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OZET

LiDERLIK TiPLERININ ORGUTSEL MUHALEFET UZERINDEKIi
ETKILERIi: TEKSTIL SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

COSKUNER, Mehmet
Yiiksek Lisans, isletme Anabilim Dal
Tez Damismani: Dr. Ogr. Uyesi Faruk Kerem SENTURK

Mays, 2018, 102 Sayfa

Yoneticilerin sergiledigi davranislarin kurum igerisindeki igsgorenlere pozitif ya
da negatif yonde etki ettigi diisiiniilmektedir. Isgdrenlerin farkl1 fikir ve diisiincelerini
iistlerine ve is arakadaglarina aktarmasi da yoneticilerin astlar1 ile iligkilerine bagh
olarak saglanmaktadir. Bu g¢alismanin amaci yoneticilerin sergiledigi farkli tiirdeki
liderlik davranislarinin ¢alisanlarin kurum igerisindeki yanlis olan uygulamalar1 ve
muhalif diisiincelerini iistlerine ve is arkadaslarina aktarmasinda etkisi olup olmadigini
tespit etmektir. Liderlik tirleri olarak gliclendirici, istismarci ve etik liderlik tipolojileri
arastirma kapsaminda ele almmistir. Orgiitsel muhalefet konusu ise dikey ve yatay
muhalefet olmak {izere iki boyutta incelenmistir. Bu baglamda Diizce ilinde tekstil
sektdriinde faaliyet gosteren bir firmanin calisanlar ile uygulama yapilmistir. Firma
yetkilisinden alinan bilgiye gore fabrikada 400 kisi calistigi 6grenilmis bunun {izerine
ornekleme yontemi olarak kolayda ornekleme teknigi ile galisilmistir. Veri toplama
teknigi olarak ise anket teknigi kullanilmigtir. Analiz yapabilmek icin gerekli olan anket
sayisinin 197 oldugu saptanmistir. Ankete ise toplam 237 kisi katilmistir. Anketten elde
edilen veriler Spss 18 paket programinda analiz edilmistir. Yapilan faktér analizi
sonucunda gii¢lendirici, istismarci ve etik liderlik degiskenleri tek boyutlu, orgiitsel
muhalefet degiskeni ise dikey ve yatay olmak uzere iki boyutlu yapilarda temsil edildigi
tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucunda ise giclendirici liderlik dikey muhalefeti



negatif yonde etkilerken, yatay muhalefeti pozitif yonde etkilemektedir. Etik liderlik
davraniginin dikey muhalefeti olumsuz yonde, yatay muhalefeti ise olumlu ydnde
etkiledigi saptanmustir. Istismarci liderlik ise dikey ve yatay mubhalefeti

etkilememektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Tipleri, Giiglendirici Liderlik, Istismarci Liderlik,
Etik Liderlik, Orgiitsel Muhalefet



ABSTRACT

THE EFFECTS OF LEADERSHIP TYPES ON ORGANIZATIONAL DISSENT:
AN APPLICATION ON THE TEXTILE SECTOR

COSKUNER, Mehmet
Master Thesis, Business Department
Supervisor: Ass. Prof. Dr. Faruk Kerem Sentiirk
May, 2018, 102 Pages

It is thought that the behaviors displayed by the managers have a positive or
negative effect on the employees in the institution. The transfer of different ideas and
thoughts of the employees to their superiors and peers depends on the relationship of
managers with their subordinates. The purpose of this study is to identify the effects of
different types of leadership behaviors exhibited by managers on transfer of employees’
misplaced practices and opposing thoughts to their superiors and colleagues.
Empowering, abusive, and ethical leadership typologies as leadership types are covered
within the scope of the research. The organizational opposition is examined in two
dimensions as vertical and horizontal opposition. In this context, the application was
made with the employees of a company operating in the textile sector in Duzce.
According to the information obtained from the company's authority, 400 people worked
in the factory. Convenience sampling was used as sampling method while survey
technique was used as data collection technique. It is determined that the number of the
questionnaires required for the analysis was 197. A total of 237 people attended the
survey. The data obtained from the questionnaire was analyzed in SPSS 18 packet
program. As a result of the factor analysis, it was determined that the empowering,
abusive and ethical leadership variables were represented in one dimension and
organizational dissent variables were represented in two dimensional structures as

articulated and latent. As a result of regression analysis, empowering leadership affects



the articulated dissent in the negative direction while it affects the latent dissent in the
positive direction. Ethical leadership behaviors effect articulated dissent in the negative
direction and latent dissent in the positive direction. Abusive leadership does not affect

articulated and latent dissent.

Keywords: Leadership Types, Empowering Leadership, Abusive Leadership,
Ethical Leadership, Organizational Dissent
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli

SEKILLER LISTESI
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BIiRINCI BOLUM

GIRiS
1.1. Arastirmanin Problemi

Bu arastirmanin temel problemi; “liderlik davranis bigimleri 6rgiitsel muhalefet
olmasini etkiler mi?” olarak ortaya c¢ikmaktadir. Arastirmamizda liderlik davranis
tarzlar1 olarak guclendirici, etik ve istismarci liderlik davranisi kullanilmistir. Buradan

yola ¢ikarak bu arastirmanin alt problemleri ise asagida belirtilmektedir;

- Giglendirici liderlik davramisi dikey ve yatay muhalefet davraniginin
olugmasini etkiler mi?

- Etik liderlik davranisi dikey ve yatay muhalefet davraniginin olugsmasini etkiler
mi?

- Istismarci liderlik davramisi dikey ve yatay muhalefet davranisinin olusmasini
etkiler mi?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin genel amaci; iggorenlerin orgiitsel muhalefet davranisinin ortaya
cikmasinda farkli liderlik davramiglarinin etkisi olup olmadiginin incelenmesidir.

Buradan yola ¢ikarak bu arastirmada asagidaki sorularin cevabi aranmaktadir:

1- Tekstil sektorinde yoneticilerin  giiglendirici  liderlik  davraniglari
sergilemesinin kurum icerisinde érgitsel muhalefet olmasina etkisi olur mu?
2- Tekstil sektoriinde yoneticilerin etik liderlik davranigi sergilemesinin kurum

icerisinde orgutsel muhalefet olmasina etkisi olur mu?



3- Tekstil sektoriinde yoneticilerin istismarci liderlik davranisi sergilemesinin

kurum igerisinde orglitsel muhalefet olmasina etkisi olur mu ?

1.3. Arastirmanin Onemi

Orglitsel muhalefet, insanlarda ve kurum calisanlarinda olumlu ¢agrisim
yapmamasina ragmen aslinda orgiit i¢in ¢ok faydali bir olgudur. Kurum igerisindeki
aksayan ve yanlis uygulamalar1 ¢aliganlarin 6rgiit igerisindeki ilgililere sdyleyebilmesi
orgilitsel muhalefettir ve kurum i¢in faydalidir. Burada yapilacak aragtirmanin 6nemi
orglitsel muhalefetin olmasinda yoneticinin sergiledigi liderlik davranisinin etkisinin
olup olmadiginin incelenecek olmasidir. Bir diger 6nemi ise literatiirde daha dnceden
liderlik davraniglarinin orgiitsel muhalefet olmasma etkisi ile ilgili bir calismaya

rastlanmamis olmasi ve literatiire bir yenilik katacak olmasidir.
1.4. Arastirmanin Sayiltilari

- Arastirmada, ankete katilan c¢alisanlarin verdigi cevaplar dogru olarak
varsayilacaktir.
- Arastirmada, kullanilacak 6l¢egin gii¢lendirici liderlik, istismarci liderlik, etik

liderlik ve orgiitsel muhalefet davraniglarini 6l¢tiigii varsayilmistir.
1.5. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Arastirma, Diizce ilinde faaliyet gosteren tekstil fabrikasinda 03.04.2017 ile
24.05.2017 tarihleri arasinda calisan kisiler ile sinirlidir. Arastirmanin evreninin 400 kisi
oldugu tespit edilmis fakat tiim kisilere ulasilamamistir. Bu dogrultuda bu caligma
ankete katilan 237 kisi ile smirhdir. Arastirmada degiskenler literatiir kisminda
aciklanan giiclendirici liderlik, istismarct liderlik, etik liderlik ve orgiitsel muhalefet

davraniglarinin boyutlari ile sinirlidir.
1.6. Tanimlar

Liderlik, takipgilerini amaglar dogrultusunda harekete gecirebilme yetenegidir
(Ke ve Wei, 2008).



Glglendirici liderlik, orgiit izleyenlerinin is motivasyonunu arttiran ve giig

paylasimini kolaylastiran lider davranigi olarak tanimlanmaktadir (Srivastava vd., 2006).

Istismarc1 liderlik, fiziksel temas hari¢ olmak uzere, sozel ve s6zel olmayan

diismanca davranislarda siireklilik géstermesi olarak tanimlanabilir (Tepper, 2000).

Etik liderlik, 6rgutiin amagclarini, vizyonunu ve degerlerini etik bir anlayis icinde
somutlastirmaktir (Freeman ve Stewart, 2006).

Orglitsel muhalefet, isgorenlerin ¢esitli orgiitsel uygulamalar hakkinda
yoneticilerinden farkli goriislere sahip olmasi ve bunu bir takim yollarla dile

getirmelerini igeren bir davranistir (Redding, 1985).



IKINCi BOLUM

LITERATUR

2.1. Liderlik

Liderlik kavrami asirlar 6ncesine dayanan bir kavramdir. Yiizyillar 6ncesinden
basar1 sahibi olmus liderler mitolojik tanrilarla 6zdeslestirilmistir. Bu konuya 0Ornek
olarak ise antik Yunan doneminde liderlerin stratejiyi iyi kullanabilmesini Atena ile
Ozdeslestirmislerdir (Hatch vd., 2006). Yine buna benzer disiinceler antik Misir’da
tanri-kral anlayisi1 olarak ortaya ¢iktigi, antik Cin’de ise liderlik kavramina deginildigi
goriilmiistiir (Howell ve Costley, 2001).

Homeros’un “Ilyada ve Odysseia” adli eserinde liderlige ait farkli bicimlerde
tanimlamalar oldugu bilinmektedir. Liderligin tanimlamasi ise ilk kez Platon tarafindan
“Cevreyi dolasarak yonetmek” seklinde yapildigi varsayilmaktadir (Tabak vd., 2007).
Ksenophon’un yazdigi “Cyropaedia” adli eser liderlik kavrami iizerinde yazilmis ilk
sistemli kitap olarak kabul edilmektedir. Bununla beraber yazarin diger bir eseri olan
Anabasis “(Onbinlerin Doniisii)” etkin ve etik liderlikle ilgili 6nemli bilgiler vermektedir
(Cohen, 2010). Ayrica Julius Ceasar M.O. 58-52 yillar1 arasinda senato dniinde yaptig
konusmalarda bir liderin hangi Ozellikleri tasimasi gerektiginden bahsetmistir (Van

Tassel, 2010).

Liderlik ytizyillardan beri gelen bir kavram oldugu icin bircok liderlik

tanimlamasi yapildig: bilinmektedir. Bunlardan bazilar1 asagidaki sekildedir;



Burns’e (1978) gore liderlik insanlarin, ekonomik, siyasal ve benzeri gii¢ ve
degerler kullanarak bagimsiz ya da karsilikli olarak belirledikleri amaglara ulagsmak i¢in

takipcilerini harekete gecirmeleridir.

Bass’a (1990) gore ise liderlik kisilik, giic kullanma, amaci basarma, itaat,
etkilesim ile bagkalarinin yardimi olmaksizin karar verebilme gibi 6zelliklerin bir veya

ikisinin birlesimi olarak tanimlamistir.

Liderlik, karsilikli davranis ve fikir birligi ile yapiy1 harekete gecirmek ve bu
hareketi devam ettirmektir (Stogdill, 1974).

Liderlik, belli kosullarda, belli zamanlarda ve belli durumlarda orgiitsel hedeflere
ulasmak i¢in insanlar1 goOniillii cabalamaya tesvik eden, amaca ulagsmada yol
gosterebilecek deneyimlerini aktaran ve uygulanan liderlik tiiriinden hosnut olmalarini

saglayan etkileme siireci olarak tanimlamaktadir (Erdal, 2007).

Yukarida goriildiigii tlizere liderlik {izerine literatiirde ¢ok sayida tanim
yapilmistir ve giiniimiizde de yeni liderlik tanimlar1 yapilmaktadir. Ancak acik ve kisa
tanimiyla liderlik insanlar1 etkileme giiclidiir. Daha genel anlamda ise liderlik, bir
kurumun belirledigi amaglara ulasabilmek i¢in ¢alisanlarin katilimini saglayan sosyal
etki siirecidir. Bu tanimlardan da hareketle liderin, ¢alisanlar1 harekete gegcirme ve amaca
ulagtirmadaki etkililigine, ¢alisanlarin 6zelliklerine bagli olarak ortaya cikan “giicii”
etkili olarak kullanmasina baglidir. Ancak liderin bu giicii nasil ve ne sekilde kullanacagi
kuruma ve bu kurumda calisan kisilerin ozelliklerine baglidir. Bu sebeple liderlik
kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in liderligin glic kaynaklarinin daha iyi bilinmesi

gerekmektedir (Erdal, 2007).
2.1.1. Liderligin Gii¢ Kaynaklar:

Lider kisiler bagkalarin1 yonlendirebildigi ol¢iide giiclii kisilerdir. Liderler,
calisanlarint etkilemek icin farkli sosyal yontemleri kullanirlar. French, Raven ve

Cartwright (1959) yaptig1 ¢alismada, liderlerin, ¢alisanlarini etkilemede kullanacagi bes



farkli gii¢ unsuru belirlemislerdir. Bunlar zorlayici gii¢, ddiillendirme giicii, yasal giig,

uzmanlik giicii ve 6zdeslik giicii seklinde siralanmaktadir.
2.1.1.1 Zorlayia Gii¢

Bu giiciin temeli korkuya dayanir. Calisanlar liderlerinin isteklerini yerine
getirmedikleri zaman olumsuz sonuglarla karsilasacaklarini diisiindiikleri i¢in, liderlerin
isteklerini yerine getirirler. Zorlayici1 gii¢ psikolojik ve fiziksel siddet uygulamasi ve
kisilerin eylemlerini kisitlayarak hayal kiriklig1 yaratmasi veya giivenlik ve temel
fizyolojik ihtiyaglari iistiinde zor kullanarak kontrol olusturmasi gibi durumlar igerir
(French vd., 1959). Isini dnemseyen bir astinin isine son verebilen veya astinin
yiikselmesini engelleyebilen, astinin sevmedigi isleri yiikleyen yoneticinin astlari
ustiinde zorlayici giicii vardir (Robbins, 1998). Zorlayict gii¢, fazla kullanildiginda
calisan kisileri rahatsiz eder ve calisanlarin kontroliinii zorlagtirmaya baslar (Kutanis,

2003:148).
2.1.1.2. Odullendirme Giicii

Bu gii¢, zorlayici giliciin tam tersidir. Lider, isteklerinin gergeklesmesi
durumunda ¢alisanlara 6diil vaat etmesi tizerine kurulu bir sistemdir (French vd., 1959).
Liderler cogunlukla orgiit i¢inde bu giicten yararlanarak astlarimin yeteneklerini
degerlendirir ve isgorenlerinin istedigi 6diili kontrol ederler. Bu gii¢ hem maddi hem
manevi olabilir. Ornegin; 6rgit cahsanlarina yonelik iicret, terfi, degerlendirme, 6vgii,
sozlii olarak takdir, grup iginde onurlandirma gibi davraniglar liderin 6dul gulclni
olusturur (Kiris, 2016).

2.1.1.3. Yasal Gug

Mesru gii¢ olarak da adlandirilabilir. Kisinin, bir kurum igerisindeki sahip oldugu
mevkiden dolay1 sahip oldugu giictiir. Yasal gii¢ aslinda otoriteyi ifade eder. Eger bir
kurumda otoriteye ait bir yap1 varsa, belirli pozisyonlarda bulunan yoneticilerin astlar

Uzerinde belirli sinirlar igerisinde emir verme yetkisine sahip oldugu bilinmektedir. Tabii



ki yoneticiler bu emirleri verirken ¢alisanlarin yapmaya zorunlu olduklar1 isin disinda

emir verme yetkisine sahip degildirler (French vd., 1959).
2.1.1.4. Uzmanhk Giicii

Uzmanlik giicii; yoneticilerin sahip oldugu egitim, deneyim, kisiye ait 6zel
yetenek ve bilgiden gelmektedir. Kurum icerisindeki problemleri ¢6zme ve 6nemli
gorevleri basariyla yerine getirmesindeki uzmanlik lider i¢in 6nemli bir gii¢c kaynagidir.
Kurumlar teknolojinin ilerlemesiyle birlikte karmasiklagsmis ve yoneticilerin uzmanlik
giiciiyle isleri ¢ozebilmesi 6nemli bir hale gelmistir (Robbins, 1998). Uzmanlik giicii,
yoneticinin kurum ig¢indeki mevkisinden aldigi gii¢ gibi degildir (Kutanis, 2003:148).
Yoneticilerin uzmanlik giiciinii devam ettirebilmesi i¢in kendilerini gelistirmeye ve

stirekli olarak 6grenmeye agik olmalari gereklidir (French vd., 1959).
2.1.1.5. Ozdeslik Giicii

Bu gilic temelinde yoneticinin 6zellikleri vardir. Yoneticinin sahip oldugu
Ozellikler, calisanlar tarafindan begenilip, takdir ediliyorsa ve calisanlar1 yoneticisini
ornek aliyor ve ona bezmeye calisiyorsa, yoneticinin sahip oldugu bu 6zellik 6zdeslik
gucudur. Bir¢ok yonetici 6zdeslik giictinii kullanarak ¢alisanlarini etkilemis ve kurum

igerisindeki islerin daha kolay yapilmasini saglamistir (Kutanis, 2003:149).
2.1.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik kavramanin ortaya ¢ikist insanlarin var oldugu ilk donemlere kadar
uzanmasindan dolayi, liderlikle ilgili pek ¢ok kuram ortaya ¢ikmasina sebep olmustur
(Ceylan, 1997:314). Liderlik yaklagimlarinin amaci liderlik kavramini ve uygulamasini
gelistirmektir (Howard, 1998). Liderlikle ilgili yaklagimlar dort grup altinda toplanabilir
(Eren, 2012:440):

- Ozellikler Yaklasimi
- Davranissal Yaklagim

- Durumsallik Yaklasimi



- Yeni Yaklagimlar
2.1.2.1. Ozellikler Yaklasimi

Bu yaklasimin temel mantigina gore, yoneticiler lider olarak dogar, sonradan
lider olma durumu yoktur. Ozellikler yaklasimi bazi insanlarin sahip oldugu ve diger
insanlarin bu yetenek ve 6zelliklere sahip olmadig1 temeline dayanmaktadir. Bu liderlik
yaklasimi igerisinde yapilan tiim ¢aligmalarda liderin diger insanlardan iistlin ve farkli

yonleri bulunmaya c¢alisilmistir (Ceylan, 1997:14).

Bir insanin lider olmasinmi saglayan diger insanlardan farkli olmasi gerektigi
diisiiniilen ozellikler arasinda; cinsiyet, yakisiklilik, olgunluk, yas, ileri gorisliiliik,
sorumluluk alabilme, akici konugma, diiristliik, giiven verme, iletisim kurma yetenegi,
bilgili olma, samimiyet, agik sozlii olma, kendine giivenme, is basarma yetenegi ve

kararlilik gibi 6zelliklere sahip olmasidir (Saruhan vd., 2012:173).

