiitlerinin
kendilerine alayci davranislarda bulunacagini diisiinmektedirler (Chiaburu ve digerleri,
2013: 184). Bu nedenle sinik kisilerin duygularim1 agik¢a ifade etmeleri ve Orgiitiin
onlarin nezdinde giivenirliligini tekrar kazanmasi i¢in uygun firsatlar ve ortam
saglanmalidir (Ozgener ve digerleri, 2008: 68).

Orgiitsel sinizmin tiim bu olumsuz sonuglarmm yaninda az da olsa olumlu
sonuglar1 vardir. Orgiitsel sinizmi olumlu tanimlayanlara gére; siniklerin, diiriistliikten
yoksun kisiler tarafindan kullanilma ihtimalleri diisliktiir ve gizli gayeler ve kisisel
yararlar i¢in kontrol saglamaktadirlar. Ayrica sinik kimseler, etik olmayan talep ve
davraniglar1 onaylamamaktadirlar (Dean ve digerleri, 1998: 670). Ayriyeten oOrgiitsel
sinizmin bir 6zellik degil bir siireci ifade ettigi, belirli bir isle sinirh olmadigi, inang,
duygu ve davranisi kapsayan yapiy1 olusturdugu, sinik bireylerin dis diinyadan daha az
etkilendigi ve kisisel ¢ikarlarin1 kontrol etme giidiisii 6rgiitsel sinizmin olumlu sonuglari

arasinda gosterilebilir (Dean ve digerleri, 1998: 347).
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2.5.ORGUTSEL SiNiZMi GIDERME YOLLARI
Modern ¢agin en sik rastlanilan orgiitsel problemleri arasinda orgiitsel sinizm
yer almaktadir (Agirdan, 2016: 38). Bu sSebeple orgiitsel sinizmi gidermede hem

calisanlara hem de yoneticilere biiylik sorumluluklar diigmektedir (Tokg6z ve Yilmaz,
2008: 302).

Orgiitsel sinizmi yok etmenin en énemli yolunun dncelikle drgiitiin en dnemli
kaynagi olan insana yatirnm yapmasi oldugu degerlendirilmektedir (Gérmen, 2017:
369). Orgiitsel sinizmin yiiksek seviyelere ulasmasini engellemek igin (Tokgdz ve
Yilmaz, 2008; Kutanis ve Cetinel, 2010; Helvac1 ve Cetin, 2012, Ozgener ve digerleri,
2008):

e Orgiitlerde seffaf ve hesap verebilen bir yonetim anlayisi olmalidir,

e Orgiitte pozitif bir atmosfer olusturulmalidir,

e Calisanlara danismanlik, mentorluk yapilmalidir,

e (alisanlara kendilerini ifade etme imkan1 saglanmalidir,

e Adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi gelistirilmelidir,

e Orgiitlerde olumlu giidiileme saglayacak rekabetin iyi yonetilmesi saglanmalidir,

e Calisanlarin  yetenekleri kesfedilerek kabiliyetlerini  sergileme imkéni
saglanmalidr,

e Calisanlarin belli bir yildan sonra rotasyona tabi tutularak orgiitsel sinizme
kapilmalarinin 6niine gegilmelidir,

e Calisanlara kisa ve uzun vadeli ulasabilecek hedefler verilmelidir,

e Orgiitte var olan sistemin ¢alisanlara agik bir sekilde tanitilmas1 saglanmalidir,

e (Calisanlara alinan kararlarin ne sekilde alindig1, uygulamalarin kendilerini nasil
etkileyecegi, alinan kararlar ve degisiklikler hakkinda bilgi vermelidir,

e Orgiitte giiven duygusu asilanarak kurum ici giivenilirligi arttirilmalidir,

e (alisanlar degisime agik olmalar1 konusunda egitilmelidir,

e (alisanlara yonelik orgiitsel destek programlart diizenlenmelidir,

e Orgiit tarafindan hizmet i¢i seminerler diizenlenerek orgiitsel sinizmle basa
¢ikma seminerleri diizenlenmelidir,

e Orgiitsel sinizm seviyesini artiran unsurlarm yeniden degerlendirilmesi

saglanmalidir.
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Orgiitsel sinizmin etkilerinin en aza indirilebilmesi igin drgiitsel sinizmin iliskili
oldugu kavramlar1 géz oniine alarak ¢6ziim yolu bulmak yararli olmaktadir (Agirdan,
2016: 38). Calisanlar1 sinik davramiglar sergilemeye iten Ogelerle miicadele etmek
amaciyla aliabilecek Onlemler ve yapilabilecek diizenlemeler, orgiitlerde verimli ve
dinamik ¢aligma ortaminin saglanmasina yardimei olacaktir (Efilti ve digerleri, 2008:
281). Sinizm, kuruluslarda ortaya ¢iktigi anlarda denetlenmezse ve bu durumla
miicadele edilmezse Grgiitte zamanla kotii etkileri ortaya ¢ikacaktir.

Ozetle, yonetimin sinik davranislarin oniine gegmesi icin yapmas: gereken ilk
uygulama calisanlarin giivenini  kazanmaktir. Giinlimiiziin yogun is diinyasinda
yoneticilerin, ¢alisanlarinin kendilerine inanmadik¢a dogru bilgi aktarmayacaklarini ve
saglikli bir is iliskisine girmeyeceklerini kavramalari gerekmektedir (Ozgener ve
digerleri, 2008: 69). Ayrica oOrgiitlerin gorevi sinik calisanlarin kurumlarinm siirekli
elestirdigi ve sessiz kalmadiklar1 igin siniklerin elestirilerini dikkate almak ve Orgiit igin
iyilesmelere katki saglamaktadir (Cakict ve Dogan, 2014: 81). Orgiitte calisanlarin
islerine adapte olabilmeleri, orgiit i¢inde ¢aligmalarin1 verimli yerine getirebilmeleri,
kendilerine hedef olusturarak gerceklestirebilmeleri kendilerini ¢alistiklar1 6rgiitiin bir
parcasi olarak gormeleriyle miimkiin olmaktadir (Ibrahimagaoglu ve Can, 2017: 183).
Ciinkii orgiitlerin yasanan degisime uyum saglamalar1 ve vizyonlara ulagmalari
yolunda insan faktdriiniin ve insan giiclinlin 6nemli etkileri bulunmaktadir (Kahya,
2013: 35). Ikinci uygulama, ydnetimin saldirgan veya savunmaci tarzin iistesinden
gelebilmesi ancak duygularinin ayni olmasi, 6l¢iilii espri duygusu ve nezaket gibi
olumlu yeteneklerle miimkiin olabilmektedir. Ugiincii olarak, orgiitsel paydaslarin
c¢ikarlarinin dengede tutulmasi kaginilmazdir. Sonug olarak, ¢alisanlar kendilerine karsi
olumlu tutum sergileyen kisilerle aktif iliskiler kurmakta, onlara deger vermekte ve bilgi
aligverisinde bulunmaktadir (Ozgener ve digerleri, 2008: 69). Orgiit ¢alisanlarinin neler
yapacagmin belli oldugu, istiinliik kullanilabilen, kurallarin var oldugu bir orgiitte
belirsizlik olmayacagindan sinizm diizeyi diisiik olmaktadir (Gormen, 2017: 368).

Orgiit yoneticilerin sinizmin sebep ve neticeleri hakkinda bilgi sahibi olmalari
orgiitteki basar1 ve sinizmin olugma ihtimali olan negatif sonuglarin1 uygun bir sekilde
yonetme olanagi saglamaktadir ve yoneticilerin bu konuda duyarli olup olumsuz
sonuglar dogurabilecek ihtimallere karsi Onlem almalarina yardimeir olmaktadir

(Helvact ve Cetin, 2012: 1478).
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BOLUM 3: DONUSUMCU /ETKILESIMCI LIDERLIK ve ORGUTSEL SINiZM
KAVRAMLARINA YONELIK LITERATUR TARAMASI

Bu boliimde arastirmada yer alan kavramlar arasindaki iligkilere yonelik yurt igi

ve yurt disinda yapilmis olan ¢aligmalar 6zetlenmistir.

Polatcan (2012) tarafindan “Okul Yoneticilerinin Liderlik Davraniglari ile
Ogretmenlerin  Orgiitsel Sinizm Tutumlar1 Arasindaki Iliski” adli bir calisma
yapilmustir. Karabiik i1 Milli Egitim Miidiirliigii'ne bagh ilkoégretim okullarinda gorev
yapan Ogretmenlerin Orgiitsel sinizm tutumlari ve okul yoneticilerinin liderlik
davraniglart arasindaki iliskiyi belirlemeyi amacglayan bu ¢aligmanin evrenini toplamda
1284 oOgretmen olusturmustur. 500 Ogretmen arastirma Orneklemini olusturmustur.
Arastirma sonucuna gore okul yoneticilerinin sinizm seviyesinin diisiik diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Ayrica okul yoneticilerinin Orgiitsel sinizm alt boyutlar1 olan bilissel
duygusal ve davranigsal faktorler bakimindan sinizm seviyeleri diisiik diizeydedir. Okul

yoneticilerinin liderlik davraniglarinin ise yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Govez (2013) tarafindan “Orgiitsel Sinizm ve Déniistiiriicii/Etkilesimci Liderlik
Arasindaki 1liski- Bir Uygulama” adli bir ¢alisma yapilmistir. Doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik tarzlarinin, Orgiitsel sinizme olan etkisini incelemek amaciyla
yapilan arastirmanin evrenini Eskisehir il merkezinde faaliyette gdsteren lojistik bir
firma calisanlar1 olusturmustur. Orneklem firmadaki 200 calisandan olusmaktadir.
Aragtirmada veri toplama araci olarak {i¢ boliimden ve 53 sorudan olusan anket formu
kullanilmistir. Arastirma, doniisiimcii liderlik tarzinin Orgiitsel sinizm diizeyini,
etkilesimci liderlikten daha fazla azalttig1 sonucuna ulasmistir.

Derin (2016) tarafindan “Demokratik Liderlik Ve Orgiitsel Sinizm Iliskisi:
Balikesir ili Merkez Ilgeleri Ornegi” adli bir ¢alisma yapilmistir. Arastirmada
ogretmenlerin algiladiklar1 demokratik liderlik stilinin 6rgiitsel sinizm diizeyleri lizerine

etkisi belirlemek amaciyla yapilan aragtirmanin evrenini, Balikesir ili ve iki merkez
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ilgelerinde gorev yapan 936 6gretmen olusturmaktadir. Veri toplama sonunda 396 veri
toplama araci geri alinmistir. Demokratik liderlik ile orgiitsel sinizmin tiim boyutlar
arasinda negatif yonli bir iliski ¢ikmasi anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna
ulastlmistir.

Akben (2014) tarafindan “Saglik Sektoriinde Hizmetkar Liderlik Algilamasi,
Stres, Orgiitsel Sinizm Davranisi Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” adli bir ¢alisma
yapilmistir. Bu ¢alismada, Necip Fazil Sehir Kamu Hastanesinde ¢alisanlarin hizmetkar
liderlik algilamasi, stres ve oOrglitsel sinizm arasindaki iliskinin arastirilmistir.
Arastirmanin evrenini Kahramanmarag Necip Fazil Sehir Hastanesinde gorev yapan 325
saglik personeli olusturmaktadir. Orgiitsel sinizmle hizmetkar liderlik arasinda negatif
bir iliski oldugu sonucuna ulagilmastir.

