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OZET

Tezin Adi: Liderlik Tarzlarmin Orgiitsel Muhalefet Uzerindeki Etkisi: Akademik
Personel Uzerinde Bir Arastirma

Hazirlayan: Esra TACYILDIZ

Calismanin amaci; liderlik tarzlarinin Grgiitsel muhalefet davranislart
lizerindeki etkisinin incelenmesidir. Oncelikle konu ile ilgili literatiir taramasi
yapilarak, kavramlar teorik acidan incelenmistir. Calismanin birinci boliimiinde
liderlik kavrami, ikinci boliimde ise oOrgiitsel muhalefet kavrami agiklanmistir.
Calismanin iiciincii boliimiinde Trakya Universitesi’nde gorev yapan 342 akademik
personel {izerinde uygulanan anket c¢alismasinin sonuglarmma yer verilmis ve
arastirmanin amact dogrultusunda gelistirilmis olan hipotezler test edilmistir.
Arastirma sonucunda elde edilen veriler, SPSS paket programi kullanilarak analiz
edilmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin ortaya konulabilmesi amaciyla korelasyon
ve coklu regresyon analizi yapilmistir. Analizlerin sonucunda; liderlik tarzlar1 ve
orgiitsel muhalefet, demokratik liderlik, otokratik liderlik ve tam serbestlik taniyan
liderlik tarzlari ile dikey muhalefet arasinda istatiksel agidan anlamli ve pozitif yonli
bir iligki; otokratik liderlik tarzi ve yatay muhalefet boyutu arasinda ise istatiksel

agidan anlamli ancak negatif yonlii bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin ~ sosyo-demografik  o6zelliklerinin  ¢alismada  kullanilan
degiskenler iizerinde etkilerinin olup olmadigini tespit edebilmek amaciyla Mann-
Whitney U ve Kruskal Wallis testleri uygulanmistir. Uygulanan testlerin sonucunda;
orgiitsel muhalefetin tiim alt boyutlar ile cinsiyet; orgiitsel muhalefetin alt boyutlar
olan dikey muhalefet ve yer degistirmis muhalefet ile yas, unvan, toplam is deneyimi
ve kurumda g¢alisma yili; demokratik liderlik tarzi ile yas ve unvan, tam serbestlik
taniyan liderlik tarzi ile unvan degiskenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Tarzlar1, Orgiitsel Muhalefet, Akademik Personel



ABSTRACT

Thesis Name: The Effect of Leadership Styles on Organizational Dissent: A Research
on Academic Staff
Prepared by: Esra TACYILDIZ

The aim of the study is to examine the effect of leadership styles on
organizational dissent behaviors. Firstly, the literature was searched on the subject and
the concepts were examined theoretically. In the first part of the study, the concept of
leadership was explained and in the second part, the concept of organizational dissent
was explained. In the third part of the study, the results of the survey conducted on 342
academic staff working at Trakya University were included and the hypotheses
developed for the purpose of the research were tested. The data obtained from the
research were analyzed by using SPSS package program. Correlation and multiple
regression analysis were performed in order to reveal the relationship between the
variables. As a result of the analysis; statistically significant and positive relationship
between leadership styles and organizational dissent, democratic leadership, autocratic
leadership and Laissez faire leadership styles and articulated dissent were found;
however, there was a statistically significant but negative relationship between

autocratic leadership style and lateral dissent dimension.

Mann-Whitney U and Kruskal Wallis tests were used to determine whether
the socio-demographic characteristics of the participants had any effects on the
variables used in the study. As a result of applied tests; gender and all sub dimensions
of organizational dissent gender age, title, total work experience and years of working
in the institution, with articulated dissent and displaced dissent,which are the sub-
dimensions of organizational dissent; there was a statistically significant difference
between democratic leadership style and age and title, laissez faire leadership style and

title variables.

Keywords: Leadership Styles, Organizational Dissent, Academic Staff
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GIRiS

Bireyleri etkileyebilme ve yoOnlendirebilme 6zelligine sahip olan liderlere,
orgiit icerisindeki faaliyetlerin gerceklestirilmesi ve orgiit hedeflerine ulasilmasinda
biiylik sorumluluklar diismektedir. Bu baglamda calisanlarin ortak bir amag¢ ve hedef
dogrultusunda bir araya getirilmesinde liderlerin sergilemis olduklar1 davranislar da
Oonem tasimaktadir. Liderlik kavrami, calisanlarin o6rgiit icerisindeki davranislarini

etkileyen bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Farkli beklentileri ve goriisleri olan c¢alisanlarin bir araya gelmesi
anlagsmazliklarin meydana gelmesine neden olabilmektedir. Calisanlar, orgiit
icerisinde memnun olmadiklar1 uygulamalara yonelik karsit diisiincelerini ifade
edebilmektedir. Bu noktada rgiitsel muhalefet kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel
muhalefet, sorun teskil edebilecek uygulamalarin belirlenmesini saglayabilen bir
kavram olarak kabul edilmektedir. Orgiit liderlerinin, ¢alisanlar1 muhalif goriislerini
ifade edebilmeleri dogrultusunda desteklemeleri ile Orgiit sorunlarina iliskin geri

doniisler aliabilecegi diistiniilmektedir.

Bu ¢alismada;

e Yapilacak yazin taramasi ile liderlik tarzlar ve orgiitsel muhalefet kavramlari
arasindaki iligkinin ele alinmasi,

e Konuyla iligkili Tiirkiye’de ve diinyada yapilmis benzer calismalarin
incelenmesi,

e Liderlik tarzlarinin orgiitsel muhalefet iizerindeki etkisini dlgmek amaciyla,
Trakya Universitesi’nde gdrev yapan akademik personel iizerinde uygulanacak
anket c¢alismasi ile elde edilecek arastirma sonuglarinin tartigilimasi

amaclanmustir.



Calismanin birinci boliimiinde liderlik kavrami, ikinci boliimiinde orgiitsel
muhalefet kavrami incelenmis, iiglincli boliimiinde ise liderlik ve orgiitsel muhalefet
degiskenleri arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla Trakya Universitesi’nde
gorev yapan akademik personel iizerinde uygulanan anket ¢calismasi sonucunda elde
edilen bulgulara iliskin yapilan faktor analizi, korelasyon analizi, ¢oklu regresyon
analizi sonuglarina yer verilmistir. Sonug kisminda yer alan 6neriler ile de yazina katk1

saglanmaya caligilmistir.



BIiRINCI BOLUM

LIiDERLIK KAVRAMI ve KAPSAMI

Calismanin birinci boliimiinde; liderlik kavramina, 6zelliklerine, liderlik ve
yoneticilik kavramlarinin  karsilastirilmasina, liderlerin  sahip olduklart gii¢

kaynaklarina, liderlik teorilerine ve liderlik tarzlarina deginilmistir.

1.1. Liderlik Kavram ve Liderligin Tanimi

Liderlik sozciigii Anglosakson kokenli “lead” kelimesinden tiiretilmis olup
“yol” ve “patika” anlamlarma gelmektedir (Vries, 2007: 234). Lider kelimesinin
ortaya cikis1 1300’1l yillara dayandirilmaktadir. Buna karsin, 19.yiizyilin ilk yarisina
kadar herhangi bir kaynakta liderlik kavramina rastlanilmanmustir (Unal, 2012: 55).
Liderlik, eski ¢aglardan beri insanlarda merak uyandiran bir konu olmustur. Liderlerin
izleyicileri ne kadar etkiledikleri tam olarak anlasilamamasina ragmen tarihte askeri,
siyasi, dini ve toplumsal liderlerin hikayeleri mevcuttur (Yukl, 2018: 1). Insanlarin en
basit toplum diizeninde orgiitlendigi zamanlardan giiniimiize kadar bircok kaynakta
liderlik konusuna deginildigi goriilmektedir. Liderlik, Platon’un “Devlet”,
Machiavelli’nin “Prens” adli eserlerinde de islenen ana konu olmustur (Sayli ve

Baytok, 2014: 6).

Liderlik kavramina iliskin ilk bilimsel aragtirmalar 20. yilizyilda baglamistir.
Yapilan arastirmalarin  ¢ogu lider etkililigini belirleyen etkenler iizerinde
yogunlasmistir. Sosyal bilimciler, liderin izleyicilerini etkileme ve gorev amaclarini
gerceklestirme diizeyini etkileyen ozelliklerin, becerilerin, davramslarin ve giic
kaynaklarmin neler oldugunu incelemislerdir. Liderlik paylasilan bir siire¢ olarak

kabul edilmis ve bu siirecin neden etkili ya da neden etkisiz oldugunun gerekgeleri



arastirilmistir. Bilimsel aragtirmalar ile nigin bazi kisilerin lider olarak 6n plana ¢iktigi,

lider davraniglarini nelerin etkiledigi sorularina cevap aranmistir (Yukl, 2018: 2).

Liderlik, farkli anlamlarin yiiklenebildigi genis kapsamli bir kavramdir.
Siyaset bilimi, kamu yonetimi, psikoloji, sosyoloji gibi pek ¢ok bilim dalinin inceleme
konusu olmasi ve arastirmacilarin bireysel bakis acilar1 ile tanimlar yapmalari
nedeniyle liderlige iliskin bir goriis birligine varilamamistir (Unal, 2012: 14). Liderlik

tanimlar1 su sekilde siralanmaktadir:

e Liderlik, amaglarin ve vizyonun basarili bir sekilde gergeklestirilebilmesi
dogrultusunda grup iiyelerini etkileyebilme becerisidir (Robbins ve Judge,
2013: 376).

e Liderlik, bir bireyin grup iiyelerini orgiit basarisina katkida bulunma yoniinde
motive edebilme becerisidir (Yukl, 2018: 3).

o Liderlik, orgiit hedeflerine ulasilabilmesi amaciyla izleyicileri etkileme
stirecidir (Luthans ve Hodgetts, 1997: 363).

e Liderlik, grup tiyelerinin belirli amaglar dogrultusunda bir kisinin pesinden
gitmesi ile meydana gelen bir siirectir (Cetin, 2008: 23).

e Liderlik, amaglarin yerine getirilmesi amaciyla grup iiyelerinin eylemlerinin
yonlendirilme stirecidir (Certo, 2003: 26).

e Liderlik, ortak bir ama¢ dogrultusunda bir araya gelen kisiler ile onlarin

eylemlerini etkileyen bir kisi arasindaki iliskidir (Kutonis, 2006: 124).

Liderlik ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda aragtirmacilar liderligin;
lider, takipgiler ve i¢inde bulundugu kosullardan meydana gelen bir siire¢ oldugunu
varsaymiglardir. Liderlik siireci ise; Liderlik= f (lider, takipgciler, kosullar) seklinde
aciklanmaktadir. Bu yaklasima gore liderlik, sadece lider ve onun sahip oldugu
ozellikleri cercevesinde agiklanmamaktadir. Liderlik siireci, lider ve takipgileri
arasindaki etkilesimi ifade etmektedir. Bir diger yaklagima gore liderligin odak noktas1

ozelliklerdir. Ozellikler yaklagimi ile liderlerin dogustan gelen belirli dzelliklere sahip



oldugu ve s6z konusu 6zelliklerin farkli bireylerde farkli diizeylerde olusabilecegi

varsayllmaktadir (Sayli ve Baytok, 2014: 12; Taskiran, 2011: 12).

Liderlik, davramis bilimlerinde en ¢ok arastirilan kavramlardan birini
olusturmaktadir. Buna ragmen, bir liderin ne zaman 6n plana ¢ikacagi, bir bireyin
hangi Ozellik, beceri ve sartlara bagli olarak lider olacagma iliskin bir cevaba
ulagilamamustir. Bu nedenle her zaman ve her yerde gecerli olabilecek bir liderlik

modelinin olamayacagi ileri siiriilmektedir (Gliney, 2014: 18).

1.1.1. Liderlik Ozellikleri

Liderlerin orgiitsel fonksiyonlar1 basarili bir sekilde yerine getirebilmeleri
icin birtakim Ozelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir (Sayli ve Baytok, 2014: 18).
Liderlerde aranilan 6zelliklerin bazilart sunlardir (Cetin, 2008: 34-35):

¢ Bir vizyon belirleyebilmek ve bunu astlar1 ile paylagabilmek,
¢ Degisikliklere karst acik olmak ve yeni projeler yonetebilmek,
% Insanlarla kisisel olarak ilgilenebilmek,

% Ekipleri destekleyebilmek,

+» Bilgileri paylasabilmek,

«» Sorunlar1 ¢6zebilmek ve karar verebilmek,

% Islerin akisin1 ydnetebilmek,

¢+ Teknik becerilere sahip olmak,

¢ Zamani ve kaynaklar1 dogru yonetebilmek,

% Sorumluluk alabilmek,

% Inisiyatif kullanabilmek,

¢ Duygularina hakim olabilmek,

% Profesyonel ahlaka sahip olmak,

¢ Merhametli ve giivenilir olmaktir.



Bu maddelere ek olarak liderlerin liderliklerini siirdiirebilmeleri i¢in; bilgiye,
cesarete, inanca, empatiye, olgunluga ve ileri goriisliiliige ihtiyaglari vardir (Serinkan,
2012: 155). Liderler; planlama, 6rgiitleme, isi tamamlama becerisine sahip olan ve bu
dogrultuda risk ve sorumluluk alabilen, peslerinden takipgilerini siiriikleyebilme

becerisine sahip olan kisiler olarak nitelendirilebilmektedir (Telli, 2012: 10-11).

Liderlerin vizyon sahibi olmalar1 6nem tagimaktadir. Lider 6zelliklerine dair
yapilan calismalar neticesinde etkili liderlerin bir vizyon belirleyerek bireyleri
yonlendirebildikleri sonucuna varilmistir. Belirlenmis olan vizyonu aktarabilmek,
tutkulu olabilmek, ise odaklanabilmek ve takipgileri ile glivene dayali iliskiler
gelistirebilmek liderlerde aranilan 6zellikleri olusturmaktadir. Liderlerin, giivene ve
diizene dayali bir orgiit ortamini olusturabilmeleri, islerin de tamamlanabilmesine

katki saglamaktadir (Cetin, 2008: 37-39).

1.1.2. Liderlik ve Yoneticilik Kavramlarimin Karsilastirilmasi

Yonetici ve lider kavramlari birbirinden farkli anlamlara sahip olmalarina
ragmen iki kavram arasinda bir iliski de mevcuttur. Yonetici ve lider arasindaki
iliskiye iligkin arastirmalar 1950’11 yillara dayanmaktadir. Yonetici kavrami genellikle
lider kavrami ile ayni anlamda kullanilmistir. Klasik disiiniirler, yonetici ve lider
kavrami arasinda bir fark go6zetmeyerek, her yoneticinin bir lider oldugunu

varsaymiglardir (Bulut ve Bakan, 2005: 65).

Liderlik, belirli kosullar altinda kisisel veya grup amaglarinin
gergeklestirilmesi amaciyla bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkileyebilmesini
ifade etmektedir. Liderlik, liderin yapmis oldugu eylemlerle ilgili bir siirectir. Lider
ise belirli amaglar dogrultusunda baskalarini bir davranisa yonlendirebilen kisidir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 216). Yoneticilik, baskalar1 araciligiyla 6rgiit amacglarina

ulagma ve baskalarina is yaptirabilme yetenegidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2003: 165).



Yonetici ise, yonetim alaninda sahip oldugu bilgiler ve kisisel yetenekleri ile

yoneticilik isini fiilen yapabilen kisidir (Oriicii, 2015: 89).

Liderlik, insan davranislari ile iliskilidir ve yonetimin yalniz bir yoniinii ifade
etmektedir. YOnetim ise daha genis bir kavramdir ve liderlik faaliyetlerini de
kapsamaktadir. Ayrica davranigsal olmayan ve insanlari dogrudan etkilemeyen
fonksiyonlarla da ilgilidir. Yonetim, organizasyonun devamu ile iliskili bir kavramdir.
Yonetim siirecinde planlama, orgiitleme, koordine etme, yoneltme ve kontrol gibi
fonksiyonlar gerceklestirilmektedir. Liderlik ise harekete gecme ve degisimin
hizlandirilmast ile ilgilidir. Liderlik, etkileme fonksiyonunun temelini olusturmaktadir

(Giiney, 2001: 286).

Y 6neticilik, organizasyon fonksiyonlarinin, program ve faaliyetlerin eksiksiz
bir sekilde yerine getirilmesidir. Liderlik ise vizyon belirleme ve bireylerin motive
edilmesi ile iliskilidir (Cetin, 2008: 25). Yonetici kurallar ve diizenlemeler
cergevesinde talimat verme egiliminde iken, liderler belirledikleri vizyona bagl
olmaktadirlar. Y0oneticiler astlarini kontrol etmeye odaklanirken, liderler astlarini nasil

yetkilendireceklerine odaklanmaktadirlar (Vries, 2007: 234).

Yonetici ve lider belirli amacglar1 gergeklestirmek amaciyla bagkalarini
etkilemektedir. Bu kavramlar arasindaki en temel fark, grup tyelerini etkilerken
kullandiklar1 giicin farkli olmasidir. Yonetici sahip oldugu formel yetkisini
kullanirken, lider ise daha c¢ok kisisel gii¢ kaynaklarini kullanmaktadir (Efil, 2002: 8).
Liderlik, bir statii ya da otorite islevinden ziyade, lider ve takipgileri arasindaki
karsilikli etkilesim ile ilgili bir islevdir (Werner, 1993: 16). Tablo 1.1°de yonetici ve

lider kavramlar1 arasindaki farklara yer verilmistir.



Tablo 1.1 Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

YONETICI LIDER
[darecidir. Yenilikgidir.
Sistem ve yap1 merkezlidir. Birey merkezlidir.
Kisa vadeli goriise sahiptir. Uzun vadeli perspektife sahiptir.
Belirlenmis isi dogru yapandir. Dogru isi yapandir.

Mevcut durumu sorgular, gelistirici
Mevcut durumu kabul eder.
careler arar ve bulur.

Mevecut diizeni siirdiiriir. Farklilik yaratir, yenilik¢idir.
Belirlenmis amaca hizmet eder. Amaglar1 kendisi belirler.

Nasil ve ne zaman sorularin1 6nemser. | Neden ve ni¢in sorularin1 6nemser.
Diistinceleri dogrudur. Dogru diisiincededir.

Kaynak: Kegecioglu, T. (2003): Lider & Liderlik, 1. Baski, Okumus Adam Yayinlari,
Istanbul, s.12; Tuncer, D., Ayhan, Y. D., Varoglu, D. (2007): Genel Isletmecilik
Bilgileri, Siyasal Kitabevi, Ankara.

Her liderin, etkili yoneticilerin yeteneklerine sahip olamayacagi gibi her
yoneticinin de liderlik niteliklerine sahip olamayacagi varsayilmaktadir. Ancak
yoneticilerin basarili olabilmeleri i¢in liderlik niteliklerine de sahip olmalar1 gerektigi
diistiniilmektedir (Robbins ve Coulter, 2002: 458). Bu nedenle iki kavramin
birlesiminden olusturulmus olan lider yonetici kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Lider
yoneticiler, Orgiit amaglarimi astlariin  istek ve ¢abalar1 ile birlestirerek
gerceklestirmektedirler (Ugur, 2014: 131). Lider yonetici; ekip kurabilen, sorun
¢Ozebilen, etkin karar verebilen, ilham verebilen, Onerilerde bulunabilen, rehberlik
edebilen, birey merkezli olabilen, hizmet edebilen ve hizmet vermeye 6nem verebilen,
empati kurabilen, katilimci olabilen, risk ve sorumluluk alabilen kisidir (Serinkan,

2012: 154).



YONETICILER LiDERLER
Lider Yoneticiler
Lider Y oOnetici
3 Olmayan Olmayan
Yoneticiler Liderler

Sekil 1.1 Lider Yoneticiler
Kaynak: Certo, C. S. (2003), Modern Management, Ninth Edition, Prentice Hall, New
Jersey, s5.327.