Liderligi sadece fiziksel ve psikolojik 6zelliklerle aciklamaya calisan 6zellikler
yaklagiminin eksik oldugu diigiiniilmiistiir. Bir liderin sahip oldugu kisisel o6zellikler
yaninda baska etmenlere de bakilmasi gerektigi distiniilmistiir (Akdemir, 1998). Bu

eksiklikleri kapatmak i¢in davranigsal yaklasim teorileri gelistirilmeye baglanmstir.
2.1.2.2. Davranissal Yaklasim

1950 — 1970 yillar1 arasinda davranis¢r liderlik kuramlari, liderin fiziksel ve
kisilik 6zellikleri liderlik siirecini agiklamada eksik kaldig1 i¢in ortaya ¢ikmistir (Glney,
2012:371). Davranisg1 liderlik kurami yoneticilerin basarisinin kisisel ve fiziksel
Ozelliklerinden c¢ok liderlik yaptig: siire igerisinde ¢alisanlara gosterdigi davranislariyla
ilgili oldugunu agiklamistir (Dereli, 1982:238).

Davranigsal liderlik ¢alismalar1 arasinda en 6nemlileri, Ohio State ve Michigan
Universitelerinin yaptig1 ¢alismalar, Blake ve Mounton’un Yonetim Tarz1 Matriksi, Mc

Gregorun X ve Y teorileri ve Likert’in 4 sistem modeli’dir.



Ohio State Universitesinin yaptigi c¢alismalarda “kisiyi dikkate alma” ve
“inisiyatif” olmak Uzere iki etkili unsur belirlenmistir. Kisiyi dikkate alma; liderin
calisanlarina giiven vermesi ve ¢alisanlar ile iyi iliskiler kurmasi gibi davraniglari igerir.
Inisiyatif ise; liderin yapilacak olan biitiin isleri planlamasi, koordine etmesi, yapilan

isleri denetlemesi ve sorumluluk almasi seklindeki davranislari igerir (Gliney, 2012).
Bu aragtirmalarin sonuglari ise (Kogel, 1989);

- Yoneticinin calisanlara 6nem veren davranislar arttik¢a, personel devir hizi ve
devamsizlig1 azalmaktadir.
- Yoneticinin inisiyatife 6nem veren davranislar1 arttikga, c¢alisanlarin da

performansi artmaktadir.

Michigan Universitesinde yapilan ¢alismalarda ise; personele yonelik ve ise
yonelik olmak iizere iki etmen {izerinde toplanmustir. ise yonelik davrams bigimi
sergileyen lider, kurum igerisinde astlarin performansini yakindan takip eder ve denetim
yapar. Odiil ve ceza ydntemini kullanir ve ayn1 zamanda isgdrenlere ne yapacagini agik
bir sekilde ifade eder. Calisanlara yonelik davranig bicimini sergileyen lider ise;
isgorenlerin mutlu olmasina 6nem vermekte, ozellikle gruplarin olusturulmasinda ve
gruplara katiima Onem vermektedir. Arastirmanin sonuglarina bakildiginda ise
personele yonelik liderligin, ise yonelik liderlikten daha basarili oldugu goriilmistiir

(Akcakaya, 2010).

Blake ve Mounton; yoneticilerin davranislarindaki 6nem verdikleri etkenleri,
“kisiler aras1 iligkilere yonelik olma” ve “liretime yonelik olma” olmak tizere iki farkl
sistemde toplamiglardir. Bunun yaninda, bu davranislarin derecelerinde gosteren bir
matris elde etmislerdir (Kogel, 1989). Uretime yénelik ve kisiler arasi iliskilere yonelik
davranis1 sergileyen liderlik boyutlar1 incelendiginde, liretime yonelik liderler goérevin
basarilmasina ve sonuclarina odaklanmislardir. Kisiler arasi iliskilere yonelik liderlik
boyutunda ise liderler calisanlartyla iyi iliskiler kurmak igin ¢aba gosterir ve

calisanlariyla catismaktan kaginir ( Kececioglu, 1998).
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X ve Y yaklagimlarina bakildiginda ise insanlarin edilgen veya pasif olduklar1 ve
orgiitsel gereksinimlere direndikleri varsayimma dayanan X ve insanlarin motive
olmaya, sorumluluk almaya acik olduklarin1 savunan Y kurami bigiminde iki tiir liderlik
ongoriilmiistiir (McGregor, 1970). X tipi bir lider 6rgiitiin hedeflerine ulasabilmesi igin
isgorenlere baski yapilmasi gerektigine, denetimin sik yapilmasina ve cezalandirmanin
onemli olduguna inanir. Ancak Y modeli; biinyesinde demokratik, insan odakli liderler
barindirir. Y tipi liderler; calisma isteginin kiside olmasi gerektigine inanir (Giines,

2017: 10).

Likert, Sistem 4 modeli olarak bilinen ¢aligmada yoneticilerin davranislarini dort
grupta toplamistir. Sistem 1 tipi lider, tiim yetkiyi ve giicli kendisinde toplar ve kararlari
kendi basina alir. Sistem 2 tipi lider yardimsever otokrat tipi liderdir. Bu tarz yonetim
bicimini benimseyen liderler otokrat yonetimi benimseyen isgoérenler ile ¢alistiklarinda
bu lider daha etkili olabilir (Yilmaz, 2008). Sistem 3 tipi lider, yonetim tarafindan
calisanlara biiyiikk oranda ancak tam olarak giivenmeyen liderlerdir. Bu liderlik tipinde
caligsanlar alt kademelerde bazi1 konularda karar verebilir. Sistem 4 tipi liderlik tarzinda
ise yonetim calisanlara tam anlamiyla giivenir. Calisanlar ve yoneticiler arasindaki iliski
tim kademelerde dostluk duzeyindedir (Eren, 2003). Likert’in ¢aligmalari, verimliligi
yuksek olan gruplarin sistem 3 ve sistem 4 modeli bicimiyle yonetildigini; bunun
yaninda verimliligi diisiik olan gruplarin sistem 1 ve sistem 2 tarzi yonetim bigimiyle

yonetildigini gostermistir (Kogel, 1989).

Davranigsal yaklasim modern liderlik kuramlarinin ¢ogunda adi gecen gorev
odakli ve insan odakli lider tiplerinin temelini olusturmustur (McShane ve Glinow,
2010). Fakat davranigsal yaklagim, takim performans: ve liderlik davranig kaliplari
arasindaki 1iligkileri belirlemede c¢ok basarili olamamistir. Basar1 ve basarisizlif
etkileyen durumsal faktorlerin goz tlniinde bulundurulmamasi elestirilmesine sebep

olmustur (Ceylan, 1997).
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2.1.2.3. Durumsal Yaklasim

Ozellikler yaklasimi ve davramgsal yaklasim o anki yasanan durumun iginde liderin
etkinligini nasil etkileyecegini agiklamamaktadir. Durumsallik yaklagimi ise en uygun
liderlik davraniginin o an yasanan duruma bagl oldugunu esas alir (McShane ve Glinow,
2010).

Durumsallik yaklagimini yansitan ilk kuram Fiedler’in Durumsallik Kuramidir.
Bu kuram 1yi1 bir takim performansinin liderlik tiirii ile durumun lidere verdigi kontroliin
derecesi arasindaki dogru eslestirmeyle ilgili oldugunu savunur (Robbins ve Judge,
2008). Bu kuramin benimsedigi temel liderlik tarzi, davranisa yonelik lider ve goreve

yonelik liderdir (George ve Gareth, 2005).

Fiedler liderin ve durumun o6zelliklerini 6lgmek igin “en az tercih edilen is
arkadas1” ETA 0lcegini gelistirmistir. ETA 6lcegine gore iliskilere yonelik liderin daha
yiksek puan aldigi saptanmistir. Fiedler’e gore liderin etkisi yasanilan duruma gore
degismektedir. Bu sebepten otiiri hangi tip liderlik davraniginin daha iyi olduguna o
anki yasanilan durum belirlemektedir (Ceylan, 1997).

Bir diger kuram ise Paul Hersey ve Ken Blanchard tarafindan gelistirilen “Yasam
Egrisi Teorisi”dir. Bu teoriye gore lideri lider yapan asil degisken ¢alisanlarin olgunluk
diizeyidir. Burada olgunluk calisanlarin bir isi yapma becerisi ve basarma istegidir
(McShane ve Glinow, 2010). Eger calisanlarin goérev olgunluk diizeyi diisiikse,

liderlerinde goreve donlik davraniglar beklemektedirler (Eren, 2012).

Bir baska durumsal yaklasim teorisi ise Vroom Karar Agaci Model’dir. ilk
olarak Vroom ve Yattan tarafindan gelistirilen daha sonra ise Vroom ile Arthur
Yago’nun birlikte {izerine ¢alismalart sonucunda son halini almistir. Bu modele gore;
bir lider farklhi liderlik davranislar1 sergileyebilir. Bu model; ¢alisanlarin karar verme
siirecine katilimlarinin lider tarafindan desteklenmesi, icinde bulunulan durumun
nitelikleriyle iliskili oldugunu varsayar. Burada anlatilmak istenen butlin olan durumlara

uygun bir karar verme sistemi yoktur. Lider problemi degerlendirdikten sonra
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calisanlarinin karar verme siirecine ne diizeyde katilacagini belirleyerek uygun bir karar

verme stili seger (Griffin ve Moorhead, 2014:327).

Bir diger durumsallik yaklagimi ise Martin Evans ve Robert House tarafindan
gelistirilmis olan Yol — Amag¢ Kurami’dir. Bu kuram, liderlerin davraniglarinin
calisanlarin tatmin ve performansi {lizerindeki etkisini agiklamak i¢in gelistirilmistir.
House’a gore, liderin motive etme Ozelligi, astlarin hedeflerine ulastiginda astlara
verilecek olan odiillerin ¢ogaltilmasi, ¢alisanlarin dagitilacak bu oOdiillere ulasabilmek
i¢in izleyecegi yolun agik ve net hale getirilmesi, ¢alisanlarin bu ddiilleri kazanmak i¢in
calistigt yolda olusabilecek engellerin kaldirilmast ve ¢alisma boyunca astlarin
tatminlerinin arttirllmasini igerir (Mete, 2016). Bu kuram ayrica liderin farkl
durumlarda degisik davranis bigimlerini sergileyebilecegini varsayar (Griffin ve
Moorhead, 2014:337).

2.1.2.4. Yeni Yaklasimlar

Cevresel kosullarin degismesi, teknolojideki gelismeler, ekonomik yapinin
degismesi liderlik yaklasimlarinin tekrardan ele alinmasina sebep olmustur. Modern
yaklasimlar olarak da adlandirilan bu yaklagimlar, liderin ¢ok fazla etkin olmasim
azaltip liderin izleyen etkilesimini esas almistir. Burns, McCall ve Bass gibi
arastirmacilar davranigsal ve durumsal yaklagimlari lider ve takipgileri arasindaki iliskiyi
basit ¢ercevede ele aldiklari i¢in bu yaklagimlart elestirmis ve “Yeni Yaklagimlarin”

temelini atmislardir (Ozkan, 2011:10).
Bu yaklasimlardan asagida kisaca bahsedilmistir;

Doniisiimcii _Liderlik: Dontistimcli liderlik teorileri Burns ile baglamistir.

Burns’e gore doniisimcii liderler c¢alisanlariin etik konular ile ilgili bilincinin
arttirilmasi igin ve astlarin enerji ve kaynaklarinin orgiitii daha ileriye tasimak {izere
harekete gegirmesi igin ¢alisanlarin ahlaki degerlerini giiglendirmesine ¢alisirlar (Mete,
2016). Doniisiimceti liderligin 6lgiilebilir ve degerlendirilebilir hale gelmesini saglayan

Bass’tir. Bass doniisiimcii liderligi {i¢ boyutta tanimlamistir. Daha sonra Bass ve Avolio
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birlikte yaptigi ¢alismalar ile yeni bir boyut eklenmis ve doniisiimci liderligi dort
boyutlu olarak tanimlamislardir. Bu boyutlardan ilki “karizma ve ideallestirilmis etki”
boyutudur. Bu boyutta lider, astlarinda deger, gurur hissi ve saygi uyandirarak vizyonu
ifade eder. Lider amaglar1 igin yol gosterir, Ozverilidir, ileri gorislii davraniglar
icerisindedir ve izleyicilere rol model olusturmaktir. Ikinci ise “esin kaynagi olma”
boyutudur. Lider bu boyutta ¢alisanlarin1 motive ederek esin kaynagi olmakta ve bunlari
kendi davranislarinda gostermektedir. Ugiincii ise “entelektiie]l uyarim” boyutudur. Bu
boyutta lider, varsayimlari devamli sorgulayarak yenilik¢ilik ve yaraticilik igin tesvik
etmekte, problemleri tekrar tanimlamakta ve Onceki olaylara yeni bakis agisiyla
yaklagmaktadir. Dordiincii boyut ise “bireysellestirilmis ilgi”dir. Bu boyutta lider
calisanlarin kisisel gelisimlerine destek olmakla beraber astlarina rehberlik etmektedir

(Bass, 1998).

Etkilesimci Liderlik: Ingilizce literatiirde “transactional leadership” olarak

bilinen bu kavram Tiirkce literatiirde etkilesimci, islemsel veya transaksionel liderlik

olarak bilinmektedir (Tomey, 2009).

Etkilesimci liderlikte, lider ile isgorenler arasindaki iligki anlagsma ile saglanir.
Etkilesimci liderler beklentiler ve amaglar bakimindan etkendir. Bu liderlik tipinde
kurumlarin belirledigi amaglara ulagmak icin yonetsel gorevlere odaklanir. Etkilesimeci
lider, isgorenleri igin hedefleri belirler, giindelik yapilacak islere ydnelir, kurum
igerisinde aksayan kisimlar1 denetim yaparak kontrol eder. Etkilesimci liderler is odakli
liderlerdir. Kurum igerisindeki pozisyonlarin1 kurum igerisindeki uyguladiklar

politikalarla ve kisisel iliskiler yoluyla kurarlar (Tomey, 2009).

Bass ve Avolio (1993) yaptigi calismada etkilesimci liderligin rutin uygulamanin
yerine getirilebilmesi icin lider ve isgorenlerin arasindaki etkilesimin giinliikk olarak
degismesi gerektigini ve degisimin etkilesimci liderligin dort boyutunu olusturdugunu
belirtmektedir. Bu boyutlar kosulsal 6diillendirme veya destek, beklentilere gore aktif ve
pasif yonetim ve miidahaleci olmayan davraniglar1 igermektedir. Kosulsal 6diil ve destek

olmada lider, ¢alisanlarina gorev verir ya da yapilmasini istedigi uygulamalar hakkinda
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danismanlik yapar ve direkt olarak veya dolayli ddiiller verir. Aktif beklenti yonetimde
ise lider galisanlarin performanslarini izler ve yaptig1 yanliglar1 diizeltir. Pasif beklenti
yonetiminde ise ¢alisanlarin yanlislarini diizeltmek yerine onlarin yaptiklar1 yanlis1 fark
etmelerini beklerler. Miuidahaleci olmayan liderler, liderlik yapmaktan c¢ekinen

liderlerdir.

Yeni liderlik tipleri kapsaminda ele alinacak olan giiclendirici, istismarci ve etik

liderlik bir sonraki boliimde detayli olarak agiklanmaktadir.

2.1.3. Gugclendirici Liderlik

Gili¢lendirme teorisinin ortaya ¢ikist Kurt Lewin’in hareket arastirmalarina
dayanmaktadir. Bu arastirmada, isgdrenlerin olabilecek degisiklikleri ger¢eklestirmeye
karar vermesi ve degisimin ¢abalarini anlamalar1 konularini igermektedir. Kurt Lewin’in
calisanlarin kendilerini yonetme fikri McGregor’un X, Y teorileri ile populerlik
kazanmaya baslamistir. Likert’in dortlii sistem modeli klasik emir- komuta yapisinin da
daha ileri gidilmesi gerektigini savunmaya baslamistir. Mcgregor ve Likert’in
caligmalar1 1960’11 yillarda ¢alisanlarin da yonetime katildigr yonetim anlayisini ortaya
cikarmistir. Giiglendirme, giigstizliige etki eden faktorlerin tanimlanmasi, bunlarin gerek
bigimsel orgiit uygulamalar1 gerekse etkili bilgilendirmeyi saglayacak bicimsel olmayan
orgltsel uygulamalar yoluyla, orgiit iiyelerinin 6z yeterlik duygularini arttirma sureci,
olarak tanimlanabilir (Conger ve Kanungo, 1988). Gii¢lendirici liderlik yaklasimi ilk
olarak Arnold ve digerlerinin (2000) yaptig1 ¢calisma ile ortaya ¢ikmustir.

Guclendirme teorisinde iki farkli bakis agisiyla galisilmistir. Bunlardan ilki
davranigsal boyuttur. Davranigsal boyutta yapilan temel mantig1 yoneticilerin, astlarini
giiclendirmedeki rolii 6zellikle astlarla giic paylasimi ve calisanlarin sorumluluklarini
arttirma {izerinedir (Kirkman ve Rosen, 1999). Diger bakis acis1t ise astlarin
giiclendirmeye kars1 verdigi tepkiler iizerinedir (Conger ve Kanungo, 1988). Y0Onetim
alaninda giiclendirmeye davranigsal olarak bakilmaktadir. Burada gii¢lendirme, karar

verme ve giicli paylagsmak icin kurumlar tarafindan gergeklestirilen eylemler biitiiniidiir.
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Yonetim literatiirii  gli¢lendirmeyi iligkisel bir biitiin olarak incelemektedir. Bu
baglamda, giiclendirme teorisi liderlerin giiciinii ¢calisanlariyla paylastig bir siire¢ olarak
tamimlanmaktadir (Salazar vd., 2006). Bowen ve Lawler (1995) c¢alisanlar
giiclendirmede, c¢alisanlar arasinda paylasilan dort temel bilesen oldugunu belirtmistir.
Bu temel unsurlar ise; orgiitiin performansiyla alakali bilgiler, orgiitsel performansa
dayali odiiller, orgiitsel performansa katki getiren bilgiler ve Orgiitsel performansi
etkileyen karar alma giiciidiir. Bu paylasimlar ii¢ ana diizeyde gerceklesebilir: ilk
diizeyde c¢alisanlara tavsiye vermeleri i¢in gii¢ verilir. Bir sonraki {ist diizeyde ise ise
katilimda c¢alisanlara islerini nasil yerine getireceklerine kendileri karar vermeleri igin
yetki verilebilir. En iist diizeyde ise yliksek katilimda, ¢alisanlarin is birimlerinin

katiliminda direkt olarak yer almasidir.

Personel giiclendirme ile ilgili ¢calismalarin 2000’li yillarda artmasinin sebebi
kendisini yonetme firsati verilen calisanlarin performanslarinin  ve isle ilgili
memnuniyetlerinin artacagi fikrine dayanmaktadir. Mesleki 6zelliklerin yeniden
duzenlenmesi ile giiclendirmeye imkan verme ¢alismalarinin yani sira ast- ist iligkisinin
yeniden diizenlenmesi 6rgit agisindan fayda saglayabilecegi diisiiniilmektedir (Vecchio
vd., 2010).

Giiglendirme yaklagimiyla ilgili calismalar yapan Menon (2001), gliglendirme ile
ilgili yapilan ¢aligmalarin dontisiimeii liderlik ile daha 6nemli hale geldigini agiklamistir.
Bununla beraber giclendirmenin tek basina oOlgiilmesinin  yetersiz  kalacagini
diistinmektedir. Menon (2001), giiglendirmeyi ti¢ farkli kategoriye ayirmustir. Bunlar
motivasyonel, yapisal ve liderlik giiclendirmeleridir. Yapisal anlamda gli¢lendirmede,
karar verme giiciiniin alt kademelere dogru dagitilmasi sonucu olarak astlarin kurumsal
sonuglar etkileyecek yeteneklerinin gelisecegini ve risk alabilmek igin gerekli olan
esnekligin artacagini sdylemektedir. Motivasyonel giiglendirmeyi, algilanan yeterlilik,
kontrol ve gorev igsellestirmeyi iceren biligsel durum olarak vurgulamistir. Liderlik
yaklagiminda ise calisanlarina enerji veren liderlere odaklanir. Otoriteyi vermek,
sonuglarindan sorumlu olmak, ko¢luk yapma ve bilgi paylasimi astlar1 giiclendirecek

liderlik davraniglar olarak belirtilmistir (Durmaz, 2012).
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Calisanlarin giiclendirilebilmesi i¢in en 6nemli etken, liderlerin davranis ve
yonetim tarzlaridir. Liderler asagida yazilan yonetim ve davranis bigimlerini

uygularlarsa calisanlar1 giiclendirebilir (Kogel, 2005);

- Liderin sagladig1 giiven, tartisma ve baglilik ortami ¢alisanlan giiglendirmeye
olanak saglar.