Sancak (2014) tarafindan “Etik Liderlik Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Sinizm
Uzerine Bir Uygulama” adli bir calisma yapilmistir. Arastirmanin evrenini ozel
sektordeki tekstil kolunda gorev yapan 120 calisan olusturmaktadir. Bu calismada
yoneticilerin  liderlik  davranislarinda  bulunurken etik davraniglar sergileyip
sergilemedikleri ve bu davraniglarin 6rgiit ¢alisanlar1 {izerinde sinik davranislara yol
acip agmadigr test edilmek amaglanmistir. Etik liderlik ile Orgiitsel sinizmin arasinda
anlaml bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yerli (2016) tarafindan “Orgiitlerde Otokratik Liderlik Sistemi ile Orgiitsel
Sinizm Tligkisi, Calisanlar ve Orgiit Verimliligi Uzerindeki Etkileri” adli bir calisma
yapilmistir. Arastirmanin evrenini Istanbul ili havacilik sektdriinde gorev alan 58 kisilik
bir grup olusturmaktadir. Bu g¢alismada otokratik liderlik ve Orgiitsel sinizm
kavramlarmin iligskisi ve Orgiitlerin verimliligi {izerinde durulmustur. Calisanlarin
yiiksek Olciide Orgiitsel sinizm yasamadiklari sonucuna ulasilmistir. Otokratik liderlik
davraniginin = s6z  konusu  oldugunda, herhangi bir verim  distkligi
sergilememektedirler.

Giines (2017) tarafindan Istanbul Bahgelievler’deki smmif ve brans
ogretmenlerinin liderlik bi¢imleri ve Orgiitsel sinizm tutumlart arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla, “Okul Yoneticilerinin Liderlik Diizeyleri ile Orgiitsel Sinizm
Arasindaki 1liski: Istanbul Bahgelievler Ornegi”, adli bir ¢alisma yapilmustir.
Aragtirmanin  evrenini Istanbul Bahgelievler’de gorevli olan Ogretmenlerden

olusturmaktadir. Arastirma Orneklemini ise, Istanbul Bahgelievler’de Milli Egitim
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Bakanligi’na bagli okullarda gérev yapan &gretmenler i¢inden rastgele secilenlerdir.
Liderlik ile oOrgiitsel sinizm arasinda iliskinin var oldugu ve liderligi giliclii olan
yoneticiler ile ¢alisan Ogretmenlerde siniklik algisinin  diisilk oldugu sonucuna
ulastlmistir.

Brandes ve digerleri (1999), arastirmalarinda Orgiitsel sinizm ile orgitsel
baglilik, Orgiitsel vatandaslik, isgoren katilimi, yoOneticinin bi¢imsel davranisi,
yOneticinin rol Otesi davramisi  ve yoneticinin  katilimi  arasindaki iliskileri
incelenmislerdir. Aragtirmanin evrenini bir fabrikada calisan 129 yonetici ve isgoren
olusturmaktadir. Aragtirmanin sonucunda orgiitsel sinizm ile orgiitsel baglilik arasinda
negatif bir iliski ve yoneticilerin bigimsel rol davranisi ile diisiik diizeyde negatif bir
iliskinin oldugu sonucuna ulasilmstir.

Bommer ve digerleri (2005), ¢alismalarinda doniisiimcii liderlik davraniglart ile
orgiitsel degisim sinizmi arasindaki iliskiyi incelemislerdir.372 calisan lizerinde anket
gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglarma gore, dontisimcii liderlik davranislar ile
orgiitsel degisim sinizmi arasinda negatif bir iliski oldugu saptanmustir. Yani

doniistimcii liderlik davranislar 6rgiitsel degisim sinizmini azaltmaktadir.
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BOLUM 4: DONUSUMCU VE ETKILESIMCIi LIDERLIGIN
ORGUTSEL SiNiZM UZERINDEKI ETKISINi INCELEMEYE YONELIK BiR
ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde doniisiimcii ve etkilesimci liderlik algisinin, Elazig ili
bankacilik sektdriinde ¢alisan kisilerin yasadiklar1 orgiitsel sinizm olgusu tizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla yapilan alan arastirmasina yer verilmistir. Boliim igerisinde
arastirmanin amaci, Onemi, literatiire katkilari, aragtirma modeli, arastirmanin
hipotezleri, arasgtirmanin yontemi ile arastirma verilerinin analiz ve yorumlar1 yer

almaktadir.

4.1.ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI VE KATKISI

4.1.1.Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, insan agirlikli calisan ve emek yogun sektorlerden biri
olan hizmet sektoriindeki banka c¢alisanlarinin doniistimcii ve etkilesimei liderlik
algilarinin, yasanan Orgiitsel sinizm olgusu tizerindeki etkisini belirlemektir. Bu amagla
birlikte;

e Doniisiimeii liderlerin, orgiitsel sinizmin alt boyutlar1 olan biligsel boyut,
duygusal boyut ve davranigsal boyutun gergceklesmesine etkisinin incelenmesi,

e Etkilesimci liderlerin, oOrgiitsel sinizmin alt boyutlar1 olan biligsel boyut,
duygusal boyut ve davranigsal boyutun ger¢eklesmesine etkisinin incelenmesi,

e Son olarak arastirma degiskenlerinin 6rneklemi olusturan banka calisanlarinin
demografik 6zellikleri bakimindan farklilagip farklilasmadigi da tespit edilmeye
caligilmistir.

Kurulan model ve gelistirilmis olan hipotezler dogrultusunda bu kavramlar

arasindaki iligki ve etkilesimler incelenmistir.

4.1.2.Arastirmanm Onemi ve Katkisi
Orgiit igerisinde insan faktdriiniin dneminin artmasi, yonetim literatiiriinde yeni

bir kavram olan &rgiitsel sinizm olgusunu 6n plana ¢ikarmistir. Ozellikle hizmet
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sektoriiniin en énemli girdisinin insan kaynagi olmasi bu sektorde yapilan ¢aligmalarin
artmasini gerekli kilmaktadir (Misirdali Yangil, 2013: 104). Orgiitsel sinizm orgiitiin
gelismesi ve hedefine ulagabilmesinde 6nemli bir kavram olan degisimin en biiyiik
engellerden biridir.

Orgiitlerde yer edinen bu yeni olgunun, kisisel ve orgiitsel agidan birgok
olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. Orgiitlerde yasanan bu olumsuzluklarm ortaya
¢ikisini 6nlemek ya da boyle bir durum ortaya ¢iktiginda bunu yonetmek igin etkili
stratejiler uygulamak gerekmektedir. Bu tiir stratejileri uygulamada en biiyiik
sorumluluk orgiitteki yoneticilere ve liderlere diismektedir (Ozler ve digerleri, 2010:
50).

Bu baglamda liderlik ve orgiitsel sinizm olgusu birlikte 6nem kazanmaktadir.
Ancak literatiirde, degisime ve yenilige odakli liderlik tarzlarini ifade eden dontisiimeii
ve etkilesimei liderlik tarzi ile orgiitsel sinizm kavramini iligkilendiren yeterli ¢alisma
olmamasindan dolayr s6z konusu bu calismanin uygulayicilara ve bilime katki

saglayacagi diisiinlilmektedir.

4.2.ARASTIRMANIN MODELI VE ARASTIRMA HIPOTEZLERI

4.2.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada doniisiimcii ve etkilesimei liderligin banka ¢alisanlarinin 6rgiitsel
sinizm ve alt boyutlarin1 etkileyip etkilemedikleri incelenmistir. Bu dogrultuda
aragtirmanin ~ bagimli  degiskeni “Orgiitsel sinizm”dir. Arastirmanin  bagimsiz
degiskenleri “doniisimcii liderlik ve etkilesimci liderlik”tir. Agiklanan kavramlar

sonucunda arastirma modeli Sekil 9’da gosterilmektedir:

Diniisimcii Liderlik

Orgiitsel Sinizm

Etkilesimei Liderlik
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Sekil 9 :Aragtirmanin Modeli

4.2.2.Arastirmanin Hipotezleri

Bu ¢alismada arastirma hipotezleri su sekildedir:

H1: Doniistimcii liderlik 6rgiitsel sinizmi negatif yonde etkilemektedir.

Hla: Dontisiimcii liderlik, orgiitsel sinizmin biligsel boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

H1b: Dontisiimci liderlik orgiitsel sinizmin duygusal boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

H1c: Doniisiimcii liderlik, orgiitsel sinizmin davranissal boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

H2: Etkilesimeci liderlik, orgiitsel sinizmi negatif yonde etkilemektedir.

H2a: Etkilesimci liderlik, orgiitsel sinizmin bilissel boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

H2b: Etkilesimci liderlik, orgiitsel sinizmin duygusal boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

HZ2c: Etkilesimci liderlik, orgiitsel sinizmin davranigsal boyutunu negatif yonde

etkilemektedir.

4.3.ARASTIRMANIN YONTEMIi

4.3.1.Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Elazi1g ili bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren banka
calisanlar1 olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligi’nden alinan bilgilere gore 2016
yilinda yapilan arastirmada, aragtirma evreninde 48 banka subesinin 659 banka calisan
bulunmaktadir. %95 giiven aralifinda evreni temsil edecek 6rneklem biiyiikliigi
243°tlir. Anket formlarinin dagitilmadan 6nce bankalarin sube miidiirleri ile yiiz yilize
goriisiilmiis olup orgiitlere zarar verecek bigimde baska kisi ve kurumlarca
kullanilmayacagina dair giivence verilerek gerekli izinler alinmistir. Izin sonrasi anket
formlar1 bizzat arastirmaci tarafindan gerekli agiklamalar yapilarak banka calisanlarina
dagitilmistir. Konu ile ilgili herhangi bir sorunda miidahale edilmis ve gerekli

aciklamalar yapilmistir.
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Arastirmanin cografi bolge olarak kapsami Elaz1g ilidir. Ancak zaman kisitlilig
ve mali imkéanlar géz Oniinde bulundurularak ilgeler kapsam disinda tutulmustur.
Calismanin bir diger bir kisit1 ise anketlere geri doniis oranlarinin diisiik olmasidir. Bazi
banka sube miidiirleri ¢alisanlarinin arastirmaya katilimini istememesi, c¢alisanlardan
bazilarinin anketlerin dagitimi esnasinda subede bulunmamasi, bazilarinin da anketi
doldurmaya zamanlarinin olmamasi, bazi c¢alisanlarin anketi doldurmayi kabul
etmemelerinden ve calisanlarin bir kismmin ¢ekingen davranarak sorulari tam olarak
cevaplamamalarindan dolayi, 320 calisana anket uygulanabilmistir. Anketlerin tam
olarak yanitlanmamis olmasi veya eksik yanitlanmasi nedeniyle 77 anket formu

elenmistir. Analizlere konu olan anket formu sayis1 243 tiir.

4.3.2.Veri Toplama Araclar

Arastirmada verilerin toplanabilmesi amaciyla yiliz ylize anket yoOntemi
uygulanmistir. Ankette veri toplama araglari 3 boliimden ve toplam 54 sorudan
olugmaktadir. Birinci boliimde banka ¢alisanlarinin kendi sube miidiirlerinin doniistimcii
ve etkilesimci liderlik algilarmi 6lgmek amaciyla “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi”
kullanilmustir. Ikinci béliimde banka calisanlarmin  orgiitsel sinizm  diizeylerini
belirlemek amaciyla orgiitsel sinizm 6lgegi kullanilmistir ve son olarak tigiincii boliimde
ise calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla 5 ifadeden olusan “Kisisel

Bilgi Sorular1” birlikte kullanilmustir.

4.3.2.1.Cok Faktorlii Liderlik Olcegi

Bass ve Avolio’nun 1995 yilinda gelistirmis olduklar1 36 ifadeli “Cok Faktorlii
Liderlik Olgegi” calisanlarin liderlik algilarmi  dlgmek igin kullanilmistir. Bu
ifadelerden 20 tanesi Doniistimcii Liderlik, 16 tanesi Etkilesimci Liderlik tarzini
Olgmektedir.