1.2. Liderin Kullandig1 Gii¢c Kaynaklar

Gli¢ kavramu, orgiitlerdeki ¢alisanlarin etkilesimlerini konu alan ve orgiitlere
iligkin yapilan ¢aligmalarin temelini olusturan bir arastirma alanmidir (Ward, 2001:
144). Giig, bir bireyin bir ya da daha fazla kisinin davranislarini etkileyebilme yetenegi
olarak tanimlanmaktadir (Yukl, 2018: 186) Giig, liderin sahip oldugu kaynaklar ile
astlariin davraniglarindaki degisiklikleri etkilemesini ifade etmektedir. Liderlik de
giiclin fiili olarak kullanildig1 bir alan olarak tanimlanmaktadir (Daft, 1991: 373).
Liderler, astlarin1 ortak amaglar dogrultusunda yonlendirebilmeleri igin giig
kullanimina ihtiya¢ duymaktadirlar. Gii¢, astlarin lider tarafindan verilmis olan

emirleri yerine getirip getirmedigini de belirleyebilmektedir (Giiney, 2011: 286).

Gilig, bireyin bagkalarinin davranislarini kendi istedigi sekilde bir davranisa
yonlendirebilmesidir. Bu nedenle giic iliskisel bir kavram olmakta ve kisiler arasindaki
iliskilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Baskalar ile iletisim kurmayan bir
kisi i¢in giiclii denilememektedir. Kisilerin giicli baskalar1 ile iletisim kurduklar

taktirde ortaya g¢ikabilmektedir. Kisi baskalarinin davranislarini kendisinin istedigi
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sekilde davranmasini saglayabiliyorsa, kisinin giiclii oldugu kabul edilebilmektedir
(Kogel, 2013: 553).

Gili¢ kavraminin daha 1yi agiklanabilmesi i¢in gii¢ alani, gii¢c konusu ve gii¢
kaynaklarinin da tanimlarinin  yapilmasi gerekmektedir. Gii¢ alani, kisinin
etkileyebildigi kisilerin toplamidir. Gii¢ konusu, kisinin baskalarini1 hangi konularda
etkileyebildigini ifade etmektedir. Gii¢ kaynaklar1 ise, kisinin baskalarini hangi
kaynaklar kullanarak nasil etkiledigini ifade etmektedir (Yiicel, 1999: 168). Liderin
kimleri, hangi konularda, hangi gii¢ kaynaklarindan yararlanilarak, nasil etkilediginin
belirtilmesi gerekmektedir. Liderin, astlarini etkileyebilmesi i¢in, giic kaynaklarini
fiilen kullanmas1 kosul degildir. Astlarin, liderin gii¢ kaynaklarina sahip oldugunu

algilamasi yeterli olmaktadir (Kogel, 2013: 553).

Gli¢ kaynaklarina iligkin ilk siniflandirma French ve Raven (1959) tarafindan
yapilmigtir. Bu smiflandirmaya gore giic kaynaklari; yasal gii¢, zorlayict giig,
uzmanlik giicii, &diil giicii ve karizmatik giictiir (Ozdemir, 2015: 600). Gii¢ kaynaklar,
pozisyon giicli ve kisisel gii¢ olarak da siniflandirilabilmektedir. Pozisyon giicii; yasal
yetkiyi, kaynaklar, ddiiller ve cezalar tizerindeki kontrolii ifade etmektedir. Kisisel giig
ise; gorev uzmanhgini, arkadaslik ve sadakate dayali giicii ifade etmektedir (Yukl,

2018: 193). Tablo 1.2’de gii¢c kaynaklarinin tiirleri gosterilmektedir.

Tablo 1.2 Gii¢ Kaynaklarmin Tiirleri

Pozisyon Giicii Kisisel Gii¢
Yasal Gii¢ Uzmanlik Giicii
Zorlayici Gii¢ Karizmatik Gii¢
Odiil Giicii

Kaynak: Yilmaz, H. (2011), Gii¢lendirici Liderlik, 1. Bask1, Beta Yayincilik, Istanbul,
ss. 31.
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1.2.1.Yasal Gii¢

Yasal gii¢, liderin Orgiit igerisindeki statiisii nedeniyle sahip oldugu giicii
ifade etmektedir (Robbins ve Coulter, 2003: 476). Lider, yasal giiciine dayanarak
astlarina emir verebilme yetkisine sahip olmakta ve astlarin verilen emirleri yerine
getirmesini beklemektedir (Caliskur, 2016: 35). Astlar, liderin kendilerine emir
verebilecegini ve kendilerinin verilen emirlere uymakla yiikiimlii olduklarini
bilmektedirler (Akyliz, Kaya, Aravi, 2015: 75. Bu giiciin fazla kullanilmasi; astlarda
verilen emirlere kars1 gelinmesine, is doyumsuzlugu ve orgiit igerisindeki ¢atigmalarin

artmasina yol agabilmektedir (Y1lmaz ve Altinkurt, 2011: 388)

1.2.2. Zorlayic1 Giig

Liderin zorlayic1 giicli, cezalandirma giicilinli yansitmaktadir. Liderin, vermis
oldugu emirleri yerine getirmeyen astlarina ceza verebilme giiciinii ifade etmektedir
(Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 76). Zorlayict giiciin kaynagin1 korku olusturmaktadir.
Astlar, emirlere karsi gelindiginde olusabilecek olumsuzluklar nedeniyle korkmakta
ve zorlayict giicli kabul etmektedir (Helvaci ve Kayali, 2011: 257). Liderler astlari
tizerinde bir otorite saglayamadiklarinda zorlayici giic kullanmay1 tercih
edebilmektedirler (Yilmaz, 2011: 34). Ancak liderin zorlayic1 giice bagvurmasi,
calisanlarin orgiite ve liderine zarar verme egilimini arttirabilmektedir. Zorlayici giice
maruz kalan astlar tiretimi kisitlayarak, liderlerini {ist yonetime sikayet ederek hem
orgiit icerisinde verimsizlige neden olmakta hem de liderlerinin itibarina zarar
verebilmektedirler. Se¢ilmis liderin bulundugu kurumlarda caligmakta olan astlar,
liderin tekrar secilmesini engelleyebilmekte ya da gorevden alinmasma neden

olabilmektedirler (Yukl, 2018: 190).
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1.2.3. Uzmanlik Guiciu

Uzmanlik giicii; liderin sahip oldugu bilgi, tecriibe ve becerileridir (Ataman,
2009: 546). Ise iliskin sahip olunan bilgi ve beceriler nemli bir kisisel gii¢c kaynagidir.
Bir isin en 1yi nasil gergeklestirilecegine iliskin kimsede bulunmayan bilgilere sahip
olmak veya onemli bir sorunu ¢éziime kavusturmak, astlar lizerinde 6nemli bir etki
olusturmaktadir (Yukl, 2018: 191). Uzmanlik giicti, liderin astlar1 tarafindan bilgili ve
tecriibeli olarak nitelendirilmesi ile iliskilidir (Memduhoglu ve Turhan, 2016: 76). Bu
nedenle liderin uzmanlik bilgisine sahip olmasi tek basina yeterli olmamakta; astlarin
lideri uzman olarak degerlendirmesi ve liderin giivenilir bir bilgi kaynagi oldugunu

diisiinmesi gerekmektedir.

Uzmanlik giicii, bilgi, tecriibe ve becerilere sahip olan lidere duyulan baglilik
devam ettikge bir gii¢ kaynag: olarak kullanilabilecektir. Orgiit icerisindeki sorunlar
astlar tarafindan ¢oziime kavusturulmaya baslandiginda liderin uzmanlik giicii etkisini
kaybedebilmektedir. Uzmanlik giicii ile astlar1 etkileyebilmek i¢in liderin ise iliskin
teknik bilgisi ve becerilerinin yam sira liderin giivenilir ve ikna edici bir iletisim

yetenegine de sahip olmasi gerekmektedir (Yukl, 2018: 191-192).

1.2.4. Odiil Giicii

Odiil giicii, astlarm istedikleri dnemli kaynak ve ddiillerin liderin kontroliinde
oldugunu algilamalarini ifade etmektedir. Astlar tizerindeki 6dil giicii tiirleri ise; iicret
artigl, ikramiye, taninma, takdir edilme ve statii sembolleridir (Yukl, 2018: 189;
Bayrak, 2001: 30). Odiil, astlar i¢in énemli bir motivasyon kaynagidir ve bu ddiilleri
saglayan lidere karsi bagliliklarinin artmasini saglayabilmektedir (Unal, 2012: 74).
Lider, astlar1 ddiillere deger verdigi miiddetce, astlarinin davraniglarini etkilemek ve

kontrol etmek i¢in 6diil giictinii kullanabilmektedir (Lunenburg, 2012: 3).
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1.2.5. Karizmatik Gii¢

Karizmatik gii¢, liderin kisiligi ile ilgilidir (Bagci ve Bursali, 2011: 11).
Liderin sahip oldugu kisisel 6zelliklerin astlar tarafindan begenilmesi, benimsenmesi
ve taklit edilmesi karizmatik giicii olusturmaktadir (Tuncer, Ayhan, Varoglu, 2007:
218). Astlar, saygi duyduklari, begendikleri liderlerinin emirlerini daha kolay yerine
getirmektedirler. Liderin unvan veya pozisyonundan c¢ok kisisel 6zelliklerine 6nem
verilmektedir. Karizmatik gilig, astlarin liderin davraniglarini  daha kolay

benimsemesini saglamaktadir (Giiney, 2014: 392).

1.3. Liderlik Teorileri

Liderlik teorilerini; Ozellikler Teorisi (M.O 450-1940°11 Y1illar), Davranissal
Teoriler (1940-1960) ve Durumsallik Teorileri (1960’11 Yillardan Giiniimiize) olmak
lizere {i¢ ayr1 kategoride toplamak miimkiindiir (Cetin, 2013: 112). Liderlik teorilerine
iliskin ilk caligmanin Thomas Carlyle’in “Biiylik Adamlar Teorisi” oldugu kabul
edilmektedir. Bu teori ile liderlerin hangi 6zelliklere sahip olmalar1 gerektigi ve s6z
konusu 6zelliklerin olmayis1 halinde de bireylerin lider olamayacagi agiklanmistir.
Ozellikler Yaklasimu lider ve lider olmayanlar arasindaki farklari agiklamada yetersiz
kalmistir. Bu nedenle arastirmacilar liderlerin 6zelliklerinden ziyade liderlerin nasil
davrandiklarima odaklanmiglardir. BoOylece davranmigsal teoriler ortaya ¢ikmistir

(Serinkan, 2012: 33).

1960’1 yillarda beyaz yakali calisanlarin artmasi ve yonetim alaninda
degisikliklerin meydana gelmesi liderlik teorilerinde de bir degisimi beraberinde
getirmistir. Bu gelismeler sonucunda liderlik, durumsallik teorileri ile agiklanmaya
calisiilmistir (Serinkan, 2012: 33). Bu teoriler ile liderlik kavramui, liderlerin igerisinde

bulundugu durum ve sartlar dikkate alinarak agiklanmaktadir. Durumsallik teorilerine
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gore, liderlik tarzlari durum ve sartlara bagl olarak farklilasabilmektedir (Avcl ve

Topaloglu, 2009: 5).

1.3.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi, liderlik arastirmalar1 kapsaminda gelistirilen ilk teoridir.
Teori, baz1 bireylerin dogustan sahip olduklar1 6zellikleri itibariyle diger bireylerden
farkli oldugunu savunmaktadir. Bireylerin sahip olduklari 6zellikler nedeniyle dogal
lider olarak kabul edilmeleri 6zellikler teorisinin temelini olusturmaktadir (Yukl,
2018: 12). Bireyin sahip oldugu 6zellikler, bireyin bir gruba liderlik edebilmesinin ve
lider olarak benimsenebilmesinin temel kosulu olarak kabul edilmektedir (Kogel,
2013: 575-576). Ozellikler teorisi gercevesinde yapilan arastirmalar ile gegmiste
basarili olarak kabul edilmis askeri ve siyasi liderlerin sahip olduklar1 6zellikler
incelenerek, ideal liderlik 6zellikleri belirlenmeye ¢alisiimistir (Sayli ve Baytok, 2014:
40). Yapilan aragtirmalar neticesinde liderlerin sahip olmasi gereken fiziksel ve kisilik

ozellikleri tablo 1.3’te gosterilmektedir.

Tablo 1.3 Ozellikler Teorisine Gore Liderlerin Fiziksel ve Kisisel Ozellikleri

Yas Strese dayanikli olma Zeka
Boy Tleriyi gorebilme Hareketlilik
Kilo Inisiyatif sahibi olma Diizenli olma
Cinsiyet Duygusal olgunluk Hevesli olma
Irk Diriistliik Girisken olma
Fiziki goriinim Agik sozliliik Yaraticilik
Olgunluk Kendine giiven Objektif olma
Baskasina giiven verme Kararlilik Becerikli olma
Giizel konusma Kisilerarasi iliskiler Mizah anlayist
Bilgi Is basarma yetenegi Kisisel biitiinliik

Kaynak: Zel, U. (2011), Kisilik ve Liderlik, 3. Baski, Nobel Yayincilik, Ankara,
ss.116.
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Ozellikler teorisi ile, tabloda belirtilmis olan &zelliklere sahip olan bireylerin
lider olabilecegi diisiincesi savunulmaktadir. S6z konusu 6zellikler, liderin basarili
olmasini saglayabilecek bir unsur olarak kabul edilmektedir. Teori, bir grup icerisinde
bulunan bireylerin kisisel ozelliklerinin karsilastirilabilmesi ile ideal liderlerin
belirlenebilecegini varsaymaktadir (Cetin, 2013: 113). Liderlik siirecinin sadece
kisisel 6zellikler ile agiklanmaya ¢alisilmasi, liderin grup iiyelerinin beklentilerini g6z
ard1 etmesi gibi nedenler teorinin elestirilmesine neden olmustur (Robbins, Decenzo

ve Coulter, 2013: 301).

Ozellikler teorisi ile evrensel liderlik ozellikleri belirlenmeye calisiimis
olmasma ragmen, bu teori tim liderler i¢in gegerli kisilik ozellikleri belirlemede
yetersiz kalmistir (Zel, 2011: 124). Liderin sahip oldugu 6zelliklere daha fazla sahip
olan bireylerin olmasmna ragmen lider olamamasi gibi nedenler teorinin liderlik
stirecini agiklamada yeterli olmadigini gostermektedir. Bu nedenlerden dolay1
liderlerin davranislarini inceleme konusu yapan Davranis Teorileri 6nem kazanmaya

baslamistir (Y1lmaz, 2011: 43).

1.3.2. Davramssal Teoriler

Davranigsal teoriler, liderlik siirecini liderlerin 6zelliklerinden ziyade
liderlerin davranislar1 ile aciklamaktadir. Liderin lider olarak tanimlanabilmesini
saglayan temel faktor liderin sergilemis oldugu davranig bigimleridir. Davranigsal
teorilere gore liderlik, yalnizca lider ekseninde ele alinmamustir. Liderlik, liderin grup
tiyeleri ile olan iliskileri neticesinde ortaya c¢ikan bir davranis bicimi olarak
tanimlanmaktadir. Bu teorilere gore lider igerisinde bulundugu gruptan bagimsiz
olarak degerlendirilmeyip, astlar1 ile olan iletisimi de dikkate alinarak
degerlendirilmektedir. Ozellikler teorisinin aksine davramgsal teoriler liderligin

Ogrenilerek elde edilebilecegini savunmaktadir (Serinkan, 2012: 36).
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Ohio State Universitesi liderlik calismalar1 ve Michigan Universitesi liderlik
calismalar1 davranigsal teorilerin gelismesine katkida bulunmustur. Bu c¢aligsmalarin
sonucunda liderlik tarzlar tespit edilerek, hangi liderlik tarzinin daha etkin oldugu
belirlenmeye ¢alisilmistir (Tengilimoglu, 2005: 4-5). Davranissal Teoriler kapsaminda
yapilan iki calismada da anlayis gosterme/yapiyr harekete gegirme ile calisan
odaklilik/iiretim odaklilik olmak iizere iki liderlik davranisi tanimlanmistir. Ancak
liderlik davranmiglarinin iki boyutta agiklanamayacak kadar karmasik ve cok yonlii
oldugu kabul edilmektedir. Davranissal Teoriler ile orgiitlerin kapasitesi, teknoloji,

kiiltiir vb. durumsal degiskenler g6z ardi edilmistir (Ergetin, 2000: 35).

1.3.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1

Ohio State Universitesi Is Arastirmalar1 Biirosu arastirmacilar1 tarafindan
1945 yilinda baglatilan liderlik arastirmalart ile lider davraniglari belirlenmeye
calisilmigtir (Taskiran, 2011: 19). Arastirmalar neticesinde liderlik davraniglari ile
ilgili yaklasik 1800 boyut gelistirilmistir. Yapilan analizler sonucunda bu say1 150’ye
disiiriilmustiir. Belirlenen boyutlar “Lider Davranislarini Tanimlama Anketi’nin
temelini olusturmustur (Baysal ve Tekarslan, 1996: 206). “Lider Davranislarini
Tanimlama Anketi” ile lider davranislarinin grup tiyelerine olan etkisini incelemek
amaglanmistir (Serinkan, 2012: 36). Yapilan arastirmalar sonucunda arastirmacilar,
lider davranislarina iliskin iki boyut oldugunu 6ne siirmiislerdir. Bu iki boyut ise

anlayis gosterme ve yapiy1 harekete gecirmedir (Giiney, 2001: 290).

Anlayis Gosterme: Lider ve astlari arasindaki arkadaghigi, saygiyi, karsilikli
giiveni, sicaklig1 gosteren liderlik davranisini ifade etmektedir (Certo, 2003: 335).
Anlay1s gosterme boyutu yiiksek olan lider; iletisime, takim ¢alismasina ve astlarinin

refahina 6nem vermektedir (Daft, 1991: 377).

Yapiyr Harekete Gegirme: Orgiitsel hedeflere ulasmay1 vurgulayan liderlik
davranigini ifade etmektedir. Bu liderlik davranisina gore lider gorev odaklidir. Islerin

nasil gerceklestirilecegini lider belirlemektedir (Huczynski ve Buchanan, 1991: 485).
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Lider, temel amagclara ulasmak amaciyla astlarini yonlendirmektedir. Yapiy1 harekete
gecirme boyutu, lider merkezli bir davranis bi¢imini ifade etmektedir (Young ve

Dulewicz, 2006: 384). Boyutlarla ilgili tanimlar tablo 1.4°te gosterilmektedir.

Tablo 1.4 Liderlik Davramis Boyutlar:

Anlay1s Gosterme Yapiy1 Harekete Gegirme
Astlarin kendisi ile goriismesini Astlardan boliimiin pargalarina uygun
kolaylastirir. olarak hareket etmelerini ister.
Degisikliklere hazirdir. Yetersiz isi cezalandirir.

Ast1 azarlamak yerine, yapilan isi ‘ ‘
Astlarina sormadan bazi seyleri iistlenir.

cezalandirir.

Kaynak. Tagraf, H., Calman, 1. (2009), “Ohio Universitesi Liderlik Modeline Gére Olusan
Liderlik Bigimlerinin Isletmelerin ihracat Performans1 Uzerine Etkisi ve Gaziantep ilinde Bir
Arastirma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 23, Say1 2,
ss. 137.

Anlayis ve yapiy1 harekete gecirme davranisi birbirinden farkli davranislar
tanimlamaktadir. Liderlerin her iki davranisi da gostermeleri miimkiindiir (Giiney,
2001: 290). Tabloda da belirtildigi tizere anlayis gosterme davranisi demokratik ve

katilimer bir liderlik tarzini, yapiy1r harekete ge¢irme davranisi ise otokratik liderlik

tarzin1 tanimlamaktadir (Tagraf ve Calman, 2009: 137).

Yiiksek
A
3 4
Anlayis
1 2
Diisiik
Diistik > Yiiksek

Yapiy1 Harekete Gecirme

Sekil 1.2 Ohio State Universitesi Liderlik Tarzlar
Kaynak: Serinkan, C. (2012), Liderlik ve Motivasyon, 3. Baski, Nobel Yaymcilik, Ankara.
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Diisiik Anlayis Diisiik Yapiy1 Harekete Gegirme
Diisiik Anlay1s / Yiiksek Yapry1 Harekete Gegirme
Yiiksek Anlayis / Yiiksek Yapiy1r Harekete Gegirme

> w0

Yiiksek Anlayis / Diistik Yapiy1 Harekete Gegirme

Yiiksek anlayisa sahip ve diisiik derecede yapiy1 harekete gegiren liderler,
astlar1 ile glivene dayali iliskiler siirdiirerek, astlarnin hislerine ve fikirlerine saygi
duymaktadir. Yiiksek derecede yapiy1 harekete geciren ve diisiik anlayisa sahip liderler
ise is merkezlidir ve amaglarin yerine getirilmesi dogrultusunda astlarini

yonlendirmektedir (Ayan, 2013: 27).