- Lider katilimer ve bilgi paylagimci bir tarza sahip ise ¢alisanlar giiclendirmeyi
hizlandirabilir.

- Lider hata yapma korkusunu ortadan kaldiran, astlarinin karar verip uygulama
yapmasina firsat veren ve motivasyon Yyaratan bir tarza sahip ise ¢alisanlar
guclendirilebilir.

- Astlarinin performansi konusunda agik, faydali ve etkin geri bildirim veren
lideri giiclendirmeyi saglar.

- Vizyon ve misyonu paylasan lider ¢alisanlarini giiclendirmeyi saglar.

2 <6

- Liderligin “emir-komuta ve kontrol etme yerine” “yol gosterme, gelistirme,
ondnd acma ve kogluk etme” oldugunu diisiinen ve uygulayan lider giclendirmeyi

saglar.

Guclendirici liderin amaglar ise kararlarini bilgi ile desteklemek, astlari igin kog,
yardim edici, kolaylastirici olmak, yapilan islere aktif olarak katilmak, calisanlarin
kendilerini isle biitiinlesmesine yardimci olmak, astlarin kendilerine gilivenmesini

saglamak, minnet duygularini ifade etmektir (Cafoglu, 1997).

Kiiresellesmeyle birlikte karmagik bir hal alan orgiitlerin yonetilmesinde yetersiz
kalan geleneksel liderlik davraniglarinin yetersiz kalmasi gii¢lendirici liderligin 6nemini
arttrmistir. Bu degisiklige sebep olan geleneksel liderlik ile guglendirici liderlik
arasindaki farklardir (Crawford ve Brungardt, 2000).
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Tablo 1. Klasik Liderlik ile Gii¢lendirici Liderlik Arasindaki Farklilar

Klasik Lider Guglendirici Lider
Sadece bir tane “en iyi yol” oldugunu diisiiniir. Bir isi gerceklestirmek i¢in stirekli yeni yollar arar.
Calisanlara ne yapilmasi gerektigini sdyler ve Calisanlarindan uyum talep etmez ve onlari
itaat bekler sorumluluga tesvik eder.
Kendini 6dllendirir, calisanlar: ise cezalandirir. Caliganlarina giiven verir ve yardimei olur.

Karar vermeyi yonetim iistiinliigli olarak goriir ve | Calisanlarina gelisme ve 6grenme ile kendilerine

onu kendisinden baskasina vermek istemez. yeterli olmay1 6gretmekte astlarina yardim eder.
Kendi ¢aligtigi birimi kapali tutarak diger Calisanlarina kaynak temin eder ve diger birimler ile
birimlere kars1 korur. iletisim kurar.

Kaynak: Howard, 1998.

Guglendirici liderlik yaklasimi, takipgileri etkilemede konumun verdigi gice
dayali olarak doniisiimcii ve islemsel liderlikten ayrilmaktadir. Doniisiimcii liderlik
ilham verici motivasyona, entelektiiel uyarima ve bireysellestirilmis kosullara
dayanmaktadir. Islemsel liderigin temeli ise, takipcilerini ddiiller araciligiyla etkilemeye
dayanmaktadir. Dontisiimeti liderlikte ve etkilesimci liderlikte liderler takipgilerine
kogluk ve mentorluk edebilir. Fakat bu davraniglar farkli amaglara hizmet etmektedir.
Bu durum doniistimcii liderlikte lider karizmasini ve lidere olan inanci arttirmaya hizmet
ederken; gii¢lendirici liderlikte, takipgilerini kendi kendine becerilerini dgretmeye
hizmet etmektedir (Konan ve Celik, 2017).

2.1.3.1. Giiclendirici Liderlik Davramislari

Giiglendirici liderlik davranislar1 konusu hakkinda Konczak, Stelly ve Trusty
(2000) y1linda yaptiklari galismalar sonucunda “Liderin Giiglendirme Davranisi Olcegi”
gelistirilmis ve bu dogrultuda alt1 gii¢lendirici liderlik davranisi saptanmistir. Bu
davraniglar yetki devri, sorumluluk, beceri gelistirme, kendi basina karar verme, bilgi
paylasimi ve yenilik¢ci performans igin kocluk’tur (Arslantag, 2007). Asagida bu
boyutlardan kisaca bahsedilmistir.
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2.1.3.1.1. Yetki Devri

Gliglendirici liderlik davraniglarindan ilki yetki devridir. Calisanlarin bir isi
yerine getirebilmesi icin gerekli yetkinin verilmis olmasi gerekir. Yetki bir isi

tamamlamak i¢in gerekli kaynagi kullanma becerisini kapsar (Nelson, 1999).

Yetki devri sadece normal giinliik gorevleri devretmek degil, 6zel projeleri
paylasmak ve bu projelerin diizgiin bir sekilde tamamlamasini saglamak igindir (Ardig
ve Yenigln, 1997:555). Yetki devrine sebep olan ¢ok sayida unsur bulunmaktadir. Bu
sebeplerin en Onemlisi zaman baskisi ve c¢alisanlardan en etkin sekilde yararlanma

istegidir. ElIma ve Demir (2000) yetki devrini gerekli hususlardan kisaca bahsetmistir.
Bunlar;

- Liderin isini kolaylagtirmasi

- Sirekli yenilenen gorevlerle vakit gegirmekten ¢ok, diger onemli hususlarin
tizerine yogunlasilmasi

- Birgcok seyi kendileri yapmaya c¢alisan yoneticilerin, gereksiz agir yiikler

yuklenmesi ve insan kaynaklarini etkin kullanmadaki basarisizligin 6niine gegilmesi.

Bir orgiitte giiglendirici liderligin sagladigi faydalara ragmen, yetki devrinin
gerceklestirilmesinde engeller bulunmaktadir. Yetki devrinin Oniindeki bu engeller
orgiitsel, yonetsel, calisanlardan ve durumdan kaynakli engeller olarak ayrilmistir.
Orgiitsel engeller; yetki devredilecek kimsenin bulunmamasi, politika ve prosediir
yetersizligi, roliin belirgin olmamasi olarak {i¢ maddeden olusur. Yonetsel engeller ise
yonetsel rahatlik bolgelerini koruma, astlarin yetersizligi korkusu, ¢alisanlarin
yetkinliginden korkmak, yoneticinin kendine olan giivensizligi ve yoneticinin kontrolu
kaybetme korkusu’dur. Calisanlardan kaynaklanan eksiklik ise calisanlarin yetenek
olarak eksik olmasi ve calisanlarin ise olan ilgi eksikligi olarak yer almaktadir.
Durumsal engellerde ise miisterilerin beklentileri ve isin yapisi yetki devrini engeller
(Cevahir, 2004).
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2.1.3.1.2. Sorumluluk

Giglendirici liderlik davraniglarindan bir digeri de sorumluluktur. Sorumluluk,
kisinin kendisine verilen gorevleri yerini getirme yiikiimliiliigli olarak tanimlanmaktadir.
Orglitlerde sorumluluk, bir isgorenin orglitsel faaliyetleri, gérevleri yerine getirilmesidir.
(Cevahir, 2004) Eger bir lider ¢alisanlarinda glclendirmeyi gerceklestirmek istiyorsa
astlarina yetki ile birlikte sorumlulukta vermelidir. Giliglendirilmis g¢alisanlar ileride
isletmenin varhigim1 devam ettirdigi siliregte etkin bir caligma ortami yaratilmasindaki
sorumlulugu tistleneceklerdir. Bu tiir sorumluluk caligilan kurumun degisim, performans

ve varligini siirdiirmesi i¢in 6nemli bir potansiyel saglayacaktir (Arda, 2006).

Gliglendirilmis calisanlar, yaptiklart is ile ilgili kararlar1 kendileri verirler ve
bunun sonucunda olumlu ve olumsuz sonucglardan yine kendileri sorumludur. Burada
onemli olan ¢alisanin neden oldugu olumsuzluklardan cezalandirilmasi degil aksine
yaptig islerle ilgili aldig1 karar, uygulama ve sonuglar bakimindan sorumluluk sahibi

olmalarmin gerekliligidir (Pektas, 2002).
2.1.3.1.3. Kendi Basina Karar Verme

Astlarin kendi isleri ile ilgili giivenerek mantikli kararlar yetkisi verildiginde
tiretkenligin % 14 arttig1 tespit edilmistir (Pojidaeff, 1995). Calisanlar1 giiglendirmede
karar verme yetkisi, ¢alisanlarin herhangi bir yoneticinin onaymi almadan ve verdigi
kararlarin reddedilmesi s6z konusu olmadan karar verme yetkisine sahip olmasi
anlamindadir. Giiglendirilmis kisiler ya da ekipler, yapilacak isin planlanmasi, yeni
ekipman alinmasi, miisterilerle diyalog kurulmasi ve kalite problemlerinin goriilmesi

durumunda iiretimin durdurulmasi gibi konularda karar verme yetkisine sahiplerdir

(Brower, 1995).

Astlarina karar alma siirecine katilimini tegvik eden giiclendirici lider,
calisanlarina orgiit icin 6nemli biri oldugunu gdstermektedir. Karar alma siirecinde
onemli olan, astlarin yeni alternatif fikirler liretmesi ve yapmis oldugu davraniglardan

sorumluluk duymasidir. Calisanlarin karar alma siirecinde bulunmalar ile ilgili olarak
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yapilmis ¢aligmalarin biiyiik bir kismi, yonetime katilimin sadece orgiitsel sadakati degil
ayni zamanda gergeklestirilmesi zor olan faaliyetlerde dahi isgorenlerin yapmis olduklari
islerden zevk almasini sagladigi tespit edilmistir. Is gorenlerin yapmis olduklar1 islerden
zevk aldiklar1 ortamin orgiit iginde olmasi, calisanlarin Orgiit kiiltiiriniin gelisim ve
degisimine karsi olabilecek direnci azaltacagi gibi bunun yaninda Orgiitiin ¢ekirdek

degerlerini muhafaza ederek gelisen sartlara uyumu kolaylastiracaktir (Staw, 1995).

Giiclendirici lider, astlarin katilimi1 olmadan basarili olamayacagini bilir. Astlarin
karar verme siirecine katilma iste8i ve kabiliyetleri ile organizasyonun katilima tesvik ve
hazmedebilme diizeyi, katilimin diizeyini gosterecektir. Buna gore katilim
fonksiyonunun iki temel unsuru ¢alisanlar ve organizasyondur. Giiglendirmede astlarin
Ozellikle kendi yaptiklar1 isle ilgili kararlara aktif olarak katilmalar1 ve
organizasyonunda bunu 6zUmseyebilmesi s6z konusudur. Ancak guclendirmede
katilmin bir ileri Ustiine gegilerek, kararlarin uygulanmaya baslanmasi1 durumunda,

astlarin da aktif gorev almasi s6z konusudur (Coskun, 1998).
2.1.3.1.4. Bilgi Paylasim

Calisanlarin ihtiyaci olan bilginin aktarilmasi sonucunda kendilerinin yetkilerini
tam anlamiyla kullanarak isbirligi isteklerinin arttirilmasi amacglanmaktadir. Bu
diisiinceye sahip olan isletmelerde, kendini yoneten ¢aligma gruplarina islerini en iyi
sekilde yerine getirebilmesi icin ihtiya¢ duyduklari her tirlii bilgi saglanmaktadir.
Calisan grup ihtiyag duydugu bilgiyi almasi sonucunda daha etkin bir sekilde
faaliyetlerini yerine getirebilir. Ayn1 zamanda yerine getirdigi faaliyetleri kontrol etme
imkanina sahip olur. Bu durum astlarin daha fazla sorumluluk almasini saglar. Bunun
yaninda caliganlar arasinda giiven ortaminin olusmasina ve calisanlarin yaratici fikirler

{iretmesine olanak saglar (Ozgen ve Tiirk, 1997).

Bilgi paylasiminin yetersiz kalmasi veya ger¢eklesmemesi durumunda
calisanlarin, yaptiklart islerin sonuglarini veya bu sonuglardan ne sekilde sorumlu
tutulacaklarin1 bilemeyeceklerdir. Caligsanlar bilgilere dogru ulasmasi durumunda

kafalarindaki ¢6ziilmeyen problemleri aydinlatabilirler. Calisanlarin bilgiye ulagmalari
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saglandik¢a isbirligine egilimleri artacaktir. Burada anlatilmak istenen bilgiler
calisanlardan saklanmamali her calisan isi icin gerekli oldugunu diisiindiigii bilgileri elde

edebilmeli ve isini gelistirebilmek i¢in kullanabilmelidir (Sadullah, 1998).

Calisanlarin orgiit i¢indeki amaclar1 benimsedikleri takdirde ve Orgiitsel basariya
katkida bulunduklari oranda, kurumlarina bagliligi artacaktir. Orgiitsel amaglarin
isgorenlerce benimsenmesi ise bilgilendirme derecesi ile dogru orantilidir. Isgorenlerin
bilgilendirmesi onlar1 daha giiglii hale getirir. Bu sayede isgorenler alanlarinda inisiyatif

sahibi, yetkili kisiler haline gelecektir (Oztiirk ve Ozdemir, 2003).
2.1.3.1.5. Beceri Gelistirme

Yetki ve sorumlulugun verilmesine ragmen isgdrenler onlar1 kullanacak yeterli
bilgi ve kabiliyete sahip degilse isgorenlerin yetki ve sorumlulugu vermek istenilen
sonuglart vermez. Bu durum eski veya gelismeyen teknolojilerle ¢alisan isletmelerde
goriilen bir sorun degildir, ayn1 zamanda hizl1 degisik teknolojilerin oldugu giiniimiiz

dinyasinda ¢ok dnemli bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sahin, 2007).

Guclendirici liderin isgorenlerini giiclendirme hedefine ulasabilmesi i¢in, onlarin
yetenek ve becerilerini gelistirebilmeleri i¢in egitim imkani saglamalidir. Egitim ve
gelistirme iggOrenlere yapilan bir yatirimdir. Ciinkii c¢aliganlara verilen egitim ile
saglanan faydalar, maliyetlerinden kat ve kat fazladir. Yapilan aragtirmalar isi
etkinlestirmek amaciyla yapilan egitim personel devir hizin1 diistirmekte ayn1 zamanda
calisanlarin kabiliyetlerini, isle ilgili uzmanliklarini arttirdig1r ve bu sebeple calisanlari

giiclendirdigi gortilmektedir (Murat, 2001:16).

Isgorenlere yonelik egitim ve gelistirme programlarinda liderin énemli rolleri
vardir. Sistemli bir yetistirme programinin faydalart asagidaki gibidir (EIma ve Demir,
2000:87);

- Kurum i¢inde becerili is giicii saglamasi

- Calisanlarin becerilerini arttirmasi
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- Calisanlarin bilgi ve deneyiminde artig saglanmasi

- Is performansinda artig ve bunun sonucu olarak verimliligin artmasi
- Miisterilere verilen hizmetin gelismesi

- Calisanlarin kuruma bagliligin artmasi

- Calisanlarin bilgi ve becerisinin degerinin artmast

- Calisanlarin kisisel gelisimi i¢in imkan saglanmasi

2.1.3.1.6. Yenilikci Performans I¢in Kog¢luk

Giiglendirici liderlik davranmiginin son boyutu ise yenilik¢i performans igin
kocluktur. Bu boyut risk almayi, yeni fikirleri desteklemeyi ve performans geri
bildirimlerini saglamay1 icermektedir (Thomas ve Welthouse, 1990). Liderler isgorenleri
ile birlikte galisirken alacaklari risk ve yapacaklari yalnislar karsisinda yardim etmeli ve

en 6nemlisi risk almanin cezalandirilmayacagini anlatmalidir (McConnell, 1994).

Calisanlart glclendirmede, yoneticiler yetkilerini isgorenlere dagitmasina
ragmen kendisinin de bazi 6nemli sorumluluklara sahip oldugunu unutmamalidir. Bu
sorumluluklardan biri de ¢alisanlara mentorluk yapmak ve kolaylastirici olmaktir.
Kurumlarda deneyimli liderler resmi ve gayri resmi programlar igerisinde genc ve
tecriibesiz ~ yoneticilere mentorluk yaparak onlarin  yoneticilik  yeteneklerini
gelistirmelerine yardimeci olmaktir. Calisanlart giiglendirmede lider kendi gorevini
calisanlara yardimci olmak olarak gormelidir. Yani yoneticiler galisanlarin sahip
olduklar1 potansiyelleri goérmeli ve bu potansiyelleri kullanabilmeleri icin onlara

yardimci olmalidir (Dogan, 2003).

Calisanlart giliclendirmede mentor olarak liderin gorevleri ise asagidaki

maddelerin uygulanmasidir (Dogan, 2003);

- Isgorenlerin sahip olduklar yeteneklerin seviyesini belirlemek
- Yapilacak is i¢in gerekli bilgileri paylagmak
- Isgorenlerin ihtiyaglarina gore onlara egitimler vermek

- Isgorenlerin sahip olduklar1 yeteneklere gore, onlara gerekli destegi saglamak
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2.1.4. istismarci Liderlik

Liderlik iizerine yapilan tiim yaklasimlarda, liderin iyi taraflar1 ele alinmuis,
liderin yonetim sekli, kurum igindeki ¢alisanlara yaklagimi {izerinde durulmus, lider ile
calisanlar karsilastirilarak liderin 6zellikleri aciga ¢ikartilmistir. Liderin iyi ve {istlin
taraflar1 ortaya konarak, bu 6zelliklere sahip olmayan kisilerin lider olamayacagi ortaya
konulurken, etkili olamayan liderin olumsuz taraflar1 ve davramiglari iizerinde pek
durulmamustir (Sezici, 2015:627).

Bu durumun olugmasinin en énemli nedenlerinden birisi liderligin iyi liderligi
cagristirdig1 algisidir. Liderlik {izerine yapilan arastirmalarda pozitif diisiincenin igine
girilmesinde, akademisyenlerin yarattig1r pozitif etki ve kurumlarin iyi lidere ihtiyag
duymast etkili olmaktadir. Liderligi 1yi liderlik olarak benimsemek yaniltici oldugu
kadar insanlarin kafasini karigtirmakla beraber onlarin dogru bilgiye ulagmalarini da

engellemektedir (Kellerman, 2008).

Aragtirmanin konusu olan istismarci liderlige baslamadan 6nce onun yapi tasi
olan yikici liderlikten bahsetmek gerekir. Yikici liderligin genel gecer bir tanimi1 yoktur.
Cunka liderligin karanlik yiizii, lider zorbaligi, caydirici liderlik, kabadayilik gibi farkli
nitelendirmelerden o&tiirii tek bir tanim yapilamamistir (Sezici, 2015).

Yikict liderlikle ilgili ortak bir tanim yapilmak istenirse, bir kurumun amacini,
hedefini ve motivasyonunu sistemli ve diizenli bir sekilde engelleyen, kuruma zarar
veren davraniglar1 diizenli olarak sergileyen liderlik bigimi olarak tanimlanmaktadir
(Celebi vd., 2015).