Liderlik davranislar1 ile ilgili olgekte yer alan ifadelerde 5°1i Likert tipi
dereceleme kullanilmistir. S6z konusu oOlgek “Kesinlikle Katilmiyorum (1),
“Katilmiyorum (2)”, “Ne Katiliyorum ne Katilmiyorum (3)”, “Katiliyorum (4)” ve
“Kesinlikle Katiliyorum (5)” degerlerinden olusmaktadir. Katilimcilardan her ifade icin

bu degerlendirmelerden kendileri agisindan en uygun olani tercih etmeleri istenmistir.
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Cok faktorlii liderlik 6l¢eginde yer alan ifadelerden 18. ifade ters kodludur. S6z
konusu veriler toplandiktan sonra sisteme ters olarak girilen bu ifade analiz asamasinda

tekrar diizeltilerek isleme tabi tutulmustur.

4.3.2.2.0rgiitsel Sinizm Ol¢egi

Orgiitsel sinizmi 6lgmek amaciyla Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999)1n
gelistirdigi 14 ifadeli orgiitsel sinizm 6l¢egi kullanilmistir. Ancak orgiitsel sinizm
6l¢eginin iliskisiz model DFA ile boyutlarinin birbirleriyle iligkileri tespiti sonucunda,
davranigsal boyutta yer alan bir ifadenin biitiin bir yapiyr bozdugu icin Olcekten
¢ikarilmasi uygun bulunmustur. Orijinal 6l¢ek 13 ifade tizerinden degerlendirmeye tabii
tutulmustur.

Bu olgek biligsel, duygusal ve davranigsal olmak Tlizere {ii¢ boyuttan
olugsmaktadir. Biligsel boyutta 5 ifade, duygusal boyutta 4 ifade ve davranigsal boyutta 4
ifade bulunmaktadir.

Orgiitsel sinizm ile ilgili 6lcekte yer alan ifadelerde 5°li Likert tipi dereceleme
kullanilmistir. S6z konusu dlgek “Kesinlikle Katilmiyorum (1)”, “Katilmiyorum (2)”,
“Ne Katiliyorum ne Katilmiyorum (3)”, “Katiliyorum (4)” ve “Kesinlikle Katiliyorum

(5)” degerlerinden olusmaktadir.

4.3.2.3.Kisisel Bilgi Sorular

Arastirma  kapsamindaki calisanlarin  demografik 6zelliklerini  belirlemek
amactyla arastirmaci tarafindan kisisel bilgi sorulari hazirlanmistir. Bu sorularla
arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve
bankadaki calisma siiresi ile iliskin demografik 6zellikleri gosteren bilgileri edinmek

amaclanmustir.

4.4 BULGULAR
Calismanin  bu boliimiinde o6rneklemden toplanan verilerin giivenilirlik

analizlerine, verilerin analizine iligskin bulgular ve yorumlara yer verilmistir.

4.4.1.Arastirmada Kullamilan Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizleri
Aragtirmada kullanilan o6lgeklerin  giivenilirlik analizleri Cronbach alfa
katsayilarinin hesaplanmasi yontemiyle yapilmistir. Cronbach alfa,  6l¢eklerdeki

maddelerin birbirleriyle ne 6lgiide tutarli oldugunu ve kavramlari ne dlgiide temsil ettigi
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bilgisini vermektedir (Giirbliz ve Sahin, 2016:162). Hesaplanan Cronbach alfa katsay1

sonuglaria iligkin bulgulara Tablo 8 ’de yer verilmistir.

Tablo 8 : Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Toplam Orneklemdeki Giivenilirlik

Katsayilar
Olcekler Ifade sayis1 Cronbach Alpha
Katsayisi
Doniisiimcii Liderlik 20 ,969
Etkilesimci Liderlik 16 ,880
Biligsel Sinizm 3) ,921
Duygusal Sinizm 4 ,967
Davranigsal Sinizm 4 ,845

Elde edilen sonuglara bakildiginda arastirmada kullanilan dlgeklerin giivenilirlik
analizleri Cronbach alfa katsayilarinin .845 ve .969 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
katsayilar, 6l¢eklerin sosyal bilimler arastirmalar: icin yiliksek giivenilirlik diizeylerine

sahip olduklarinin gdstergesidir.

4.4.2 Verilerin Analizi

Calismadan elde edilen verilerin analizi SPSS. 21.0 Istatistik Paket Programi
kullanilarak analiz edilmistir. Calismada; bagimsiz 6rneklemler icin t testi (independent
samples t-test), tek yonlii varyans analizi (one way ANOVA), tukey testi, korelasyon
(simple/bivariate correlation) ve regresyon (simple linear regression) analizi gibi

analizler kullanilmistir.

4.4.3.Arastirmanin Bulgular
Bu boliimde arastirmada elde edilen verilerle yapilmis olan analizler ve analizler

sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

4.4.3.1.Kattimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular
Arastirmanin yapildigi bankadaki calisanlarin anketin {i¢iincii boliimiinde yer
alan kisisel bilgiler ile ilgili maddelere verdikleri cevaplarin frekans ve yiizde

dagilimlar1 Tablo 9 *da goriilmektedir.

Tablo 9: Katilimcilarin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi

Cinsiyet N %

Erkek 140 57,6
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Kadin 103 42,4
Toplam 243 100,0
Yas N %
18-26 Yas 11 4,5
27-35 Yas 153 63,0
36-44 Yas 65 26,7
45 Yas Uzeri 14 5,8
Toplam 243 100,0
Medeni Durum N %
Evli 159 65,4
Bekar 84 34,6
Toplam 243 100,0
Egitim Durumu N %
Lise 13 5,3
On lisans 25 10,3
Lisans 163 67,1
Yiksek lisans 42 17,3
Toplam 243 100,0
Calisma Siiresi N %
1-5yil 113 46,5
6-10 yil 80 32,9
11 Y1l ve tizeri 50 20,6
Toplam 243 100,0

Tablo 9°da 6zet halinde verilmis olan dagilimlar ayrintili olarak incelendiginde
asagidaki sonuglara ulagilmistir.

Aragtirmada anket formuna yanit veren katilimcilarin cinsiyete gore
dagilimlarina bakildiginda, 6rneklem igerisinde erkek (%57,6) katilimcilarin kadin
(%42,4) katilimcilara gore yiiksek oranda oldugu goriilmektedir. Bu durum
arastirmanin yapildig1 6rneklemde erkek ¢alisanlarin kadin calisanlara gore sayica ¢ok
fazla oldugunun bir ifadesidir.

Yaslara gore dagilima bakildiginda, katilimeilarin biiyliik ¢ogunlugunun 27-35
yas arasinda (%63) oldugu goriilmektedir. Bu veriler Elazig bankacilik sektoriiniin
biiyiik cogunlugunu geng banka c¢alisanlarinin olusturdugunu gostermektedir.

Medeni duruma gore dagilima bakildiginda, katilimcilarin %65,4’linlin evli,

%34,6’sin1n bekar oldugu goriilmektedir. Bu veriler 1518inda, katilimcilarin ¢ogunlukla
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is hayatlar1 disinda 6zel hayatlarinda ¢esitli sorumluluklarinin oldugu ifade edilebilir.
Bu durum o6rneklemin biiyiik ¢cogunlugunun erkek katilimcilardan, geng ve evli banka
calisanlarindan olustugu seklinde 6zetlenebilir.

Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda, %35,3’liniin lise, %10,3’lin 6n
lisans, %67,1’inin lisans ve %17,3’liniin yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
Doktora mezunu bulunmamaktadir. Katilimcilarim egitim diizeyleri genelde lisans
seviyesinde yogunlasmaktadir. Onu takiben yiiksek lisans ve 0On lisans egitim
diizeyleridir. Bu durum Orneklemi olusturan katilimcilarin yiiksek seviyede egitim
diizeyine sahip oldugu seklinde ifade edilmektedir.

Katilimcilarin mesleki deneyimlerine bakildiginda ise, %46,5’inin 0-5 yil arasi,
%32,9’unun 6-10 yil arast ve % 20,6’simmin 11 yil ve iizeri deneyime sahip oldugu
goriilmektedir. Son olarak arastirmaya katilanlarin 0-5 yil arasi deneyime sahip
olanlarin daha ¢ok oldugu goriilmektedir. Bu durum 6rneklemi olusturan katilimeilarin

is hayatina yeni baslamis geng ¢alisanlardan olustugu seklinde ifade edilmektedir.

4.4.3.2. Arastirma Modelindeki Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Istatistiksel
Bulgular
Arastirma modelinde yer alan degiskenlere iliskin ortalama ve standart sapma

verileri Tablo 10°da goriilmektedir.

Tablo 10 : Degiskenlere Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ortalama Standart Sapma Diizey
Doéniistimeti Liderlik | 3,99 0,74 Yiiksek
Etkilesimci Liderlik 3,45 0,66 Yiiksek
Bilissel Sinizm 2,45 1,10 Orta
Duygusal Sinizm 2,19 1,14 Diistik
Davranigsal Sinizm 2,22 0,99 Diigstik

Tablo 10°da doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlik, biligsel sinizm, duygusal
sinizm ve davramigsal sinizm degiskenlerinin ortalama degerleri yer almaktadir.
Etkilesimci liderlik degiskeninin ortalama degerinin doniisiimcii liderlik degiskenine
gore diisiik oldugu tespit edilmistir. Bunun nedeni, etkilesimci liderligin arastirma
modelindeki diger degiskenlere goére olumsuz yonde anlam ifade etmesinden

kaynaklanmaktadir. Bir baska deyisle doniisiimcii liderlik degiskeni olumlu durumlari
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ifade ederken etkilesimci liderlik degiskeni bu degiskene gore olumsuz durumlar: ifade
etmektedir. Bu sebepten ortalama degerler arasinda bir fark olustugu sdylenebilir.
Calisanlarin  dontistimeti  liderlik  algilarinin  yiiksek  diizeyde oldugu
goriilmektedir. Tablo 10’a gore, Orgiitsel sinizm diizeyinin  diigiik  oldugu
gozlemlenmektedir. Bankalarda diisiik de olsa sinizm diizeyinin var oldugu sonucuna
varilmaktadir. Sinizmin alt boyutlarina ait ortalamalara bakilacak olursa biligsel sinizm
diizeyinin, duygusal ve davranissal sinizm diizeyine gore yiiksek oldugu goriilmektedir.
Yani calisanlar az da olsa Orgiitsel sinizmi yasamakta ancak bu durumu dile

getirmemekte ve davraniglariyla ifade etmemektedir.

4.4.3.3.Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Algilamalarinin Bazi Degiskenlerle
Iigili Fark Analizleri

4.4.3.3.1.Liderlik ve Cinsiyet Durumu

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetleri ile doniistimcii ve etkilesimci
liderlik diizeyleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigi arastirilmistir. Orneklemin
cinsiyete gore doniistimcii ve etkilesimci liderlikten aldigi puan ortalamalar1 ve standart
sapmalar Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11 : Cinsiyete Gore Dontisiimcii ve Etkilesimci Liderlikten Alinan Puan
Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar

Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
Cinsiyet N X ss X ss
Erkek 137 4,07 0,75 3,43 0,66
Kadin 102 3,88 0,72 3,47 0,66

Erkekler Tablo 11°de de goriildiigli gibi kadinlara gore doniisiimeii liderlikten
yiiksek puan almiglardir. Etkilesimci liderlikte ise erkekler ve kadinlar ayni diizeyde
puan almislardir.

Iki grup arasindaki farkin anlamli olup olmadigmna bakmak icin t testi analizi
yapilmustir. Tablo 12°de gosterilen t testinin sonuglarina gore 0,05 anlamlilik diizeyinde
(p), liderlik alt boyutlarinin algilama diizeyleriyle cinsiyet gruplar1 arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bu sonug, doniisiimcii ve etkilesimci liderligin,

cinsiyetten bagimsiz bir degisken oldugunu gostermektedir.