Ohio State Universitesi Liderlik Calismalarinda su sonuglara ulasilmistir
(Simsek, 2005: 194-195; Giiney, 2001: 290):

e Grup liyeleri otoriter lider istiyorsa, en uygun liderlik otoriter liderlik olacaktir.

e Grup lyeleri daha az otoriter lider istiyorsa, liderin yapiy1 harekete gegirme
davranig1 tepki gorecektir.

e Isin teknoloji geregi yapisallasmasi ve zaman baskismin artmasi nedeniyle,
anlayis davranigi gosteren lider basarisiz olacaktir. Bununla birlikte
devamsizlik, isten ayrilma ve sikayetler artacaktir.

e Astlarin stleriyle iliskisi az ise, otoriter liderlik uygun olacaktir.

e Astlarin stleriyle iligkisi yiiksek ise, liderlerinden yiliksek anlayis
bekleyeceklerdir.

e Anlayls davranisinin yiiksek olmasi is tatmininin artmasimi saglarken,
devamsizlig1 ve isgiicii devir hizin1 azaltmaktadir.

e Liderin yapiy1 harekete gecirme davranisinin artmasi, astlarin performansin

arttirmaktadir.
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1.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalari

Ohio State Universitesi ile aym dénemde gergeklestirilen Michigan
Universitesi liderlik calismalari Rensis Likert o6nciiliigiinde yiiriitiilmiistiir.
Arastirmalar sonucunda liderlik davranisinin ¢alisan odakli lider ve iiretim odakli lider

olarak iki boyuttan olustugu 6ne siiriilmiistiir (Robbins vd., 2013: 303).

Caligsan odakli lider, astlarinin kisisel gereksinimleri dikkate alan ve kisiler
arasi iligkilere 6nem veren lider olarak tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2013:
380). Calisan odakl1 lider, grup lyelerinin is tatminini arttiracak ¢alisma kosullarinin
gelistirilmesine dnem veren ve astlarinin kisisel gelisimlerine destek olan bir davranis

sergilemektedir (Kogel, 2013: 579).

Uretim odakli lider ise, astlarin yapmis olduklari ise ve bu isin basarili bir
sekilde yerine getirilmesine odaklanmaktadir (Giirel ve Yilmaz, 2014: 62). Lider, is
ile ilgili faaliyetlere odaklanarak grup amaclarini gergeklestirmeye calismaktadir.
Uretim odakl1 lider, etkin bir sekilde calismaya 6nem vermesine karsin, ¢alisanlarinin
ihtiyaglarmi geri planda tutmaktadir (Cekmecelioglu, 2014: 23-24). Lider, yiiksek
iiretim seviyesine ulasmay1 hedeflemekte ve bu hedeflerin gerceklestirilebilmesi i¢in
de astlarma kars1 otoriter bir davranis gostermektedir. (Kegecioglu, 2003: 161). Uretim
odakl1 lider otokratik liderlik tarzini, ¢alisan odakli lider ise demokratik liderlik tarzini
yansitmaktadir (Cekmecelioglu, 2014: 24). Michigan ¢alismalar1 sonucunda c¢alisan
odakli liderlik davranisinin daha etkin oldugu ileri siiriilmiistiir (Kogel, 2013: 579).

Rensis Likert liderlik davraniglarini dort sistem igerisinde gruplandirmistir

(Baysal ve Tekarslan, 1996: 212). Bu sistemler sunlardir:

Sistem 1 (Istismarci Otokratik): Lider, karar alma siirecine astlarinin dahil
olmalarina nadiren izin vermekte ve astlarina giiven duymamaktadir. Kararlarin biiyiik

bir cogunlugu iist yonetim tarafindan alinmakta ve kumanda zinciri araciligiyla astlara
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bildirilmektedir. Lider ve astlar1 arasinda gilivensizligin ve korkunun hakim oldugu bir

iliski s6z konusudur (Serinkan, 2012: 40).

Sistem 2 (Yardimsever Otokratik): Lider, astlarina giivenmektedir. Lider
ve astlar1 arasindaki giiven, bir bireyin hizmetkarina duydugu giiven gibidir. Astlarin
tesvik edilmesi i¢in hem 6diil hem de ceza yontemine basvurulmaktadir (Serinkan,
2012: 40). Kararlar iist yonetim tarafindan alinmakla birlikte, baz1 kararlarin astlar

tarafindan alinmasina izin verilebilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 213).

Sistem 3 (Katilime1): Liderin astlarina olan gliveni tam olmamakla birlikte,
lider biiyiik olgiide astlarina giiven duymaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 213).
Astlar karar alma siireclerine dahil edilmekte ancak son karari lider belirlemektedir
(Sayl ve Baytok, 2014: 58). Astlar cezalandirmadan ziyade ddiillendirme ile tesvik
edilmektedir (Can, 2005: 263).

Sistem 4 (Demokratik): Lider ve astlar1 arasinda giivene dayali bir iliski s6z
konusudur. Lider, astlarmni tesvik etmek amaciyla karar almalarina izin vermektedir.

Karar alma yetkisi tiim orgiite verilmektedir (Bakan ve Bulut, 2004: 158).

Likert’in yapmis oldugu aragtirmalar neticesinde yiiksek verimlilige sahip
gruplarda katilimc1 ve demokratik bir yonetim sekli oldugu, diisiik verimlilige sahip
gruplarda ise otokratik bir yonetim seklinin hakim oldugu ileri siiriilmiistiir (Ertiirk,
2011: 157). Michigan Universitesi liderlik calismalarinin sonucunda ¢alisan odakli
lider kavrami1 6n plana ¢ikmistir. Calisan odakli liderler, yiiksek bir oranda iiretkenlik
ve ¢alisan memnuniyeti ile iliskilendirilmistir. Uretim odakli liderler ise, daha diisiik
bir oranda tiretkenlik ve ¢alisan memnuniyeti ile iliskilendirilmistir (Robbins ve Judge,
2013: 304).
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1.4. Liderlik Tarzlan

Orgiitsel amaglarin yerine getirilebilmesinde liderlerin se¢mis olduklari
liderlik tarzi1 Onemli bir faktordir. Liderlik tarzlari; sorunlarin ¢oziime
kavusturulmasina, hedeflerin gergeklestirilmesine ve ¢alisanlarin motivasyonuna etki
edebilecek bir davranis bigimini ifade etmektedir (Salepgioglu ve Yegin, 2018: 62).
Calismada otokratik liderlik, demokratik liderlik ve tam serbestlik taniyan liderlik

tarzina yer verilmistir.

1.4.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik, mutlak otoriteye dayanan, astlar iizerinde kontrolii olan ve
astlarindan itaat bekleyen liderligi ifade etmektedir. Otokratik liderler, astlari lizerinde
kisisel hakimiyet kurarak astlarinin performanslarini tehdit yoluyla kontrol etmektedir
(Kiazad, Restubog, Zagenczyk, Kiewitz ve Tang, 2010: 513-514). Bu liderlik tarzina
gore, astlar sadece verilen emirleri kosulsuz yerine getirmekle ylikiimliidiirler
(Bayyurt ve Kilig, 2017: 2). Lider sahip oldugu yasal, cezalandirma ve ddiillendirme
giiciine dayanarak, astlarina karsi baskici ve saldirgan bir davranmis gostermektedir

(Akgit, Barutcu ve Aksit, 2018: 214; Daft, 1991: 375).

Otokratik liderlik tarzinda lider, astlarini yonetimin diginda tutmaktadir. Yo6netim
yetkisi tamamuyla lidere aittir. Astlara misyonlar, politikalar, prosediirler ve hedefler
belirlenirken herhangi bir s6z hakki taninmamaktadir. Otokratik lider, astlarina emir
vermekte astlar da liderin vermis oldugu emirleri yerine getirmektedir. Lider,
astlarmin fikirlerini dikkate almayarak politikalar belirlemekte ve astlarinin da bu
politikalar ¢ergevesinde islerini yerine getirmelerini beklemektedir (Giirel ve Yilmaz,
2014: 44). Otokratik lider, yalnizca hedeflere ulagilmasina 6nem vermekte, astlarinin
bagimsizhigi ve kisisel gelisimleri ile ilgilenmemektedir (Schoel, Mueller, Stahlberg
ve Bluemke, 2011: 1-2).
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Otokratik liderlik, otokratik ve biirokratik toplumlarda yetismis ve egitim
almis kisilere uygun goriilmektedir. Geleneksel toplum yapisinda yetismis olan kisiler,
liderin tiim yetkisini kullanmasini beklemekte ve sadece otokratik liderin bilgili
oldugunudiisiinmektedirler. Otokratik lider, tam yetkili olmasindan dolay1 daha etkili
oldugunu hissetmektedir (Eren, 2003: 549). Otokratik lider, bencil davranmakta ve
astlariin  duygularini  6nemsememektedir. Bu durum, astlarda psikolojik
tatminsizliklerin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Astlarda lidere karsi nefret, moral
bozuklugu, grup ici catismalar ve anlasmazliklar olusabilmektedir. Bu faktorler
zamanla liderin otoritesinin kaybolma ihtimali de arttirmaktadir (Bakan, Biiytlikbese,

Ersahan, Kefe, 2013: 74).

1.4.2. Demokratik Liderlik

Demokratik lider, yonetim yetkisini astlar1 ile paylasmaktadir. Amaglarin,
planlarin, politikalarin ve kararlarin belirlenmesinde lider, astlarinin diisiincelerini de
onemsemektedir (Alkin ve Unsar, 2007: 79). Demokratik lider, astlarin karar alma
stireglerine dahil olmalarina izin vermekte ve astlar ile isbirligi icerisinde hareket
etmektedir (Mugt, Jepson, Hart ve Cremer, 2004: 2). Astlarin katilimi ile bir tartisma
ortam1 olusturularak kararlar verilmektedir. Demokratik liderlik tarzina gore, astlar
calisma arkadaslarini kendileri belirleyebilmekte ve is boliimii yapabilmektedirler
(Giiney, 2014: 400). Astlarin ¢alismalarmi etkileyecek olan her tiirlii faktor lider
tarafindan astlara bildirilmektedir (Bambale, 2011: 8). Lider, takdir ve elestirilerinde
yansiz ve ger¢ekcidir. Demokratik lider, sorumlulugu tek basina listlenmekten ziyade
astlar1 ile paylasma egilimindedir. Sorumluluklarin dagitilmasi ve is boliimiiniin
olusturulmasi astlar tarafindan gerceklestirilmektedir. Lider, 6rgiit i¢erisindeki sosyal
dayanismay1 giliclendirmeye, gerilim ve ¢atismay1 da azaltmaya caligmaktadir (Giiney,

2014: 400).

Lider, ceza vermek yerine odiillendirmeyi tercih etmektedir. Demokratik

liderler, yardimlasmanin hakim oldugu bir ¢alisma ortaminin olusmasina Snem
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vermektedirler. Bu liderlik tarzinin; is tatmini, motivasyon ve verimliligi sagladigi
gerekcesiyle calisma psikolojisini destekleyici bir liderlik tiirii oldugu kabul
edilmektedir. Demokratik liderlik, acil durumlarda karar alma siirecini
yavaslatabilmektedir. Acil durumlarinda ve kriz ortaminda otokratik liderlik tercih

edilebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 219-220).

1.4.3. Tam Serbestlik Tanmiyan Liderlik

Tam serbestlik taniyan liderlik, yonetim yetkisinin tamamiyla astlara
birakildig: liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzina gore lider yonetim yetkisine sahip
¢ikmayarak astlarinin amag, plan ve programlar1 yapmalarina olanak saglamaktadir
(Eren, 2001: 453). Liderin astlari iizerinde kontrolii bulunmamaktadir. Astlar karar
alma siirecinde 6zgiir birakilmaktadir (Vugt vd., 2004: 2). Tam serbestlik taniyan
liderlik, liderin sorumluklarindan ve gorevlerinden uzaklastigi bir liderlik tarzidir
(Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasland ve Hetland, 2007: 81). Lider, astlarini
yonlendirmeyerek vermis oldugu yonetim yetkisi dogrultusunda karar almalarin1 ve

sorunlar1 kendilerinin ¢6zmesini beklemektedir (Bambale, 2011: 8).

Tam serbestlik taniyan lider, sorumluluk almamakta ve 6nemli konularla
ilgili goriislerini belirtmekten kaginmaktadir. Bu liderlik tarzi, hedeflere ulasmak icin
astlarin Ozgiir birakilmas1 gerektigini varsaymaktadir. Lider, yalnizca hedeflere
ulagilamadiginda ya da herhangi bir sorun ile karsilasildiginda miidahale etmektedir
(Jones ve Rudd, 2008: 92). Bu nedenlerden dolay1 tam serbestlik taniyan liderlik pasif
bir liderlik tarz1 olarak kabul edilmektedir (Furtner, Baldegger ve Rauthmann, 2012:
2).

Liderin gorevi, astlarinin islerini basarili bir sekilde yerine getirmelerini
saglamak amaciyla gerekli olan bilgi ve teknolojiyi saglamaktir. Lider, astlarina kars1
giic kullanimindan kaginmaktadir. Tam serbestlik taniyan liderler, astlarinin

davraniglarini elestirmemekte ve kendilerini astlarindan farkli gérmemektedirler. Bu
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nedenle de astlarina emir vermekten kaginmaktadirlar. Gerekli goriildiigii durumlarda
ise astlarina direktif verebilmektedirler. Lider, goérev ve sorumluluklarin

dagitilmasinda etkin olmamaktadir (Giiney, 2014: 401).

Tam serbestlik taniyan liderlik tarzi astlarin bagimsiz olmalarma olanak
saglamaktadir (Bakan vd., 2013: 75). Astlar, istedikleri sekilde gruplar
olusturabilmektedirler. Bdylece sorunlari ¢6zebilmekte, yeni fikirleri deneyebilmekte
ve uygun kararlar1 alabilmektedirler. Lider ise kendisine herhangi bir konu hakkinda
diisiincesi soruldugunda goriislerini belirtmektedir. Ancak liderin goriisleri astlarin
faaliyetleri i¢in baglayic1 olmamaktadir. Bu liderlik tarzi, meslek uzmanlik dallarinda,
isletmelerin aragtirma gelistirme departmanlarinda gorev yapan yiiksek bilgi, deneyim
ve uzmanliga sahip olan calisanlarin yenilik¢i fikirlerini gelistirmelerini saglamak

amaciyla kullanilabilmektedir (Eren, 2001: 455).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL MUHALEFET KAVRAMI ve KAPSAMI

Calismanin ikinci boliimiinde; ilk 6rgiitsel muhalefet kavrami agiklanmustir.
Ardindan orgiitsel muhalefetin kuramsal temellerine, muhalefet siirecine, nedenlerine,
orgiitsel muhalefet kavramu ile ilgili faktorlere, muhalefet davranislarina ve orgiitsel

muhalefetin sonuglarina deginilmistir.

2.1. Muhalefet Kavrami

Tiirk Dil Kurumu sézligiinde muhalefet kavrami; bir tutuma, bir diisiinceye,

bir davranisa karsi olma olarak tanimlanmaktadir (http:// www.tdk.gov.tr). Muhalefet

kavrami Latince kokenli olup, “dissentire” kelimesinden tiiretilmistir. Dis “farkli”
anlamina gelirken, sentire ise “hissetmek” anlamina gelmektedir. Muhalefet kavrami
da “farkli hissetmek” olarak tanimlanmaktadir (Kassing, 1997: 312). Muhalefet
kavrami, siyaset biliminin bir unsuru olarak kabul edilmekle birlikte, yonetim bilimi
de dahil olmak iizere birgok alanin inceleme konusunu olusturmaktadir. Bu nedenden
dolay1r muhalefet olgusunun siyaset biliminin haricinde o6rgiit ici iliskiler kapsaminda
da incelenebilecegine dair bir diisiince gelistirilmistir. Bu noktada 6rgiitsel muhalefet

kavrami ortaya ¢ikmistir (Yildiz, 2013: 857).

2.2. Orgiitsel Muhalefet Kavrami

Amaglart farkli olan bireylerin orgiit igerisinde etkilesim halinde olmalari,
uyusmazliklar1 da beraberinde getirebilmektedir (Garner, 2006: 3). Calisanlar, tatmin
edici olmayan sartlarla karsilasabilir ve orgiitlerine iliskin memnuniyetsizliklerini

ifade edebilmektedirler (Shangai ve Croucher, 2017: 3). Orgiitsel muhalefet; Srgiit


http://www.tdk.gov.tr/
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politikalarina, uygulamalarina ve islemlerine yodnelik anlagsmazliklarin ve farkh
goriislerin ifade edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Kassing, 1998: 183). Bu tanim ile
orgiitsel muhalefete iliskin ti¢ 6nemli nokta vurgulanmaktadir (Croucher, Kassing ve
Lawson, 2013: 426):

e Orgiitsel muhalefet, mutlaka birilerine ifade edilmelidir.
e SOz konusu ifade mutlaka anlasmazlik, uyusmazlik icermelidir.
e Mubhalif goriislerin orgiitsel politikalara, uygulamalara ve islemlere yonelik

olmasi1 gerekmektedir.

Orgiitsel muhalefet, calisanlarin orgiit icerisindeki mevcut sartlardan
hosnutsuzluklar1 neticesinde meydana gelen ve orgiitteki statiikocu yapidan ayrilmay1
ifade eden her tiirlii protesto ve itiraz olarak tanimlanmaktadir (Kassing, 1997: 311).
Orgiitsel muhalefet, ¢alisanlarm &rgiit igerisinde gdstermis oldugu direnis seklini ifade
etmektedir (Kassing, 2000: 388). Orgiitsel muhalefet, 6rgiit amaglarinin etkin bir
sekilde gerceklestirilebilmesi i¢in oOrgiit yOnetimine karst cikarilan ses olarak
tanimlanmaktadir. Bu ses, Orgiit igerisindeki baskin goriislerin  kirilmasini
saglayabilmekte ve farkli diislincelerin One siiriilmesine katki saglamaktadir

(Puskiilliioglu ve Altinkurt, 2018: 898).

Orgiitsel muhalefete yonelik calismalarda; muhalif goriislerin niteligine,
mubhalif goriislerin aktarildig: izleyicilere, muhalefet edilmesine neden olan sorunlara
ve muhalefet davranis stratejilerine odaklanilmistir (Shangai ve Croucher, 2017: 4;
Kassing ve McDowell, 2008: 36). Orgiitsel muhalefet, calisanlarin Srgiit
uygulamalarindan dolay1 iistleri ile fikir ayriligina diismeleri sonucunda olusan bir
davranis bigimidir (Ozdemir, 2013: 115). Calisanlar, karsit fikirlerini uygun gordiikleri
kanallar araciligiyla dile getirmektedirler (Kassing ve Dicioccio, 2004: 116).
Calisanlar, orgiit ile ilgili karsit fikirlerini yoneticilerine, is arkadaslarina, Orgiit
disindaki arkadaglarina ve ailelerine aktarabilmektedirler (Goodboy, Chory ve
Dunleavy, 2008: 256).
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Orgiitsel muhalefet, calisanlarin muhalefet etmelerine neden olan bir olay
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin karsit diisiincelerini ifade edebilmeleri i¢in
oncelikle orgiit icerisinde bir problemin oldugunu algilamalar1 ve bu probleme karsi

miidahale etme gerekliligi duymalar1 gerekmektedir (Dagli ve Agalday, 2014a: 113).