Bir lideri yikict lider olarak gosterebilmemiz i¢in sergiledigi kotii davraniglart
siirekli olarak uygulamalidir. Bununla beraber sergilenen davramista kasitli olarak
yapilmis olmasi sarti aranmamaktadir (Giindiiz ve Dedekorkut, 2014). Bir diger 6nemli
husus ise yikict liderlik davranisindan bahsedebilmemiz icin liderlik siireci igerisinde

gerceklesmesi  gerekir. S6z konusu olumsuz davraniglar liderlik slreci igerisinde
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gerceklesiyor ve kurumu negatif yonde etkiliyorsa yikici liderlikten bahsedilebilir
(Krasikova vd., 2013).

Kurum igerisinde ¢alisanlara yonelik olarak gosterilen yikici liderlik davranislari,
1§ yerinde zorbalik, sozlii taciz, zuliim, agz1 bozuk yonetici davraniglari, katlanilamaz
patronluk olarak soylenebilir (Yen vd., 2013).

Istismarci liderlik ise “fiziksel temas hari¢ olmak lizere, sozel ve sézel olmayan
diismanca davranislarda siireklilik gostermesi” olarak tanimlanabilir (Tepper, 2000).
Calisanlan kotii yonde elestirmek, onlara bagirmak, calisanlar isten ¢ikarma tehdidiyle
korkutmak, calisanlarin ihtiyaci olan bilgiyi onlardan saklamak, galisanlari giiliing
duruma disiirmek, sessiz muamaelede bulunma ve calisanlarla agresif goz kontagi
kurmak istismarci liderlik davramiglart olarak gosterilmektedir (Aryee vd., 2008).
Bunlara ek olarak, sik sik ¢alisanlarin iizerine oynamak, kotii isleri calisanlara vererek
onlar1 cezalandirmak, calisanlarin kisisel ve profesyonel yasami arasindaki ¢izgiyi
bulaniklastirmak, calisanlarin arkasindan konusmak, onlardan gerceklesmesi miimkiin
olmayan isleri yapmasim beklemek, yalan sdylemek ve onlara karsi yasadisi
uygulamalarda bulunmakta istismarci liderlik davraniglar1 arasinda gosterilmektedir
(Starratt ve Grandy, 2010).

Istismarc1 liderligin calisanlar iizerindeki etkileri ise, isten istifa etme, diisiik
motivasyonla calisma, is yasam catismasinda artig, Orglitsel adalette zayif algi,
calisanlarda stresin artmasi olarak goriilmektedir. Starratt ve Grandy’nin (2010) 30 gencg
is¢1 lizerinde yaptigr arastirmada istismarci liderlik davranisi igsgorenleri umutsuzluga,
asagilamaya, kaygiya ve fiziksel sonuglara etki ettigi bilinmektedir. Yapilan diger bagka
aragtirmalarda yikici liderlik ile iggorenlerin 6z yeterliligi arasinda negatif bir iligki
oldugunu goéstermektedir (Duffy, 2002). Istismarci liderligin hiikiim siirdiigii kurumlarda
ortaya ¢ikan davraniglara bakildiginda ise ¢alisanlarin genellikle isten ayrildiklar1 ve
siirekli bir personel devirdayni oldugu tespit edilmistir. Istismarci liderligin diger bir
orgiitsel ¢iktist ise, yikici kiiltiiriin yaratilmasina sebep olmasidir (Starratt ve Grandy,

2010).
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2.1.5. Etik Liderlik

Son zamanlarda is diinyasinda yasanan Enron, WorldCom, Parmalat ve benzeri
skandallar karizmatik ve doniisiimcii liderlik davranislar1 kapsaminin incelenen liderin
etik davranisinin 6nemli olmasini saglamis ve liderin caligsanlar {izerinde etik davranisi
bigimlendirmesi iizerindeki rolii tartisilmaya baslanmistir. Orgiitte etik bir ortamin
olusturulabilmesi i¢in liderin etik davranis sergilemesi ve orgiit ¢calisanlarina etik agidan

iyi bir 6rnek olmasi gerekir (Aronson, 2001:245).

Etik kelimesi igin bir¢cok yazar tanim yapmustir. Bunlardan bazilar1 ise sunlardir;
Kisilerin kisisel tercihleri sonucunda yaptiklar1 secimleri, torelere uygun ahlaki
davraniglar1 ve diinya goriisleri ile ilgili yakindan bir kavramdir (Conaway ve
Fernandez, 2000). Diger bir tanimda ise etik, ahlaki davranislarin eylemler, yargilar ve

olaylar ile ilgilenen felsefenin bir pargas1 ve alt disiplinidir (Aydin, 2006).

Etik liderlik ise orgutte isgorenlerin davranislarini yonlendirmek igin etik
standartlar gelistiren, degerlerle etik standartlari biitlinlestiren ve bu etik standartlari

etkili sekilde uygulayan bir liderlik tarzidir (Connock ve Jones, 1995:2).

Brown, Trevino ve Harrison (2005) ise etik liderligi, kisisel faaliyetlerinde ve
kisileraras1 iligkilerinde normatif olarak uygun faaliyetler sergileyen ve sergilemis
oldugu bu tarz faaliyetleri artirmay1 hedefleyen bunu yaparken de iki yonli iletigim,
giclendirme ve etkin disiinme yontemlerini kullanan liderlik tarzi olarak

tanimlamiglardir.

Etik lider acik sozlii olup amacimi agiklayarak, bulundugu orgiitiin sinerjik
olmasini, kurumun biiyiiyerek yasam alanini genisletmesini ve kurumun uzun zaman

yagamini siirdiirmesini saglayan kisidir (Pickett, 2005:52).

Etik liderlikle ilgili yapilan ¢alismalar sonucunda etik liderligin on temel 6zelligi

oldugu saptanmistir (Harvey, 2004). Bu 6zellikler asagida siralanmustir;
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- Ortak degerleri, etik standartlar1 diizenli bir bi¢imde agiklanmasini ve bunlarin
anlagilmasini ve benimsenmesini saglar.

- Kisilere sorumluluk verirler. Etik liderler kendilerini ve diger kisileri etik
degerlere uygun davranma konusunda sorumlu tutar.

- Etik liderlerin insanlara ornek olarak, bagkalarindan da diiriist davranmalarini
bekleme haklar1 vardir.

- Etik liderler karar alma asamasinda calisanlar1 ve rehber ilkelerini goz ardi
etmezler. Yaptiklar tiim islerde etik degerlerini korurlar.

- Politika ve uygulamalarin uyum i¢inde olmasina 6zen gosterirler.

- Kisilerin dogru inaniglarini iyi davraniglara doniistirmek acisindan gerekli
giiveni ve becerileri kazanmalarina yardimci olmak amaciyla zaman ve kaynak ayirirlar.

- Kendi etki alanlar1 igindeki diger herkesin duygularina, goriislerine ve
tepkilerine dikkat ederler.

- Etik kurallara ve degerlere uyum saglanmasi bir birikimin sonucu oldugundan
etik liderler, pek ¢ok alanda ¢ok sayida kiiciik iyilestirmeler gerceklestirirler.

- Bagl olduklar1 kuruma personel alip ve yiikseltme konusunda karar verirken,
ol¢iit olarak misyonlarini, vizyonlarini ve degerlerini kullanirlar.

- Birilerini suclamak ya da baskalarin1 beklemek yerine, 6ne ¢ikip etik
konusunda yol gosterici olmak yonunde motive ederler.

Miao ve digerleri (2013) ise etik lider davranisinda 4 6nemli nokta oldugunu
belirtmektedir. Ilk olarak etik liderler dogru davranislar sergileyerek kurum icerisinde
rol model olusturur.  Ikinci olarak ise kurum icinde acik ve net etik davramislar
sergileyerek calisanlara gerekli mesajlar1 verir ve kurum calisanlarini geri bildirimde
bulunmaya tesvik eder. Ugiincii olarak ise 6diil ve ceza ile kurumdaki isgérenlerin
davraniglarin1 belirledikleri etik standartlara uygun diizeye getirirler. Son olarak ise
kurumdaki isgorenleri karar alma siirecine dahil ederler ve boylelikle etik kurallarin

olusmasina ve uygulanmasina alt diizeye yayarlar.

Etik liderlikle ilgili yapilan ilk caligmalar etik liderligi normatif yaklagimla ve

sosyal bilimler temelli yaklasimlarla incelemistir (Brown ve Mitchell, 2010:583).
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Liderlige normatif yaklasimla bakildiginda ise kisilerin is hayatinda ne sekilde
davranmasi gerektigi ile ilgilidir (Brown, 2007:141). Sosyal yaklasim teorisi ise
kdkenini psikoloji, sosyoloji ve orgitsel davranis gibi disiplinlerden almaktadir. Sosyal
bilimler yaklasimi kisilerin etik liderligi nasil algiladigi iizerinde durmakta ve bulgularin
sonuglari, belirleyicileri ve potansiyel u¢ noktalarinin neler olabilecegini arastirmaktadir
(Brown ve Mitchell, 2010:584). Bu alanda g¢alisma yapmis olan Brown ve Trevino
(2006) liderligin igeriginde “ctkileme” oldugu diistincesinden yola ¢ikarak etik liderligi
sosyal Ogrenme teorisi igerisinde ele almislardir. Sosyal Ogrenme teorisi; kisilerin
etkileyici ve giivenilir modellerin davraniglar1 ve degerlerini izleyerek ve onlari taklit

ederek 6grendikleri esasina dayanir.

Etik liderlik kavraminin agiklanmasinda kullanilan bir diger teori ise sosyal
degisim teorisidir. Sosyal degisim kurami en az iki kisi arasinda maddi veya manevi
odul ya da maliyetlerin degisimi temeline dayanir. Odiiller memnuniyet ifade eden
kaynaklarin degisimi iken, maliyetler ise zarar ve ceza ifade eden kaynaklarin

degisimidir (Aykan, 2007).
2.1.5.1. Etik Liderligi Etkileyen Faktorler

Etik liderligi etkileyen faktorleri durumsal faktorler ve kisisel faktorler olarak
ikiye ayirabiliriz. Araci faktorler ise kurumun etik iklimi ve etik Kkiiltlirliniin
birlesiminden olusan etik baglam, ahlaki muhakeme ve gii¢ istegi olmustur (Brown ve

Trevino, 2006:596).
2.1.5.1.1. Etik Liderligi Etkileyen Durumsal Faktorler

Bir liderin isgorenler tarafindan etik lider olarak taninmasini saglayan {i¢
durumsal faktérden soz edilebilir: Bunlar, etik rol model olma, kurumun etik iklimi ve
kiiltiirti ve is ¢evresinde liderin karsilastigi durumlarin ahlaki yogunlugudur (Brown ve
Trevino, 2006:600).
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2.1.5.1.1.1. Etik Rol Model Olma

Liderler, kisilerin orgiitsel ortaminda rol model davraniglar1 sergileyerek biiyilik
bir etki yaratir. Liderlerin aldiklar1 kararlar sadece isgérenlerini degil ayn1 zamanda
paydaslarinida etkiler. Glinliik kararlarda etik davraniglara 6nem verilmesi, isgorenler

icin 6rnek olusturur (Sims ve Brinkmann, 2002).

Brown ve Trevino (2006) yoneticilerle yaptigi ¢alismalar sonucunda etik rol
model olmanin etik liderligin 6nemli kosullarindan biri oldugunu belirtmistir. Weaver ve
arkadaglar1 (2005); kisilerin is ¢evresinde etik rol model olarak etkiledikleri ¢alisanlari
ile ilgili bir aragtirma yapmuslardir. Yaptiklar arastirmalarda etik rol modellerin sahip
olduklar1 bazi davramiglart ve Ozellikleri belirlemiglerdir. Bu o&zellikler karsisindaki
kisiyi Oonemseme, diiriistliik ve adil olma, davramislan ise; yiiksek diizeyde etik
standartlar olusturma ve etik liderlikle iligkili olarak diger kisilere karsi sorumlu olma
olarak belirlemislerdir. Bunun yaninda aragtirmaya katilanlar etik liderlikle dogrudan
iligkili olmayan algakgoniilliiliik ve hatalar1 6grenme gibi 6zellikleri de etik rol model

Ozellikleri arasinda gostermistir.

Buna goére Brown ve Trevino (2006) calisanlarin kariyeri boyunca yakin iliskide
bulundugu etik olarak olumlu bir rol modele sahip olmasinin, onun etik lider olmasi

hususunda olumlu yonde etkili oldugunu belirtmislerdir.
2.1.5.1.1.2. Orgiitiin Etik Ortamm

Etik liderligin olusmasindaki diger bir faktér ise Orgiitiin etik iklimi ve
kiltiridir. Liderler orgiit kiltliriini olusturabilir, siirdiirebilir ve degistirebilirler bu
sebeple liderlik orgiit kiiltiiriiniin 6nemli unsurlarindan biridir. Ayrica liderlik kurum
icerisinde etik odakli kiiltiiriin yerlestirilmesinde ©6nem tasimaktadir (Sims ve

Brinkmann, 2002).

Victor ve Cullen (1988) etik iklimin, kurumun etik igerige sahip kendine has

prosediir ve uygulamalarla olustugunu tespit etmistir. Trevino ve arkadagslar1 (1998) etik
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ilkelere sahip olan ve olmayan kurumlarda ¢alisanlarin; kurumun etik ortamu ile etik
baglantili tutum ve davranislar arasindaki iligkileri incelemislerdir. Buna gore, etik iklim
ve kiiltiir boyutlari ile isgorenlerin orglitsel bagliligi arasinda olumlu bir iliski oldugunu
saptamiglardir. Bununla beraber kurumun etik ilkelere sahip olmasi isgorenlerin etik
olmayan davraniglar gostermesi Uzerinde olumsuz yonde etkisinin oldugunu
saptamiglardir. Yapilan c¢aligmalar kurumsal odiillendirme ve cezalandirmanin etik

davraniglari etkiledigini belirlemesini saglamistir (Brown ve Trevino, 2006:601).

Mayer ve digerleri (2010) ise etik liderlik davranisi ile isgorenlerin etik olmayan
davraniglar1 arasindaki iligkiyi inceleyen bir aragtirma yapmis ve etik liderlik ile etik

iklim arasinda pozitif iligki oldugu sonucunu saptamistir.
2.1.5.1.1.3. Ahlaki Yogunluk

Ahlaki yogunluk ile etik liderlik arasinda karmagsik bir iligki vardir. Ahlaki
acidan yogun davraniglar ¢alisanlarin dikkatinin lider tizerinde toplanmasina neden olur.
Ayni zamanda bu tiir davraniglar etik liderlik i¢in de zemin olusturmaktadir. Ahlaki
acidan yogun davraniglarin dogru yonetildiginde, etik liderlik algis1 pozitif yonde
gelisecektir. Etik davraniglart destekleyen, etik ortami giiglii olan kurumlarda calisan
liderler; ahlaki a¢idan yogun olan davranislar1 yonetmek ve etik liderlik 6zelliklerini 6n

plana ¢ikarmak konusunda daha basarili olacaklardir (Brown ve Trevino, 2006:602).
2.1.5.1.2. Etik Liderligi Etkileyen Kisisel Faktorler

Liderin sahip oldugu kisisel 6zellikleri de etik liderlik i¢in 6nemli kosullardan
biridir. Liderlik yaklagimlarinin ilk kurami olan 6zellikler yaklasimi tekrardan gindeme
gelmeye baslamistir. Ozellikler yaklasimma gosterilen bu yeni ilgi liderin sahip oldugu
kisisel oOzellikleri oOl¢iilmesi ve kavramsallastirilmasini da beraberinde getirmistir.
Bireyin sahip oldugu kisisel 6zelliklerin Ol¢lilmesinde kullanilan Bes Faktor Modeli
kisiligi bes boyutta inceler. Bu boyutlar; uzlasmacilik, agiklik, disa dontklik, diristlik
ve nevratikliktir (duygusal dengesizlik) (Brown ve Trevino, 2006: 603). Meta- analitik
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sonuclar liderligin etkinligi ile diiriistliik ve disa doniikliikk arasinda gii¢lii bir iligki

ortaya koymustur.

2.2. Orgutsel Muhalefet

Mubhalefet, asil olarak siyaset bilimine 6zgi bir kavram olmakla beraber,
zamanla yonetim bilimi de dahil olmak (zere baska alanlara da girmeye baglamistir. Bu
sebeple son zamanlarda muhalefet olgusunun siyaset bilimi disinda kurum igci iligkiler

baglaminda da incelenmesi gerektigi distiniilmiistiir (Y1ildiz, 2013).

Muhalefet, Arapca h-I-f kokiinden tiiretilmis bir kavram olup, ihtilaf kavrami
gibi her bir kisinin ayr1 bir yol tutmasi ve goriis ayriligr anlamina gelmektedir (Ardogan,
2004). Tirk Dil Kurumu sozliigiine bakildiginda ise muhalefet kavrami “bir tutuma, bir
goriise ve bir eyleme karst olma durumu” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2010).
Muhalefet kavraminin Ingilizcedeki karsiligi olan “dissent” sdzciigii ise Latince dis
(farkll), sentire (duygu) sozciiklerinden tliremistir. Buradan yola ¢ikarak bu kavram

Ingilizcede “farkl1 duygu” icerisinde olmak anlami tasimaktadir (Ozdemir, 2011).

Orglitsel muhalefet ise, isgorenlerin ¢esitli Orgiitsel uygulamalar hakkinda
yoneticilerinden farkli goriislere sahip olmasi ve bunu bir takim yollarla dile
getirmelerini igeren bir davranistir (Redding, 1985). Kassing (1997) ise orgitsel
mubhalefeti “¢esitli orglitsel uygulamalardan duyulan hosnutsuzluk sonucu ortaya ¢ikan
ve bu anlamda kurumsal statiikodan bir kopusu simgeleyen her tiirlii protesto ve karsi

gelme davranis1” olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel muhalefetle ilgili tanimlara bakildiginda, muhalefetle alakali olarak bes
onemli unsurun vurgulandigi goriilmektedir. Bunlardan birincisi kurum igerinde
yasanilan rahatsiz durumlardan dolayr muhalefetin ¢iktig1; ikincisi kurumun su anki
durumundan farkli bir pozisyonu savunmay gerektirdigi; iiglinciisii muhalefetin acik bir

protesto ve bir itirazi ifade etmeyi gerekli kildigi; dordiinciisii, muhalefetin yapisi
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itibariyle olumsuz oldugu ve besincisi ise agirlikli olarak prensip sorunlari igerdigidir

(Aydin, 2015).

Orglitsel muhalefet, kurum igerisinde demokratik bir ortam olusturulmasinda
onemli bir rol oynar. Kurum icerisindeki problemlerin belirlenmesi ve bu problemlerin

¢Oziilmesi igin gerekli 6nlemlerin alinmasim ve orgiitiin gelismesine katki saglar (Otken

ve Cenkcli, 2013).

Kassing ve Armstrong (2002), orgiitsel muhalefete sebep olan tetikleyici olaylari

dokuz maddede asagidaki sekilde siralamaktadir;

- Cahsanlara Yonelik Davramslar: Orgiit calisanlarmmn karsit davranis
gostermesine sebep olan nedenlerden biri, yoneticilerin ¢alisanlara yonelik
davraniglarinin adaletsiz ve calisanlarin sahip oldugu haklar1 ihlal edici bigimde
olmasidir.

- Orgiitsel Degisim: Orgitteki isgorenlerin muhalif davranislar gostermesinin
diger bir sebebi orgiitsel degisim ve bu degisimden 6tiirii olan uygulamalardir

- Karar Alm: Orgiitteki calisanlarin muhalif davramislar gostermesinin bir
baska sebebi ise drgutsel kararlarla ve bu kararlarin nasil alindigi ile ilgilidir.

- Verimsizlik: Orgiitte muhalif davranislarin ortaya ¢ikmasinin bir diger nedeni
ise kurum igerisindeki verimli olmayan is uygulamalari ve etkisiz is stirecleridir

- Sorumluluk: Calisan bir kisinin veya c¢alisan herkesin gérev rolu ve
sorumluluklarini bilmesi ile ilgilidir.

- Kaynaklar: Mubhalif davraniglarin ortaya ¢ikmasmin diger bir nedeni
kullanilan ve kullanilabilir olan 6rgiit kaynaklaridir.