Tablo 12 : Cinsiyet ile Déniisiimeii ve Etkilesimci Liderlik Boyutlarina iliskin t-Testi
Sonu¢ Tablosu
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Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
t P t P
Cinsiyet 1,924 0,056 -, 457 0,648

Bu tablodan c¢ikarilacak sonug, s6z konusu Orneklemi olusturan banka
calisanlarinin  liderlik algilamalar1 iizerinde cinsiyetlerinin herhangi bir etkisi
olmadigidir. Doniistimcii liderlik ve etkilesimei liderlik algilar1 kadin ve erkek banka

calisanlarinda ayni1 diizeydedir.

4.4.3.3.2. Liderlik ve Yas Durumu
Aragtirmaya katilan calisanlarin yas gruplari acgisindan liderlik algilamalarinin
alt boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalar1 (X) ve standart sapma degerleri (ss) Tablo

13’te verilmistir.

Tablo 13 : Yas Durumuna Goére Doniisiimeii ve Etkilesimci Liderlik Boyutlarindan
Alinan Puan Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar

Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
Yas n X ss X Ss
18-26 yas 9 4,16 0,65 3,42 0,84
27-35 yas 151 3,98 0,72 3,48 0,62
36-44 yas 65 3,99 0,78 3,44 0,66
45 yas ve lizeri 14 3,93 0,81 3,25 0,88

Tabloda banka calisanlarinin yas gruplari arasinda ortalama ve standart sapmalar
acisindan bazi farkliliklar goriilmektedir. Ancak bu farkliliklarin istatistiksel olarak

anlaml1 olup olmadigina karar verebilmek tek yonlii varyans analizine bagvurulmustur.

Tablo 14 : Déniistimcii ve Etkilesimci Liderligin Yas Gruplarina Yo6nelik Tek Faktorli
Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kareler s.d. Kareler F P
Kaynag Toplamm Ortalamasi
Doniisiimcii | Gruplararasi ,320 3 ,107 ,191 902
Liderlik Gruplarigi 130,969 235 ,557 - -
TOPLAM 131,289 238 - - -
Varyans Kareler s.d. Kareler F P
Etkilesimci | Kaynag: Toplamm Ortalamasi
Liderlik Gruplararasi ,680 3 227 513 674
Gruplarici 103,889 235 442 - -
TOPLAM 104,568 238 - - -
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Yas gruplarma gore yapilan Tek Faktorlii Varyans analizi bulgularina gore, yas
gruplariin katilimcilarin doniisiimceii ve etkilesimci liderlige iliskin goriisleri arasinda
anlamli farklilik olmadig tespit edilmistir (p=,902, p=,674). Bu sonuca gore, anlamlilik
orant 0,05’ten biiyiikk oldugu ve katilimcilarin yaglara gore doniisiimcii ve etkilesimci

liderlige iliskin bakis agilar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir.

4.4.3.3.3.Liderlik ve Medeni Durum

Tablo 9’da da goriildiigii gibi ankete katilanlarin bityiikk cogunlugunu evli banka
calisanlar1 olugturmaktadir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin medeni durumlarina gore
liderlik alt boyutlarini olusturan; doniisiimcii ve etkilesimci liderlik algilamalarindan

alinan puan ortalamalar1 ve standart sapma degerleri Tablo 15°te goriilmektedir.

Tablo 15 : Medeni Durumuna Goére Dontisiimceti ve Etkilesimci Liderlik Boyutlarindan
Alinan Puan Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar

Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
Medeni Durum n X SS X Ss
Evli 158 3,97 0,777 3,46 0,653
Bekar 81 4,03 0,672 3,44 0,685

Tablo 15’e¢ bakildiginda banka ¢alisanlarinin medeni durumlarina goére
dontisiimeti ve etkilesimci liderlikten aldiklart puanlar arasinda biiyiik farklar goze
carpmamaktadir. Ancak yine de iki grup arasindaki farkin anlamli olup olmadigina
bakmak igin t testi (independent samples t test) kullanilmistir. Tablo 16 ’da ¢alisanlarin
liderlik algilamalarinin medeni durumlarina gore farklilagip farklilasmadigini gosteren t

testi sonuglart verilmistir.

Tablo 16 : Medeni Durum ile Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Boyutlarina iliskin t-
Testi Sonu¢ Tablosu

Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
t p t p
Medeni -,633 0,528 ,228 0,820
Durum

Bu sonuglara gore, 0,05 anlamlilik diizeyinde (p), doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik ile banka calisanlarinin medeni durumlart arasinda herhangi bir farklilik
bulunmamaktadir (p=,528, p=,820).
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liderlik alt

boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalar1 (X) ve standart sapma (ss) degerleri Tablo

17°de goriilmektedir.

Tablo 17 : Egitim Durumuna Go6re Dontisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Boyutlarindan
Alinan Puan Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar

Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
Egitim Toplam sS X SS X
Durumu
Lise 13 0,421 4,25 0,56 3,79
On lisans 26 0,664 4,02 0,66 3,44
Lisans 159 0,769 3,94 0,63 3,40
Yiiksek Lisans 41 0,759 4,07 0,63 3,56

Banka calisanlarinin egitim gruplari arasindaki farkin anlamli olup olmadigini

test etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (one way ANOVA) uygulanmistir. Tablo 18°de
calisanlarin egitim gruplar ile donilistimcli ve etkilesimci liderlik diizeylerine iliskin

varyans analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 18 : Liderlik Alt Boyutlarinin Egitim Durumlarina Yonelik Tek Faktorlii
Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kareler s.d. Kareler F P
Kaynag Toplam Ortalamasi
Gruplararasi 1,538 3 513 ,929 428
Doniisiimcii Gruplarigi 129,751 235 552 - -
Liderlik TOPLAM 131,289 238 - -
Gruplararasi 2,458 3 ,819 1,885 133
Etkilesimci Gruplarici 102,111 235 435 - -
Liderlik TOPLAM 104,568 238 - - -

Bu sonuglara gore katilimcilarin istatistiksel olarak 0,05 anlamlilik diizeyinde

(p), egitim diizeyleri ile doniisiimcii ve etkilesimci liderlik boyutlarinda anlamli

farkliliklar bulunmamistir (p>0.00). Bu sonug,

egitim durumundan bagimsiz bir degisken oldugunu gostermektedir.

dontistimcii ve etkilesimei liderligin,
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4.4.3.3.5. Liderlik ve Calisma Siiresi
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bankadaki ¢alisma siiresine gore doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalar1 (X) ve standart sapma (ss)

degerleri Tablo 19°da goriilmektedir.

Tablo 19 : Calisma Siiresine Gore Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Boyutlarindan
Alinan Puan Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar

Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
Calisma Siiresi | Toplam sS X ss X
1-5 Y1l 109 0,67 4,01 0,65 3,52
6-10 Yil 80 0,76 3,96 0,62 3,37
11 Y1l ve tizeri 50 0,85 3,99 0,73 3,44

Tablo 19’da banka calisanlarinin g¢aligma siiresi 1-5 yil arasinda olanlarin
dontisiimeii ve etkilesimei liderlik boyutunda ortalamalar agisindan yiiksek farkliliklar
goriilmektedir. 11 yi1l ve iizeri olanlarin ise standart sapma diizeyi yiiksek ¢ikmaktadir.
Banka calisanlarinin ¢aligsma siiresi arasindaki farkin anlamli olup olmadigini test etmek
icin tek yonlli varyans analizi uygulanmistir. Tablo 20’de ¢alisanlarin ¢alisma stireleri
ile doniisimcii ve etkilesimci liderlik diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglari

goriilmektedir.

Tablo 20 : Doniistiimeii ve Etkilesimci Liderligin Calisma Siiresine Yo6nelik Tek
Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kareler s.d. Kareler F P
Kaynag Toplamm Ortalamasi
Gruplararasi ,098 2 ,049 ,088 ,915
Doniisiimcii Gruplarici 131,191 236 ,556 - -
Liderlik TOPLAM 131,289 238 - - -
Gruplararasi 1,110 2 ,955 1,266 ,284
Etkilesimci Gruplarigci 103,458 236 ,438 - -
Liderlik TOPLAM 104,568 238 - - -

Bu sonuclara gore katilimcilarin istatistiksel olarak 0,05 anlamlilik diizeyinde
(p), calisma siireleri ile doniisiimcii ve etkilesimei liderlik boyutlarinda anlamli
farkliliklar bulunmamistir (p>0.00). Bu sonug, doniisiimcii ve etkilesimci liderligin,

caligma siiresinden bagimsiz bir degisken oldugunu gostermektedir.
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4.4.3.4. Orgiitsel Sinizm Davramslarinin Baz1 Degiskenlerle Tlgili Fark
Analizleri
Bu boliimde arastirmaya katilan ¢alisanlarin kisisel bilgi sorularina verdikleri

cevaplarla orgiitsel sinizm algilar1 arasindaki fark analizleri incelenecektir.

4.4.3.4.1.Orgiitsel Sinizm ve Cinsiyet

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyet durumlarma gore bir diger degisken
olan oOrgiitsel sinizm davranislarinda farklilik gosterip gostermedigi analiz edilmistir.
Tablo 21°de katilimcilarin cinsiyetlerine gore oOrgiitsel sinizmin alt boyutlarindan

aldiklar1 puan ortalamalar1 (X) ve standart sapma (ss) degerleri verilmistir.

Tablo 21 : Cinsiyete Gére Orgiitsel Sinizm Alt Boyutlarindan Alinan Puan Ortalamalar
ve Standart Sapmalar

Bilissel Sinizm Duygusal Sinizm | Davranissal Sinizm
Cinsiyet | n X SS X SS X ss
Erkek | 137 2,37 1,01 2,12 1,11 2,20 0,98
Kadin | 102 2,59 1,19 2,27 1,19 2,25 0,99

Tablo 21°de de goriildiigii gibi kadinlar, erkeklere gore biligsel sinizm, duygusal
sinizm ve davranigsal sinizm alt boyutlarindan yiiksek puan almislardir. Ancak sadece
bu tablo kadinlar ve erkekler arasindaki orgiitsel sinizm diizeyleri konusunda karar
verebilmek igin yeterli degildir. ki grup arasindaki farkin anlamli olup olmadigina

bakmak i¢in t testi yapilmistir.

Tablo 22 : Cinsiyet ile Orgiitsel Sinizm Alt Boyutlarma iliskin T-Testi Sonug Tablosu

Biligsel Sinizm Duygusal Sinizm Davranigsal Sinizm

T

p

t

p

T

p

Cinsiyet

-1,786

0,075

-,999

0,319

-,361

0,718

Tablo 22°de gosterilen t testinin sonuglarina gore 0,05 anlamlilik diizeyinde (p),

orgiitsel sinizm alt boyutlar1 ile cinsiyet gruplar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Orgiitsel sinizm diizeyleri kadin ve erkeklerde esit dlgiidedir.
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Kisisel bilgi sorularinda yer alan bir baska ifade de ¢alisanlarin yas durumlariyla

alakalidir. Tablo 23’te goriildiigii gibi ankete katilanlarin biiyiik gogunlugunu 25-34 yas

grubundaki banka calisanlar1 olusturmaktadir. Katilimeilarin yas durumlari ile orgiitsel

sinizm alt boyutlarindan aldiklari puan ortalamalar1 (X) ve standart sapma degerleri (ss)

degerleri Tablo 23’te verilmistir.