2.3. Orgiitsel Muhalefetin Kuramsal Temelleri

Orgiitsel muhalefet kavrammnin ortaya ¢ikmasinda etkili olan gesitli kuramlar
bulunmaktadir Ortiik kontrol kurami, bagimsiz diisinme kurami ve ayrilma-dile
getirme-sadakat kurami 6rgiitsel muhalefet siirecinin kavramsallastiriimasinda 6nemli

faktorlerdir (izgiiden, 2017: 13)

2.3.1. Ortiik Kontrol Kurami

Orgiitsel kontrol; 6rgiit amagclarmin gerceklestirilmesine yonelik, ¢alisanlarin
eylemlerinin diizenlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Ortiik kontrol kuramina gore,
calisanlarin denetlenmesinde basit kontrol, teknolojik kontrol ve biirokratik kontrol
teknikleri kullanilmaktadir (Ozdemir, 2010: 37). Basit kontrol; giiciin keyfi bir sekilde
kullanilmasini icermektedir. Teknolojik kontrol; oOrgiitiin sahip oldugu makine ve
fiziksel gereclerin kullanilarak yapildigi bir kontrol teknigidir. Son kontrol teknigi olan
biirokratik kontrol ise Weber tarafindan ileri siiriilmiistiir. Weber’e gore biirokratik
kontrol oOrgiitlerin sosyal sistemleri ile iliskilidir. Tompkins ve Cheney, oOrgiitlerde
kullanilan kontrol tekniklerini arastirmis ve yeni bir kontrol teknigi olarak Ortiik
kontrol kurammi gelistirmislerdir (Kassing, 1997h: 22). Ortiik kontrol kurami; ekip
caligmasini, koordinasyon ve yatay hiyerarsiyi, yiliz yiize iletisimi, agik yazili kurallar
yerine ortak bir deger etrafinda toplanmay1 ongéren bir kontrol teknigidir. Ortiik
kontrol kuramina gore, calisanlar rtiik ancak motivasyonlar1 yiiksek, degerlere bagh
calisanlar tarafindan birtakim alternatif yollar araciligiyla kontrol edilmektedir

(Kassing, 1997a: 316).
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Orgiitsel 6zdeslesme, bu kuramin en temel bilesenidir (Kassing, 1997a: 317).
Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin &rgiitlerine olan psikolojik bagliligi olarak
tanimlanmaktadir (Cheung ve Law, 2008: 214). Orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri yiiksek
olan calisanlarin kararlara katilim1 artmaktadir. Orgiitiin amag ve hedeflerine uygun
bir sekilde hareket eden, orgiit ile 6zdeslesme diizeyi yliksek olan galisanlarin
kontroliiniin daha kolay bir sekilde yapilabilecegi diisiiniilmektedir (Izgiiden, 2017:
15).

Ortiik kontrol kurami, orgiitsel muhalefetin kavramsallastirilmasina katki
saglamigtir. Tompkins ve Cheney, muhalefet kavramina kisaca yer vererek,
calisanlarin aralarinda goriis ayriliklarimin olabilecegini ve orgiit uygulamalar ile
calisanlarin kisisel kararlar1 arasinda anlasmazliklarin meydana gelmesi sonucunda da
orgiitsel muhalefetin olusacagm varsaymuslardir. Ortiik kontrol kurami, muhalefet
siirecini bitirme iizerine gelistirilmis bir kuramdir. Orgiitsel muhalefet siireci,
calisanlarin beklentileri ve karsilagtiklart durumlar arasinda bir uyusmazlik séz konusu
oldugu zaman baglamaktadir. Calisanlar muhalif gériislerini ifade edebilmek amaciyla
muhalefet davranis stratejisi belirlemektedirler. Orgiitsel muhalefet siirecinde muhalif
calisanlar, kendi kararlar1 ile hareket ederek orgiitii sorgulamaya baslamaktadirlar
(Kassing, 1997a: 317). Ortiik kontrol kurami ile calisanlarin orgiit kararlarina
uymalari, muhalif gorlis bildirmemeleri ve denetim altinda tutulmalar

amagclanmaktadir (izgiiden, 2017: 16).

2.3.2. Bagimsiz Diisiinme Kuram

Bagimsiz diisiinme kurami, Gorden ve Infante tarafindan 1987 yilinda
gelistirilmistir. Bu kurama gore; calisanlar, diisiincelerini 6zgiirce ifade etmelerine
imkan taniyan ve kendilerine saygili davranan dstleri ile calismay1 tercih
etmektedirler. Calisanlar, bu sartlarin saglandig1 orgiitlerde daha iiretken bir sekilde
caligmakta ve calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 artmaktadir. Gorden ve Infante,

otokratik yonetim seklinin bireyciligi ve ifade Ozgiirliglinii engelledigini One
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stirmiislerdir (Kassing, 1997: 317-318). Konusma 6zgiirliigiiniin tanindig: 6rgiitlerde,
calisanlar memnuniyetsizliklerini dile getirebilmektedir. Calisanlarin 6rgiitlerine olan
baghliklarini; fikirlerini 6zgiirce ifade edebilmeleri ve Tstleri ile iyi bir iliski

stirdiirebilmeleri etkilemektedir (Anderson ve Martin, 1995: 252-253).

2.3.3. Ayrilma- Dile Getirme- Sadakat Kuram

Ayrilma-dile getirme-sadakat (ADS) (Exit-Voice-Loyalty/EVL) kurami
Hirchman tarafindan 1970 yilinda gelistirilmistir. Bu kurama gore ¢alisanlar, orgiitsel
sorunlar ile kars1 karsiya kaldiklarinda ii¢ farkli sekilde tepki verebilmektedir.
Calisanlar, orgiitlerine sadik kalarak pasif bir durus sergilemeyi tercih edebilirler.
Calisanlar, orgiitten ayrilmayi tercih edebilirler. Son olarak ¢alisanlar sorunun
giderilmesine yonelik diizeltici eylemleri baglatmak amaciyla memnuniyetsizliklerini
dile getirmeyi tercih edebilirler (Gossett ve Kilker, 2006: 64). Dile getirme,
calisanlarin o6rgiit ile ilgili sorunlar hakkindaki memnuniyetsizliklerini paylasmasidir.
Ayrilma ise, ¢alisanlarin orgiitteki sorunlardan uzaklagabilmek icin orgiitten ayrilma
secenegidir. Hirchman, dile getirmenin orgiit sorunlar1 hakkinda bilgi edinmeyi
kolaylastirdigini 6ne siirmiistiir. Bu kurama gore sadakat, calisanlarin eylemlerini
etkileyen pozitif bir degiskendir. Ayrilma, istenilmeyen bir olaydan uzaklasmayi, dile
getirme ise sorunlara ¢6ziim iiretmeyi igermektedir (Buchanan ve Boswell, 2002:
1167).

ADS kuramina gore, dile getirme, Orgiitii sorunlara karst uyarma islevine
sahiptir. Hirchman’a gore sadakat ve dile getirme arasinda pozitif bir iliski mevcuttur.
Calisanlarin orgiite olan sadakatleri ne kadar fazla ise memnuniyetsizliklerini dile
getirme ihtimalleri de o kadar artmaktadir. Sadakat diizeyi, ¢alisanlarin Orgiitten
ayrilma ve dile getirme tercihlerini etkilemektedir (Allen ve Tiisellmann, 2009: 542-

544),
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Farrell, Hirchman tarafindan gelistirilen ADS kuramma ‘aldirmama’
boyutunu eklemistir. Kuram Ayrilma- Dile Getirme-Sadakat- Aldirmama / ADSA
(Exit-Voice-Loyalty-Neglect /EVLN) olarak adlandirilmistir (Gossett ve Kilker, 2006:
65). Aldirmama, ¢alisanlarin 6rgiitsel sorunlara iliskin eyleme ge¢meyerek, ilgisiz
kalmalarin1 ifade etmektedir (Withey ve Cooper, 1992: 521). Farrell ve Rusbult,
ADSA kuramini, aktif, pasif, yapici ve yikici kavramlarini da ekleyerek gelistirmistir.
Dile getirme, orgiit i¢erisindeki memnun edici olmayan sartlar1 degistirmeye yonelik
aktif yapici cabalar olarak tanimlanmaktadir. Ayrilma, orgiit igerisindeki memnun
edici olmayan sartlardan uzaklasmaya yonelik aktif yikict davranig olarak
tanimlanmaktadir. Aldirmama; pasif yikici, sadakat ise; pasif yapici davranis olarak

tanimlanmaktadir (Kassing, 1997: 320).

Aktif
A
Ayrilma Dile getirme
Yikicl - *  Yapici
Sadakat Aldirmama
¥
Pasif

Sekil 2.1 Ayrilma-Dile Getirme-Sadakat-Aldirmama Modeli

Kaynak: Rusbult, C., and Lowery, D. (1985). When Bureaucrats Get the Blues:
Responses to Dissatisfaction Among Federal Employees. Journal of Applied Social
Psychology, 15, 92, ss.601.
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2.4. Orgiitsel Muhalefet Siireci

Orgiitsel muhalefet siireci, ¢alisanlarin muhalif diisiincelerini ifade etmeden
once oOrgiit icerisindeki sorunu fark etmeleri ile yani tetikleyici bir olaymn olugmasi ile
baglamaktadir (Dagli ve Agalday, 2014b: 172). Tetikleyici olaymn olusmasi ile
calisanlar muhalif goriislerini dile getirmek amaciyla bireysel, iliskisel ve oOrgiitsel
faktorleri de dikkate alarak muhalefet davranis stratejisi belirlemektedirler (Kassing,
1997: 322). Tetikleyici olayin niteligi, ¢alisanlarin muhalif goriislerini ifade etmek igin
hangi stratejileri belirleyeceklerini de etkileyebilmektedir (Croucher vd., 2009: 179).

Mubhalefet davranis stratejisinin belirlenmesinin ardindan ¢alisanlar, muhalif
gortislerini dile getirdiklerinde karsilagabilecekleri riskleri goz oniinde bulundurarak,
mubhalif goriislerini paylasmaktadir (Kesen ve Pabugcu, 2016: 1553). Calisanlar, orgiit
icerisinde tepki gorebilecegi, oOrgiitten dislanabilecegi endisesi nedeniyle sessiz
kalmay1 tercih edebilmektedir (Ergiin ve Celik, 2019: 2). Calisanlarin orgiite iliskin
karsit diisiinceleri ddiillendirilebilir, géz ard1 edilebilir veya cezalandirilabilir (Zeng
ve Croucher, 2017: 4). Bu nedenle de calisanlar, muhalif goriislerini dile getirirken
orgiit igerisinde olumsuz mu yoksa yapici olarak mu algilanacaklarini belirlemeye

calismaktadirlar (Kassing ve Armstrong, 2001: 265).

2.5. Orgiitsel Muhalefetin Nedenleri

Kassing ve Armstrong yapmis olduklar1 ¢aligmada, calisanlarin muhalefet
etmelerine yol acan olaylar1 dokuz baslik altinda incelemislerdir (Kassing ve
Armstrong, 2002: 44). Orgiitsel muhalefete neden olan olaylar Tablo 2.1°de

gosterilmektedir.
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Tablo 2.1 Orgiitsel Muhalefeti Tetikleyen Olaylar

. . Yoneticilerin oOrgiit liyelerine yonelik adaletsiz ve
Orgiit  Uyelerine Yonelik ] o o
calisan haklarmi ihlal edici davraniglarina iliskin

Davranislar

muhalefet.
) Orgiitsel ~ degisimlere ve bu  degisimlerin
Orgiitsel Degisim o

uygulanmasina iliskin muhalefet.

Orgiitsel kararlara ve soz konusu kararlarm alinma
Karar Alma S

bigimine iligkin muhalefet.

o Orgiit icerisindeki etkisiz uygulamalara ve siireglere

Etkisizlik

iliskin muhalefet.

Calisanin kendisinin ya da calisma arkadaslarinin
Gorevler/ Sorumluluklar ‘ S
gorevlerine ve sorumluluklarina iliskin muhalefet.

Orgiitsel kaynaklara ulagilmasi ve bu kaynaklarin
Kaynaklar
kullanilmasina iliskin muhalefet.

Etik Orgiit igerisindeki etik dis1 faaliyetlere iliskin
ti
muhalefet.

Calisanin kendisinin ya da calisma arkadaslarinin
Performans Degerlendirme | performanslarinin = degerlendirilmesine  iliskin

muhalefet.

Orgiit igerisinde bulunan baz1 uygulamalarin
Zararin Onlenmesi calisanin ~ kendisine, ¢alisma  arkadaslarina,

miisterilere zarar vermesine iliskin muhalefet.

Kaynak: Kassing, W.J., Armstrong A.T. (2002), “Someone’s Going to Hear About
This Examining the Association Between Dissent-Triggering Events and
Employees’Dissent Expression”, Management Communication Quarterly, Vol. 16,
No. 1, s. 44.

Orgiit Upyelerine Yinelik Davramglar: Kassing ve Armstrong’a gore
yoneticilerin adaletsiz ve ¢alisan haklarina aykiri1 davraniglar sergilemeleri ¢alisanlarin
muhalefet etme nedenlerinin ilkini olusturmaktadir (Kassing ve Armstrong, 2002: 44).
Zorbalik, yildirma ve psikolojik siddet olarak da nitelendirilebilen mobbing,
calisanlarin muhalefet etmelerine neden olan bir faktér olarak kabul edilmektedir

(Tetik, 2010: 82; Ozdemir, 2010: 52). Mobbing, calisanlarn orgiit icerisinde
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diismanca ve etik dis1 davraniglara maruz kalmasi olarak tanimlanmaktadir (Leymann,
1990: 120). Calisanlara yonelik sistemli ve uzun bir siire boyunca tekrarlanan siddet,
saldirganlik igeren olumsuz davranislar mobbing olarak nitelendirilmektedir (Branch
vd., 2012: 281; Einarsen, 2000: 380). Mobbing hedefi olan ¢alisanlar; tehdit, siddet,
kiigiik diisiirme, yalnizlastirma, duygusal istismar vb. olumsuz davraniglara maruz
kalabilmektedir (Hubert ve Veldhoven, 2001: 416; Dufy ve Sperry, 2007: 398). Orgiit
icerinde meydana gelebilecek bu davraniglar, calisanlarin muhalefet etmelerini

tetikleyebilmektedir (Ozdemir, 2010: 52).

Orgiitsel Degigim: Calisanlarin muhalefet etmelerinin bir diger nedeni orgiit
icerisinde meydana gelen degisimlerdir. Orgiitlerdeki degisimlerden memnun
olmayan c¢alisanlar, degisime kars1t bir diren¢ gdostererek muhalif davranislar
sergileyebilmektedir. (Ozdemir, 2010: 54; Kogmar, 2019: 12). Calisanlar, degisimler
sonucu olusabilecek muhtemel durumlara karsi gelmekte, degisimin kendisine karsi
diren¢ gdstermemektedir. Orgiitlerdeki degisimlerin sonucunda calisanlar daha fazla
calisip, daha az ficret alacaklarini, statii kaybi yasayacaklarmi diislindiiklerinde
degisime karsi bir direng gosterebilmektedirler. Calisanlarin, orgiit igerisindeki
pozisyonunun olumsuz etkilenebilecegine iligkin kaygilar1 degisime karst gelmelerini
etkilemektedir (Aydin, 2015: 19).

Karar Alma: Calisanlar, orgiitlerde alinan kararlara ve alinan kararlarin
uygulanis bigimine yonelik muhalefet edebilmektedirler (Kassing ve Armstrong,
2002: 44). Liderlerin sergilemis olduklar: liderlik tarzlar1 ve orgiit yapisi karar alimim
etkilemektedir (Dagh ve Agalday, 2015: 888). Otokratik liderlik tarzini benimsemis
olan orgiit liderleri, karar alma siirecine ¢alisanlarmi dahil etmeyerek, Orgiitsel
politikalara, misyon ve hedeflere iligkin tiim kararlar1 kendileri almaktadirlar (Kayzs,
2019: 10). Dikey yapiya sahip orgiitlerde karar alma yetkisi {ist yonetime ait olup
calisanlar karar alma siirecine dahil edilmemektedir. Karar alma siirecine dahil
edilmeyen calisanlar muhalefet edebilmektedirler. Liderlik tarzlar1 ve orgiit yapisina
ek olarak oOrgiitlerde alinan kararlarin igerigi de ¢alisanlarin muhalefet etmelerini

tetikleyebilmektedir. Orgiitlerdeki mesru olmayan etik dis1 olarak nitelendirilebilecek
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kararlar da ¢alisanlarm muhalefet etmelerine neden olabilmektedir (Ozdemir, 2010:

55).

Etkisizlik: Etkisiz 6rgiit uygulamalar1 ve siiregleri ¢alisanlarin muhalefet
etmelerine neden olabilmektedir (Kassing ve Armstrong, 2002: 44). Orgiitteki etkisiz
uygulamalarin varlig1 Orgiitlin hedeflerine ulasmasini giiglestirebilmektedir. Bu
nedenle de calisanlar etkisiz uygulamalara iligkin muhalif goriis dile

getirebilmektedirler (Esendemir, 2019: 66).

Gorev ve Sorumluluklar: Orgiit liderlerinin, galisanlarma yetkilerinin
disinda gorev ve sorumluluk yiiklemeleri, gorevlerin dagitiminda adil olmamalari,
verilen gorevlerin ig saatleri diginda ve orgiit disinda yerine getirilmesini istemeleri
halinde ¢alisanlar muhalefet edebilmektedirler (Izgiiden, 2017: 29-30; Kogmar, 2019:
16).

Kaynaklar: Orgiit kaynaklarinin adil bir sekilde dagitilmamasi, kaynaklarin
paylastirilmasinda yanli davranilmasi, Orgiit liderlerinin c¢alisanlarina yonelik
davraniglarinin adil olmayis1 gibi nedenler c¢alisanlarin muhalefet etmelerine yol

acabilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 78-79).

Etik: Calisanlarin muhalefet etmelerine neden olan bir diger faktor ise, orgiit
icerisindeki etik dis1 davramslardir (Kassing ve Armstrong, 2002: 44). Orgiitlerde etik
dis1 olarak nitelendirilebilecek eylemler; ayrimcilik, riigvet, yildirma, siddet, hakaret,
taciz, gorev ve yetkinin kotiilye kullanilmasi, dedikodu olarak siralanabilmektedir
(Biite, 2011: 106). Orgiitlerdeki bu davramslar sonucunda, ¢alisanlarin ise iliskin
memnuniyet diizeylerinde, performanslarinda, motivasyonlarinda ve Orgiite olan
baghliklarinda diisiis meydana gelebilmektedir (Dogan ve Karatag, 2011: 10;
Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005: 96).
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Performans Degerlendirme: Performans degerlendirme, ¢alisanlarin belirli
bir donemdeki basarilarint ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini tespit etmeye
yonelik caligmalar olarak tanimlanmaktadir (Sadullah vd., 2013: 213). Performans
degerlendirme adil ve yasal standartlara uygun bir sekilde yapilmalidir (Helvaci, 2002:
159). Calisanlar, performans degerlendirmenin nesnel ve adil bir sekilde yapilmadigini

algiladiklarinda muhalefet edebilmektedir (Aydin, 2015: 23).

Zararin Onlenmesi: Calisanlarm muhalefet etmelerini etkileyen bir diger
neden ise, orgilitlerin ¢alisanlarina ve miisterilerine zarar verebilecek uygulamalaridir
(Kassing ve Armstrong, 2002: 44). Orgiit liderlerinin is kazalarina yonelik gerekli
Onlemleri almamalari, ¢alisma ortaminin temizlik kosullarini yerine getirmemesi,
calisanlarin sosyal destekten mahrum birakilmas1 zararli uygulamalar olarak

siralanabilmektedir (Lynch, Krause, Kaplan, Tuomilehto ve Salonen, 1997: 617).

2.6. Orgiitsel Muhalefet ile lgili Faktorler

Calisanlarin muhalif goriislerini farkl kitlelere dile getirme konusundaki
kararlar1 bireysel, iliskisel ve orgiitsel faktorler tarafindan etkilenmektedir (Kassing,

2007: 56).