- Etik: Orgiit igerisinde etik dis1 davranislara kayitsiz kalinmas1 kurum igerisinde
isgorenlerin muhalif davranislar gostermesine neden olur. Bu nedenle ¢alisanlar orgiitiin
yasallagsmasini beklerler.

- Performans Degerlendirme: Calisanlarin orgiit igerisinde muhalif davranislar

gOstermesi calisanlarin performanslarini degerlendirme siirecinde ortaya ¢ikmaktadir.
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- Zararm Onlenmesi: Muhalif davranislar tetikleyen bir baska sebep ise orgiit
icerisindeki uygulamalarin orgiitte calisan bireylere ve miisterilerine zarar vermesinden

kaynaklanmaktadir.

Graham (1986) kurum yoéneticilerinin kurum igerisindeki karsit davranislar
gdsteren ¢alisanlarina, ii¢ degisik sekilde davranis gosterecegini belirtmistir. Tk davranis
bi¢imi olarak, yoneticiler calisanlarmi odiillendirir. ikinci davramis bicimi olarak,
yoneticiler ¢alisanlarin karsit davraniglarini yok sayar. Son davranis bigimi olarak ise,

yoneticiler ¢alisanlar1 cezalandirir.

Bu etmenlerin disinda bircok farkli faktor de muhalefet etme davranisini
etkilemektedir. Isgorenlerin muhalefet etmesi igin kendilerinin yaptiklari isten ve

kendileri ile ilgili olan olaylardan kendilerini sorumlu hissetmelerine baglidir.

Yapilan ¢alismalar orgiitsel muhalefete sebep olan olaylarin genel olarak “kisisel
cikar yonelimli” ya da “ilkesel” olabilecegini gostermektedir. Kisisel ¢ikar egilimli
mubhalefet davranisi igg6renlerin kendilerini ilgilendiren hususlarda negatif bir durumla
karsilasma durumunda ortaya c¢ikar. Ilkesel muhalefet ise, isgorenlerin kendilerini
ilgilendirsin ya da ilgilendirmesin 6rgiit igerisinde yapilmis olan etik ve kural dist

uygulamaya karsi gelmektir (Dagli, 2015).
2.2.1. Orgiitsel Muhalefet Davrams Bicimleri

Kurum igerisinde bazen yasanan olaylar, durum veya igletme i¢i uygulamalardan
dolay1 orgiit icerisinde ¢alisanlar muhalif davranmislar gosterebilirler. Muhalefete yol
acan bu olay, durum veya uygulamaya donuk kendilerini ne duzeyde sorumlu

hissettiklerine bagl olarak davranis bigimleri degismektedir (Ozdemir, 2010).

Kassing (1998) orgitsel muhalefeti belirtmek icin Ug¢ strateji ortaya koymustur.
Bunlar dikey muhalefet, yatay muhalefet ve yer degistirmis muhalefettir. Asagidaki

basliklarda bu konulardan ayrica bahsedilecektir.



33

2.2.1.1. Dikey Muhalefet

Calisanlarin yanlis bulduklar1 davranis ve uygulamalar1 direkt bu davranis ve
uygulamay1 gerceklestirene degil, bu yanlis davranisi veya uygulamayr gergeklestiren
kisiye etki edebilecek o kisinin pozisyon olarak tstiindeki orgiit ici veya orgiit disi
kisilere iletmesidir. Muhalefetin bu bigimde gerceklesenine dikey muhalefet denir
(Kassing, 1998).

Calisanlarin yoneticilerini etkilemek ic¢in kullandig1 stratejilerden yola ¢ikarak
orglitteki ¢alisanlarin yoneticilerine bes farkli ¢esitte dikey muhalefet davranisi

gosterdigini belirtmektedir. Bunlar asagidaki sekildedir (Kassing, 2002: 196):

- Somut verilere bagli olarak problemlerin elestirisini yapmak

- Olan durumu degistirmek i¢in yoneticilerini stirekli etkilemeye calismak
- Mevcut olan problemin ¢6zimu icin éneri sunmak

- Problemin ¢6ziimiine duyarsiz kalan {istiinii bir iistiine sikayet etme

- Calisanin i birakma tehdidinde bulunmasi

Orglitteki  isgdrenlerin  calismakta olduklar1 kurumlarda uzun siireli is
giivencesine sahip olmalar1 ¢alisanlarin dikey muhalefet davranislar1 sergilemesinde
onemli bir etkendir (Cannings, 1992). Cok sikintili olaylar yasanmadig1 siirece uzun
stireli istihdam giivencesine sahip olan ¢aliganlar, ¢alistiklar1 kurumda uzun zaman daha
calisacaklarint  diistinmelerinden  dolayr  muhalif  diiglincelerini  {istleriyle

tartisabilmektedir (Ozdemir, 2010).

2.2.1.2. Yatay Muhalefet

Bir bagka orgiitsel muhalefet davranisi ise yatay muhalefet davranisidir. Kassing
(1997) yatay muhalefeti “muhalif goriislerin kurum igerisinde direkt etkisi olmayan
kurum ¢aligsanlarina anlatilmasi” olarak tanimlamaktadir. Kurum icerisindeki

calisanlarin kendilerini diger ¢alisanlar tarafindan diisman ya da rakip olarak
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algiladiklarin1 hissettikleri zaman yatay muhalefet davranmisi ortaya c¢ikmaktadir

(Kassing, 1998).

Orgiitteki calisanlar sahip olduklart muhalif diisiinceleri zarar gorebilecekleri
diistincesiyle sdylemekten kaginirlar. Bu sebeple 6rgiit icerisindeki ger¢eklesen olaylara
karsi sessiz kalirlar ya da kurum igerisindeki caligma arkadaslarina anlatirlar. Bu
nedenden otiirii kimi zaman yatay muhalefet gizli muhalefet olarak da adlandirilir

(Kassing ve Avtgis, 1999).

Calisanlar orgiit icerisinde kendilerini giivende hissetmek istedikleri zaman
genellikle yatay muhalefet stratejisini kullanir. Is gorenlerin kendilerini giivende
hissetmesinin nedenleri ise g¢alistiklari kurumda diger bireylerle iyi iliskiler kurmus
olmalari, uzun zamandir ayn1 kurumda ¢alisiyor olmalar1 ve belirli bir alanda uzman
olmalar1 gibidir. Kurum icerisinde c¢alisan kisilerin sahip olduklar1 bu ozellikler,
Orgutteki isgorenlerin daha ¢ok bireysel konularda ve ¢ikarlari s6z konusu oldugunda

mubhalif davraniglar sergilemesine sebep olmustur (Kassing, 1998).
2.2.1.3. Yer Degistirmis Muhalefet

Bir orgiitteki ¢alisan sahip oldugu mubhalif diisiinceyi karsisindaki diger orgut
calisanlarina ve lstlerine ¢esitli sebeplerle ¢cekinmesinden Gtiirii sdylemez. Bu sebeple
sahip oldugu muhalif diislinceyi aile iyelerine ve 1is disindaki arkadaslarina
sdylemektedir. Iste bu sekilde yapilan muhalefet stratejisine yer degistirmis muhalefet

denilmektedir (Kassing ve Avtgis, 1999).

Kurum igerisinde g¢esitli endiseleri olan ¢alisanlar yer degistirmis muhalefet
davranigini sergiler. Calisanlar muhalif davranislar sergiledigi zaman, kurum igerisinde
rakip olarak goriilecegi ve bu sebeple kendisine kotli davranilacagi diislincesiyle yer

degistirmis muhalefet davranigini sergiler (Kassing, 1998).

Kurum igerisinde iist diizey yonetim kadrosunda yer almayan ve diger orgiit

calisanlariyla iyi iliskileri olan calisanlar yatay muhalefet stratejisini tercih ederler



35

(Kassing ve Armstrong, 2001). Bununla beraber geng ve deneyimi az olan ¢aliganlar yer

degistirilmis muhalefet stratejisini tercih ederler (Kassing ve Dicioccio, 2004).
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeline, evren ve Orneklemine, arastirmada
kullanilan veri toplama araglarina, verilerin toplanmasina ve analizlerin nasil yapildigina
ait bilgilerden bahsedilmistir. Elde edilen bulgularin sayisal degerlerle ifade edilmesi,
aragtirma sonucunun daha iyi yorumlanmasini ve anlasilmasini kolaylastirmasi, yeterli
sayida veri toplanildiginda sonuglarin gegerlilik ve giivenilirliginin daha fazla olmasi

gibi nedenlerden dolay1 arastirma yontemi olarak nicel yontem tercih edilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmada liderlik tiirleri olarak giiclendirici liderlik, istismarci liderlik ve
etik liderlik yer almistir. Bu liderlik tiirleri arastirmanin bagimsiz degiskenlerini
olusturmaktadir. Arastirmanin bagimli degiskeni ise Orgutsel muhalefettir. Burada
giiclendirici liderlik davranisi literatiirde alti boyutlu olarak yer alirken veri setine
uygulanilan faktdr analizi sonucu tek boyutlu olarak ortaya ¢ikmustir. Istismarci liderlik
ve etik liderlik literatiirde tek boyutlu ve yapilan faktor analizinde tek boyutlu olarak yer
almistir. Orgiitsel muhalefet literatiirde ve yapilan faktor analizinde iki boyutlu olarak

ortaya ¢ikmistir. Buradan hareketle arastirmamizin modeli asagidaki gibidir ;



37

Guglendirici Dikey
Liderlik Muhalefet
Istismarci Orglitsel
Liderlik Mubhalefet
Etik Liderlik

Yatay
Muhalefet

Sekil 1: Liderlik Tirlerinin Orglitsel Muhalefete Etkisi Modeli

Sekil 1°deki model dikkate alinarak arastirma hipotezleri olusturulmustur. ilk
olarak giiclendirici liderlik ile orgiitsel muhalefet arasindaki iligkiler kurgulanmistir.
Liderin, ¢alisanlarina sahip oldugu yetkiyi devretmesi, calisanlarin sorumluluk almasini
saglamasi, ¢alisanlarina isleri ile ilgili gerekli bilgiyi paylagsmasi, ¢alisanlarin becerilerini
gelistirecek faaliyetlerde bulunmasi, galisanlarina iistlerinden izin almadan karar verme
yetkisinin verilmesi ve ¢alisanlarina kogluk yaparak bilgi ve tecriibe kazandirmasi gibi
giiclendirici liderlik davraniglart sergilemesi c¢alisanlarin  kurum icerisinde sahip
olduklar1 oOrgiitle ilgili fikirleri Ustlerine aktarmasini olumlu yonde etkileyecegi

Ongoriilmistiir. Buna bagh olarak;

H1a: “Guglendirici liderlik davraniglarinin dikey muhalefet davranisi tizerinde

pozitif bir etkisi vardir” seklinde olusturulmustur.
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Lider isletme icinde giig¢lendirici liderlik davraniglart sergileyerek calisanlarin
orgiitle ilgili fikirlerini Ustlerine aktarmasina imkan sagladiginda, muhalif goriislerin
kurum icerisinde direkt etkisi olmayan kurum calisanlarina anlatilmasinin 6nine

gecebilmektedir. Buna bagli olarak;

H1p: “Giiglendirici liderlik davranislarinin yatay muhalefet davranisi iizerinde

negatif bir etkisi vardir” seklinde olusturulmustur.

Liderin astlarina yonelik devamli olarak, fiziksel temas disinda, s6zli ve sozel
olmayan nitelikte asagilayici, dalga gegici, yanlis bilgi aktarici diismanca davraniglar
sergilemesi, calisanlarin orgiit ile ilgili fikirlerini Ustlerine aktarmasini negatif yonde

etkileyecegi ongoriilmiistiir. Buna bagl olarak;

H2a: “Istismarci liderlik davramslarmin dikey muhalefet Uzerinde negatif bir

etkisi vardir” seklinde olusturulmustur.

Liderin astlarina yonelik devamli olarak, fiziksel temas disinda, sozlii ve sozel
olmayan nitelikte asagilayici, dalga gegici, yanlis bilgi aktarict diismanca davraniglar
sergilemesinin, muhalif goriislerin kurum igerisinde direkt etkisi olmayan kurum

calisanlarina aktarilmasina pozitif yonde etki edecegi 6ngoriilmiistiir. Buna bagli olarak;

H2y: “Istismarci liderlik davramislarinin yatay muhalefet Gzerinde pozitif bir

etkisi vardir” seklinde olusturulmustur.

Liderin, ¢alisanlarina kars1 acik s6zlii olup amacini agiklayarak, etik ve ahlaki
yonden diizgiin davraniglar sergilemesi ve Orgutlin sinerjik yapiya sahip olmasini
saglamasi c¢alisanin kurum ile ilgili fikirlerini Gstlerine aktarmasina olumlu yonde etki

edecegi ongoriilmiistiir. Buna bagl olarak;

H3a: “Etik liderlik davranislarinin dikey muhalefet Gzerinde pozitif bir etkisi

vardir” seklinde olusturulmustur.
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Liderin, ¢alisanlarina karst acik s6zlii olup amacini agiklayarak, etik ve ahlaki
yOnden diizgiin davraniglar sergilemesi ve Orgiitiin sinerjik yapiya sahip olmasini
saglamasi, mubhalif gorislerin  kurum igerisinde direkt etkisi olmayan kurum

calisanlarina aktarilmasina negatif yonde etki edecegi ongoriilmiistiir. Buna baglh olarak;

H3p: “Etik liderlik davraniglarinin yatay muhalefet {izerinde negatif bir etkisi

vardir” seklinde olusturulmustur.

Bununla birlikte asagida belirtilen iddialar1 test etmeye yonelik Anova ve t-testi

analizleri yapilmstir.

- Yatay muhalefet algis1 cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

- Dikey muhalefet algis1 cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

- Yatay muhalefet algis1 medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.

- Dikey muhalefet algis1 medeni duruma gore anlamli farklilik géstermektedir.

- Yatay muhalefet algis1 yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

- Dikey muhalefet algis1 yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

- Yatay muhalefet algisi is yerinde ¢aligsma siiresine gore farklilik gostermektedir.

- Dikey muhalefet algis1i is yerinde c¢alisma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

- Yatay muhalefet algisi is yerindeki statiine gore farklilik gdstermektedir.

- Dikey muhalefet algisi is yerindeki statiine gore farklilik gostermektedir.

- Yatay muhalefet algis1 egitim seviyesine gore farklilik gdstermektedir.

- Dikey muhalefet algis1 egitim seviyesine gore farklilik gostermektedir.

- Yatay muhalefet algis1 calisanlarin sendika durumuna goére farklilik
gostermektedir.

- Dikey muhalefet algisi c¢alisanlarin sendika durumuna gore farklilik

gOstermektedir.
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3.2. Arastirmanin Evren Ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Diizce ilinde faaliyet gosteren tekstil fabrikasinda calisan
kisiler olusturmaktadir. Arastirmanin yapilacagi kisi sayisinin 400 kisi oldugu tekstil

fabrikas1 yoneticilerinden bilgi alinarak 6grenilmistir.

Arastirmada evrendeki kisi sayisi belli oldugu i¢in kullanilacak olan 6rneklem

hesaplama yontemi asagida verilmistir (Ugurlu ve Ustiiner, 2011);
n = (Nt pg)/ (d* (N-1)+(t* pa)
N= Evrendeki toplam kisi sayis1
n= Orneklem biiyiikliigii
p= llgilenilen olayin gériilme olasilig
g= 1-p (veya ilgilenilen olayimn goériilmeme olasilig)
d= kabul edilen 6rnekleme hata orani
t= a anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t degeri

Yukaridaki formiilden yola ¢ikarak hesaplanan 6rneklemin sayis1 196 kisi olarak
belirlenmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda 196 anket toplandiginda analiz yapabilmek icin
yeterli sayiya ulasilmis olunacaktir. Ornekleme yontemi olarak ise kolayda drnekleme
yontemi kullanilmistir. Kolayda Ornekleme yontemi zaman, para ve is giicli agisindan
var olan sinirliliklar nedeniyle 6rneklemin kolay ulasilabilir ve uygulama yapilabilir

birimlerden secilmesidir (Buyukoztirk, 2012).
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3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirma verileri toplanirken hangi arastirma metodu kullamldig énemlidir. iki
farkli arastirma yontemi vardir. Bunlar nitel ve nicel arastirmalardir. Nitel arastirma
goriisme, goézlem ve dokiiman analizi gibi veri toplama tekniklerinin kullanildig
olaylarin dogal ortamda ve biitiinciil bir bi¢imde ortaya konuldugu sekilde yapilan bir
arastirma bi¢imidir (Yildinm ve Simsek, 2004). Nicel aragtirmalar ise ulasilan
bulgularin sayisal olarak ifade edilmesi ve Olgiilebilmesi olarak tanimlanmaktadir (Ekiz,
2003). Bu arastirma yapilirken nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Nicel veri
toplama yontemleri ise denetimli g6zlem, anket, yapilandirilmis gériisme, deney ve yari
deneydir. Bu arastirmada veriler anket teknigi ile toplanmistir. Anket, insanlarin yagam
kosullarini, davraniglarini, inanglarin1 veya tutumlarini betimlemeye yonelik bir dizi
sorudan olugsan bir arastirma materyali olarak tanimlamaktadir(Thomas, 1998).
Arastirmada, ulasmak istenilen evrendeki kisi sayisinin fazla olmasi, verilerin daha
cabuk kayda gegirilebilecek olmasi ve ekonomik nedenlerden 6tiirii veri toplama teknigi

olarak anket teknigi tercih edilmistir.

Ankette sorular 5 likert 6l¢egi kullanilarak yapilmistir. Anket bes boliimden
olusturmaktadir. Ik béliimde katilimer kisiye ait ozellikleri belirlenmesine yardimci

olacak sekiz demografik soru yer almaktadir.

Ikinci boliimde ise Orgiitsel muhalefet anket sorular1 yer almaktadir. Kassing
(2000) tarafindan gelistirilmis olan orgiitsel muhalefet 6l¢eginin Tiirkge’ye uyarlanmasi,
giivenirlik ve gegerlilik analizi Korucuoglu (2016) tarafindan gergeklestirilmistir. Bu
Olcege gore oOrgiitsel muhalefet kavrami iki boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar agik
muhalefet ve gizli muhalefettir. Olgegin giivenilirlik analizlerinde Cronbach Alfa
katsayis1 Kassing (2000) tarafindan dikey muhalefet i¢in 0.83 ve yatay muhalefet icin
ise 0.87 oldugu saptanmistir. Korucuoglu’nun (2016) yaptig1 ¢calismada Cronbach Alfa
katsayisinin dikey muhalefette 0.79 ve yatay muhalefette ise 0.76 oldugu saptanmustir.

Uciincii boliimde ise istismarci liderlik anket sorulari yer almaktadir. Tepper

(2000) tarafindan gelistirilmis olan istismarci yonetim 6lgeginin Tiirk¢e’ye uyarlanmasi,
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giivenirlik ve gegerlik analizi Ulbegi ve digerleri (2014) tarafindan gerceklestirilmistir.
Olgegin giivenilirlik analizlerinde Cronbach Alfa katsayist Tepper (2000) tarafindan
0.90 ve Ulbegi ve digerleri (2014) tarafindan ise 0.97 olarak tespit edilmistir.