Tablo 23 : Yaslarina Gore Orgiitsel Sinizmin Alt Boyutlarindan Alinan Puan
Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar

Bilissel Sinizm Duygusal Sinizm Davranigsal
Sinizm
Yas Toplam ss X ss X Ss X
18-26 9 1,63 2,33 1,20 2,25 0,80 1,88
yas
26-35 151 1,05 2,39 1,18 2,10 1,03 2,25
yas
35-44 65 1,11 2,54 1,05 2,30 0,92 2,20
yas
45 Yas 14 1,20 2,71 1,14 2,58 0,91 2,28
ve lizeri

Tablo 23’te banka calisanlarinin yas gruplari arasinda ortalama ve standart

sapmalar acisindan bazi farklhiliklar goriilmektedir. Bu farkliliklarin anlamli olup

olmadigina bakmak icin g¢alisanlarin yas gruplar ile orgiitsel sinizm alt boyutlarina

iligkin tek yonlii varyans analizi yapilmistir.

Tablo 24 : Orgiitsel Sinizmin Yas Gruplarma Yonelik Tek Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
Varyans Kareler s.d. Kareler f p
Kaynag Toplamm Ortalamasi
Gruplararasi 2,166 3 122 ,591 ,622
Bilissel Gruplarici 287,251 235 1,222 - -
Sinizm TOPLAM 289,417 238 - - -
Gruplararasi 4,073 3 1,358 1,033 379
Duygusal Gruplarigi 308,915 235 1,315 - -
Sinizm TOPLAM 312,987 238 - - -
Davramssal Gruplararasi 1,193 3 ,398 402 752
Sinizm Gruplarigi 232,629 235 ,990 - -
TOPLAM 233,822 238 - - -
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Tablo 24 *de de gorildigi gibi Anova testi sonuglarina gore 0,05 anlamlilik
diizeyinde (p), yas gruplarmin Orgiitsel sinizm diizeyleri arasinda anlamli bir fark

yoktur.

4.4.3.4.3.Orgiitsel Sinizm ve Medeni Durum

Arastirmaya  katilan banka calisanlart  medeni  durumlarmma = gore

siiflandirildiklarinda, verilen cevaplar dogrultusunda ¢aliganlarin medeni durumlariyla
ilgili orgiitsel sinizm davranigi alt boyutlarindan aldiklari puan ortalamalar1 (X) ve

standart sapma degerleri (ss) Tablo 25’te verilmistir.

Tablo 25 : Medeni Duruma Gére Orgiitsel Sinizm Alt Boyutlarindan Alinan Puan
Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar

Bilissel Sinizm Duygusal Sinizm Davranigsal
Sinizm
Medeni N X Ss X SS X ss
durum
Evli 158 2,41 1,10 2,11 1,09 2,24 0,99
Bekar 81 2,52 1,09 2,34 1,22 2,19 0,98

Tablo 25°te bekarlar evlileri oranla biligsel sinizm ve duygusal sinizm alt
boyutlarindan az da olsa yliksek puan almislardir. Ancak davranmigsal sinizm alt
boyutunda ise evliler bekarlara gore yiiksek puan almigslardir.

Iki grup arasindaki farkin anlamli olup olmadigina bakmak igin t testi
(independent samples t test) kullanilmistir. Tablo 26’da ¢alisanlarin 6rgiitsel sinizm alt
boyutlarinin medeni durumlarina gore farklilasip farklilasmadigini gosteren t testi

sonuglar1 verilmistir.

Tablo 26 : Medeni Durum ile Orgiitsel Sinizm Alt Boyutlarima iliskin t-Testi Sonug
Tablosu

Biligsel Sinizm Duygusal Sinizm Davramssal
Sinizm
t P t p t p
Medeni Durum -, 726 ,468 -1,503 1,34 374 ,708

Bu sonuglara gore, 0,05 anlamlilik diizeyinde (p), bilissel sinizm, duygusal
sinizm ve davranigsal sinizm alt boyutlar ile ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda

herhangi bir farklilik gézlenmemektedir.
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4.4.3.4.4.Orgiitsel Sinizm ve Egitim Durumu

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin egitim durumlarima gore biligsel sinizm,
duygusal sinizm ve davranissal sinizm alt boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalar1 (X)
ve standart sapma (ss) degerleri tablo 27°de yer almaktadir.

Tablo 27 : Egitim Durumlarma Gére Orgiitsel Sinizmin Alt Boyutlarindan Alinan Puan
Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar

Bilissel Sinizm Duygusal Sinizm Davranissal
Sinizm

Egitim N SS X SS X Ss X
Durumu
Lise 13 0,798 1,692 0,563 1,519 0,886 1,923
On lisans 26 1,281 2,592 1,321 2,394 1,069 2,182
Lisans 159 1,084 2,530 1,169 2,256 0,969 2,292
Yiiksek 41 1,060 2,292 1,010 2,036 1,057 2,103
Lisans

Banka calisanlar1 egitim durumlarina goére gruplandirildiklarinda en biiyiik
grubun lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Bu grubu ardindan yiiksek lisans mezunu
banka calisanlari takip etmektedir.

Banka c¢alisanlarinin egitim durumlari ile orgiitsel sinizm alt boyutlarina iliskin

tek yonlii varyans analizi yapilmistir.

Tablo 28 : Orgiitsel Sinizmin Egitim Durumlarina Yonelik Tek Faktorlii Varyans
Analizi Tablosu

Varyans
Kaynag Kareler | s.d. Kareler F p
Toplam Ortalamasi
Gruplararas1 | 10,043 3 3,348 2,816 ,040
BILISSEL Gruplarigi 279,374 | 235 1,189
SINizM TOPLAM 289,417 | 238
Gruplararasi 8,594 3 2,865 2,212 ,087
DUYGUSAL Gruplarigci 304,393 | 235 1,295
SINiZM TOPLAM 312,987 | 238
Gruplararas1 | 2,556 3 ,852 ,866 ,459
DAVRANISSAL | Gruplarigi 231,266 235 ,984
SINIZM TOPLAM 233,822 | 238

Analiz sonucunda banka c¢alisanlarinin egitim durumlarima gore Orgiitsel
sinizmin alt boyutlarindan duygusal sinizm ve davranigsal sinizm boyutunda 0,05

anlamlilik diizeyinde (p), anlaml fark bulunmazken, bilissel sinizm boyutu agisindan
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anlamli farklilik bulunmustur (p=0,40). Farkliligin hangi egitim durumlar1 arasinda
oldugunu tespit edebilmek i¢in Tukey testi yapilmustir.

Tablo 29 : Biligsel Sinizmin Egitim Durumlarma Gére Farklilasmasina Iliskin Tukey
Testi Sonuclari

Bagimsiz Egitim Ortalamalar p
Degiskenler Durumu Farki

Lise On lisans -0,90 074
Lisans -0,83 ,041
Yiiksek Lisans -0,60 ,310
On lisans Lise 0,90 074
Lisans 0,06 ,993
. Yiksek Lisans 0,29 ,692
BILISSEL Lisans Lise 0,83 041
SINIZM On lisans -0,06 993
Yiksek Lisans 0,23 ,598
Yiiksek Lise 0,60 ,310
Lisans On lisans -,029 ,692
Lisans -0,23 ,598

Tukey testi incelendiginde, egitim durumu lise ve lisans olan banka

caliganlarinin bilissel sinizm diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Tablo
29’a gore, lisans mezunu banka c¢alisanlarinin lise mezunu banka calisanlarina gore,
orgiitsel sinizmin alt boyutu olan biligsel sinizm diizeylerinin yiiksek oldugu
gorilmektedir. Lisans egitimine sahip olan banka calisanlarinin egitimde harcadigi
zamanin lise mezunlarina gore daha yiliksek olmasi ve daha ¢ok emek vererek belli bir
mevkiye gelmesi, lisans mezunu ¢alisanlar1 daha fazla beklenti icinde birakmaktadir. Ve
emeginin karsiligin1 alamadigini diisiinen banka calisanlar1 kurumlarina karsi1 6fke, hor

gorme ve ayiplama gibi olumsuz duygular hissetmektedirler.

4.4.3.4.5.Orgiitsel Sinizm ve Calisma Siiresi

Calisanlarin  bulunduklar1 isletmedeki c¢alisma siirelerine iliskin puan

ortalamalar1 (X ) ve standart sapma (ss) degerleri Tablo 30’ da verilmistir.

Tablo 30 : Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Sinizm Alt Boyutlarma Iliskin Puan
Ortalamalar1 ve Standart Sapmalari

Bilissel Sinizm Duygusal Sinizm Davranigsal
Sinizm
Yas Toplam ss X Ss X ss X
1-5 Y1l 109 1,07 2,44 1,16 2,10 1,04 2,11
6-10 Y1l 80 1,06 2,35 1,10 2,17 0,87 2,29
11 Y1l 50 1,21 2,63 1,15 2,42 1,04 2,38
Sonrasi
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Banka calisanlarinin bankadaki ¢alisma siireleri arasinda fark olup olmadigina

bakmak i¢in tek yonlii varyans analizi kullanilmistir.

Tablo 31 : Orgiitsel Sinizmin Calisma Siiresine Yonelik Tek Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
Varyans Kareler s.d. Kareler f p
Kaynag Toplanm Ortalamasi
Gruplararasi 2,540 2 1,270 1,045 ,353
Bilissel Gruplarici 286,878 236 1,216 - -
Sinizm TOPLAM 289,417 238 - - -
Gruplararasi 3,518 2 1,759 1,342 ,263
Duygusal Gruplarici 309,469 236 1,311 - -
Sinizm TOPLAM 312,987 238 - - -
Davramgsal | Gruplararasi 3,016 2 1,508 1,542 | ,216
Sinizm Gruplarici 230,806 236 ,978 - -
TOPLAM 233,822 238 - - -

Tablo 31’de banka calisanlarimin calisma siireleri ile Orgiitsel sinizm alt
boyutlarma iligkin varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Tabloda da goriildiigii gibi 0,05
anlamlilik diizeyinde (p), calisma siireleri agisindan orgiitsel sinizm alt boyutlarinda

herhangi bir farklilik ortaya ¢ikmamustir.
4.4.3.5. Arastirma Modeline iliskin Bulgular

4.4.3.5.1. Arastirma Modelindeki Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi
Bulgular

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddetini belirlemek
amaci ile yapilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:263).

Banka calisanlarinin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik algilari, bilissel sinizm,
duygusal sinizm ve davranigsal sinizm boyutlar1 arasindaki iligkiyi belirlemek ig¢in
gerceklestirilen korelasyon (brivate corelation) analiz sonuglar1 Tablo 32’de

sunulmustur.
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Tablo 32 : Degiskenler arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Doniisime | Etkilesime | Sinizm Bilissel | Duygusal | Davraniss
Degiskenle | i Liderlik | i Liderlik | Toplam Sinizm Sinizm | al Sinizm
r Puani
Donitisime 1
i Liderlik
Etkilesimc ,564** 1
i Liderlik
Sinizm -,409** -, 341** 1
Toplam
Puam
Bilissel -, 375** -,307** ,919** 1
Sinizm
Duygusal -, 372** -,329** ,934** ,189** 1
Sinizm
Davranissa -,365** -,291** -,865** -,657** ,756** 1
| Sinizm

*korelasyon p<0,05 derecesinde anlaml1
**korelasyon p<0,01 derecesinde anlamli

n=243.
Tablo 32°deki degiskenler arasi iligki diizeylerini gosteren Pearson korelasyon
katsayilarin1 inceledigimizde; degiskenlerin birbirleriyle p<0,01 derecesinde anlamli
oldugu goriilmektedir. Ayrica degiskenler arasi iligkilerin yonii bazilarinda pozitif yonlii

iken, bazilarindaysa negatif (ters) yonliidiir.

Tablo 32°deki bulgulara gore ¢alisanlarin doniisiimeti liderlik algilart ile sinizm
toplam puani, biligsel sinizm, duygusal sinizm ve davranigsal sinizm alt boyutlar
arasinda p<0,01 anlamlilik diizeyinde orta derecede ve negatif (ters) yonlii iliski vardir
(sirastyla r(239)= -,409, -,375, -,372, -,365). Ayrica banka ¢alisanlarinin etkilesimci
liderlik algilamalar1 ile sinizm toplam puani, biligsel sinizm, duygusal sinizm ve
davranigsal sinizm alt boyutlar1 arasinda da p<0,01 anlamlilik diizeyinde orta derecede
ve negatif (ters) yonlii bir iliski bulunmustur (sirasiyla r(239)= -,341, -,307, -,329, -
,291).