2.6.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin mubhalif goriislerini dile getirmelerinde rol oynayan bireysel
faktorler; sozli saldirganlik, tartigmaya yatkinlik ve kontrol odagidir (Croucher vd.,
2009: 179). Sozli saldirganlik, bir bireyin baska bireylerin karakterlerine,
yetkinliklerine, fiziksel goriintimlerine iligkin alay, hakaret, tehdit iceren agresif bir

davranig seklidir. Tartismaya yatkinlik ise, bireylerin tartisma egilimini ifade
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etmektedir. Tartigmaya yatkinlik seviyesi yliksek olan bireyler, farkli goriislerini dile
getirme egiliminde iken, tartismaya yatkinlik seviyesi diisiik olan bireyler ise
tartismalardan kaginmaktadirlar (Kassing ve Awvtgis, 1999: 103-104). Tartismaya
yatkinligi olan calisanlarin dikey muhalefet stratejisini tercih ettikleri, sozlii
saldirganlik seviyesinin yiiksek oldugu calisanlarin ise yatay muhalefet stratejisini
tercih ettikleri 6ne siiriilmektedir (Kassing ve Avtgis, 1999: 110-111). Kontol odagi,
bireylerin yasadiklar1 olaylarin nedenlerini i¢ ve dis faktorlere baglamasini ifade
etmektedir (Spector, 1982: 482). i¢ kontrol odagina sahip olan bireyler kendi tercihleri
ile hayatlar1 ve gevreleri tizerindeki kontroliin kendilerinde olduguna inanmaktadirlar
(Kaya, 2016: 84). Dis kontrol odagina sahip olan bireyler ise sans, kader ve diger
bireylerin hayatlarindaki olaylarm sonuglarini etkiledigini varsaymaktadirlar. i
kontrol odagina sahip olan ¢alisanlarin, ¢alisma arkadaslar1 ve yonetim ile iligkilerinin
iyl oldugu, is tatmin diizeylerinin yliksek oldugu one siiriilmektedir (Kassing ve
Avtgis, 2001: 119). i¢ kontrol odagina sahip calisanlar, muhalif goriislerini dikey
kanallar aracilig: ile ifade ederken, dis kontrol odagina sahip calisanlar ise yatay

kanallar araciligiyla ifade etmektedirler (Aydin, 2015: 36).

Calisanlarin orgiit icerisindeki statiileri de ¢alisanlarin muhalif davraniglarin
etkileyen bireysel degiskenler arasindadir. Yiiksek statiiye sahip olan ¢alisanlar, diisiik
statilye sahip olan calisanlara kiyasla daha fazla muhalif goériis bildirmektedirler.
(Kassing ve McDowell, 2008: 37). Yiiksek statiiye sahip c¢alisanlar, muhalif
gorilislerini  dile getirdiklerinde, goriislerinin yapict olarak degerlendirilecegini
algiladiklarinda dikey muhalefet davranisi sergilemektedirler (Kassing ve Armstrong,
2001: 268). Calisanlarin gorev siireleri de muhalif davranislar etkilemektedir. Gorev
sliresi uzun olan ¢alisanlar daha fazla muhalif davranis sergileme egilimindedirler.
Calisanlarin orgiite olan baglilik diizeyleri, is tatmini ve tikenmislik diizeyleri de
calisanlarin hangi muhalefet davranisimi tercih edeceklerini belirleyebilmektedir.
Orgiit baglihg ve is tatmini yiiksek olan calisanlar daha fazla muhalif goriis
bildirirken, tiikenmiglik diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar ise Orgiit ile ilgili
anlagmazliklarin1 nadiren dile getirmektedirler (Shanghai ve Croucher, 2017: 4-5).

Orgiitsel muhalefet ile ilgili bir diger bireysel degisken ise orgiitsel dzsaygidir.
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Orgiitsel zsayg1, ¢alisanin kendisinin yetenekli ve degerli bir 6rgiit ¢alisan1 olduguna
inanma derecesini ifade etmektedir (Pierce ve Gardner, 2004: 593). Orgiitsel 6zsayg1
diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar muhalif goriis bildirmekten c¢ekinmeyerek, dikey

muhalefet etme yolunu tercih etmektedirler (Kassing vd., 2012: 239).

2.6.2. Tliskisel Faktorler

Calisanlarin muhalefet davranisini etkileyen iliskisel faktorler, calisanlarin
yoneticileri ile olan iliskilerinin kalitesi ile ilgilidir (Goodboy vd., 2008: 256).
Calisanlar yoneticileri ile olan iligkilerinin iyi oldugunu diisiindiiklerinde dikey
muhalefet davranigi sergilemektedirler. Yoneticileri ile olan iligkilerinin koti
oldugunu diisiinen ¢alisanlar ise yatay muhalefet davranisi gostermektedirler (Kassing

vd., 239-240).

2.6.3. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, calisanlarin orgiitleriyle nasil bir iliski kurdugu ve
orgiitlerini nasil algiladiklar ile iliskilidir. Orgiitlerde muhalif goriislerin tesvik
edilmesi, bastirilmasi, muhalif c¢alisanlara hosgorii gosterilip gosterilmeyecegi
caliganlarin muhalefet davramslarmi etkilemektedir. Orgiitlerde muhalif goriislerin
bastirilmast caliganlarin yalnizca etik olmayan konularda muhalefet etmeyi tercih
etmelerine neden olmaktadir (Kassing, 1997: 325-326). Calisanlarin muhalefet
davraniglarint etkileyen oOrgilitsel faktorlerden bir digeri, Orgiitlerde konusma
Ozgurligiudiir. Calisanlar Orgiit icerisinde mubhalif gorliglerini  6zgiirce dile
getirebilecegini algiladiklarinda dikey muhalefet davranisi sergilemektedirler.
Konugma o6zgiirliigliniin diisiik oldugu orgiitlerde ise calisanlar yatay muhalefet
davranigina yonelmektedirler. Calisanlarin istleri ile giivene dayali pozitif iligkiler
siirdiirmeleri de muhalefet davranis stratejilerini belirlemede bir etkendir. Calisanlarin

yoneticileri ile olan iliskilerin kalitesi yoOnetim ile ilgili adalet algilarimi da
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etkilemektedir. Calisanlar dstlerinin adaletli oldugu disiindiiklerinde muhalif
goriislerini dikey muhalefet stratejisi ile dile getirmektedirler. Buna karsin yoneticinin
adaletsiz olduguna yonelik olumsuz diisiincelere sahip calisanlar, muhalif goriislerini
daha ¢ok orgiit disinda bulunan bireylere aktarmayi tercih etmektedirler (Payne, 2014:
133-134).

2.7. Orgiitsel Muhalefet Davramslar

Calisanlar bireysel, iliskisel ve oOrgiitsel faktorlerin de etkisi ile uygun
muhalefet davranig stratejisini belirlemeye g¢alismaktadirlar. Calisanlarin, muhalif
goriislerinin Orgiit igerisinde nasil algilanacagina ve misilleme olasiliginin ne kadar
olacagina dair degerlendirmeleri hangi muhalefet davranigini tercih edeceklerini
etkilemektedir. Calisanlarin muhalif goriislerini ifade ederken sergiledikleri muhalefet
davraniglari; yatay muhalefet, dikey muhalefet, yer degistirmis muhalefet ve haber

ucurmadir (Kassing, 1997: 325).

2.7.1. Yatay Muhalefet (Gizli Muhalefet)

Yatay mubhalefet, calisanlarin muhalif goriislerini ¢alisma arkadaglar1 ile
paylasmasidir. Dikey yollar aracilig1 ile muhalif goriislerini ifade edemeyen calisanlar
yatay muhalefet davranisi sergileme egilimindedir. Yatay muhalefet, calisanlarin
mubhalif gorlislerini dogrudan dile getirmelerinin riskli oldugunu diisiindiiklerinde

ortaya ¢ikmaktadir (Kassing ve Avtgis, 1999: 103).

Calisanlar, dikey muhalefet davranisini sergilemeleri durumunda liderleri
tarafindan cezalandirilabileceklerini  diisiinerek yatay muhalefet davranigina
yonelebilmektedir (Izgiiden ve Erdem, 2017: 110) Calisanlarin yatay muhalefet
davranigina yonelmesinin bir diger nedeni de Orgiit icerisinde rakip olarak

algilandiklarimi diistinmeleridir (Kassing, 1998: 192). Bu nedenlerden dolayi ¢calisanlar
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mubhalif goriiglerini agresif bir tavir ile ifade etmektedirler (Kassing ve Avtgis, 1999:
103). Calisanlarin yatay muhalefet stratejisini tercih etmelerini, yoneticileri ile olan
iliskileri de etkilemektedir. Ydnetici ile iyi bir iligski slirdiiremeyen ¢alisanlar yatay

mubhalefet davranisi sergileyebilmektedirler (Kassing ve McDowell, 2008: 36).

Yatay muhalefet davranigi, ayrilma-dile getirme-sadakat ve aldirmama
kuram1 ¢ergevesinde degerlendirilecek olursa, aldirmama ve dile getirme ile
0zdeslestirilmektedir. Yatay muhalefet davranisi sergileyen ¢alisanlar orgiit icerisinde
memnun olmadiklar1 uygulamalar1 degistirmek istemektedirler. Ancak, drgiite iliskin
mubhalif goriislerini, soruna ¢oziim tiretebilecek kisiler yerine ¢alisma arkadaslar ile
paylagsmaktadirlar. Bu nedenden dolay1 yatay muhalefet davranisi, aldirmama
davranis1 ile benzerlik gostermektedir. Calisanlarin muhalif goriislerini ¢alisma
arkadaslar ile paylasmasi da dile getirme davranigsin1 yansitmaktadir (Aksel, 2013:
20).

2.7.2. Dikey Muhalefet Davranisi (A¢ik Muhalefet)

Dikey muhalefet davranisi, ¢calisanlarin muhalif goériislerini orgiit icerisinde
etkinligi yiliksek olan izleyicilere dile getirdiklerinde ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar
muhalif goriiglerinin misillemeye neden olmayacagini diisiindiiklerinde ve Orgiit
icerisinde yapici olarak algilanacaklarini hissettiklerinde dikey muhalefet davranisi
sergilemektedirler. Dikey muhalefet davranisi, ¢alisanlarin muhalif goériislerini agik bir
sekilde ve direkt olarak yoneticilerine aktarmasini ifade etmektedir. Dikey muhalefet
davranigi, orgiitlerin sorun olusturabilecek uygulamalarmin belirlenmesini saglayan

bir geri bildirim islevidir (Kassing, 1997: 326).

Calisanlarin mubhalif goriislerini bireysel, iliskisel ve Orgiitsel faktorler

etkilemektedir (Redmond, 2014: 29). Yoneticileri ile iyi iligkileri oldugunu diisiinen
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calisanlar dikey muhalefet davranisi sergileyebilmektedir (Kassing, 2007: 56).
Konusma 0Ozgiirliglinliin tanindig1 orgiitlerdeki calisanlar da muhalif goriislerini
yonetime bildirebilmektedir (Kassing ve Mcdowell, 2008: 36). Calisanlarin
orgiitlerine olan bagliliklar1 ve iglerine iliskin memnuniyet diizeyleri ile dikey
muhalefet davranisi arasinda da olumlu bir iligki oldugu kabul edilmektedir (Kassing

ve Armstrong, 2001: 266).

Dikey muhalefet davranisi sergileyen calisanlarin bazi o6zelliklere sahip
oldugu 6ne siiriilmektedir. Bu 6zellikler su sekilde siralanmaktadir (Kassing ve Avtgis,

2001: 121; Kassing ve Armstrong, 2001: 268):

Tartigsmaya yatkin olmalari,

Liderleri ve calisma arkadaslart ile iyi iliskiler siirdiirebilmeleri,
I¢ kontrol odagina sahip olmalari,

Is memnuniyet diizeylerinin yiiksek olmas,

Orgiitlerine olan baglhlik diizeylerinin yiiksek olmasi,
Orgiitlerinin &nerilerine agik olmalarr,

Yiiksek statiiye sahip olmalari,

V V V V V V VYV VY

Orgiitlerde karar verme ve politika belirleme siirecine etki edebilecegine dair

inanglarinin olmas.

Dikey muhalefet stratejisini tercih eden calisanlar, muhalif diislincelerini
aktif-yapici, aktif-yikici, pasif-yapici ve pasif-yikici olarak bildirebilmektedirler.
Calisanlarin muhalif diistincelerini aktif-yapici olarak aktarmalari; orgiitsel siirecler
hakkinda 6neriler sunmalari, orglitsel uygulamalar1 desteklemeleri, mantikli yorumlar
One siirmeleri, kararlar1 ortak almalar1 gibi eylemleri icermektedir. Calisanlarin
muhalif diislincelerini pasif-yapici olarak aktarmalart ise, orgiitsel siirecler hakkinda
konusmaktan ziyade dinlemeyi, sessiz bir destek verilmesini, géz oniinde olmayan
uyum ve dayanigmay1 igermektedir. Calisanlarin muhalif diisiincelerini aktif-yikict
olarak aktarmalari, ¢alisanlarin Orgiit uygulamalar ile ilgili sikayetlerini ¢alisma

arkadaglarina dile getirmelerini, sozlii saldirganligi, kendi ¢ikarlarina goére hareket
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etmeyi ve ikiyiizlii davraniglari icermektedir. Calisanlarin muhalif diigiincelerini pasif-
yikict olarak aktarmalar1 ise, Orgiit uygulamalari hakkinda ¢alisma arkadaglarini

provoke etmeyi ve ilgisiz gibi géziikkmeyi icermektedir (Kogmar, 2019: 31-32).

Calisanlarin tstleri ile iliskilerini siirdlirebilmek amaciyla gesitli stratejiler
kullandiklar1 6ne siiriilmektedir. Bu stratejilere yonelik bir siniflandirma da Waldron
tarafindan gelistirilmistir. Waldron’a gore calisanlar dikey muhalefet davranisi
sergilerken; bireysel stratejiler, sdzlesmeye dayali stratejiler, diizenleyici stratejiler ve
dogrudan stratejileri kullanmaktadirlar. Bireysel stratejiler, gayri resmi ve kisisel
iletisimi; sozlesmeye dayali stratejiler, calisanlarin Orgilit igerisindeki rol
gerekliliklerine ve is beklentilerine iliskin konugsmalarini; diizenleyici stratejiler, etkin
izlenim yonetimini; dogrudan stratejiler ise, calisanlarin tstleri ile miizakere etmesini

ve tartismasini kapsamaktadir (Waldron, 1991: 291).

Benzer sekilde, Krone da caliganlarin iistlerini etkilemek i¢in kullandiklar
stratejileri arastirmistir. Calisanlarin kullandiklart stratejiler, agik dikey etki ve siyasi
dikey etki olarak siniflandirilmistir. Acik dikey etki, calisanlarin iistlerini etkileyerek
istedikleri sonuglar elde etmek amaciyla kullandiklari stratejidir. Siyasi dikey etki ise,
calisanlarin etkileme girisimlerini gizleyerek istedikleri sonuclarin olusmasim
saglamak amaciyla kullandiklar stratejidir. Calisanlarin dikey muhalefet davranisi
sergilerken kullandiklar: stratejilere yonelik bir siniflandirma da Kassing tarafindan
ileri siiriilmistlir. Bu siniflandirmaya gore calisanlar; dogrudan itiraz, tekrarlama,
¢Oziim Onerileri sunma, dnleme ve istifa tehdidi stratejilerini kullanabilmektedirler

(Kassing, 2002: 190-195)

Dogrudan Itiraz: Calsanlarin orgiit icerisindeki politika ve uygulamalara
yonelik muhalif goriiglerini kanit, bilgi ve kisisel is deneyimleri ile destekleyerek orgiit
liderine aktarmalaridir (Kassing, 2002: 197).

Tekrarlama: Calisanlarin, muhalif goriislerini ¢esitli zamanlarda ve siklikla
yinelemesidir. Calisanlar, tekrarlama stratejisini uygularken memnuniyetsizliklerini

hem sozlii olarak hem de davraniglar1 aracilifiyla yansitmaktadirlar. Tekrarlama
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stratejisi, ¢caliganlarin muhalif goriiglerine dikkat cekmek amaciyla uyguladiklar dikey
muhalefet stratejisidir (Kassing, 2002: 196-198).

Coziim Onerileri Sunma: Calisanlarin muhalif olmalarina neden olan soruna
yonelik ¢6ziim tiretmeleridir (Kassing, 2002: 198-199).

Onleme: Calisanlarin muhalif goriislerini liderleri yerine orgiit hiyerarsisine
gore liderinden daha iist diizey yetkili bir kisiye aktarmasidir. Calisanlar onleme
stratejisini, yoneticinin mubhalif goriislere duyarli olmadigimi diistindiiklerinde
uygulamaktadirlar (Kassing, 2002: 199; Alga ve Eroglu, 2018: 135).

Istifa Tehdidi: Calisanlar, orgiit icerisindeki memnuniyetsizlikleri ile ilgili
yoneticilerinin harekete gegmesini saglamak amaciyla istifay1r baski araci olarak

kullanabilmektedir (Kassing, 2002: 201-202).

Dikey muhalefet etmeyi tercih eden g¢alisanlar, muhalefet etmelerine neden
olan 6rgiit uygulamalarin1 degistirmeyi ve gelistirmeyi amaglamaktadirlar. Calisanlar,
orgiit ile ilgili sorunlar1 giderebilme yetkisine sahip yetkili bir kisiye muhalif
goriislerini aktarmaktadirlar. Bu nedenlerden dolayr dikey muhalefet davranisi,
ayrilma-dile getirme-sadakat kuramindaki dile getirme davranisi ile benzerlik

gostermektedir (Aksel, 2013: 20).

2.7.3. Yer Degistirmis Muhalefet

Yer degistirmis muhalefet, ¢alisanlarin muhalif goriislerini 6rgiitiin disinda
bulunan aile iiyelerine ve arkadaslarina dile getirmesidir (Kassing vd., 2012: 240).
Calisanlar, karsit diistincelerini dile getirdiklerinde yoneticileri ve ¢aligma arkadaslari
tarafindan olumsuz bir tepki alacagi, orgiitten dislanacagi endisesi ile yer degistirmis
muhalefet davranis1 sergileyebilmektedirler (Izgiiden ve Erdem, 2017: 110). Yer
degistirmis muhalefet, calisanlarin muhalif goriislerinin misilleme ile karsilanacagini
diislinmeleri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Kassing, 1998: 192). Misilleme riskinin
bulunmasi nedeniyle yer degistirmis muhalefet davranisina yonelen calisanlar, orgiit

igerisinde yasadiklart olumsuzluklara iliskin bir ¢oziim iretilememesine neden
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olabilmektedir (izgiiden ve Erdem, 2018: 248). Calisanlarm muhalif gériislerini
orgiitiin disindaki kisilere iletmesinin nedeni ise misilleme riskinin diisiik olmasidir.
Yer degistirmis muhalefet, orgiit ile ilgili sorunlar1 giderebilecek etkili kisilere
dogrudan ulasilamamasi sonucunda da ortaya ¢ikabilmektedir (Kassing, 1997: 327).
Yer degistirmis muhalefet davranigini, is tecriibesi az olan ve diisiikk pozisyonlarda
gorev yapan geng calisanlarin daha fazla tercih ettikleri 6ne siiriilmiistiir (Kassing ve

Dicioccio, 2004: 114).

Yer degistirmis muhalefet davranigi, ayrilma-dile getirme-sadakat ve
aldirmama kuramina gore ayrilma ve aldirmama davraniglarini kapsamaktadir.
Ayrilma davranisi ile 6zdeslestirilmesinin nedeni, ¢alisanlarin muhalif diisiincelerini
i¢ kanallar araciligi ile dile getirmeyerek, giiven duyduklari ve muhalif diisiincelerine
miidahale edemeyecek Orgiitiin disinda bulunan arkadaslarina, ailelerine dile
getirmeleridir. Aldirmama davranisi ile 6zdeslestirilmesinin nedeni, g¢alisanlarin
muhalif diislincelerini s6z konusu anlasmazliklara miidahale edebilecek Kkisilere
iletmeyerek dis kanallar araciligiyla ifade etmeleridir. Calisanlarin yer degistirmis
muhalefet davranigini tercih etmeleri orgiitten geri c¢ekilme ve psikolojik olarak

ayrilma olarak degerlendirilebilmektedir (Izgiiden, 2017: 39).

2.7.4. Haber Ucurma (Whistleblowing)

Haber ugurma kavrami Ingilizce yazinda “whistleblowing” olarak
adlandirilmaktadir.  “Whistleblowing” 1slik  ¢alma anlamma  gelmektedir.
Whistleblowing sdzciigiiniin kokeni, ingiliz polisinin sug islendigine tanik oldugunda
diidiik calarak, sucu isleyen bireyi uyarmasi, halkin dikkatini ¢cekmeye caligmasi ve
su¢ eylemini durdurmaya ¢alismasina dayandirilmaktadir (Unsar, 2015: 537; Mercan

vd., 2012: 171).