Dordinct bolimde giiglendirici liderlik anket sorular1 yer almaktadir. Konczak
ve arkadaslar1 (2000) tarafindan gelistirilen gii¢lendiri liderlik 6l¢eginin Tiirkge’ye
uyarlanmas1  glvenilirlik ve gecerlilik analizi Gimiis (2013) tarafindan
gergeklestirilmistir.  Bu 0Olgege gore giiclendirici liderlik kavrami alti boyuttan
olusmaktadir. Bunlar; yetki verme, sorumluluk, kendi basmma karar verme, bilgi
paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans icin kogluk olmak tizere on yedi
ifadeden olusan olgekte bilgi paylasimi boyutu iki soru, diger boyutlar ise ii¢ soru ile
temsil edilmistir. Olgegin guivenilirlik analizi Cronbach Alfa katsayis1 Konczak (2000)
tarafindan yetki verme 0.92, sorumluluk 0.82, kendi basina karar verme 0.85, bilgi
paylasimi 0.93, beceri gelistirme 0.86 ve yenilikgi performans icin kocluk 0.89 olarak
tespit edilmistir. Giimiis (2013) tarafindan yapilan ¢alismada Cronbach Alfa katsayilari
ise yetki verme 0.91, sorumluluk 0.79, kendi basina karar verme 0.93, bilgi paylasimi

0.91, beceri gelistirme 0.91 ve yenilik¢i performans icin kogluk 0.95 olarak saptanmustir.

Besinci boliimde ise etik liderlik sorular1 yer almaktadir. Brown ve digerlerinin
(2006) gelistirmis oldugu etik liderlik dlgeginin Tiirk¢e’ye uyarlanmasi giivenilirlik ve
gecerlilik analizi Celik ve arkadaslar1 (2015) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgek 10
sorudan olusmaktadir. Olcegin giivenilirlik analizi Cronbach Alfa katsayis1 Brown ve
arkadaglarinda (2005) tarafindan 0.92 ve Celik ve arkadaslar1 (2015) tarafindan 0.94

olarak tespit edilmistir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Verileri toplamak ic¢in hazirlanmis olan anketler dagitilmadan oOnce firma
yetkilisine gosterilerek firmadan anketin uygulanabilecegine dair izin alinmustir.

Anketler 03.04.2017 pazartesi giinii firma yetkilisine teslim edilmistir. Anketler firma
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yetkilisince sirket igerindeki calisanlara dagitilmis ve firmadaki herkese anketler
verilmistir. Iki hafta sonra 17.04.2017 pazartesi giinii anketlerin ilk kismi1 olan 108 tane
alinmistir. 08.05.2017 pazartesi giinii ise 60 anket daha alinmistir. 22.05.2017 pazartesi
giinii 69 anket daha alinmistir. Firma yetkilisinin daha fazla ankete katilmak isteyen
firma c¢alisanin olmadig: bilgisi alindig1 zaman ise veri toplanmasi siireci sona ermistir.
Bu surecler sonunda toplamda 237 anket toplanmistir. Toplanan bu anketler analiz
yapabilmek icin yeterlidir.

3.5. Verilerin Analizi

Bu arastirmada, katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek i¢in frekans
analizi yapilmistir. Bundan sonraki asamada ise gii¢lendirici, istismarci ve etik liderlik
ile orgiitsel muhalefet davraniginin boyutlarinin olusup olusmadigini ve diger analizlerin
uygulanip uygulanamadigini goérmek icin faktdr analizi uygulanmistir. Arastirmada
uygulanan 6lgegin giivenilir olup olmadigina bakmak igin guvenilirlik testi yapilmistir.
Giiglendirici, istismarci ve etik liderlik davramiginin Orgutsel muhalefeti ne dizeyde
etkiledigini bulmak i¢in regresyon analizi yapilmistir. Ayrica arastirmada demografik

ozelliklere gore olan farklilig: tespit etmek i¢in t-testi ve anova testleri yapilmistir.

Bu arastirmada yukarida yazilan analizleri gerceklestirebilmek i¢in Spss 18 paket

programi kullanilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

Kurulmus olan hipotezlerin test edilmesi sathasinda ise parametrik ve non
parametrik analizler olmak Uzere iki farkli tiir analiz bi¢imi bulunmaktadir. Burada
hangisinin kullanilacagi kararinin verilmesinde ise verilerin normal dagilip dagilmadig
O6nem gostermektedir. Veriler normal dagiliyorsa parametrik testler, normal
dagilmiyorsa non-parametrik testler uygulanmaktadir. Verilerin normal dagilmasinin
tespit edilmesinde ise Barret ve Goldsmith (1976) 6rnek hacminin 40’tan biiyiik oldugu
durumlarda 6rnek ortalamalarinin 6rnekleme dagilimlarinin normal dagilima uyacagini
belirtmektedir. Buna gore hipotezler parametrik analizler ile test edilmistir. Bu bolimde
katilimcilarin demografik ozelliklerini incelemek icin frekans analizi sonrasinda ise
aragtirma modelini olusturan degiskenlerle ilgili faktdr analizi ve regresyon analizleri
incelenecektir. Arastirmada demografik ozelliklere gore olan farklilig1 tespit etmek i¢in

t-testi ve anova testleri yapilmistir.

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan kisilerin demografik ozelliklerini incelemek icin frekans
analizi yapilmistir. Frekans analizinde katilimcilara cinsiyet, yas, egitim durumu, firma
icerisinde hangi pozisyonda calistiklari, firmada kag yildir ¢aligtiklari, bir sendikaya ye
olup olmadiklart ve firma igerisinde muhalif davranislarin nasil aktarildigina dair bilgiler

yer almaktadir.



Tablo 2. Demografik Verilere Ait Bulgular

Cinsiyet N %
Erkek 136 57,4
Kadin 101 426
Toplam 237 100,0
Medeni Durum N %
Evli 130 54,9
Bekar 107 45,1
Toplam 237 100,0
Egitim Durumu N %
Ilkogretim 47 19,8
Lise 131 55,3
Onlisans 35 14,8
Lisans ve Uzeri 24 10,1
Toplam 237 100,0
Yas N %
18-25 93 39,2
26-33 81 34,2
34-41 50 21,1
42 ve Uzeri 13 5,5
Toplam 237 100,0
is Yerinde Calisma Siiresi N %
1-5 128 54,0
6-10 79 33,3
11 yil ve iizeri 30 12,7
Toplam 237 100,0
Is Yerinde Cahstig1 Pozisyon N %
Sekreter 17 7,2
Isci 163 68,8
Sef 36 15,2
Orta diizey ve (st diizey yonetici 21 8,9
Toplam 237 100,0
Sendikaya Uyelik N %
Evet 24 10,1
Hayir 185 78,1
Belirtmek Istemiyorum 28 11,8
Toplam 237 100,0
Problemi Ustlerine Aktarma Bigimi N %
Yiiz yiize goriiserek 164 69,2
Telefonla 28 11,8
Maille 12 5,1
Whatsapptan 6 2,5
Toplantida 17 7,2
Masasina not birakirim 4 1,7
Sekreterine bildiririm 6 2,5
Toplam 237 100,0
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Yapilan frekans analizi sonucunda arastirmaya katilan ¢alisanlarin biiyiik bir
cogunlugunun cinsiyetinin erkek (% 57,4) ve katilimcilarinin ¢ogunun medeni
durumunun evli (%54,9) oldugu saptanmistir. Katilimcilarin  egitim durumuna
baktigimizda ise bilyilk bir c¢ogunlugun lise (%55,3) diizeyinde egitim aldigi
goriilmektedir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  yas diizeyine bakildiginda ise
katilimcilarin biiyiikk bir ¢cogunlugunun 18-25 yas (%39,2) arasi kisilerden olustugu
gorilmektedir. Katilimcilarin is yerinde ¢alisma siiresine bakildiginda ise 1-5 yil
(%54,0) arasi ¢aliganlarin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin is yerindeki
pozisyonlarina bakildiginda ise biliylikk c¢ogunlugun iscilerden (%068,8) olustugu
goriilmektedir. Katilimcilarin sendikali olup olmadigina bakildiginda ise biiyilik
cogunlugun sendikali olmadig1 (%78,1) tespit edilmistir. Katilimcilarin yasadiklari
problemleri iistlerine aktarma yontemlerine bakildiginda ise en biiyiikk cogunlugun ylz

yiize gorlisme (%69,2) yontemini kullandiklar tespit edilmistir.

4.2. Faktor Analizi Bulgular

Aragtirmada faktér analizi yapilmasinin  nedeni yapilan ¢alismadaki
degiskenlerin ka¢ boyut altinda toplandigini test etmektir. burada gii¢lendirici liderlige,
istismarct liderlige, etik liderlige ve Orgiitsel muhalefet degiskenleriyle ilgili faktor

analizi bilgilerine yer verilmistir.
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Tablo 3. Giiglendirici Liderlikle Tlgili A¢imlayici Faktér Analizi Bulgular:

Faktorler Degiskenler Faktor Ortak Faktor Aciklanan Ozdeger
Varyansi Yikleri Varyans
GL1 ,951 ,975
GL2 ,932 ,965
GL3 ,965 ,983
GL4 ,937 ,968
GL5 ,940 ,970
GL6 ,957 ,978
GL7 ,957 ,979
Guglendirici CL8 952 975
Liderlik GL9 ,964 ,982 95,734 16,275
GL10 ,972 ,986
GL11 ,962 ,981
GL12 ,957 ,978
GL13 ,970 ,985
GL14 977 ,988
GL15 ,955 977
GL16 ,968 ,984
GL17 ,957 ,979
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: ,888
Degerlendirme Approx. ChiSquare: 14(_)4_9, 964
Kriterleri Bartlett_’s Test of Sphe_rlc[ty: ,000 _
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Aciklanan Varyans: Toplam: 95,734

Tabachnick ve Fidell (2007) saglikli bir faktér analizi yapabilmek igin KMO
degerinin 0.6’dan yiiksek olmasi gerektigini belirtmektedir. Glglendirici liderlik algisina
yonelik ortaya konulan 17 ifadelik 6nermenin KMO degerinin 0,888 gibi bir degerle
faktor analizine uygun oldugu tespit edilmistir. Bartlett testi sonucuna gore ise
(Sig.=0,00; p<0,05) degiskenler arasinda yiiksek korelasyon oldugu sonucuna
ulasilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda ise 17 ifadenin tek bir boyut altinda
toplandig1 tespit edilmistir. Aciklanan toplam varyansin %95,734 oldugu tespit
edilmistir. Tek boyutlu faktorlerde aciklanan toplam varyansin % 30 ve iizeri olmasinin

yeterli oldugu bilinmektedir (Mete, 2016).
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Tablo 4. istismarci Liderlik ile Tlgili Faktdr Analizi

Faktorler Degiskenler Faktor Ortak Faktor Aciklanan Ozdeger
Varyansi Yikleri Varyans

L8 ,938 ,968
L9 ,937 ,968
iL6 ,914 ,956
L5 ,897 ,947
iL14 ,892 ,944

Istismarci iL15 ,889 ,943

Liderlik | L7 880 938 86,890 10427
iL12 872 ,934
iL10 ,864 ,930
iL13 ,863 ,929
iL11 ,858 ,926
L4 ,623 ,789
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: ,905
Degerlendirme Approx. ChiSquare: 6456_,498

Kriterleri Bartlett_’s Test of Sphe_rlc[ty: ,000 _
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Aciklanan Varyans Toplam: 86,890

Istismarci liderlik algisina yonelik ortaya konulan 12 ifadelik 6nermenin KMO
degerinin 0,905 gibi bir degerle faktor analizine uygun oldugu tespit edilmistir. Bartlett
testi sonucuna gore ise (Sig.=,000; p<0,05) degiskenler arasinda yiiksek korelasyon
oldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda ise orjinalinde tek
boyutlu olan istismarci liderlik iki boyutlu bir yap1 olusturmustur. Bu sebepten ikinci
boyutu olusturan iL1, L2 ve L3 ifadeleri faktor analizinden ¢ikartilmistir. Daha sonra
tekrar yapilan faktor analizi sonucunda ise 12 ifadenin tek bir boyut altinda toplandigi

saptanmistir. A¢iklanan toplan varyansin ise % 86,890 oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 5. Etik Liderlik ile Ilgili Faktér Analizi Tablosu

Faktorler Degiskenler Faktor Ortak Faktor Aciklanan Ozdeger
Varyansi Yikleri Varyans
EL6 ,981 ,991
EL5 ,978 ,989
EL9 ,967 ,983
EL8 ,967 ,983
Etik EL10 ,963 ,982
Liderlik EL2 962 981 96,034 9,603
EL7 ,960 ,980
EL1 ,959 ,979
EL4 ,943 971
EL3 ,923 ,961
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: ,876
Degerlendirme Approx. ChiSquare: 73_28_, 180
Kriterleri Bartlett_’s Test of Sphe_rlc[ty: ,000 _
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Aciklanan Varyans: Toplam: 96,034

Etik liderlik algisina yonelik ortaya konulan 10 ifadelik 6nermenin KMO
degerinin 0,876 gibi bir degerle faktor analizine uygun oldugu tespit edilmistir. Bartlett
testi sonucuna gore ise (Sig.=0,00; p<0,05) degiskenler arasinda yiiksek korelasyon
oldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda ise 10 ifadenin tek bir
boyut altinda toplandig: tespit edilmistir. Aciklanan toplan varyansin % 96,034 oldugu
tespit edilmistir.
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Tablo 6. Orgtsel Muhalefet ile lgili Faktér Analizi

Faktorler Degiskenler Faktor Ortak Faktor Aciklanan Ozdeger
Varyansi Yikleri Varyans
om7 ,590 ,753
Oms8 ,574 737
Yatay OomM2 ,583 ,736
Muhalefet E 498 691 28,954 4480
OoM11 ,514 ,649
Oom18 475 ,581
OM9 ,581 ,718
Dikey (?Ml ,488 ,698
Muhalefet OM5 ,485 ,665 22,655 1,197
OM4 421 ,606
OM15 467 577
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: ,874
Degerlendirme Approx. ChiSquare: 80_1,904
Kriterleri Bartlett_’s Test of Sphe_rlc[ty: ,000 _
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Aciklanan Varyans: Toplam: 51,609

Orglitsel muhalefet 18 ifadeden olasan iki boyutlu bir yapiyken, yapilan faktor
analizi sonucunda U¢ boyutlu ¢ikmigtir. Faktor analizi incelendiginde ise binisik yilike
sahip olan &nermeler oldugu tespit edilmistir. Ilk olarak en yiiksek binisik yiike sahip
olan OM13 ifadesi faktor analizinden ¢ikartilmis ve tekrar yapiyr kontrol etmek icin
faktor analizi yapilmistir. Yapilan faktor analizi incelendiginde ise orgltsel muhalefet
degiskeninin iki boyuta indigi tespit edilmistir. Faktor analizini incelemeye devam
edildiginde ise binisik yiik oldugu saptanmustir. Binisik yiik oldugu tespit edilen OM6
numarali sorusu faktor yapisindan ¢ikartilmistir. Daha sonra yapilan faktor analizinde ise
normalde olmasi gereken boyutta olmayip diger boyuta gecmis olan OM10, OM12,
OM14 ve OM17 ifadeleri faktdr analizinden cikartilmistir. Yapini gegerliligini kontrol
etmek icin tekrardan yapilan faktdr analizinde binisik yiik oldugu tespit edilen OM16
numarali ifade faktér analizinden c¢ikartilmistir. Bu islemlerden sonra yapinin
gecerliligini kontrol etmek icin yapilan faktor analizinde ise yapi istenildigi gibi yatay ve
dikey muhalefet olarak iki boyuttan ve 11 ifadeden olusmaktadir. Bu iki boyuttan olusan
yapinin KMO degeri 0,874 ¢ikmistir. Bu deger faktor analizi uygulamasi igin yeterli bir
orandir (Tabachnick ve Fidell, 2007). Bartlett testi sonucuna gore ise (Sig.=0,00;

p<0,05) degiskenler arasinda yiiksek korelasyon oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica
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faktor analizi i¢in temel bilesenler analizi ve varimax dondiirme teknigi kullanilmistir.
Iki boyutta agiklanan toplam varyans %51,609 olarak saptanmistir. Cok boyutlu
yapilarda, agiklanan toplam varyansin %40 ile %60 arasinda olmasi yeterli olarak kabul

edilebilir (Kaya, 2013).

4.3. Betimleyici Istatistikler

Bu boliimde her degiskene ait ortalama, standart sapma, giivenilirlik katsayilari

soru sayilar1 ve kullanilan 6lgek diizeyleri ile ilgili bilgilere asagidaki tablo yedide yer

verilmigtir.
Tablo 7. Degiskenlerle Ilgili Tanimlayici Istatistikler
Standart | Soru | Guvenilirlik | Olgek
Yapilar gpelama Sapma | Sayis1 | Katsayis1 | Dlzeyi
Giclendirici Liderlik 4,328 1,339 17 ,997 5
istismarc1 Liderlik 1,100 0,486 12 ,086 5
Etik Liderlik 4,342 1,339 10 ,995 5
Dikey Muhalefet 3,662 0,993 5 ,728 5
Yatay Muhalefet 2,613 1,060 6 ,823 5

Degiskenlere yonelik tanimlayici istatistikler incelendiginde ¢alisanlarin
giiclendirici liderligi yiiksek diizeyde algiladigi (Ort: 4,32) goriilmektedir. Istismarci
liderlige yonelik algi oldukga diisiikken (Ort: 1,10), etik liderlige yonelik algi ise yliksek
(Ort:4,34) diizeydedir. Orgiitsel muhalefet algilanma diizeyine bakildiginda ise dikey
muhalefetin ¢aligsanlar tarafindan orta (Ort:3,66) diizeyde, yatay muhalefetin ise diisiik
(Ort:2,61) diizeyde algilandig1 tespit edilmistir. Olgeklerin guvenilirlik diizeyine
bakildiginda ise giiglendirici istismarci ve etik liderlik cronbach alfa skorlarinin oldukga
yiiksek diizeyde giivenilir oldugu saptanmistir. Dikey ve yatay muhalefet ise glvenilir
diizeyde cronbach alfa skorlarina sahip oldugu gériilmektedir (Kayis, 2010).
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4.4, Basit Regresyon Analizi ile lgili Bulgular

Bu boéliimde arastirmadaki degiskenler arasindaki etkilesimleri incelemeye ve
hipotezleri test etmeye yonelik basit regresyon analizi bulgularina yer verilmistir.
Regresyon analizi yapabilmek i¢in gerekli kosullardan biri olan normal dagilim

kosulunu sagladigi bulgular kisminin en basinda belirtilmistir (Kiiciiksille, 2010).