Degiskenler arasi iliskilerin derecesini ve yoniinii belirledikten sonra, arastirma
kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek icin basit dogrusal regresyon analizi

uygulanmigtir.
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4.4.3.5.2. Arastirma Hipotezlerine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

Regresyon analizi degiskenler arasindaki neden-sonug iliskisini aragtirmaktadir.
Basit bir bagimli degisken iizerinde bir bagimsiz degiskenin etkisi arastiriliyorsa basit
regresyon analizi, bagimli degisken lizerinde iki veya daha fazla degiskenin etkisi
aragtiriliyorsa ¢oklu regresyon analizi uygulanmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2016:271).

Déniistimceii ve etkilesimei liderlik tarzinin orgiitsel sinizm tizerindeki etkisini
tespit etmeye ve dolayisiyla H1 ve H2 hipotezlerini test etmeye yonelik olarak yapilan

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 33’te yer almaktadir.

Tablo 33: Tablo Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzin Orgiitsel Sinizm
Uzerindeki Etkileri

Model Ozeti: R=0,430 R?=,185
Diizeltilmis R*= ,178 F=26,752

Bagimli Degisken: Orgiitsel Sinizm

Bagimsiz Standart

Degiskenler B Sapma Beta (p) T P
Doniisiimcii -0,420 ,094 -,317 -4,459 ,000
Liderlik

Etkilesimci -0,240 ,106 -,162 -2,273 ,024
Liderlik

Regresyon analizi sonuglari istatistiksel olarak anlamhidir (F=26,752, p<0.001).
Diizeltilmis R? degeri 0.17’dir. Baska bir ifadeyle, bu sonug érgiitsel sinizmdeki %17
oranindaki varyansin bagimsiz degiskenler (doniisiimcii ve etkilesimci liderlik)
tarafindan agiklandigini gdsterir. Buna gore orgiitsel sinizmi agiklamada doniisiimceii ve
etkilesimci liderligin anlamli katkis1 vardir. Ayrica, bagimli ve bagimsiz degiskenler
arast standart Beta (P) katsayisina bakarak doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
algilamalarmin orgiitsel sinizmi negatif yonde etkiledigini sdylemek miimkiindiir (B=-
,317 , B=-,162). Diger bir ifadeyle, donilisiimcii ve etkilesimci liderlik algilamalar
arttikca Orgiitsel sinizm davranislart azalmaktadir ya da doniisiimcii ve etkilesimci

liderlik algilamalar1 azaldikga, orgiitsel sinizm davranislar artmaktadir.



80

Bu sonuglardan yola ¢ikilarak dontisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik tarzinin
orgiitsel sinizmi etkiledigine iliskin H1 hipotezi (Dontisiimcii liderlik, orglitsel sinizmi
negatif yonde etkilemektedir.) ve H2 hipotezi (Etkilesimci liderlik, orgiitsel sinizmi
negatif yonde etkilemektedir. ) kabul edilmistir.

Dontisiimceii ve etkilesimei liderlik tarzinin bilissel sinizm iizerindeki etkisini
tespit etmeye ve dolayisiyla Hla ve H2a hipotezlerini test etmeye yonelik olarak

yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 34’te yer almaktadir.

Tablo 34 : Tablo Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzinin Biligsel Sinizm
Uzerindeki Etkileri

Model Ozeti: R=0,393 R? =154
Diizeltilmis R?= ,147  F=26,752

Bagimli Degisken: Biligsel Sinizm

Bagimsiz Standart

Degiskenler B Sapma Beta (p) T P
Doniisiimcii -0,439 ,108 -0,296 -4,080 ,000
Liderlik

Etkilesimci -0,234 121 -0,141 -1,939 ,054
Liderlik

Tablo 34 detayli olarak incelendiginde, bagimli degisken bilissel Sinizm
davraniglari, bagimsiz degiskenler doniisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik olarak
belirlenmigtir. Regresyon analizi sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir (F=26,752,
p<0.05). Diizeltilmis R’ degeri 0.14’tiir. Bu sonug Orgiitsel sinizmin alt boyutlarindan
olan biligsel sinizmdeki %14 oranindaki varyansin bagimsiz degisken (donilisimcii ve
etkilesimci liderlik) tarafindan agiklandigini gosterir. Ayrica, bagimli ve bagimsiz
degisken aras1 standart Beta (B) katsayisina bakarak doniisiimcii liderligin orgiitsel
sinizm alt boyutu olan biligsel sinizm davranislarimi negatif yonde etkiledigi
goriilmektedir (= -,296 ). Diger bir ifadeyle, doniisiimcii liderlik algilamalari arttik¢a
biligsel sinizm diizeyi azalmaktadir ya da doniisiimcii liderlik algilamalar1 azaldikga,
bilissel sinizm diizeyi artmaktadir. Etkilesimci liderligin ise biligsel sinizm davranislari
tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir (p>0.05, p=-,141).

Buna gore Hla hipotezi (Dontisiimcii liderlik, Orgiitsel sinizmin biligsel

boyutunu negatif yonde etkilemektedir.) kabul edilirken, H2a hipotezi (Etkilesimci
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liderlik, orgiitsel sinizmin biligsel boyutunu negatif yonde etkilemektedir.)
reddedilmistir.

Dontisiimceti ve etkilesimci liderlik tarzinin duygusal sinizm tizerindeki etkisini
tespit etmeye ve dolayisiyla H1b ve H2b hipotezlerini test etmeye yonelik olarak
yapilan regresyon analizi sonuglart Tablo 35°te yer almaktadir.

Tablo 35 : Tablo Doniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik Tarzinin Duygusal Sinizm
Uzerindeki Etkileri

Model Ozeti: R=0,399 R?=,159
Diizeltilmis R*= 152 F=22,289

Bagimli Degisken: Duygusal Sinizm

Bagimsiz Standart

Degiskenler B Sapma Beta (p) T P
Doéniisiimcii -0,422 112 -0,273 -3,780 ,000
Liderlik

Etkilesimci -0,302 ,125 -0,174 -2,413 ,017
Liderlik

Tablo 35 detayli olarak incelendiginde, bagimli degisken duygusal sinizm
davraniglari, bagimsiz degiskenler dontisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik olarak
belirlenmistir. Regresyon analizi sonuglart istatistiksel olarak anlamhidir (F=22,289,
p<0.05). Diizeltilmis R? degeri 0.15°tir. Bu sonug oOrgiitsel sinizmin alt boyutlarindan
olan duygusal sinizmdeki %15 oranindaki varyansin bagimsiz degiskenler (dontisiimcii
ve etkilesimci liderlik) tarafindan aciklandigini gosterir. Buna gore standart Beta (J)
katsayisina bakarak oOrgiitsel sinizmin alt boyutu olan duygusal sinizmi agiklamada
donilisimcii ve etkilesimci liderligin anlamli katkist oldugunu ve negatif yonde
etkiledigini s6ylemek miimkiindiir (= -,273 , p=-,174). Diger bir ifadeyle, donilisiimcii
ve etkilesimci liderlik algilamalarn arttik¢a duygusal sinizm diizeyi azalmaktadir ya da
doniistimcii ve etkilesimei liderlik algilamalar1 azaldikga, duygusal sinizm davranislari

artmaktadir.

Buna gore H1lb hipotezi (Doniisiimcii liderlik, oOrgiitsel sinizmin duygusal
boyutunu negatif yonde etkilemektedir.) ve H2b hipotezi (Etkilesimci liderlik, orgiitsel

sinizmin duygusal boyutunu negatif yonde etkilemektedir.) kabul edilmistir.
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Dontisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzinin davranigsal sinizm {izerindeki etkisini
tespit etmeye ve dolayisiyla H1c ve H2c hipotezlerini test etmeye yonelik olarak

yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 36’da yer almaktadir.

Tablo 36 : Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzinin Davranissal Sinizm Uzerindeki
Etkileri
Model Ozeti:  R=0,379 R” =144
Diizeltilmis R?= 137  F=19,846

Bagimli Degisken: Davranigsal Sinizm

Bagimsiz B Standart Beta (B) T p
Degiskenler Sapma

Doniisiimcii -0,394 ,097 -0,295 -4,049 ,000
Liderlik

Etkilesimci -0,186 ,109 -0,124 -1,701 ,090
Liderlik

Tablo 36 detayli olarak incelendiginde, bagimli degisken davranigsal Sinizm
davraniglari, bagimsiz degiskenler doniistimcli ve etkilesimci liderlik olarak
belirlenmistir. Buna gore oOrgiitsel sinizmin alt boyutu olan davranigsal sinizmdeki
%13’lik degisimin bagimsiz degiskenlere bagli oldugu soylenebilir. Ancak Beta
katsayilar1 incelendiginde, oOrgiitsel sinizmin alt boyutu olan davranigsal sinizmi
aciklamada sadece doniisiimcii liderligin anlamli katkisi oldugu ve negatif yonde
etkiledigi goriilmektedir (B= -,295). Diger bir ifadeyle, doniisiimcii liderlik algilamalari
arttikga davranigsal sinizm diizeyi azalmaktadir ya da doniisiimcii liderlik algilamalari
azaldik¢a, davramigsal sinizm davraniglari artmaktadir. Etkilesimci liderligin ise

davranigsal sinizm davranislar tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir

(p>0.05 , p=-,124).

Buna gore H1c hipotezi (Doniistimcii liderlik, oOrgiitsel sinizmin davranigsal
boyutunu negatif yonde etkilemektedir.) kabul edilmistir. Ancak H2c hipotezi
(Etkilesimci liderlik, orgiitsel sinizmin davranigsal boyutunu negatif yonde

etkilemektedir.) reddedilmistir.
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Tablo 37°de arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin kabul/red durumlari

0zet olarak sunulmustur.

Tablo 37 : Arastirmada Olusturulan Hipotezlerin Kabul/Red Durumlari

No Hipotez Icerigi Kabul Red

H1 | Doniisiimeii liderlik orgiitsel sinizmi negatif yonde v
etkilemektedir.

Hla | Dontisiimct liderlik, orgiitsel sinizmin biligsel boyutunu v
negatif yonde etkilemektedir.

H1b | Doniisiimcii liderlik, 6rgiitsel sinizmin duygusal boyutunu v
negatif yonde etkilemektedir.

H1lc | Dontisiimcii liderlik, orgiitsel sinizmin davranigsal v
boyutunu negatif yonde etkilemektedir.

H2 | Etkilesimci liderlik, orgiitsel sinizmi negatif yonde v
etkilemektedir.

H2a | Etkilesimeci liderlik orgiitsel sinizmin biligsel boyutunu v
negatif yonde etkilemektedir.

H2b | Etkilesimci liderlik, orgiitsel sinizmin duygusal boyutunu v
negatif yonde etkilemektedir.

H2c | Etkilesimci liderlik, orgiitsel sinizmin davranigsal boyutunu 4

negatif yonde etkilemektedir.
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SONUC VE ONERILER
Yeni nesil teknolojiler ¢alisma sekillerini hizla degistirmektedir ve bu degisimle
birlikte vasifsiz calisanlar iiretim siirecinden climine edilmekte ve zaman igerisinde
insanlarin yerini akilli makineler almaktadir. Bu durumda isletmeler icin az sayida
nitelikli personel yeterli olmaktadir. Yasanan degisimler, personellerin ise karsi
tutumunu, ozel yasamlarini etkilemekte ve degistirmektedir (Giiney, 2016:1). Biitlin bu
durumlar literatiirde yeni bir kavram olan Orgiitsel sinizm kavramini giindeme

getirmistir.