Haber ugurma, orgiit icerisindeki yasadisi ve gayri ahlaki uygulamalarin

calisanlar tarafindan miidahale edebilecek bireylere veya kurumlara bildirilmesi olarak
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tanimlanmaktadir (Miceli vd., 1999: 131). Haber ugurma kavrami, bir muhalif
davranisi ifade etmek amaciyla da kullanilabilmektedir (Martin ve Rifkin, 2004: 221).
Haber ugurmanin amaci, zarar verici yanlis uygulamalar1 sona erdirmek ve benzer
yanlis uygulamalarin gelecekte de tekrarlanmasinin oniine gegmektir (Mansbach ve
Bachner, 2010: 483; Near vd., 2004: 221). Haber ugurma, bir olaydan ziyade dort
faktorden olusan bir siire¢ olarak nitelendirilmektedir. Bu faktorler ise; haber uguran
kisi, haber ugurma eylemi veya sikayeti, sikayetin bildirildigi taraf (sikayetin iletildigi
kisi) ve sikayetin bildirildigi kurulustur (Near ve Miceli, 1985: 2). Haber ucurma
eyleminin gergeklestirilebilmesi i¢in bu dort faktoriin bulunmasi gerekmektedir

(Dasgupta ve Kesharwani, 2010: 2).

Haber ugurma, 6rgiit icerisindeki yanlis olarak degerlendirilebilen faaliyetleri
kapsamaktadir (Somers ve Casal, 2011: 152). Orgiitlerde etik dis1 ve yanls olarak
degerlendirilebilen eylemler ise; ayrimcilik, kotii yonetim, cinsel taciz, hirsizlik ve
giivenlik sorunlari, insan haklarini ihlal, mesru olmayan islemler, orgiit amaglarina

aykirilik olarak siralanabilir (Gokge, 2014a: 263; Celep ve Konakli, 2012: 67).

Calisanlarin haber ugurma siireci, ilk olarak Orgiit icerisindeki etik dis1
uygulamalari fark etmeleri ile baslamaktadir. Ardindan s6z konusu uygulamalar ile
ilgili eyleme gecip geg¢meyeceklerine yonelik karar vermeleri gerekmektedir.
Caliganlarin, orgiitte var olan yanlis uygulamalar hakkinda sorumlu hissetmeleri ve
uygun haber ugurma yontemini belirleyerek eyleme gegmeleri gerekmektedir
(Brennan ve Kelly, 2007: 7). Calisanlar haber ucgurma eylemi sonucunda
karsilasabilecekleri 6diil veya cezalar1 da diisiinerek harekete gecmektedir (Gokge,
2014: 3). Calisanlar, haber u¢urma eylemini hem 6rgiit icindeki hem de 6rgiit disindaki
kanallar aracilig1 ile gergeklestirebilmektedir (Magnus ve Viswesvaran, 2005: 278).
Haber uguran ¢alisanlar, yanlis uygulamalarin sona erdirilmesini amaglamaktadirlar

(Tsahuridu ve Vandekerckhove, 2008: 109).

Calisanlar oOrgiitten ayrilarak ya da sessiz kalarak etik disi1 faaliyetlere

miidahale etmeyebilecegi gibi bu faaliyetleri dile getirmeyi de tercih edebilmektedirler
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(Uys, 2008: 905). Haber ugurma davranisi, Hirschman tarafindan ortaya koyulan
ayrilma-dile getirme-sadakat kurami agisindan degerlendirildiginde dile getirme

davranigi ile 6zdeslestirilmektedir (Near ve Miceli, 1985: 3).

Haber ugurma, orgiitlerde olumlu bir davramis olarak kabul edilmeyip,
calisanlarin etik digi uygulamalara yonelik raporlar1 g6z ardi edilebilmektedir. Bu
nedenle de calisanlar oOrgiitlerdeki yanlis uygulamalar1 dile getirmeyerek sessiz
kalmay1 tercih edebilmektedir (Esen ve Kaplan, 2012: 36; Magnus ve Viswesvaran,
2005: 278). Orgiitlerdeki etik dis1 uygulamalari ifsa eden ¢alisanlar misilleme riski ile
kars1 karsiya gelebilmektedirler (Miceli ve Near, 1985: 526). Calisanlar; kara listeye
alinma, sorunlu bir ¢alisan olarak nitelendirilme, yalnizlastirilma, intikam alma ve
isten kovulma vb. tehditler ile karsilasabilmektedirler (Uys, 2008: 905; Unsar, 2015:
548). Haber uguran ¢alisanlar, orgiitiin otorite yapisina ve igleyisine meydan okuyan
kisiler olarak degerlendirilebilmektedir (Dozier ve Miceli, 1985: 823). Haber ugcurma,
orgiit i¢in bir tehlike unsuru olarak algilanmasina karsin, yonetim tarafindan
desteklendiginde  oOrgiitin ~ etik  kiiltlirliniin ~ iyilestirilebilmesine  katki
saglayabilmektedir (Gokge, 2014: 3; Ay, 2018: 250). Haber ucuran kisiler, orgiitsel
sorunlarin ortaya c¢ikarilmasina ve s6z konusu sorunlara yonelik ¢oziimlerin

tiretilebilmesine yardimci olabilirler (Dozier ve Miceli, 1985: 824).

Aktan (2015) haber ugurma davramisini SN 1K bi¢iminde kisaltarak
aciklamigtir. Tabloda haber ugurmanin ne oldugu, neden yapildigini, nasil
gergeklestirildigi, nereye bildirildigi, ne zaman ve kim tarafindan gergeklestirildigi

agiklanmaktadir.
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Tablo 2.2 Haber Ucurma 5N 1K Analizi

NE?
Haber Uc¢urma Nedir?

Haber ugurma, orgiit icerisindeki yasa dis1
ve etik dis1 eylemlerin ve uygulamalarin
orgiit ici veya orgiit dis1 baska bireylere
zarar verilmemesi amaciyla bilgi sahibi
caligsanlar tarafindan problemleri
¢Ozebilme giiciine ve yetkisine sahip i¢ ve
dis otoritelere aktarilmasidir.

NiCIN? NEDEN?
Haber Ugurma Nig¢in Yapilir?

Kisisel Nedenler: Bireylerin etik ve ahlaka
bagliliklarinin yiiksek olmasi,
odiillendirme beklentisi vb.

Orgiitsel Nedenler: Orgiite olan bagliligin
yiiksek olmasi, giiclii kurum kiiltiiri,
orgiitsel vatandaslik davranisinin geligmis
olmasi vb.

Durumsal Nedenler: Belirli durumlarda
olusabilecek yanlis eylemler durumsal
nedenlere 6rnek verilebilir. Bu eylemlerin
bazilar1  bireysel nedenler sonucu
olusabilmektedir. Ornegin; kisilerarasi
catigmalar, kiskanglik vb.

NASIL?

Haber Ucurma Nasil ve Hangi
Yontemler Kullanilarak Yapilir?

Aleni whistleblowing: Yasa dis1 ve etik
dis1 olarak kabul edilen eylemlerin sozlii
veya yazili olarak aktarilmasidir.

Zimni whistleblowing: Yasa dis1 ve etik
dis1  eylemlerin kimligin  gizlenerek
aktarilmasin1 ifade etmektedir. Haber
ucaran calisan, adin1 gizleyerek etik dist
eylemlerin ortaya ¢ikmasini saglayabilir.
Haber ucuran calisan, admi orgiitiin st
yonetimine bildirebilir, ancak orgiitiin iist
yonetimi veya dig Orgiitler haber uguran
calisanin kimligini saklar.

Araglar: Mail, telefon, mektup, faks vb.

NEREYE?

Haber Ucurucular, Yasa Dis1 ve Etik
Dis1  Eylemleri Nereye ve Kime
Bildirir?

I¢csel whistleblowing: Yasa dis1 ve etik disi
eylemler Orgiitiin iist yonetimine sozli
veya yazili olarak bildirilebilir.

Digsal whistleblowing: Yasa dis1 ve etik
dis1 eylemler, Orgiitin disinda ortaya




47

cikarabilecek ve cozebilecek kurumlara
bildirilebilir.(Polis, yargi makamlari,
medya vb.)

Giiglii kurum kiiltiirtiniin  ve kurumsal
vatandaglik bilincinin yliksek oldugu
orgiitlerde yasa dis1 ve etik dis1 eylemleri

NE ZAMAN? haber ugurucular eylem meydana geldigi
Haber Ugurucular Yasa Disi ve Etik | an ifsa  etmektedir. Gii¢lii  kurum
Dis1 Eylemleri Ne Zaman Bildirir? kiiltiirinin  ve kurumsal vatandaslik

bilincinin bulunmadigi orgiitlerde

durumsal nedenlere bagli olarak haber
ucurma eylemi gergeklestirilmektedir.

Orgiitlerde yasa dis1 ve etik dig1 eylemleri
ifsa eden kisiler haber ugurucu
(whistleblower)olarak adlandiriimaktadir.
Haber Ugurucular 3 grupta
) siiflandirilabilir:

I__<IM? e Bilgi sahibi olan orgiitiin eski
Orgiitlerde.Yasa Dis1 ve Etik Disi calisanlart,

Eylemleri Ifsa Eden Bireyler (Haber
Ucurucular) Kimlerdir?

e Bilgi sahibi olan 6rgiitin mevcut
calisanlari,

e Orgiitin disinda bulunan ancak
orgiit i¢i bilgiye sahip olan
paydaslar.

Kaynak: Aktan, C.C. (2015), “Organizasyonlarda Yanlis Uygulamalara Kars1 Bir
Sivil Erdem, Ahlaki Tepki ve Vicdani Red Davranis1”, Organizasyon ve Yonetim
Bilimleri Dergisi”, Cilt 7, Say1 2, S. 23-25.

2.8. Orgiitsel Muhalefetin Sonuclar

Orgiitsel muhalefet, orgiitleri ve c¢alisanlarin is yasamini iyilestirme
kapasitesine sahip olan bir iletisim seklidir (Payne, 2014: 132). Calisanlarin muhalif
goriisleri sayesinde oOrgiitlerin giicli ve zayif yonlerinin tespit edilebilecegi
varsayllmaktadir (Izgiiden ve Erdem, 2018: 245). Orgiitsel muhalefetin, orgiitlerin

sorunlu politika ve uygulamalarinin belirlenip diizeltilebilmesine ve Orgiitlerin
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demokratiklesmesine katki saglayacagi diisiiniilmektedir (Zachary ve Myers, 2015:
26; Otken ve Cenkgi, 2013: 48).

Orgiitsel muhalefetin orgiitler igin yararli olabilecegine iliskin goriislerin
aksine olumsuz goriisler de mevcuttur. Sorunlu 6rgiit uygulamalarina ve politikalarina
yonelik muhalefet edilmesi oOrgilitsel yasamin yaygin bir 6zelligi olarak
degerlendirilebilmektedir. Ancak orgiite iliskin memnuniyetsizliklerin agik bir sekilde
ifade edilmesi muhalif calisanlar i¢in risk olusturabilmektedir Calisanlarin muhalif
diisiinceleri, oOrgiit igerinde kutuplasmanin meydana gelmesine ve catigmalarin
yasanmasina neden olabilmektedir. Orgiit igerisindeki muhalif diisiincelerin dikkate
alinmamasi ve bu diisiinceleri dile getiren c¢alisanlarin baski altina alinmasi orgiitiin
otokratiklesmesine yol agabilmektedir (McAllum, Kramer, Gossett, Lewis, 2013: 4;
Kavak ve Kaygin, 2018: 37).

Orgiit icerisinde muhalif goriislerini dile getiren ¢alisanlar {i¢ farkli tepki ile
karsilasmaktadir. Ik olarak c¢alisanlarin, muhalefet etmelerine yol agan olayin
¢oziimiine yonelik Onerileri Orgiit liderleri tarafindan dikkate alinabilir. Muhalif
goriislerin dnemsenmesi demokratik bir orgiit yapisinin oldugunu gostermektedir.
Ikinci olarak muhalif gériislerini dile getiren ¢alisanlar misilleme ve tehdit yoluyla
cezalandirilabilir. Son olarak 6rgiit liderleri, muhalif goriislerini dile getiren ¢alisanlar
gz ardi edebilir. Muhalif goriiglerin gbz ardi edilmesi ise, Orgiitlin muhalefet
davramigina kayitsiz kaldigini gostermektedir (Ozdemir, 2010: 75). Caliganlarin orgiit
icerisinde muhalif goriislerini dile getirmelerinin sonuglari, gelecekteki davraniglarini
da sekillendirmektedir. Calisanlar muhalif goriislerini dile getirdiklerinde olumlu bir
tavir ile karsilasmalart halinde muhalif davranig sergilemeye devam etmektedirler.
Baskict bir tavir ile karsilagmalar1 halinde ise muhalif goriislerini dile getirmekte

cekimser davranabilmektedirler (Izgiiden, 2017: 44).
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UCUNCU BOLUM

LIiDERLIK TARZLARININ ORGUTSEL MUHALEFET
UZERINDEKI ETKIiSI: AKADEMIiK PERSONEL UZERINDE
BIR ARASTIRMA

Calismanin  bu béliimiinde; Trakya Universitesi’nde ¢alismakta olan
akademik personel {izerinde yliriitiilen ¢calismanin amag ve dnemine, ¢alismanin evren
ve Orneklemine, teorik bilgiler g¢ercevesinde olusturulmus arastirma modeline,
caligmanin hipotezlerine, veri toplama araglarina, analiz sonucunda elde edilen

bulgulara ve yorumlarina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calisanlarin orgiit uygulamalarina yonelik aykir1 goriislerini dile getirmeleri
olarak tanimlanan Orgiitsel muhalefetin rgiit i¢erisinde hem olumlu hem de olumsuz
bir etkisi soz konusudur. Demokratik bir Orgiit yapisinda g¢alisanlarin muhalif
diisiincelerine yonelik herhangi bir kisitlama s6z konusu degilken, otokratik bir yapiya
sahip olan Orgiitlerde ise ¢alisanlar muhalif diislinceleri nedeni ile baski ile karsi
karsiya kalabilmektedirler. Calismanin amaci da bu dogrultuda, liderlik tarzlarinin
calisanlarin orgiitsel muhalefet davraniglarini ne 6l¢iide etkilediginin ortaya konulmasi
ve s0z konusu muhalif davraniglarin olugsmasinda demografik degiskenlerin etkisinin

incelenmesidir.

Calisanlarin orgiitlerine yonelik sergilemis olduklart muhalif davranislar,
orgiit icerindeki sorunlarin tespit edilebilmesini miimkiin kilmaktadir. Ayn1 zamanda
tespit edilecek sorunlara ¢éziim Onerileri gelistirilmesine de imkan verebilmektedir.

Bu nedenle hangi liderlik tarzlarinin, calisanlarda muhalif davraniglara sebep
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oldugunun belirlenebilmesi ile orgiit igerisindeki sorunlarin ortadan kaldirilabilmesi
ve daha olumlu bir oOrgiit ikliminin olusturulmasina katki saglanabilecegi

distintiilmektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Evren, arastirma bulgularinin genellenmek istendigi elemanlar biitiinii olarak
tanimlanmaktadir. Orneklem ise, belirli bir evrenden, belirli kurallara gére segilmis ve
secildigi evreni temsil etme yeterliligine sahip olan kiime olarak tanimlanmaktadir
(Karasar, 2016: 147-148). Arastirmanin evrenini, Trakya Universitesi’nde gorev
yapmakta olan 1735 akademik personel olusturmaktadir. Arastirma evreninden elde
edilecek orneklem biiyiikligiiniin n=306 (N=1500) ile n=323 (N=2000) arasinda
olmasinin yeterli olacagi belirtilmistir (Lorcu, 2015: 19). Anket formunu yanitlandiran

342 akademik personel arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

3.3.  Arastirmanin Simirhhiklar:

Her bilimsel arastirmada oldugu gibi bu ¢alismada da bazi nedenlere bagl

olarak sinirliliklar yaganmistir. Bu sinirliliklar su sekilde siralanabilmektedir:

e Anket formunun uzun olmasi, hedeflenen katilimecr sayisina ulagsmayi
giiclestirmistir.

e Katilimeilarin, birtakim g¢ekinceleri nedeniyle anket formunu cevaplandirmak
istememeleri anketlerdeki doniis oranini diistirmiistiir.

e Katilimeilarin vermis olduklar1 ders sayisinin fazla olmasi, vakit yetersizligi
gibi nedenler anket formlarinin doldurulmadan iade edilmesine yol agmustir.

e Katilimcilarin  arastirmanin  konusuna ilgisiz  kalmalari arastirmanin

sinirliliklarint olusturmaktadir.
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3.4. Arastirmanmin Modeli

Arastirmada yer alan degiskenler arasinda bir iliskinin mevcut olup
olmadiginin tespit edilebilmesi i¢in yazin taramasi yapilmistir. Yazin taramasinin
yapilmasinin ardindan aragtirmada yer alan degiskenlerin arasinda bir iliski olabilecegi

sonucuna varilmistir. Aragtirma modeli, Sekil 3.1°de gosterilmektedir.

LiDERLIK TARZLARI
Demokratik Liderlik
Otokratik Liderlik
Tam Serbestlik Tantyan

Liderlik
DEMOGRAFIK
OZELLIKLER
Cinsiyet, Yas, Toplam Is
Deneyimi, Kurumda Calisma
Yil1, Unvan
ORGUTSEL MUHALEFET

Dikey Muhalefet
Yer Degistirmis Muhalefet
Yatay Muhalefet

Sekil 3.1 Arastirma Modeli



52

Arastirmanin bagimsiz degiskenini liderlik tarzlar1 olugturmaktadir. Bagimli
degiskeni ise Orgiitsel muhalefettir. Aragtirmada, ilk olarak liderlik tarzi boyutlarinin
orgiitsel muhalefet tizerindeki etkisi incelenmistir. Ardindan, liderlik tarzi boyutlarinin
orgiitsel muhalefet boyutlari lizerindeki etkisi belirlenmistir. Son olarak, katilimcilarin
sosyo-demografik 6zelliklerinin liderlik tarzlari ve orgiitsel muhalefet davranislar ile

iligkisi arastirilmistir. Aragtirma modeli ¢ergcevesinde hipotezler gelistirilmistir.

3.5.Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez, ortaya konulan problemle iligkili olarak cevabi aranacak sorular
veya arastirmanin sonuna kadar gecici olarak diisiiniilen test edilebilirligi olan
varsayimlar olarak tanimlanmaktadir. Arastirmacilar, literatlir taramasi sonucunda
edindikleri bilgiler ve beklentileri ¢ercevesinde hipotezler olusturmaktadir. Sifir
hipotezi ve alternatif hipotez olmak iizere iki tiir hipotez bulunmaktadir. Sifir hipotezi,
istatistikte Ho olarak ifade edilmektedir. Sifir hipotezi, degiskenler arasinda bir
iligkinin bulunmadigin1 varsaymaktadir. Alternatif hipotez ise, istatistikte H1 olarak
ifade edilmektedir. Alternatif hipotez, degiskenler arasinda iligkinin bulundugunu
varsaymaktadir (Lorcu, 2015: 8-9).

Arastirma modeli g¢ercevesinde gelistirilmis olan hipotezler Tablo 3.1°de

gosterilmektedir.

Tablo 3.1 Arastirmanin Hipotezleri

Ho: Liderlik tarzlarimin, érgiitsel muhalefet iizerinde anlamh bir etkisi yoktur.
Hai: Liderlik tarzlarinin, érgiitsel muhalefet iizerinde anlamh bir etkisi vardir.

Ho: Otokratik liderlik tarzinin, dikey muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.
Hq: Otokratik liderlik tarzinin, dikey muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi vardur.
Ho: Otokratik liderlik tarzinin, yatay muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.
Hi: Otokratik liderlik tarzimin, yatay muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ho: Otokratik liderlik tarzimin, yer degistirmis muhalefet iizerinde anlaml bir etkisi
yoktur.
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Hi: Otokratik liderlik tarzinin, yer degistirmis muhalefet tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Ho: Demokratik liderlik tarzinin, dikey muhalefet tizerinde anlamli bir etkisi yoktur.
Hi: Demokratik liderlik tarzinin, dikey muhalefet tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ho: Demokratik liderlik tarzinin, yatay muhalefet tizerinde anlamli bir etkisi yoktur.
Hi: Demokratik liderlik tarzinin, yatay muhalefet tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ho: Demokratik liderlik tarzimin, yer degistirmis muhalefet iizerinde anlamli bir
etkisi yoktur.
Hi: Demokratik liderlik tarzimin, yer degistirmis muhalefet iizerinde anlamli bir
etkisi vardur.