Tablo 8. Giiclendirici Liderlik ile Dikey Muhalefet Regresyon Analizi Sonuglar

<. Standart
Degiskenler B Hata s p t p
(Sabit) 5,409 ,184 - 29,409 | ,000
Gugclendirici Liderlik | -,404 ,041 -,544 | -9,942 | ,000

R=0,544, R*=0,296, F=98,844, p=0,000

Tablo 8 incelendiginde giiglendirici liderlik ile yatay muhalefet arasinda orta
diizeyde negatif ve anlamli bir iliskinin oldugu saptanmustir (R:0,544; R?:0,296;
p:0,000). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonug¢larina bakildiginda
ise guclendirici liderlik davranigsinin dikey muhalefet lizerinde negatif yonde etkisinin
oldugu saptanmistir. Bu bilginin sonucunda “Hia: Giiclendirici liderlik davranisi dikey

muhalefeti pozitif yonde etkilemektedir” hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 9. Giiglendirici Liderlik Ile Yatay Muhalefet Regresyon Analizi Sonuglar

<. Standart
Degiskenler B Hata s B t p
(Sabit) 457 ,182 - 2,215 | ,013
Gugclendirici Liderlik | ,498 ,040 ,629 | 12,411 | ,000

R=0,629, R?=0,396, F=154,042, p=0,000

Tablo 9 incelendiginde giiglendirici liderlik ile yatay muhalefet arasinda orta
diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu saptanmistir (R:0,629; R?:0,396;
p:0,000). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonug¢larina bakildiginda
ise giiglendirici liderlik davranisinin yatay muhalefet lizerinde pozitif yonde etkisinin
oldugu saptanmistir. Bu sonug¢ 1s18inda “Hip: Giiglendirici liderlik davranisinin yatay

muhalefeti negatif yonde etkilemektedir” hipotezi reddedilmektedir.
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Tablo 10. istismarci Liderlik ile Dikey Muhalefet Regresyon Analizi Sonuglari

<. Standart
Degiskenler B Hata s B t p
(Sabit) 3,490 ,160 - 21,842 | ,000
istismarci Liderlik | ,156 ,133 077 | 1,177 | ,240

R=0,077, R?=0,006, F=1,385, p=0,240

Tablo 10 incelendiginde istismarct liderlik ile dikey muhalefet arasinda anlaml
bir iliskinin olmadigi saptanmistir (R:0,077; R?:0,006; p:0,240). Regresyon
katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglarina bakildiginda ise istismarci liderlik
davranis1 dikey muhalefeti etkilememektedir. “Hza: Istismarci liderlik davramisi dikey

muhalefeti negatif yonde etkilemektedir” hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 11. Istismarci Liderlik ile Yatay Muhalefet Regresyon Analizi Sonuglari

Standart

Degiskenler B Hata s B t p
(Sabit) 2,849 ,170 - 16,740 | ,000
istismarci Liderlik | -,214 ,142 -098 | -1,514 | ,131

R=0,098, R?=0,010, F=2,291, p=0,131

Tablo 11 incelendiginde istismarci liderlik ile yatay muhalefet arasinda anlaml
bir iliskinin olmadigi saptanmistir (R:0,098; R?:0,010; p:0,131). Regresyon
katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglarina bakildiginda ise istismarci liderlik
davranis1 yatay muhalefeti etkilememektedir. “Hap: Istismarci liderlik davranisi yatay

muhalefeti negatif yonde etkilemektedir” hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 12. Etik Liderlik ile Dikey Muhalefet Regresyon Analizi Sonuglart

. Standart
Degiskenler B Hata s p t p
(Sabit) 5,446 ,183 - 29,738 | ,000
Etik Liderlik | -,411 ,040 -,544 | -10,194 | ,000

R=0,554, R?=0,307, F=103,924, p=0,000

Tablo 12 incelendiginde gii¢lendirici liderlik ile dikey muhalefet arasinda orta

diizeyde negatif ve anlamli bir iliskinin oldugu saptanmustir (R:0,554; R?:0,307;
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p:0,000). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglarina bakildiginda
ise etik liderlik davranisi dikey muhalefeti negatif yonde etkilemektedir. “Hsa: Etik
liderlik davramist1 dikey muhalefeti pozitif yonde etkilemektedir” hipotezi
reddedilmektedir.

Tablo 13. Etik Liderlik ile Yatay Muhalefet Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler B Standart p t p

Hata s
(Sabit) ,410 ,180 - 2,277 | ,024
Etik Liderlik | ,507 ,040 ,641 | 12,787 | ,000

R=0,641, R?=0,410, F=163,518, p=0,000

Tablo 13 incelendiginde giiclendirici liderlik ile yatay muhalefet arasinda yiiksek
diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu saptanmistir (R:0,641; R2:0,410;
p:0,000). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuclarina bakildiginda
ise etik liderlik davranig1 yatay muhalefeti pozitif yonde etkilemektedir. “Hzp: Etik
liderlik davramisi yatay muhalefeti pozitif yonde etkilemektedir” hipotezi
reddedilmektedir.

4.5. Bagimsiz t-testi Analizi Ile Tlgili Bulgular

Katilimecilarin  anketlerde verdigi cevaplardan elde edilen bilgiler 1s181nda,
katilimcilarin  6rgiitsel muhalefet algilarinin cinsiyet ve medeni durumlarina gore

farklilik gosterip géstermeme durumu analiz edilmistir.

Tablo 14. Dikey Muhalefet Davranigi Ve Cinsiyete Yonelik T-Testi Analizi Bulgulari

- Standart
Cinsiyet N Ortalama Sapma t p
Erkek 136 3,7618 ,92745
Kadmn 101 3.5267 1,06685 1809 072
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Yapilan t-testi analizi sonucuna gore katilimcilarin dikey muhalefet algisi

cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p=0,072; p> 0,05).

Tablo 15. Yatay Muhalefet Davranis1 Ve Cinsiyete Yonelik T-Testi Analizi Bulgulari

L Standart
Cinsiyet N Ortalama Sapma t p
Erkek 136 2,5429 1,04684
Kadin 101 2,7079 1,07714 L1185 231

Yapilan t-testi analizi sonucuna gore katilimcilarin yatay muhalefet algisi

cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p=0,237; p> 0,05).

Tablo 16. Dikey Muhalefet Davranisi Ve Medeni Duruma Yonelik T-Testi Analizi

Bulgularn
Medeni N Ortalama Standart t D
Durum Sapma
Evli 130 3,5600 91,377
Bekar 107 3,7850 1,07482 L2 083

Yapilan t-testi analizi sonucuna gore katilimcilarin dikey muhalefet algis1 medeni

durumlarma goére anlaml bir farklilik géstermemektedir (p=0,083; p> 0,05).

Tablo 17. Yatay Muhalefet Davranis1t Ve Medeni Duruma Yonelik T-Testi Analizi

Bulgular
Medeni N Ortalama Standart t D
Durum Sapma
Evli 130 2,7090 ,95738
Bekar 107 2,4969 ,1,16823 1,536 /126

Yapilan t-testi analizi sonucuna gore katilimcilarin yatay muhalefet algist medeni

durumlarina gore anlaml bir farklilik géstermemektedir (p=0,126; p> 0,05).
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Bu boliimde katilimeilarin anketlerde verdigi cevaplardan elde edilen bilgiler

1518inda, katilimcilarin orgiitsel muhalefet algilarinin yas, egitim diizeyi, is yerinde

calisma siiresi, is yerinde ¢alistigi pozisyon ve sendikaya tiye olma durumuna gore

farklilik gosterip gostermedigi analiz edilmistir.

Tablo 18. Dikey Muhalefet Davranisi Ve Yas Diizeyine Yonelik Anova Analizi

Bulgularn
Yas N Ortalama Standart Sapma p
18-25 93 3,8753 1,07052
26-33 81 3,5457 ,90610 065
34-41 50 3,5080 ,94865 '
42 ve Uzeri 13 3,4462 ,94922

Tablo 18 incelendiginde katilimcilarin dikey muhalefet algis1 yas diizeylerine

gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. (p=0,065; p>0,05).

Tablo 19. Yatay Muhalefet Davranis1 Ve Yas Diizeyine Yo6nelik Anova Analizi

Bulgularn
Yas N Ortalama Standart Sapma p
18-25 93 2,3925 1,20853
26-33 81 2,6111 ,91931 003
34-41 50 2,8067 ,89554 '
42 ve Uzeri 13 3,4615 ,84205

Tablo 19 incelendiginde katilimcilarin yatay muhalefet algis1 yas diizeylerine

gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p=0,004; p<0,05). Post Hoc testi sonuglarina

gore bu farkliliklar 18-25 yas arasi calisanlar ile 42 ve lizeri yasinda olan c¢alisanlar

arasinda (p=0,003) ve 26-33 yas arasinda olan galisanlar ile 42 ve iizeri yasinda olan

calisanlar arasinda (p=0,032) ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir. Burada en yiiksek farklilik 18-

25 yas arasi calisanlar ile 42 ve iizeri yasinda olan c¢alisanlar arasinda oldugu tespit

edilmistir.




57

Tablo 20. Dikey Muhalefet Davranisi Ve Egitim Diizeyine Yonelik Anova Analizi

Bulgular
Egitim Diizeyi N Ortalama Standart Sapma p
Tlkokul 47 4,1617 ,90759
_ Lise 131 3,6214 1,00621 000
On Lisans 35 3,3543 ,86784 '
Lisans ve Uzeri 24 3,3500 ,94225

Tablo 20 incelendiginde katilimcilarin dikey muhalefet algisi egitim diizeylerine
gore farklilik gostermektedir (p=0,000; p<0,005). Post Hoc testi sonuglarina gére bu
farkliliklar ilkokul diizeyinde egitim gérmiis ¢alisanlar ile lise diizeyinde egitim gérmiis
calisanlar (p=0,006), ilkokul diizeyinde egitim gérmiis ¢alisanlar ile dnlisans diizeyinde
egitim almig ¢alisanlar (p=0,001) ve ilkokul diizeyinde egitim almis ¢alisanlar ile lisans
ve Uzeri diizeyde egitim almis ¢alisanlar (p=0,005) arasinda ortaya ¢ikmaktadir. Burada
ilkokul diizeyinde egitim almis c¢alisanlar ile lisans ve iizeri diizeyde egitim almis
calisanlarin farklihigin, ilkokul diizeyinde egitim almis c¢alisanlar ile lise diizeyinde
egitim almis ¢alisanlar arasindaki farkliliktan yiiksek oldugu tespit edilmistir. En yiiksek
farklilik ise ilkokul diizeyinde egitim almis c¢alisanlar ile Onlisans diizeyinde egitim

almis ¢alisanlar arasinda oldugu tespit edilmistir.

Tablo 21. Yatay Muhalefet Davranis1 Ve Egitim Diizeyine Yonelik Anova Analizi

Bulgulari
Egitim Diizeyi N Ortalama Standart Sapma p
Tlkokul 47 2,1631 1,16433
" Lise 131 2,5712 1,05794 000
On Lisans 35 3,1333 , 77523 '
Lisans ve Uzeri 24 2,9653 ,80904

Tablo 21 incelendiginde katilimcilarin yatay muhalefet algisi egitim diizeylerine
gore farklilik gostermektedir (p=0,000; p<0,005). Post Hoc testi sonuglarina gore bu
farkliliklar, ilkokul diizeyinde egitim gormiis calisanlar ile onlisans diizeyinde egitim
almis ¢alisanlar (p=0,000), ilkokul diizeyinde egitim almis ¢aligsanlar ile lisans ve tizeri
dizeyde egitim almis ¢alisanlar (p=0,011) ve lise diizeyinde egitim almis ¢alisanlar ile

on lisans diizeyinde egitim almis calisanlar (p=0,022) arasinda ortaya c¢ikmaktadir.
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Burada ilkolkul diizeyinde egitim almis calisanlar ile lisans ve iizeri diizeyde egitim
almis ¢alisanlar arasindaki farkliligin, lise diizeyinde egitim almis ¢aligsanlar ile 6nlisans
diizeyinde egitim almis calisanlar arasindaki farkliliktan ytliksek oldugu tespit edilmistir.
En yiiksek farklilik ise ilkokul diizeyinde egitim almis ¢alisanlar ile 6nlisans diizeyinde

egitim almis caligsanlar arasinda oldugu tespit edilmistir.

Tablo 22. Dikey Muhalefet Davranis1 Ve Is Yerinde Calisma Siiresine Yonelik Anova

Analizi Bulgular

Calisma Siiresi N Ortalama Standart Sapma p
1-5 128 3,7453 1,05045
6-10 79 3,6481 ,92221 ,131
11 ve Uzeri 30 3,3400 ,88380

Tablo 22 incelendiginde katilimcilarin dikey muhalefet algisi is yerinde ¢alisma

siiresi diizeylerine gére anlamli bir farklilik gostermemektedir. (p=0,131; p>0,05).

Tablo 23. Yatay Muhalefet Davranisi Ve Is Yerinde Calisma Siiresine Y6nelik Anova

Analizi Bulgular1

Calisma Siiresi N Ortalama Standart Sapma p
1-5 128 2,5260 1,13163
6-10 79 2,5992 ,94715 ,069
11 ve izeri 30 3,0222 ,96364

Tablo 23 incelendiginde katilimeilarin yatay muhalefet algisi is yerinde ¢alisma

stiresi diizeylerine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir. (p=0,069; p>0,05).

Tablo 24. Dikey Muhalefet Davranis1 Ve Is Yerinde Calistig1 Pozisyona Y énelik Anova

Analizi Bulgulari

Pozisyon N Ortalama Standart Sapma p
Sekreter 17 3,1412 ,85371
Isci 163 3,7742 1,01255 009
Sef 36 3,3222 ,91249 '
Orta ve Ust D.Y. 21 3,7905 ,86828

Tablo 24 incelendiginde katilimcilarin dikey muhalefet algisi is yerinde ¢alistigi

pozisyona gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p=0,009; p<0,05). Post Hoc testi
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sonuglarina bu farklililar sekreter pozisyonunda ¢alisanlar ile is¢i pozisyonunda
calisanlar (p=0,012), sekreter pozisyonunda calisanlar ile orta diizey ve iist diizey
yonetici pozisyonunda calisanlar (p=0,043) ve isci pozisyonunda calisanlar ile sef
poziyonunda calisanlar (p=0,013) arasinda ortaya c¢ikmaktadir. Burada is¢i
pozisyonunda caligsanlar ile sef pozisyonunda calisanlar arasindaki farkliligin sekreter
pozisyonunda ¢aliganlar ile orta diizey ve iist diizey yonetici pozisyonunda g¢alisanlar
arasindaki farkliliktan yiiksek oldugu tespit edilmistir. En yiiksek farklilik ise sekreter

pozisyonunda c¢alisanlar ile is¢i pozisyonunda caligsanlar arasinda oldugu saptanmastir.

Tablo 25. Yatay Muhalefet Davranisi ve Is Yerinde Calistig1 Pozisyona Yonelik Anova
Analizi Bulgular

Pozisyon N Ortalama Standart Sapma p
Sekreter 17 3,1569 ,73709
Isci 163 2,4857 1,10808 023
Sef 36 2,8935 ,95714 '
Orta ve Ust D.Y. 21 2,6825 ,87386

Tablo 25 incelendiginde katilimeilarin yatay muhalefet algisi is yerinde ¢alistigi
pozisyona gore anlamli bir farklilik gdostermektedir. (p=0,023; p<0,05). Post Hoc testi
sonuglarma gore bu farkliliklar sekreter pozisyonunda calisanlar ile is¢i pozisyonunda
calisanlar (p=0,012) ve is¢i pozisyonunda galisanlar ile sef pozisyonunda calisanlar
(p=0,035) arasinda ortaya ¢ikmaktadir. Burada sekreter pozisyonunda ¢alisanlar ile is¢i
poziyonunda c¢alisanlar arasindaki farkliligin, is¢i pozisyonunda calisanlar ile sef

pozisyonunda calisanlar arasindaki farkliliktan yiiksek oldugu saptanmaistir.

Tablo 26. Dikey Muhalefet Davranisi ve Sendikaya Uye Olma Durumuna Y énelik

Anova Analizi Bulgular1
Sendika N Ortalama Standart Sapma p
Evet 24 3,8333 ,75680
Hayir 185 3,6930 1,05005 ,107
Belirtmek 1. 28 3,3071 ,68526

Tablo 26 incelendiginde katilimcilarin dikey muhalefet algisi sendikaya iiye olup

olmamasina gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p=0,107; p>0,05).
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Tablo 27. Yatay Muhalefet Davranisi ve Sendikaya Uye Olma Durumuna Y énelik
Anova Analizi Bulgulari

Sendika N Ortalama Standart Sapma p
Evet 24 2,8958 ,80279
Hayir 185 2,5532 1,12665 ,236
Belirtmek I. 28 2,7679 71771

Tablo 27 incelendiginde katilimcilarin yatay muhalefet algisi sendikaya iiye olup

olmamasina gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p=0,236; p>0,05).

Aragtirma sonucunda, hipotezlerin kabul ve reddedilmesi durumlar asagidaki

Tablo 28’°de gosterilmektedir.

Tablo 28. Hipotezlerin Kabul Ve Reddedilmesi

Hipotezlerin Kabul ve Reddedilmesi

Hipotezler Kabul | Red
Hia: Giiglendirici liderlik davranislarinin dikey muhalefet davranisi X
tizerinde pozitif bir etkisi vardir.
Hip: Giiglendirici liderlik davranigi yatay muhalefet davranisi iizerinde X
negatif bir etkisi vardir.
Hza: Istismarct liderlik davranislarinin dikey muhalefet iizerinde negatif X
bir etkisi vardir.
Hap: Istismarc liderlik davranislarinin yatay muhalefet {izerinde pozitif X
bir etkisi vardir.
Hsa: Etik liderlik davraniglarinin dikey muhalefet iizerinde pozitif bir X
etkisi vardir.
Hab: Etik liderlik davraniglarinin yatay muhalefet tizerinde negatif bir X
etkisi vardir.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug

Diizce ilinde faaliyet gdsteren bir tekstil firmasinin ¢alisanlari lizerinde yapilan
bu calismada yoneticilerin ¢alisanlara sergiledigi tutum ve davraniglarin, isgorenlerin
muhalif fikirlerini Ustlerine ve is arkadaslarina aktarmasindaki etkisinin arastirilmasi
amaglanmistir. Bu dogrultuda yoneticilerin sergiledigi davranis bi¢imleri olarak ise

guclendirici, istismarci ve etik liderlik davraniglar: segilmistir.

Belirlenen amag¢ dogrultusunda oOncelikle degiskenlerin  yapilarmi  ve
givenilirliklerini  teyit etmek amaciyla faktor ve glvenilirlik  analizleri
gerceklestirilmisgtir.  Yapilan faktor analizleri sonucunda guclendirici  liderlik
davraniglarinin  orjinalinde altt boyutlu bir yapiya sahip olmasina ragmen yapilan
calismada tek boyutlu bir yapida temsil edildigi tespit edilmistir. Anketi cevaplayan
katilimeilarin Slgegi tek boyutlu olarak algiladigi goriilmektedir. Etik ve istismarct
liderlik boyutlar1 orjinalinde oldugu sekilde tek boyutlu, 6rgltsel muhalefet degiskeni ise
yatay ve dikey muhalefet olmak Uzere orijinal 6lgege benzer sekilde iki boyutlu olarak
yapist ispatlanmistir. Giivenilirlik analizleri sonuglarina bakildiginda ise guclendirici,
istismarct ve etik liderligin guvenilirlik dizeyi oldukca yiksek, dikey ve vyatay
mubhalefetin guvenilirlik diizeyinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Degiskenlerin yapilar ve giivenilirlikleri dogrulandiktan sonra ortaya konulan

hipotezleri test etmeye yonelik analizler gerceklestirilmistir. Yapilan regresyon analizleri
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sonuglaria bakildiginda guglendirici liderligin dikey muhalefeti olumsuz yonde, yatay
muhalefeti ise olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Daha Once yapilan galismalara
bakildiginda Srivastava ve arkadaslar1 (2006) glclendirici liderlik davranislarinin
calisanlarin birbiriyle olan bilgi paylasimini ve ekip etkinligini olumlu yonde etkiledigi,
Lee ve arkadaslar1 (2014) giiclendirici liderlik davranislarinin takim icerisinde bilgi
paylasimini arttirdig1 ve takim performansini pozitif yonde etkiledigi, Xue ve arkadaslar
(2015) guclendirici liderlik davranislarinin  galisanlarin  ekip igerisindeki bilgi
paylasimini pozitif yonde etkiledigi, Zhang ve Bartal (2010) guclendirici liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin psikolojik, motivasyonel ve yaratici siirecler gelistirmesini
olumlu yonde etkiledigi, Hon ve Chan (2013) gii¢lendirici liderlik davranislarinin ekip
yaraticiligini olumlu yonde etkiledigi, Byun ve arkadaslar1 (2016) guclendirici liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin yaraticiligini olumlu yénde etkiledigi sonuglarina ulagsmistir.
Dolayisiyla literatiirde giiclendirici liderlik 1ile ilgili arastirmalar incelendiginde
calisanlarin pozitif orgiitsel c¢iktilara ulasmasinda ve bu amaglara ulasirken ihtiyag
duyduklar1 motivasyona gii¢lendirici liderlik davranislarinin olumlu etkileri oldugu
gorilmektedir. Ancak arastirmanin sonuglarina bakildiginda literatiiriin aksi yonde
giiclendirici liderlik davraniginin iist yonetim tarafindan arzulanan bir davranis olan
dikey muhalefeti negatif yonde etkiledigi goriilmektedir. Dikey muhalefette
organizasyonun yapisinda s6z sahibi kisilere orgiitle ilgili yapici fikirlerin agik ve net bir
sekilde paylasilmasi vurgulanmaktadir. Ancak caligsanlar igletmeyi gelistirmeye yonelik
sahip olduklar1 fikirleri paylasabilecekleri yonetici kademesindeki muhataplarini
bulamadiklarinda, fikir ve diisiincelerini igletmede kararlar tizerinde etki sahibi olmayan
is arkadaslarina paylasma egilimi gostermektedir (Kassing, 2000). Bir bagka neden ise
yapilan ferkans analizinde goriildiigii lizere ¢alisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun is
yerinde c¢alistigi surenin 1 ila 5 wyil arasinda olmasidir. Guglendirici liderlik
davraniglarinin ¢alisanlara etki edebilmesi i¢in isgérenlerin daha uzun siire is yerinde
faaliyet goOstermeleri gerekebilmektedir. Conger ve Canungo (1988) giclendirici
liderlikle ilgili yaptig1 calismada calisanlara yetki ve sorumluluk vermenin g¢alisanlar
lizerinde asir1 giivene yol agabilecegi ve bu durumun orgiit isleyisine zarar vereceginden

bahsetmektedir. Dolayisiyla bahsi gegen nedenler elde edilen sonucu mantikli bir sekilde
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aciklamaktadir. Buna bagl olarak giiclendirici liderlik davraniginin sergilenmesi dikey
muhalefeti etkilememekle birlikte alternatifi olan yatay muhalefeti pozitif yonde

etkilemektedir.