Orgiitsel sinizm, bireyin ¢alistign kuruma yodnelik olumsuz diisiincelerini ifade
etmektedir. Tehdit unsuru sayilabilecek sinizm, galisanlar ve orgiitler agisindan bir¢ok
problemi de beraberinde getirmektedir. Stresli ¢alisma ortamlarinda ¢alisan banka
personelleri zaman zaman kurumlarina karsi olumsuz tutumlar sergilemektedirler.
Ozellikle rekabetin giderek arttig1 hizmet sektoriinde, miisteri memnuniyetini olumsuz

etkilemekte ve kuruma ciddi anlamda zarar vermektedir.

Orgiitlerde yasanan sinizmin; bireysel ve orgiitsel agidan olumsuz sonuglarina
bakildiginda, isyerlerinde sinizmin ortaya c¢ikisint 6nlemek ya da bu durum ortaya
ciktiginda bunu yodnetmek icin etkili stratejiler uygulamak gerekmektedir. Bu tiir
stratejileri uygulamada en biiyiik sorumluluk liderlere diismektedir (Ozler ve digerleri,
2010: 50). Ciinkii yogun rekabet ortaminin ve hizli degisimin iginde faaliyetlerini
siirdliren orgiitlerin yasamlarin1 devam ettirebilmeleri i¢in en 6nemli hususlardan biri
sahip olduklar1 liderlerdir (Polatct ve Sobaci, 2017: 28). Sadece liderlik siirecini iyi

yonetebilen liderler, birlikte calistiklar1 iiyelerin ama¢ ve degerlerini gelistirip,
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degistirerek bu siirece sekil verebilmektedir (Tetik, 2014: 277). Orgiitlerde mutlu ve
motivasyon diizeyi yiiksek ¢alisanlara sahip olmanin anahtar1 ise liderlerin hem
dontistimcii liderlik hem de etkilesimci liderlik 6zelliklerini iyi kullanmasidir (Yilmaz,
2008: 144). Yonetim ve organizasyon alaninda yasanan gelismeler ve olusan yeni
kavramlar liderlik yazininda da yeni yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur.
Ozellikle 1978 yilindan sonra yeni ayrimlara gidilerek Alman sosyolog Max Weber'in
karizmatik liderlik teorisinden yola ¢ikilarak, liderlik sekli gelecege, degisime ve
yenilige daha agik olan doniisiimcii liderlik tarzi, geleneklere ve ge¢cmise daha bagh
olan etkilesimci liderlik tarzi olarak ortaya ¢ikmistir (Sirin ve Yetim, 2008: 32-33).

Bu aragtirmanin amaci, Elazig ilinde gorev yapmakta olan banka personellerinin
dontisimcii ve etkilesimci liderlik algilarinin 6rgiitsel sinizm diizeyine olan etkisini
incelemektir. Bu ¢alismada orgiitsel sinizmin 6lgiilmesinin sebebi, lilkemizde bankacilik
sektorlindeki ¢aligma kosullari, yogun rekabet ortami ve Kkarsilasilan sorunlar
dolayisiyla evreni temsil eden Orneklemin Orgiitsel sinizmin yiiksek c¢ikacaginin
beklenmesidir. Arastirmadan elde edilen veriler sayesinde, ¢alisanlarin orgiitsel Sinizm
davraniglarin1 6nleyici tedbirlerin sunulmasi diislintilmektedir.

Aragtirma kapsaminda banka g¢alisanlarinin dontisiimcii ve etkilesimci liderlik
algilarin1 6l¢gmek amaciyla Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen 36 ifadeli “Cok
Faktorlii Liderlik Olgegi” ile banka calisanlarinin orgiitsel sinizm diizeylerini
belirlemek amaciyla Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999)’mn gelistirdigi 13 ifadeli
orgilitsel sinizm 6lgegi kullanilmistir.

Arastirmanin evrenini Elazig ili bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren tiim
banka calisanlar1 olusturmaktadir. Ancak, arastirma sadece Elazig ili merkezinde yer
alan bankalarda gergeklestirilmis olup ilgelerdeki banka subeleri kapsam disinda
tutulmustur. Calismanin bir diger bir kisit1 ise anketlere geri doniis oranlarmin diistik
olmasidir Arastirma kapsaminda Elazi§ merkezde gorev yapan 320 calisana anket
dagitilmis, geri donen anket formlarindan 243 tanesi analize tabi tutulmustur.

Aragtirmada kullanilan 6lg¢eklerin gilivenilirlik analizleri yapilmis, Cok Faktorlii
Liderlik Olgegi ile Orgiitsel Sinizmin Olgeginin tutarli ve istikrarli sonuglar ortaya
koydugu goriilmistiir. Arastirmada kullanilan 0Olgeklerin  giivenilirlik analizleri

Cronbach alfa katsayilarinin ,845 ve ,969 arasinda oldugu goriilmektedir.
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Arastirmaya katilan calisanlarin ankette yer alan liderlik ile ilgili ifadelere
vermis olduklari cevaplar, liderligin alt boyutlar1 olan doniistimcii liderlik ve etkilesimci
liderlikten aldiklar1 puan ortalamalarini gostermektedir. S6z konusu en yiiksek puani
doniistimcii liderlik boyutundan aldigr goriilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin, bireysel
hedeflerin ve ihtiyaglarin giiclii oldugu, kendini gelistirmeye uygun bir iklim olusturan,
yenilik ve degisimi gergeklestiren yiiksek enerjili liderlere daha fazla ihtiyag
duyuldugunu gostermektedir.

Ote yandan calisanlarin ankette yer alan orgiitsel sinizm ile ilgili ifadelere
vermis olduklar1 cevaplar, orgilitsel sinizmin alt boyutlar1 olan bilissel sinizm, duygusal
sinizm ve davramigsal sinizmden aldiklar1 puan ortalamalarini gdstermektedir.
Aragtirmaya katilan calisanlarin orgiitsel sinizm diizeyleri diisiik bulunmustur. Banka
calisanlarinin 6rgiitsel sinizm tutumlarina iliskin goriisleri 1s181nda, banka ¢alisanlarinin
orgiitsel sinizm tutumlari, en yiiksek diizeyde bilissel boyutta, orta diizeyde davranigsal
boyutta ve en diisiik diizeyde ise duygusal boyutta yer almaktadir. Orgiitiin diiriistliikten
yoksun olduguna dair inang (bilissel boyut) diger iki boyuta gore daha fazladir. Banka
calisanlarinin sube icerisinde adalet ve samimiyetin olmadigina ve bankadaki kurallarin
amaglara uygun olmadigina dair inanci daha hakimdir. Ancak duygusal boyutun en
diisiik olmasi, yani Orgiitsel sinizm alt boyutunda yasanan negatif hislerin az olmasi,
banka calisanlarinin orglite kars1 nefret ve bikkinlik gibi inanglarinin az oldugunun
gostergesidir.

Arastirma degiskenlerinin demografik faktorlere gore farkli olup olmadigim
tespit etmek amaciyla cesitli analizler uygulanmistir. {lk olarak banka calisanlarinin
cinsiyetleri farkinin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik boyutlari tizerinde etkili olmadigi
tespit edilmistir. Banka ¢alisanlariin cinsiyetleri ile orgiitsel sinizm alt boyutlar
diizeyleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigina bakildiginda ise 6rgiitsel sinizm alt
boyutlar1 ile cinsiyet gruplari arasinda anlamli bir farkin olmadig1 ve orgiitsel sinizm
diizeyleri kadin ve erkeklerde esit 6lciide oldugu sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel sinizm
konusunda daha Once yapilan arastirmalar ¢alismamizin verilerinin degerlendirilmesi
acisindan 6nemlidir. Bu sonuglar, diger arastirma sonuglariyla da ortiismektedir (Erdost
ve digerleri, 2007; Efilti ve digerleri, 2008; Kalagan, 2009).

Aragtirmaya katilan banka calisanlarinin yaslar1 ile doniistimcii ve etkilesimci

liderlik boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. Aym
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sekilde banka g¢alisanlarinin yaslar ile orgiitsel sinizm alt boyutlari arasinda da anlaml
bir farklilbik bulunmamistir Yani, yas faktoriiniin oOrgiitsel sinizmin alt boyutlarii
tanimlamada herhangi bir etkisi yoktur.

Medeni duruma goére, banka calisanlarinin doniisiimcii/etkilesimei liderlik
diizeyleri arasinda ve orgiitsel sinizm alt boyutlari arasinda herhangi bir farklilik tespit
edilmemistir. Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik algilamalarinin ve orgiitsel sinizm alt
boyutlarinin, medeni durum fizerinde herhangi bir etkisinin olmamasi, evreni temsil
eden 6rneklemin ¢alismis olduklar1 bankalarda evli ve bekar gruplart olarak esit sekilde
etkilendiginin bir gdstergesi olabilir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlarina gore doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik boyutlarinin farklilasmadigr tespit edilmistir. Bu sonug, doniisiimeii
ve etkilesimei liderligin, egitim durumundan bagimsiz bir degisken oldugunu
gostermektedir. Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin egitim durumlarina gore
orgiitsel sinizmin alt boyutu olan duygusal sinizm ve davranigsal sinizm alt boyutlarina
gore anlamli bir fark bulunmazken, biligsel sinizm boyutu agisindan anlamli farklilik
bulunmustur. Farkin hangi egitim durumlari arasinda oldugunu tespit edebilmek igin
Tukey testi yapilmistir. Yapilan tukey testinde, egitim durumu lise ve lisans olan banka
calisanlarinin biligsel sinizm diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
Lisans mezunu banka c¢alisanlarinin orgiitsel sinizm alt boyutu olan bilissel sinizm
diizeyleri, lise mezunu banka calisanlarina oranla daha yiiksek ¢ikmistir. Yani lisans
mezunu banka ¢aliganlari, ¢alistigi kuruma karsi daha fazla giivensizlik hissetmektedir.
Lisans egitimine sahip olan banka c¢alisanlarinin egitimde harcadigi zamanin lise
mezunlarina gore daha yiiksek olmasi ve daha ¢ok emek vererek belli bir mevkiye
gelmesi, lisans mezunu calisanlar1 daha fazla beklenti icinde birakmaktadir. Ve
emeginin karsiligin1 alamadigini diisiinen banka ¢alisanlar1 kurumlarina karsi1 6fke, hor
gbérme ve ayiplama gibi olumsuz duygular hissetmektedirler.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin bankadaki ¢alisma siirelerine iliskin degiskenler
lizerinde yapilan fark analizleri neticesinde, hem doniistimcii ve etkilesimei liderlik
diizeylerinde hem de orgiitsel sinizmin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmiistiir.

Dontigsiimceii ve etkilesimei liderlik davranislar ile orgiitsel sinizm davranislar

arasindaki iliskiyi gorebilmek igin korelasyon analizine bagvurulmustur. Elde edilen
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sonug 1s1ginda, doniistimcii ve etkilesimci liderlik davraniglar ile orgiitsel sinizm ve alt

boyutlar1 arasinda negatif yonlii bir iligki ortaya ¢ikmistir.

Yapilan korelasyon analizlerinden sonra, doniistimcii ve etkilesimei liderlik
algilamalarinin orgiitsel sinizm davraniglar1 tizerinde anlamli bir etkisi olup olmadigini
test etmek i¢in regresyon analizi uygulanmistir. Elde edilen bulgulara gore banka
calisanlarinin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik algilart orgiitsel sinizmi istatistiksel
olarak anlamli yonde etkilemektedir. Bu baglamda doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
ozelliklerine sahip bir bankada orgiitsel sinizm diizeyinin de diisiik seviyede olacagi
sonucuna ulasilabilir.