Ho: Tam serbestlik tantyan liderlik tarzimn, dikey muhalefet iizerinde anlaml bir
etkisi yoktur.
Hi: Tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin, dikey muhalefet iizerinde anlamlt bir
etkisi vardir.

Ho: Tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin, yatay muhalefet iizerinde anlamlt bir
etkisi yoktur.
Hi: Tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin, yatay muhalefet iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Ho: Tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin, yer degistirmis muhalefet iizerinde
anlamli bir etkisi yoktur.
Hi: Tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin, yer degistirmis muhalefet iizerinde

anlamli bir etkisi vardir.

3.6.Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yonteminden yararlanilmistir.
Aragtirmada kullanilan anket formu {i¢ boliimden ulasmaktadir. Birinci boliimde;
liderlik tarzlarina iliskin 38 ifade, ikinci boliimde; orglitsel muhalefet davranislarina
yonelik 20 ifade; giincii bolimde ise arastirmaya katilan akademik personelin
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak 8 adet soru yer almaktadir. Anket
formunda yer alan 6l¢ekler 5°1i Likert yontemi kullanilarak siniflandirilmistir (1=Hig
Katilmiyorum, 2=Pek Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4=0Olduk¢a
Katiliyorum, 5=Tamamen Katiliyorum). Arastirmada kullanilan 0&lgekler su

sekildedir:
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Liderlik Tarzlarim Betimleme Olcegi: Liderlik davranis tarzlarini 6lgmek
amaciyla, Ohio State Universitesi Is Arastirmalar1 Biirosu arastirmacilari tarafindan
1945 yilinda gelistirilen, Erceylan (2010) tarafindan uygulanan, ti¢ boyutlu (otoktatik
liderlik, demokratik liderlik, tam serbestlik taniyan liderlik) ve 38 ifadeden olusan
dleek kullanilmistir. Ohio State Universitesi Is Arastirmalar Biirosu arastirmacilari
tarafindan liderlik tarzlarini betimleme olgeginin gilivenilirlik degeri 0.92 olarak
bulunmustur. Erceylan tarafindan hazirlanmis olan tez caligmasinda ise, liderlik

tarzlarini betimleme 6lgeginin giivenilirlik degeri 0,97 olarak bulunmustur.

Orgiitsel Muhalefet Olcegi: Orgiitsel muhalefet davranislarmi 6lgmek
amaciyla, Kassing (1998) tarafindan gelistirilen, Aksel (2013) tarafindan uygulanan,
iic boyutlu (dikey muhalefet, yatay muhalefet, yer degistirmis muhalefet) ve 20
ifadeden olusan olgek kullanilmistir. Kassing tarafindan yapilmis ¢alismada dikey
muhalefet davranisinin giivenilirlik degeri 0,85, yatay muhalefet davraniginin 0,81, yer
degistirmis muhalefet davranisinin ise 0,73 olarak bulunmustur. Aksel tarafindan
hazirlanmis olan tez calismasinda ise, dikey muhalefet davranisinin giivenilirlik degeri
0,87, yatay muhalefet davranisinin 0,73, yer degistirmis muhalefet davranisinin ise

0,71 olarak bulunmustur.

3.7.Verilerin Toplanmasi

Liderlik tarzlarmmin orgiitsel muhalefet lizerindeki etkisinin incelenebilmesi
amaciyla olusturulan anket formu, Trakya Universitesi’nde ¢alismakta olan akademik
personele dagitilmistir. Fakiilte ve yiiksek okullara gidilerek, akademik personele
anket formu birakilmis ve belirli bir siire igerisinde geri doniis alinmistir. Ayrica
verilerin daha kisa siirede toplanabilmesi amaciyla akademik personelin kurumsal mail
adreslerine de anket formu gonderilmistir. Hedeflenen 6rneklem sayisina ulagabilmek
amaciyla akademik personelin kurumsal mail adreslerine ayda bir hatirlatma maili
gonderilmistir. Anketler, Ekim 2018- Mayis 2019 tarihleri arasinda uygulanmis olup,
342 katilimciya ulasilmistir.
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3.8. Verilerin Coziimii ve Yorumu

Trakya Universitesi’nde gorev yapmakta olan akademik personel iizerinde
uygulanan anket sonucunda elde edilen veriler SPSS 22.0 istatistik paket programi
kullanilarak degerlendirilmis, ortaya ¢ikan bulgular yorumlanmstir. Olgeklerde yer
alan alt boyutlarin normal dagilim gosterip gostermediklerinin test edilebilmesi
amaciyla Kolmogorov-Simirnov testi uygulanmistir. Tablo 3.2’de Kolmogorov-

Simirnov testinin sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 3.2 Kolmogorov- Smirnov Test Sonuclar:

Faktorler Sig.
Demokratik Liderlik ,000
Otokratik Liderlik ,000

Tam Sebestlik Taniyan Liderlik ,000
Dikey Muhalefet ,000

Yer Degistirmis Muhalefet ,000
Yatay Muhalefet ,000

Tablo 3.2°de yer alan sonuglara gore p<0,05 oldugu i¢in veriler normal
dagilim gostermemektedir. Arastirmada; faktor analizi, degiskenler arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla Spearman korelasyon analizi, coklu regresyon analizi ve S0SyO-
demografik ozellikler ile 6lgeklerin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigina dair parametrik olmayan Mann-Whitney U ve Kruskall-Wallis testleri

uygulanmistir.

3.8.1.Katiimeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan arastirma personellerin sosyo-demografik 6zelliklerine

gore dagilimlart Tablo 3.3’te gosterilmektedir.
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Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 176 51,5
Erkek 166 48,5
Toplam 342 100,0
Yas
24-31 yas 123 36,0
32-39 yas 93 27,2
40-47 yas 71 20,8
48-55 yas 43 12,6
56 ve lizeri yas 12 3,5
Toplam 342 100,0
Medeni Durum
Bekar 140 40,9
Evli 202 59,1
Toplam 342 100,0
Tam Zamanh Is
Deneyimi
1 yildan az 6 1,8
1 y11-8 y1l 151 44,2
9 y1l-16 y1l 71 20,8
17 y1l-24 y1l 68 19,9
25 y1l-32 y1l 36 10,5
33 yil ve tizeri 10 2,9
Toplam 342 100,0
Kurumda Calisma
Siiresi
1 yildan az 31 9,1
1 y1l-8 y1l 171 50,0
9 yil-16 yil 69 20,2
17 y11-24 y1l 48 14,0
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25 y1l-32 y1l 20 5,8
33 yil ve tizeri 3 9
Toplam 342 100,0
Unvan
Ars. Gor. 86 25,1
Ars. Gor. Dr. 75 21,9
Ogr. Gér. 39 11,4
Ogr. Gér. Dr. 11 3,2
Dr. Ogr. Uyesi 81 23,7
Dog. Dr. 26 7,6
Prof. Dr. 24 7,0
Toplam 342 100,0
Birim
Fakiilte 293 85,7
Meslek Yiiksek Okulu 20 5,8
Yiiksek Okul 23 6,7
Enstitii 6 1,8
Toplam 342 100,0
Calisilan Alan
Sosyal Bilimler 90 26,3
Fen Bilimleri 50 14,6
Saglik Bilimleri 173 50,6
Egitim Bilimleri 27 7,9
Giizel Sanatlar 2 ,6
Toplam 342 100,0

Aragtirmaya katilan akademik personelin %51,5’1 kadindir. Katilimcilarin

%36,0’s1 24-31 yas araligindadir. Katilimeilarin; %59,1°1 ise evlidir. Katilimeilarin

tam zamanli is deneyimi 1 y1l-8 yil aras1 is deneyimi olan katilimcilarin orani %44,2,

Kurum igerisindeki ¢alisma stireleri 1 -8 yil araliginda olan katilimeilarin oran1 %50,

9’dur. Katilimcilarin %25,1°1 arastirma gorevlisidir. Katilimeilarin %85,7’si fakiilte
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biriminde goérev yapmaktadir. Katilimcilarin bilimleri, %50,6’s1 saglik bilimleri

alaninda ¢alismaktadir.

3.8.2.Faktor Analizi

Faktor analizi, birbirleri ile iliskili ¢ok sayida degiskenin bir araya getirilmesi
ile az sayida anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulunmasini amaglayan ¢ok
degiskenli bir istatistik seklidir (Biiyiikoztiirk, 2002: 472). Faktor analizinden Once,
veri setinin faktor analizine uygun olup olmadiginin tespit edilebilmesi i¢in Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi ve Bartlett testi uygulanmistir. Liderlik tarzlarin1 betimleme
Olgegine iliskin KMO ve Bartlett testinin sonuglar1 Tablo 3.4’te gériilmektedir.

Tablo 3.4 Liderlik Tarzimi Betimleme Olcegi KMO ve Bartlett Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiim Testi ,945
Bartlett Testi Yaklasik ki-kare 3996,268
df 210
Anlamlilik(sig) ,000

KMO testinin uygulanmasi ile ,945 sonucu elde edilmistir. Tabloda da
goriildiigii iizere Sig. ,000<0,005 oldugu i¢in Bartlett testi anlamlidir. Elde edilen
sonuclar neticesinde veri setinin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Liderlik tarzlarin1 betimleme 6l¢egine yonelik yapilan faktor analizi ile

elde edilen baslangic 6zdegerleri ve varyans yiizdeleri Tablo 3.5°te gosterilmektedir.
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Tablo 3.5 Liderlik Tarzlarim Betimleme Olcegi Baslangic Ozdegerleri ve
Varyans Yiizdeleri

Boyutlar Ozdeger | Varyans Yiizdesi | Kiimiilatif Yiizde
Demokratik Liderlik 9,110 43,380 43,380
Tarz1
Otokratik Liderlik 2,199 10,472 53,851
Tarz1
Tam Serbestlik 1,256 5,982 59,833
Taniyan Liderlik Tarz:

Demokratik liderlik tarzinin varyans ytizdesi %43,380, otokratik liderlik
tarzinin %10,472, tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin ise %5.982’dir. Demokratik
liderlik tarzi, toplam varyansin %43,380’ini agiklamaktadir. Demokratik liderlik tarz1
ve otokratik liderlik tarzinin toplam varyansin %53,851’ini acikladig1 goriilmektedir.
Demokratik, otokratik ve tam serbestlik tantyan liderlik tarzlari toplam varyansin
%359,833’tinii  agiklamaktadir. Minimum varyans agiklama orant %50 olarak
belirtilmektedir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2005: 223). Bu

nedenle, 6lgeklerde yer alan boyut sayisinin uygun oldugu sdylenebilir.

Faktor analizinin ardindan elde edilen faktor yiikleri ve dlgek ifadelerinin
igerikleri Tablo 3.6°da gosterilmektedir. Faktor analizi uygulanirken varimax

dondiirme yontemi kullanilmistir.
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Tablo 3.6 Liderlik Tarzlarim Betimleme Olcegi Faktor Yiikleri

. . Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Olgek Ifadeleri Demokratik Otokratik Tam Serbestlik
Liderlik Liderlik Tamyan Liderlik

L21 ,753

L16 JA47

L15 , 745

L28 141

L13 ,703

L23 ,701

L26 ,694

L11 ,606

L2 ,469

L17 (44

L19 137

L29 716

L7 ,624

L12 ,551

L34 762
L36 ,665
L32 ,659
L20 ,653
L35 592
L27 ,551

Liderlik tarzlarin1 betimleme oOlgegine iliskin yapilan faktdr analizinin

ardindan faktor yiikii 0,30°dan kii¢iik olan ve binisiklik gosteren 18 ifade olgekten

¢ikarilmigtir. Tablo 3.7’de faktor analizinin ardindan orijinal 6lgekten gikarilmasi

uygun goriilen ifadeler siralanmaktadir.
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Tablo 3.7 Faktér Analizi Sonras1 Liderlik Tarzlarim Betimleme Olceginden
Cikarilan ifadeler
1)Astlarina kisisel olarak destek olur.

3)Astlarinin bu kurumda ¢aligmaktan memnun olmalarini saglamaya ¢alisir.

4)Yeni fikirler tireterek astlari ile birlikte bu fikirleri uygulamay1 dener.

5) Gergek bir lider gibi hareket eder.

6) Kolayca anlasilir bir yoneticidir.

8) Astlarini dinlemek i¢in zaman ayirir.

9) Eksik ve yetersiz isleri elestirir.

10) Yapilacak degisiklikleri astlarina 6nceden haber verir.

14) Amiri oldugu kisilerin sozciiliigiini tistlenir.

18) Astlarinu is ile ilgili konularda bilgilendirir.

22) Tim personeline esit davranir.

24) Personeli yararina kendi iist yonetimden talep ettiklerini almasin1 bilir.

25) Yenilikler yapmaya isteklidir.

30) Astlariin kendisiyle konusurken rahat olmasini saglar.

31) Yonetici olarak astlarindan ne bekledigini onlara ifade eder.

33) Personelinin kendilerini tamamen gorevlerine vermeleri i¢in gereken her seyi
yapar.

37) Astlarinin birbirleriyle koordineli bir sekilde faaliyetlerini siirdiirmesini saglar.
38) Personelinin takim ruhu i¢inde ¢alismasini saglar.

Orgiitsel muhalefet dlgegine yonelik uygulanan KMO ve Bartlett testinin

sonuglar1 Tablo 3.8’de gdsterilmektedir.

Tablo 3.8 Orgiitsel Muhalefet Olcegi KMO ve Bartlett Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiim Testi ,858
Bartlett Testi Yaklasik ki-kare 2446,549
df 120
Anlamlilik(sig) ,000

Orgiitsel muhalefet dlgegine yonelik uygulanan KMO testi ile ,858 sonucu
elde edilmigtir. Tabloda da goriildiigii iizere Sig. ,000<0,005 oldugu ic¢in Bartlett testi

anlamlidir. Elde edilen sonuglar, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu
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gostermektedir. Orgiitsel muhalefet dlgegine yonelik faktdr analizi ile elde edilen

baslangi¢ 6zdegerleri ve varyans yiizdeleri Tablo 3.9’da gosterilmektedir.

Tablo 3.9 Orgiitsel Muhalefet Olgegi Baslangic Ozdegerleri ve Varyans Yiizdeleri

Boyutlar Ozdeger Varyans Yiizdesi | Kiimiilatif Yiizde
Dikey Muhalefet 5,449 34,055 34,055
Yatay muhalefet 2,364 17,776 48,832
Yer Degistirmis 1,789 11,184 60,016

Muhalefet

Tablo 3.9°da dikey, yatay ve yer degistirmis muhalefet boyutlarinin 6z
degerlerinin 1°den yiiksek oldugu goriilmektedir. Dikey muhalefet boyutu, toplam
varyansin %34,055’ini agiklamaktadir. Dikey muhalefet ve yatay muhalefet boyutlari,
toplam varyansin %48,832’sini acgiklamaktadir. Dikey, yatay ve yer degistirmis
muhalefet boyutlarinin toplam varyansin %60,016’simn1 agikladigi goriilmektedir.
Varyans aciklama oranmin %50’den fazla oldugu goriilmektedir. Bu nedenle
Olceklerde yer alan boyut sayisinin uygun oldugunu sdylemek miimkiindiir. Faktor
analizi ile elde edilen faktor yiikleri ve olgek ifadelerinin igerigi Tablo 3.10’da

gosterilmektedir.
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. ] Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Olgek Ifadeleri | Dikey Muhalefet | Yatay Muhalefet | Yer Degistirmis
_. Muhalefet
OM17 853
OM15 803
OM13 787
OM19 784
OM11 775
OM9 729
OM1 ,694
OMS5 641
OM6 783
OoMS8 755
oM3 711
OM12 ,686
oM7 803
om2 738
OM14 728
OM20 662

Orgiitsel muhalefet 6lgegine iliskin yapilan faktdr analizi sonrasinda

binisiklik gosteren ifadeler dlgekten cikarilmustir. Orgiitsel muhalefet 6lceginden 4

ifade c¢ikarilmistir. Tablo 3.11°de faktoér analizinin ardindan orijinal OGlgekten

c¢ikarilmasi uygun goriilen ifadeler siralanmaktadir.

Tablo 3.11 Faktor Analizi Sonrasi Orgiitsel Muhalefet Olgeginden Cikarilan

ifadeler

4)Y 6netimi sorgulayabilirim.
10)isyerinde alinan Kkararlar ile ilgili kaygilarrmi ailem ve is disindaki
arkadaslarimla tartigirim.
16)is disindaki kisilerle isle ilgili kaygilarimi konusurum.

18) Is arkadaslarima sik sik isle ilgili sikayetlerde bulunurum.
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Faktor analizi ile uygun goriilen ifadeler ¢ikarilmis ve giivenilirlik analizi
yapilmustir. Olgeklerin i¢ tutarlilig1 ve giivenilirligi Cronbach Alpha katsayisina gére
degerlendirilmektedir. Alfa katsayisi, asagida belirtilmis olan deger araliklarina gore

yorumlanmaktadir (Lorcu, 2015:; 207-208):

o 0<0<0,40 ise dlgek gilivenilir degildir.
e 0,40 <0<0,60 ise dlgegin giivenilirligi diistiktiir.
e 0,60 <0=<0,80 ise olcek oldukea giivenilirdir.

e 0,80 <a<=1ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 3.12’de giivenilirlik analizi ile elde edilen Cronbach Alpha katsayilari

gosterilmektedir.

Tablo 3.12 Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgekler Boyutlar Cronbach Alfa (o) Katsayilan

- Demokratik Liderlik 893
Liderlik B —

Tarzlar Otokratik Liderlik : 015
Tam Serbestlik Tantyan Liderlik 863
- Dikey Muhalefet ,903
Orgiitsel o

Y Muhalef ,

Mubhalefet atay Muhaletet ,814

Yer Degistirmis Muhalefet 128

Giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach Alfa katsayilari; liderlik
tarzlarin1 betimleme Slgegi ve drgiitsel muhalefet dlceginin yliksek derecede giivenilir
oldugunu gostermektedir. Demokratik liderlik, tam serbestlik tantyan liderlik ve dikey
muhalefet boyutlarinin giivenilirliginin yiiksek oldugu goriilmektedir. Otokratik
liderlik, yatay muhalefet ve yer degistirmis muhalefet boyutlarin da giivenilir oldugu

sOylenebilir.
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3.8.3.Hipotezlerin Test Edilmesi

Hipotezlerin test edilmesi ve degiskenler arasindaki iligskinin tespit

edilebilmesi amaciyla korelasyon analizi ve ¢oklu regresyon analizi yapilmustir.

3.8.3.1.Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligki derecesini
belirleyen bir analiz seklidir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki matematiksel
iligkiyi ortaya koymaktadir. Korelasyon analizinde iligki kavrami, bir degiskenin diger
degiskende bir degisime neden oldugu anlamima gelmemektedir. Bu analiz ile iki
degisken arasindaki iliskinin yonii belirlenebilmektedir. Bu nedenle degiskenler
arasindaki iligki neden- sonu¢ baglaminda degerlendirilememektedir. Korelasyon
katsayist -1 ve + 1 arasinda bir deger almaktadir. Korelasyon katsayisi +1 ise
degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iliski, -1 ise degiskenler arasinda negatif yonli
bir iligkinin oldugunu gostermektedir (Gegez, 2015: 338). Degiskenler arasindaki
iligki r deger araliklar1 ile yorumlanabilmektedir (Eymen, 2007: 92):

r Mliski
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok Yiiksek

Yapilan analizler sonucunda verilerin normal dagilim gostermedikleri

belirlenmistir. Bu nedenle parametrik olmayan Spearman korelasyon katsayisi
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kullanilmigtir. Tablo 3.13’te liderlik tarzlart ve orgiitsel muhalefet arasindaki

korelasyon analizi sonuglari gosterilmektedir.