Diger bir degisken olan etik liderligin dikey muhalefeti olumsuz ydnde, yatay
muhalefeti ise olumlu yonde etkiledigi saptanmistir. Daha Once yapilan calismalara
bakildiginda Brown ve arkadaslar1 (2005) etik liderlik davranisinin kurum igerisindeki
iki yonlii iletisimi arttirdig1 ve calisanlarin istleri ile olan iletisimini pozitif yonde
etkiledigi, Tang ve arkadaslar1 (2015) etik liderlik davraniginin ekip igerisindeki bilgi
paylasimini pozitif yonde etkiledigini belirtmektedir. Cikan sonucun 6ncelikli nedeni
giiclendirici liderlikte oldugu gibi burada da dikey muhalefeti gerceklestiremeyen
calisanlarin yatay muhalefet davranisin1 sergiledigi gercegidir. Konuya farkli bir
noktadan bakildiginda ise ¢alisanlar kendilerine iyi davranan ve ahlaki rol model olan
yoneticilerine muhalif goriislerini aralarinin  bozulacagini diisiincesiyle aktarmak
istemeyebilir. Bir bagka etken ise ¢alisanlarin etik liderlik davranisi sergileyen sevdikleri
yoneticilerine muhalif goriisler bildirerek onlar1 zor duruma sokacaklari ve iistlerini

yoracaklarini diisiinerek muhalif diislincelerini dile getirmekten kaginmalar1 olabilir.

Istismarci liderligin dikey ve yatay muhalefeti istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde etkilemedigi tespit edilmistir. Daha onceki calismalara bakildiginda Murari
(2013) istismarct liderlik davraniglarinin, calisanlarin gelisimlerini azalttigini, Xia ve
arkadaslar1  (2017) istismarct liderlik  davraniglarinin, ¢alisanlarin  birbiriyle
yardimlagmalarin1 olumsuz yonde etkiledigini belirtmektedir. Genel olarak bakildiginda
istismarct liderlik davranislari negatif Orgiitsel sonuglar dogurmaktadir. Ancak elde
edilen sonuca gore calisanlarin muhalif veya yapici fikirlerini {istlerine veya is

arkadaslarina aktarmasinda istismarci liderligin etkisi tespit edilememistir.

Yapilan t-testi sonucglarina bakildiginda dikey ve yatay muhalefet algisinin
cinsiyete ve medeni duruma gore farklilasmadigi, Anova testi sonuglarina bakildiginda

ise dikey muhalefet algisi1 ile yas, calisma siiresi ve sendikali olma arasinda, yatay
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mubhalefet ile ¢aligma siiresi ve sendikali olma durumuna gore anlamli farkliliklarin

olmadig tespit edilmistir.

Calisanlarin dikey muhalefet algisinin egitim diizeyi ve calistif1 pozisyona gore
anlaml farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir. Egitim diizeyine gore dikey muhalefet
algis1 arasindaki farkliliga bakildiginda egitim seviyesi yiikseldik¢e dikey muhalefet
davraniginin azaldig tespit edilmistir. Tekstil fabrikasinda sef ve yonetici kademelerinde
calisan bireylerin egitim diizeyinin yiiksek olmasi nedeniyle ihtiyag aninda {ist
kademelere diisiince ve ihtiyaglarin1 daha hizli ve etkin bir sekilde aktarma sansi
bulabilmesi nedeniyle dikey muhalefet davranisi sergileme ihtiyacinin da ortadan

kalktig1 diisiiniilmektedir.

Yatay muhalefet algisi ile yas, egitim diizeyi ve calisanlarin ¢alistigi pozisyon
arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Yatay muhalefet algisinin
calisanlarin yas gruplari arasinda farklilasmasina bakildiginda g¢alisanlarin yasi arttikga
yatay muhalefet davranigmmin da artis gosterdigi tespit edilmistir. Calisanlart yasi
ilerledikce kazandiklar1 deneyim ve tecriibenin getirdigi birikimleri birbiriyle
paylasimlarini arttirdigi diisiiniilmektedir. Bir diger etken ise yasi ilerleyen calisanlarin
isten atilma korkusundan dolayr dikey muhalefet davranisini gergelestirmeyip, yatay
muhalefet davranmigini gergeklestirme egiliminde olmaktadir. Yatay muhalefet ile
calisanlarin egitim diizeyi ve calisiklar1 pozisyon arasindaki farkliliga bakildiginda ise
calisanlarin egitim diizeyi arttik¢a yatay muhalefet davranisinin azaldigi tespit edilmistir.
Dikey muhalefete benzer sekilde birey sahip oldugu bilgi ve tecriibe sayesinde
mubhalefetten ¢ekinmekte giliclendirici etkiler sayesinde kendi kararlarini alma yonli

davraniglar sergileyebilmektedir.

Ozetlemek gerekirse yukaridaki sonuglar gdz oniine alindiginda, kurum
icerisindeki ortamin demokratiklesmesinde ve isletmeye faydali olabilecek muhalif
goriiglerin aktarilmasinda muhalefet davranisinin farkli liderlik davraniglart ile farkl
diizeylerde iliskili oldugu ortaya konulmustur. Tepe yOnetime devamli muhalif bilgi

akisi etkin ve verimli olmayabilecegi gibi ¢alisanlarin kendi aralarinda muhalif goriisleri
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paylasmasida bir yere kadar faydali olabilir. Burada 6nemli olan nokta arzu edilen
muhalefetin  belirlenmesi ve belirlenen muhalefetin  hangi degiskenlere gore
degerlendirileceginin tespit edilmesidir. Bu baglamda diisiiniilerek hazirlanan 6neriler

paylasilmstir.

5.2. Oneriler

Isletmeler oncelikle i¢inde bulundugu cagda bilgiye ve ona ulasabilecek yollara
olan ihtiyacin farkina varmalilar. Bu baglamda orgiitsel muhalefet yeni ve gelisimi
destekleyici fikirler olabilecegi gibi karsit goriisler, memnuniyetsizlikler, adaletsizlik
algis1 gibi negatif mesajlar iceren fikirleri de i¢inde barindirabilir. Her iki sekilde de
disavurulan bilgi isletme i¢in 6nemlidir ki her kriz i¢inde bir firsat1 barindirir gergegini
hatirlamak gerekir. Muhalefete firsat verilmesinin bilgi akisinin 6niinii agacagini anlayan
yoneticinin diger dikkat etmesi gereken unsur ise bu konunun muhalefet edecek bireyin
kisiligi ve davraniglari, isletme igindeki iliski diizeyi ve iliski kurmada kullanilan
araclarin varhig ile ¢alisanlarin zihnindeki 6rgiit imajinin da muhalefet davranisina etki

edebilecegi gergegidir.

Dikey muhalefeti firma icerisinde yayginlagtirmak icin ¢alisanlarin muhalif
fikirlerini yoneticilerine sdylediklerinde, yoneticilerin onlara karsi tavir almayacaklarini
bilmeleri ve daha da 6nemlisi ¢alisanin muhalif fikrini beyan ettiginde isini kaybetme
korkusu hissetmemesi saglanmalidir. Firma icerisinde muhalif goriisleri arttiracak diger
bir bagka unsur ise calisanlara isyerini benimsetmek ve yaptiklari isleri sevmelerini
saglamaktir. Bu sayede calisanlar igyerini ve islerini sevdikleri igin isyerinde olan
sikintili durumlar1 istlerine bilgilendirmek isteyeceklerdir. Yine bir baska oOneri ise,
igyerinde egitimler vererek ¢alisanlarin yaptiklari isle ilgili bilgi ve tecriibe kazanmasini
saglamak, igyerindeki c¢alisanlarin farkindalik diizeyini arttirir ki bu da Orgiitsel

muhalefet davranigini arttirabilir.
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Yatay muhalefet dikey muhalefete giden yollar kapali olarak algilandiginda
calisanlar tarafindan tercih edilmektedir. Burada kurum yoneticileri, ¢alisanlarin kendi
aralarinda yapmis olduklar1 yatay muhalefetten cikan fikirleri 6grenmek icin ¢esitli
uygulamalar diizenleyebilirler. Bu uygulamaya 6rnek olarak ise kapali kutu uygulamasi
gerceklestirilebilir. Burada galisanlar isletme ile ilgili diistincelerini isim belirtmeden

yazip kutuya atabilir.

Muhalefet konusunun daha saglikli sonuglar verebilmesi i¢in kurumsallagmis,
sirket i¢inde ¢alisma siiresinin daha uzun oldugu sirketler tercih edilebilir. Konunun
orgiit kiiltiiriiniin farkli tipolojileri ekseninde c¢alisilmasi hangi kiiltiirel yapinin
muhalefeti  destekledigi konusunda ipuglart  verebilir. Konunun literatiirde
iliskilendirildigi degiskenler haricinde farkli yonlerini kesfetmek amaciyla nitel yontem
tercih edilebilir ve gomiilii teori {izerinden konunun daha ince unsurlar1 ortaya
cikarilabilir. Literatiirdeki liderlik tiplerinden yola ¢ikmak yerine ¢alisanlara muhalefet
davraniglarin1 pekistirmek i¢in istlerinden ne gibi davranislar beklediklerini ortaya

cikarabilecek yeni ¢alismalar yapilabilir.
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EKLER

EK-1: ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

LIiDERLIK TURLERININ ORGUTSEL MUHALEFETE ETKIiSi

Saym Katilimet,
Bu ¢aligma yiiriitiilmekte olan “LIDERLIK TURLERININ ORGUTSEL MUHALEFETE
ETKISI” konulu aragtirmanin uygulama kisnini olusturmaktadir.

Anket calismamiza destek veren tekstil firmasimin ¢aliganlarmin isimleri gizli tutulacak olup,
asla aciklanmayacaktir. Anket araciligi ile elde edilen veriler yalnizca akademik amaglar igin
kullanilacaktir. Liitfen anketimizi isminizi belirtmeden cevaplayiniz.

Arastirmamiza degerli goriislerinizle destek vermeniz ve bu sayede elde edilecek sonuglarin
isletmenizin ve sonrasinda iilkemiz yonetim uygulamalan gelisimine olumlu katkilar saglayacagi
goriisiiyle isbirliginiz i¢in goniilden tesekkiirlerimizi sunariz.
Yrd. Dog. Dr. Faruk Kerem SENTURK
Mehmet COSKUNER (Diizce Universitesi / Sosyal Bilimler Enstitiisii)

Demografik Sorular

1. Cinsiyetiz: ()Erkek ()Bayan
2. Medeni Durum:() Evli () Bekar
3. Yasmiz : () 18-25 () 26-33 () 34-41 () 42-49 ()50 ve iizeri
4, Egitiminiz: () Ilkokul () Lise () OnLisans () Lisans () Lisansstii

5.1s YerinizdeCalisma Siiresi: () 1-5y1l () 6-10y1l () 11-15y1l () 16-20 y1l () 21 y1l ve iizeri
6. Pozisyonunuz: () Sekreter () Memur () Sef () Orta Diizey Yonetici () Ust Diizey Yonetici
7. Bir Sendikaya Uye Misiniz?:  Evet () Hayir () Belirtmek Istemiyorum ()

8. Isyerinizde bir problem ile karsilastiginizda bunu iistlerinize nasil aktarirsiniz?

() Yiiz yiize Goriiserek () Telefonla () Maille () Whatsapptan () Toplantiy1 Beklerim

() Masasina Not Birakirim (') Sekreterine Bildiririm ()Diger ...vvieiiiii i
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Liitfen asagida yoneticinizi tanimlamaya yonelik ifadelerden size E § a g Q
uygun ifadeye katihm diizeyinizi c¢arpr (X) ile isaretleyerek | . 2 g M £
belirtiniz. = o | o &
1 | Calistigim is yerinde sorunlarin ortaya konmasinda ve Kkarsit

goriiglerimi dile getirmede ¢ekingenimdir.
2 | Is yerinde calisan diger personele bir takim konularda

sikayetlerimi dile getiririm.
3 | Herkesin oOniinde is yerindeki  etkisizligi veya yetersizligi

elestiririm.
4 | Firma yonetimini sorgulamam.
5 | Firma ve yonetimle ilgili politikalar1 sorgulamada ¢ekingenimdir.
6 | Firmadaki diger calisanlar, orgiitsel degisimle ilgili sikayet

ettiklerinde ben de onlara katilirim.
7 | Firmayla ilgili elestirilerimi agik¢a paylagirim.
8 | Firma ve yonetimle ilgili politikalar agisindan memnuniyetsizlik

duydugumda, bu durumu herkesin bilmesini saglarim.
9 | Firmadaki kararlara katilmadigimda bu fikrimi yo6netimle

paylagmam.
10 | Etkili olmayan orgiitsel degisimlerle ilgili elestirilerimi firma

yonetimiyle paylasirim.
11 | Firmadaki diger ¢alisanlarin islerin nasil yiriidiigiiyle ilgili kisisel

alg1 ve degerlendirmemi bilmesini saglarim.
12 | Firma kararlaniyla ilgili diisiincelerimi ve elestirilerimi firma

yOnetimi ile paylagirim.
13 | Firmadaki diger ¢alisanlarin 6niinde firmamizi elestirmem.
14 | Firmadaki etkisizlik veya yetersizligi ortadan kaldirmayla ilgili

yonetime tavsiyelerde bulunurum.
15 | Firma yonetimiyle yasadigim anlasmazlig: dile getirmem.
16 | Firmayla ilgili sorunlarda meslektaslarima sikayette bulunmam.
17 | Firmadaki diger ¢alisanlara adaletsiz davranildigina inandigimda

bu durumu yénetime anlatirim.
18 | Rahatsiz edici veya sorun olabilecek konularda meslektaslarimla

rahatga konusabilirim.
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ETiK LIDERLIK

Liitfen asagidaki ifadelerden size uygun ifadeye katilim dizeyinizi

carpi (X) ile isaretleyerek belirtiniz.

Hi¢ Katilmam

Az Katilirnm

Orta Derecede

K
Cok Katilirim

Tam Katilirim

Yoneticim, ¢aliganlarinin 6nerilerini dikkate alir.

Yoneticim, etik standartlari ihlal edenlere yaptirim uygular.

Yoneticim, 6zel hayatini etik tarzda yiiriitiirler.

B W N

Yoneticim, ¢alisanlarinin ¢gikarlarini en iyi sekilde gz 6niinde
bulundurur.

Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verir.

Yoneticim, glvenilirdir.

Yoneticim, is etigi ve degerlerini ¢alisanlarla miizakere eder.

| N o o1

Yoneticim, islerin etik ac¢idan nasil dogru yapilacagina yonelik
ornekler ortaya koyar.

Yoneticim, basarty1 sadece sonuglari ile degil nasil kazanildigi ile
de belirler.

10

Yoneticim, karar verirken “yapilacak en dogru sey nedir?” diye
sorar.
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ISTISMARCI LIDERLIK g 8 S| =

. o . e o o s . . . . - D p— |
Liitfen asagida yoneticinizi tammlamaya yénelik ifadelerden size | = | Z | 5 £l 5
uygun ifadeye katihm diizeyinizi carpr (X) ile isaretleyerek | 3| 3 |O -
belirtiniz. o N|E¢ 2| E

| <o | o &
1 Yoneticim benimle alay eder.
2 Yoneticim duygu ve diislincelerimi aptalca bulur.
3 YOneticim bana kiser
4 Yo6neticim beni baskalarmin 6niinde asagilar.
5 Yoneticim 6zel hayatimu ihlal eder
6 Y Oneticim gegmisteki hatalarimi yiiztime vurur
7 Yoneticim isteki cabalarimi takdir etmez.
8 Yoneticim beni kendini utandirmakla suglar.
9 Yoneticim soziinde durmaz.
10 | YoOneticim baskasina olan hincini benden ¢ikartir
11 | Yoneticim benim hakkimda baskalarmma olumsuz yorumlarda
bulunur
12 | Yoneticim bana kars1 kabadir
13 | Yoneticim is arkadaglarimla etkilesim halinde olmama izin
vermez

14 | Yoneticim beceriksiz oldugumu soyler.
15 | Yoneticim bana yalan séyler.




87

. . . El 2|3 E| E

GUCLENDIRICI LIDERLIK g = § E| E

S| 2|84 5| 8§

Liitfen asagida yoneticinizi tanimlamaya yonelik ifadelerden size é g a g <

uygun ifadeye katilm diizeyinizi carpr (X) ile isaretleyerek | < 2 § M X %

belirtiniz. = O O -
1 | Yoneticim, is siirecini ve prosediirlerini gelistirmeye yonelik

ihtiya¢ duydugum yetkiyi bana verir.

2 | Yoneticim, bir seyleri gelistirmeye yonelik degisiklikler yapmam
icin bana yetki verir.

3 | Yoneticim, bana verilen sorumlulukla dogru orantili olarak yetki
Verir.

4 | Yoneticim, bana verilen gorevde beni sorumlu tutar.

5 | Performans ve sonuclardan sorumlu tutulurum.

6 | Yoneticim, miisteri memnuniyeti konusunda ¢aliganlari sorumlu
tutar.

7 | Yoneticim, sorunlar kargisinda kendi ¢oziimlerimi gelistirmem
konusunda bana yardimc1 olmaya c¢aligir.

8 | Yoneticim, iglerin nasil yiiriitiilecegi ile ilgili konularda karar
vermem konusunda bana glivenir.

9 | Yoneticim, isimde karsilagtigim sorunlarla ilgili kendi
¢Oziimlerimi gelistirebilmem igin beni cesaretlendirir.

10 | Yoneticim, yiksek kalitede sonuclar elde etmeyi temin etmem igin
ihtiya¢ duydugum bilgiyi benimle paylasir.

11 | Yoneticim, miisteri isteklerini kargilayabilmem igin ihtiyag
duydugum bilgiyi bana temin eder.

12 | Yoneticim, sistematik problem ¢6zme metotlarini kullanmam
konusunda beni cesaretlendirir.

13 | Yoneticim, yeni beceriler gelistirebilmem i¢in bana sik sik
firsatlar sunar.

14 | Siirekli 6grenim ve beceri gelistirmenin bizim isletmemizde
oncelik oldugu konusunda beni temin eder.

15 | Yoneticim, benim hata yapma olasiligim riske etmeye hazirdir.

16 | Basarili olmama ihtimalleri olsa bile yeni fikirleri denemem
konusunda tesvik edilirim.

17 | Yoneticim, hata yaptigimda sugu dogrudan bende bulmak yerine

dizeltici faaliyetlere 6nem verir.
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