Orgiitsel sinizmin alt boyutu olan bilissel sinizmi agiklamada doniisiimcii liderlik
tarzinin anlamli katkist oldugu sonucuna ulagilmistir. Doniigtimcti liderligin biligsel
sinizmi negatif yonde etkiledigi goriilmektedir. Personelinin gelisimine bilgi ve
tecriibesiyle katkida bulunan ve galisanlarinin banka igin gerekli olan gayreti sarf
etmesini saglayan liderler, banka personellerinin 6rgiit hakkinda adalet, menfaat ve
diiriistliikten yoksun ve uzak oldugu goriisiinden de uzaklasmasini saglamaktadirlar. Ote
yandan etkilesimci liderligin biligsel sinizme anlamli etkileri olmadig: tespit edilmistir.

Etkilesimci liderligin bilissel sinizmi agiklamada anlamli katkis1 yoktur.

Analizde duygusal sinizmi ve davramissal sinizmi agiklamada dontisimcii
liderlik tarzinin anlamli katkis1 vardir. Doniisiimcii liderligin negatif yonde etkiledigi
goriilmektedir. Ancak etkilesimci liderligin duygusal sinizme anlamli etkileri olurken
davranigsal sinizme anlamli katkis1 yoktur. Calisanlarina performansina gore o6diil
veren, sadece sorun olustugunda miidahale eden ve ¢alisanlarin1 kendi haline birakan
etkilesimci liderlik anlayisi, Orgiitsel sinizmin biligsel ve davranigsal boyutunu
aciklamakta yetersiz kalmaktadir. Calisan orgiite tam giiven duyamadigi i¢in orgiitiiyle
alakali alay etme, tenkitlerde bulunma ve sizlanma gibi davraniglar sergilemektedir. Bu

durumda orgiitte orgiitsel sinizmin bilissel ve davranigsal boyutlarini tetiklemektedir.

Déniistimeii lider, klasik yoneticilerden 6te degisim, yenilik ve yaratici odakl
olup calisanlarina 6nem vermekte, endiselerini dinlemekte ve onlara ilgi gostermektedir.
Calisanlarmin isi daha iyi 6grenmeleri i¢in onlara zaman ayirmakta ve kendini
gelistirmeleri i¢in tavsiyelere bulunmaktadir. Kendilerini 6nemli hisseden calisanlarinda

sinizm diizeyleri diisiik olmaktadir. Orgiitsel sinizmin bilissel, duygusal ve davramgsal
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boyutunda dontsiimci liderliginin katkist oldugunu ve sinizm algisini azalttigini

s0ylemek miimkiindiir.

Aragtirmada elde edilen sonuglar g¢ercevesinde, uygulayicilara Oneriler

gelistirilmistir:

Arastirma sonuglarina gore banka personellerinin Orgiitsel sinizm
davraniglarin1 azaltma yolunda yapmalar1 gerekenlerin basinda, liderler
calisanlarinin Orgiitsel sinizm diizeylerini azaltmak igin yenilige ve
degisime yonelik politikalar gelistirmelidirler.

Banka galisanlarindan verim alinabilmesi i¢in orgiitsel sinizme yol agan
faktorlerin belirlenmesi gerekmektedir. Bu faktorlere yonelik dnlemler
alinmas1 gerekmektedir.

Banka subelerinde orgiitsel sinizmin etkilerini ortadan kaldirmak igin
banka calisanlarina hizmet i¢i egitimler verilmelidir ve ¢alisanlarin
orgiite olan giivensizliginin 6niine ge¢ilmelidir.

Calisana kurumun pargasi oldugunu hissettirmelidir. Liderler kurumun
hedef ve degerleri konusunda calisanlarini miimkiin oldugunca
bilgilendirmelidirler. Ciinkii  belirsizlik i¢indeki ¢alisan  sinizm
olgusundan etkilenmektedir. Fazla ve yogun calisma temposu banka
calisanlar {izerinde strese neden oldugundan calismaya karsi tutumlarini

da olumsuz etkilemektedir.

Konu ile ilgili ileride yapilacak arastirma yol gdstermesi agisindan mevcut

calismanin sonuglari 15181nda arastirmacilara su dnerilerde bulunulabilir:

Bu arastirmanin verileri, yalnizca Elazig ili bankacilik sektorii ele
almarak toplanmistir. Arastirma evreni daha da genisletilerek farkli
bolgelerde ve farkli sektorlerde ele alinarak incelenebilir. Yapilacak olan
caligmalarda farkli 6rneklemler tizerinden Orgiitsel sinizm davranislarinin
arastirma konusu yapilmasinin, oOrgiitsel davranis yazininda giderek
yayillmaya baglayan orgiitsel sinizm i¢in farkli sonuclar ortaya ¢ikaracagi
diistiniilmektedir.

Bu calismada doniisiimcii ve etkilesimei liderlik alt boyutlarina

deginilmeden arastirma yapilmistir, bundan sonra yapilacak olan
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caligmalarda dontisiimcii ve etkilesimci liderligin alt boyutlari ile birlikte
calisilmasi Onerilebilir.

Ayrica Orgiitsel sinizmle ilgili farkli ve yeni 6lgeklerin kullanilmasi ve
bunlarin Tiirkge’ye uyarlanmasi literatiire katki saglayacaktir. Bu
konuyla baglantili olarak ise orgiitsel sinizmin tiikenmislik, orgiitsel
giiven, is tatmini ve Orgiitsel baglilik kavramlariyla iligkilendirilerek

calisilmasini  Onerebiliriz.
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EKLER

Ek, 1. Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Sayin Kattlimci;

Asagida yer alan anket formu yiiksek lisans tez ¢alismasina veri toplamak amaci
ile hazirlanmistir. Ankete vermis oldugunuz yanitlar sadece bilimsel bir amaca hizmet
etmek icin kullanilacak olup, vereceginiz bilgiler hi¢chir sekilde bu amag¢ disinda
kullanmilmayacak ve iiciincii sahislarla paylasiimayacaktir. Ankette siz degerli
katilimcilardan hicbir sekilde kimlik belirtici bilgi istenmeyecektir.

Ankette size uygun kutucugu X seklinde isaretlemeniz yeterli olacaktir. Bu
calismanin bagarili olabilmesi i¢in anket sorularina verdiginiz cevaplarin tam ve dogru
olmast ¢ok onemlidir. Arastirmaya sagladiginiz katkilardan dolayr igin simdiden
tesekkiir ederim.

Merve MULAYIM
Gaziosmanpasa Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii/Isletme Anabilim Dali



104

BOLUM 1
Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve disiincelerinizi en iyi
yansitan se¢enegi (X) isaretleyiniz

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katihyorum

Ne Katilmiyorum

Katihyorum

Kesinlikle

Katihyorum

1.Yé6neticim ile gurur duyuyorum.

2.Y 6neticim kisisel ¢ikarlarmmn pesinde degildir.

3.Y6neticime saygi duyarim.

4.Y 6neticim giiglii ve kendine giivenen biri olarak goriiniir.

5.Y 6neticim konusmalarmda degerlere vurgu yapar.

6.Ahlaki degerleriyle bize drnek olur.

7.Degerlendirme yaparken ahlaki degerleri géz 6niinde bulundurur.

8.Ortak bir misyona sahip olmanm Snemini vurgular.

9.Gelecege olumlu bakar

10.Davransslari ile giiven verir.

11.Coskulu bir sekilde konugur.

12.0Onemli konulara dikkat ¢ekme konusunda basarilidir.

13.Degerlendirme ve ilkeleri siirekli gozden gegirir.

14.Farkli goriisleri 6grenmeye calisir.

15.1s yapis seklimize farkh yonlerden bakmamizi 6nerir.

16.Sorunlarm ¢oziimiinde farkh bakis agilari 6nerir.

17.Calsanlariyla bireysel olarak ilgilenir.

18.Caliganlarmmn giigli yonlerine odaklanir.

19.Bagkalarmi yetistirmek ve onlara yeni seyler 6gretmek onun i¢in 6nemlidir.

20.Her birimize farkh ihtiyaglari ve yetenekleri olan bireyler olarak yaklasr.

21.Performans standartlari tutturuldugunda, alinacak 6diilii agik¢a soyler.

22.Igimizdeki ¢abay1 ve hevesi gordiigiinde bize destek olur.

23.Caliganlarmm basarilarmi 6diillendirir.

24.Yapilan iyi isleri daima takdir eder.

25.Hatalarimiz lizerinde durur.

26.Hatalarimiz1 arar ve onlara odaklanir

27.Hatalar1 asla unutmaz.

28.Hedefe ulasmadaki basarisizlik gdziinden kagmaz.

29.Sorunlar ciddiyet kazanincaya kadar miidahale etmez.

30.Harekete gegmesi i¢in islerin kotliye gitmis olmasi gerekir.

31.Mecbur kalmadik¢a tedbir almann gereksizligine inanr.

32.Sorunlar kroniklesince harekete gecer.

33.Islere dahil olmaktan kagmr.

34.1htiyag duyuldugunda ortada yoktur.

35.Karar vermekten kagmir.

36.Sorularmizin yamitlarm siirekli geciktirir

BOLUM 2

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak,
mevcut duygu ve diislincelerinizi en iy yansitan
secenegi (X) isaretleyiniz

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katiliyorum

Nao

Ne

Kesinlikle

Katihlyorum

=

1. Calistigim kurumun soylediginin bagska,
yaptiginin bagka olduguna inantyorum.

| Katilmiyorum

w

+~| Katihyorum

ol

2. Calistigim kurumun politika, amag ve 1
uygulamalari arasinda ¢ok az ortak nokta
vardir

N

3. Calistigim kurum, bir sey yapmay1 1
planladigini sdyliiyorsa bunun
gerceklesecegi konusunda siiphe
duyarim.
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4. Calistigim kurumda, calisanlardan “bir 1 2 3 4 5
sey” —belirli bir davranis bekler, ama
baskasini —baska davranisi- 6diillendirir.

5. Calistigim kurumun, yapacagini 1 2 £} 4 5
sOyledigi seyler ile gerceklesenler
arasinda ¢ok az benzerlik goriiyorum.

6. Calistigim kurumu diisiindiigiimde 1 2 3 4 5
sinirlenirim.

7. Calistigim kurum beni kizdirir. 1 2 3 4 5

8. Calistigim kurumu disiindiik¢e gerilim 1 2 3 4 5
yasarim.

9. Calistigim kurumu diisiindiik¢e bir endise 1 2 3 4 5
hissederim.

10. Calistigim kurum disindaki 1 2 3 4 5

arkadaglarima, iste olup bitenler
konusunda sikayette bulunurum.

11. Calistigim kurumdan bahsedildiginde, 1 2 3 4 5
birlikte calistigim kisilerle anlamli bir
sekilde bakisiriz.

12. Diger ¢alisanlarla, ¢alistigim kurumun 1 2 3 4 5
uygulamalar1 ve politikalarini elestiririm.

13. Calistigim kurumun sloganlar1 ve 1 2 3 4 5
uygulamalariyla dalga gectigimi fark
ettim.

BOLUM 3

Asagidaki sorularda size en uygun olan segenegi ( X ) seklinde isaretleyiniz.

1) Cinsiyetiniz : () Erkek () Kadin
2) Yasmz: () 18-26 ( )27-35
( )36-44 ()45 yas lizeri

3) Medeni Haliniz: () Evh () Bekar
4) Egitim Durumunuz: ( ) [Ikégretim () Lise ( ) On lisans
( ) Lisans ( )Yiiksek Lisans ( ) Doktora ()
Diger

5) Ne kadar zamandir bu is yerinde ¢alisiyorsunuz?
()1-5yilarasi ()6-10yilarast ()11 yil ve sonrasi

Anket formu bitmistir. Degerli zamaninizi ayirdiginiz igin tesekkiir ederim. ..

OZGECMIS
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