Tablo 3.13 Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Muhalefet Korelasyon Analizi

Orgiitsel Muhalefet
Korelasyon Katsayisi 292"
Liderlik Tarzlar Sig. ,000
N 342

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Liderlik tarzlar1 ve orgiitsel muhalefet korelasyon katsayisinin ,292 oldugu
goriilmektedir. Bu deger, liderlik tarzlar1 ve orgiitsel muhalefet arasinda zayif diizeyde
pozitif yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir. Tablo 3.14°te liderlik tarzi boyutlart
ve Orgiitsel muhalefet boyutlar1 arasinda uygulanan korelasyon analizi sonuglar

gosterilmektedir.

Tablo 3.14 Boyutlar Aras1 Korelasyon Analizi Sonuclari

Dikey Deg;teirrmis Yatay
Muhalef Muhalef
uhalefet Muhalefet uhalefet
Korelasyon 229%* -,007 -.070
Demokratik | Katsay1st
Liderlik Sig. ,000 ,894 ,195
N 342 342 342
Korelasyon 204 082 138"
Otokratik | fatsayist
Liderlik Sig. ,000 ,132 ,011
N 342 342 342
Tam Korelasyon 418" -.011 -.030
Serbestlik | atsayist
Tamyan Sig. ,000 ,834 579
Liderlik N 342 342 342

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. * Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidur.
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Demokratik liderlik boyutu ile dikey muhalefet (r = ,429) arasinda zayif
diizeyde pozitif yonlii bir iliski mevcuttur. Otokratik liderlik boyutu ile dikey
muhalefet (r = ,294) arasinda zayif diizeyde pozitif bir iligki, yatay muhalefet ile de
(r=,-138) negatif yonlii ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir. Tam serbestlik taniyan
liderlik boyutu ile dikey muhalefet boyutu (r =, 418) arasinda da zayif bir iliski s6z
konusudur. Korelasyon analizi sonuglarina gore; demokratik, otokratik ve tam
serbestlik taniyan liderlik tarzi dikey muhalefet davranigini arttirmaktadir. Otokratik

liderlik tarzi ise yatay muhalefet davranisinin azalmasina neden olmaktadir.

3.8.3.2.Regresyon Analizi

Regresyon analizi, bir degisken ile birden fazla degiskenin arasindaki
iliskinin matematiksel bir fonksiyon halinde belirtilmesi olarak tanimlanabilmektedir.
Regresyon analizinin bagimsiz degisken sayisina gore iki tlirli bulunmaktadir.
Bagimsiz degiskenin tek oldugu durumlarda basit regresyon, birden fazla bagimsiz
degisken oldugu durumlarda ise c¢oklu regresyon analizi uygulanmaktadir
(Orhunbilge, 2002: 12). Bu c¢alismada da birden fazla bagimsiz degisken

bulunmaktadir. Bu nedenle de ¢oklu regresyon analizi uygulanmustir.

Coklu regresyon analizi, birka¢ bagimsiz degiskene ait bilgiler araciligiyla
bagimli degiskenin tahmin edilebilmesini saglamaktadir. Coklu regresyon analizi ile
tek bir bagimsiz degisken yerine birden fazla bagimsiz de§isken denetim altina
alinarak, bagimli degiskende tespit edilen degisim miktarinin daha fazlasi agiklanmaya
calisilmaktadir (Gegez, 2015: 351). Bu boliimde, arastirma modelinde de belirtilmis
olan degiskenler cercevesinde gelistirilen hipotezleri test etmek amaciyla %95 giiven
araliginda uygulanmis olan ¢oklu regresyon analizinin sonuglari agiklanmistir. 3.15°de
liderlik tarzlar1 ve orgiitsel muhalefet arasindaki iliskiye yonelik regresyon analizi

sonuglar1 gosterilmektedir.
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Tablo 3.15 Liderlik Tarzlar ve Orgiitsel Muhalefet Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken
Bagimsiz Orgiitsel Muhalefet
Degisken B T P F R? sia.
Anlamhhk
Liderlik ,262 5,003 ,000 25,033 0,69 ,000
Tarzlar

Tablo 3.15°de goriildiigii {izere; akademik personellerin 6rgiitsel muhalefet
diizeylerindeki degismenin %6,9’u liderlik tarzlarindaki degismeler tarafindan
aciklanmaktadir. Bu degiskene iliskin p= ,000<,05 oldugu i¢in liderlik tarzlarinin
katsayist istatiksel acidan anlamlidir. Liderlik tarzi ve orgiitsel muhalefet arasindaki
iligkideki ,262 degerindeki beta degeri, Orgiitsel muhalefet degiskeninin, liderlik
tarzlar1 degiskeni tarafindan anlamli bir sekilde agiklandigini gostermektedir. Liderlik
tarzlar1 ve orgiitsel muhalefet arasinda zayif diizeyde pozitif yonlii bir iligski oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Liderlik tarzlar1 ve orgiitsel muhalefet arasindaki iligkiye
yonelik uygulanan regresyon analizi sonucunda, h0 hipotezi reddedilmis, h1 hipotezi
kabul edilmistir. Bu sonug¢ neticesinde liderlik tarzlarinin, akademik personelin

orgiitsel muhalefet davranig diizeylerini etkiledigini sylenebilir.

Tablo 3.16°da demokratik liderlik tarzi ve dikey muhalefet arasindaki iliskiye

yonelik uygulanan regresyon analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 3.16 Demokratik Liderlik Tarzi ve Dikey Muhalefet Regresyon Analizi
Sonucu

Bagimh Degisken

Dikey Muhalefet

Bagimsiz
Degisken B T P F R2 Sig.
Anlamhhk
Demokratik | 499 | 7,490 000 | 56,098 | 142 | 000
Liderlik
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Tablo 3.16’da goriildigi {izere, dikey muhalefet diizeyindeki degismenin
%14,2’si demokratik liderlik tarz1 degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Bu degiskene
iliskin p=,000<,05 oldugu i¢in demokratik liderlik katsayisinin istatiksel agidan
anlamli oldugu goriilmektedir. Demokratik liderlik tarzi ve dikey muhalefet arasindaki
iliskideki ,490 degerindeki beta degeri, dikey muhalefet degiskeninin, demokratik
liderlik tarzi degiskeni tarafindan anlamli bir sekilde agiklandigin1 gdstermektedir.
Demokratik liderlik tarz1 ve dikey muhalefet arasinda zayif diizeyde pozitif yonlii bir
iliski oldugu sdylenebilmektedir. Regresyon analizi sonucunda, ho0 hipotezi
reddedilmis, h1 hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuglar ¢er¢evesinde demokratik liderlik
tarzinin, akademik personelin dikey muhalefet davranisina yonelmelerini sagladigi
soylenebilir. Dikey muhalefet davranisini en ¢ok etkileyen liderlik tarzinin demokratik

liderlik tarzi oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 3.17°de otokratik liderlik tarzi ve dikey muhalefet arasindaki iligskiye

ait regresyon analizi sonuglar1 gosterilmektedir

Tablo 3.17 Otokratik Liderlik Tarzi ve Dikey Muhalefet Regresyon Analizi
Sonuglar

Bagimh Degisken

Dikey Muhalefet

Bagimsiz

Degisken B T P F R? Sig.
Anlamhhk

O_tokrzfmk 252 4,308 ,000 23,116 ,064 ,000

Liderlik

Tablo 3.17’de goriildigi tizere, dikey muhalefet diizeyindeki degismenin
%6,4’1 otokratik liderlik degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Bu degiskene iliskin
p=,000<,05 oldugu icin otokratik liderlik katsayisinin istatistiksel agidan anlamli
oldugu soylenebilmektedir. Otokratik liderlik tarzi ve dikey muhalefet arasindaki
iliskideki ,252 degerindeki beta degeri dikey muhalefet degiskeninin, otokratik liderlik

tarz1 degiskeni tarafindan anlaml bir sekilde agiklandigini gostermektedir. Otokratik



70

liderlik tarz1 ve dikey muhalefet arasindaki iliskinin zayif diizeyde pozitif yonlii bir
iliski oldugu soylenebilmektedir. R? degeri ¢ok diisiik olmasina karsmn iki degisken
arasinda zayif ve anlamli bir iliski mevcuttur. Regresyon analizi sonucunda, hO

hipotezi reddedilmis, h1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.18’de tam serbestlik taniyan liderlik ve dikey muhalefet arasindaki

iliskiye ait regresyon analizi sonucu gosterilmektedir.

Tablo 3.18 Tam Serbestlik Taniyan Liderlik ve Dikey Muhalefet Regresyon
Analizi Sonucu

Bagimh Degisken
Bagimsiz Dikey Muhalefet
Degisken B T P E =2 sig.
Anlamhhk
Tam
Serbestlik 407 8,144 ,000 66,330 163 000
Taniyan
Liderlik

Dikey muhalefet diizeyindeki degismenin %16,3’li, tam serbestlik taniyan
liderlik tarz1 degiskeni tarafindan aciklanmaktadir. Bu degiskene iliskin p=,000<,05
oldugu icin tam serbestlik taniyan liderlik katsayisinin istatistiksel agidan anlamli
oldugu sodylenebilmektedir. Tam serbestlik taniyan liderlik ve dikey muhalefet
arasindaki iligkideki ,407 degerindeki beta degeri dikey muhalefet degiskeninin, tam
serbestlik tantyan liderlik degiskeni tarafindan anlamli bir sekilde agiklandigini
gostermektedir. Tam serbestlik taniyan liderlik ve dikey muhalefet arasindaki iligkinin
zayif diizeyde pozitif yonlii bir iligki oldugu sdylenebilir. Regresyon analizi
sonucunda, ho hipotezi reddedilmis, h1l hipotezi kabul edilmistir. Tam serbestlik
tantyan liderlik tarzi ile akademik personelin dikey muhalefet davranisina yonelmeleri

arasinda bir iliski mevcuttur.
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Tablo 3.19°da otokratik liderlik tarzi ve yatay muhalefet arasindaki iliskiye

ait regresyon analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 3.19 Otokratik Liderlik Tarzi ve Yatay Muhalefet Regresyon Analizi
Sonuclari

Bagimh Degisken
Bagimsiz Yatay Muhalefet
Degisken B T P F R? sig.
Anlamhhk
O_tokre_ltlk -,117 -2,408 ,000 5,800 ,017 ,017
Liderlik

Tablo 3.19°da R? degerinin %1,7 oldugu goriilmektedir. Yatay muhalefet
diizeyindeki degismenin  %1,7°si  otokratik liderlik  degiskeni tarafindan
aciklanmaktadir. Bu degiskene iliskin p=,000<,05 oldugu i¢in otokratik liderlik
katsayisinin istatistiksel agidan anlamli oldugu sdylenebilmektedir. Otokratik liderlik
tarz1 ve yatay muhalefet arasindaki iliskideki ,-117 degerindeki beta degeri yatay
mubhalefet degiskeninin, otokratik liderlik tarzi degiskeni tarafindan anlamli bir sekilde
aciklandigin1 gostermektedir. Otokratik liderlik tarzi ve yatay muhalefet arasinda
negatif yonlii bir iligki s6z konusudur. Bu sonug ¢ercevesinde ho hipotezi reddedilmis,
h1 kabul edilmistir. Demokratik ve tam serbestlik taniyan liderlik tarzi ile yatay
muhalefet arasinda istatiksel acidan bir iliski bulunamamistir. Arastirmada yer alan
liderlik tarzlar1 ile yer degistirmis muhalefet davranisi arasinda istatiksel bir iliski

bulunamamastir.

Tablo 3.20'de regresyon analizi sonucunda kabul ve reddedilen hipotezler
gosterilmektedir. Analiz sonucunda 10 hipotez ¢iftinin 5’inde h1 hipotezi 5’inde ho

hipotezi kabul edilmistir.
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HIPOTEZ Kabul / Red
Ho: Liderlik tarzlarimin, érgiitsel muhalefet iizerinde anlaml bir etkisi yoktur. Hi Kabul
Hi: Liderlik tarzlarinin, orgiitsel muhalefet iizerinde anlamh bir etkisi vardir.
Ho: Otokratik liderlik tarzimin, dikey muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Hi Kabul
Hi: Otokratik liderlik tarzinin, dikey muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi vardir
Ho: Otokratik liderlik tarzinin, yatay muhalefet iizerinde anlamh bir etkisi yoktur. Hi Kabul
H1: Otokratik liderlik tarzinin, yatay muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Ho: Otokratik liderlik tarzimin, yer degistirmis muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Ho Kabul
Hi: Otokratik liderlik tarzinin, yer degistirmis muhalefet tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Ho: Demokratik liderlik tarzinin, dikey muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Hi Kabul
Hi: Demokratik liderlik tarzinin, dikey muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi vardur.
Ho: Demokratik liderlik tarzinin, yatay muhalefet iizerinde anlaml bir etkisi yoktur. Ho Kabul
Hi: Demokratik liderlik tarzinin, yatay muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Ho: Demokratik liderlik tarzinin, yer degistirmis muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Ho Kabul
Hi: Demokratik liderlik tarzinin, yer degistirmis muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Ho: Tam serbestlik tantyan liderlik tarzinin, dikey muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Hi Kabul
Hi: Tam serbestlik tantyan liderlik tarzimin, dikey muhalefet iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Ho: Tam serbestlik tantyan liderlik tarzinin, yatay muhalefet tizerinde anlamli bir etkisi yoktur Ho Kabul
H1: Tam serbestlik tantyan liderlik tarzimin, yatay muhalefet tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Ho: Tam serbestlik tanvyan liderlik tarzinin, yer degistirmis muhalefet tizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Ho Kabul
H1: Tam serbestlik taniyan liderlik tarzimin, yer degistirmis muhalefet tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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3.9. Sosyo-Demografik Ozelliklere iliskin Mann-Whitney U ve
Kruskal -Wallis Testi Sonug¢lar

Sosyo-demografik ozelliklere gore liderlik tarzlari ve orgiitsel muhalefet
degiskenlerinin alt boyutlarinin farklilik gosterip gostermedigine dair istatistiksel
analizler yapilmistir. Cinsiyet degiskeni ile dikey muhalefet boyutu arasinda anlamli
bir farklilik olup olmadigina yonelik olarak Mann-Whitney U testi uygulanmustir.

Testin sonuglart Tablo 3.21°de gosterilmektedir.

Tablo 3.21 Cinsiyet Degiskeni ve Orgiitsel Muhalefet Mann-Whitney U Testi
Sonuglar

Bagimh Bagimsiz N Sira 7 Sig
Degisken Degisken Ortalamalan
Cinsiyet 342
Dikey Kadin 176 -3,798 000
Muhalefet 151,80 ’ '
Erkek 166 192,38
Kadin 176
Yatay 157,58 12,696 007
Muhalefet Erkek 166 186,26
Yer Kadin 176 186,75
Degistirmis -2,951 ,003
Muhalefet Erkek 166 155,33
Orgﬁtsel Kadin 176 158,59 2,488 013
Muhalefet Erkek 166 185,19

Trakya Universitesi’nde gorev yapan akademik personelin cinsiyetleri
acisindan dikey muhalefet davranisinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Sira
ortalamalarina gore; erkek akademisyenler, kadin akademisyenlere gore daha fazla
dikey muhalefet davranisi sergilemektedir. Yatay muhalefet ve cinsiyet degiskeni
arasinda da anlamli bir farklihik bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; erkek
akademisyenlerin kadin akademisyenlere gore daha fazla yatay muhalefet davranisi
sergiledigini sdylemek miimkiindiir. Yer degistirmis muhalefet ve cinsiyet degiskeni

arasinda da anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; kadin



74

akademisyenlerin erkek akademisyenlere gore daha fazla yer degistirmis muhalefet
davranis1 sergilemektedir. Orgiitsel muhalefet ve cinsiyet degiskeni arasinda da
anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; erkek akademisyenlerin
kadin akademisyenlere gore daha fazla muhalif davranis sergiledigini soylemek
mimkiindiir. Bunun nedeni ise; erkek akademisyenlerin tartigmaci kadin

akademisyenlerin ise daha ¢ekingen bir karaktere sahip olmalar1 olabilir.

Yas, unvan, calisma siireleri ile orgiitsel muhalefet ve alt boyutlar1 arasinda
bir farklilik olup olmadigina iliskin Kruskall-Wallis testi uygulanmistir. Tablo 3.22°de
orgiitsel muhalefet ve yas arasinda uygulanan Kruskall-Wallis testi sonuglar

gosterilmektedir.

Tablo 3.22 Yas Degiskeni ve (")rgiitsel Muhalefet Kruskall-Wallis Testi Sonuclari

Bagimh Bagimsiz N Sira X2 Sig.
Degisken Degisken Ortalamalan
Yas 342
24-31 123 146,57
: 32-39 93 180,56
Dikey 19,919 001
Muhalefet 40-47 71 173,58
48-55 43 221,88
56 ve uizeri 12 163,88
24-31 123 174,39
32-39 93 170,54
Yatay 40-47 71 163,56 2,134 711
Muhalefet
48-55 43 185,16
56 ve lzeri 12 147,33
24-31 123 191,01
32-39 93 182,44
Yer
Degistirmis 40-47 71 158,83 19,764 ,001
Muhalefet 48-55 43 131,62
56 ve uizeri 12 104,63
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24-31 123 163,09
32-39 93 179,39
Orgiitsel 40-47 71 167,97 7,850 097
Muhalefet
48-55 43 198,34
56 ve iizeri 12 121,29

Akademisyenlerin yaslar1 ile dikey muhalefet boyutu arasinda anlamli bir
farklilk bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; 48-55 yas grubundaki
akademisyenler, diger yas grubundaki akademisyenlere goére daha fazla dikey
muhalefet davranisi sergilemektedir. Yatay muhalefet boyutu ve yas degiskeni
arasinda p degerinin (,711) 0,05’ten biiyiikk olmasi nedeniyle anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Yer degistirmis muhalefet boyutu ve yas degiskeni arasinda
farklilik  bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; 24-31 yas grubundaki
akademisyenler, diger yas grubundaki akademisyenlere gore daha fazla yer degistirmis
muhalefet davranis1 sergilemektedir. Orgiitsel muhalefet ve yas degiskeni arasinda p
degerinin (,097) 0,05’ten biiylik olmasi nedeniyle anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Bu sonug neticesinde; geng akademisyenlerin muhalif goriislerini
kurum igerisinde dile getirmekten cekindiklerini sdylemek miimkiindiir. Bunun
nedeni ise geng akademisyenlerin gelecek kaygilari olabilir. 48-55 yas grubundaki

akademisyenler ise muhalif goriislerini liderlerine aktarabilmektedirler.

Tablo 3.23’te unvan ve orgiitsel muhalefet degiskeni arasinda uygulanan

Kruskall-Wallis testi sonuglar1 gosterilmektedir.



Tablo 3.23 Unvan ve Orgiitsel Muhalefet Kruskall-Wallis Testi Sonuclar1

Bagimh Bagimsiz N Sira X2 Sig
Degisken Degisken Ortalamalari
Unvan 342
Ars. Gor. 86 172,66
Ars. Gor. 75 126,73
Dr.
- Ogr. Gor. 39 192,55
Dikey — 29,828 000
Muhalefet OglE)Gor- 11 136.68
r. !
Dr. Ogr. 81 179,03
Uyesi
Dog. Dr. 26 203,90
Prof. Dr. 24 228,48
Ars. Gor. 86 179,32
Ars. GOr. 75 163.15
Dr.
Ogr. Gor. 39 141,97
Yatay Ogr. Gor. 11 12,425 053
Muhalefet Dr. 12241 ’ '
Dr. Ogr. 81 183,68
Uyesi
Dog. Dr. 26 161,77
Prof. Dr. 24 209,50
Ars. Gor. 86 183,20
Ars. Gor. 75 190,15
Dr.
s . 39
Yer ngr,r G?r. 182,31
Degistirmis ng[-)rGor- 11 123,91 12,735 047
Muhalefet Dr Or
Lot 81 156,63
Uyesi
Dog. Dr. 26 165,62
Prof. Dr. 24 132,13
Ars. Gor. 86 181,02
Orgiitsel | Ars. Gor. 75 14,487 025
Muhalefet Dr. 141,44 ’ '
Ogr. Gér. 39 180,36
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Ogr. Gor. 11 195 36
Dr. '
Dr. Ogr. 81 174,73
Uyesi '
Doc. Dr. 26 191,04
Prof. Dr. 24 206,00

Akademisyenlerin unvanlari ile dikey muhalefet boyutu arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; Prof. Dr. unvanina sahip olan
akademisyenler diger unvanlara sahip olan akademisyenlere gore daha fazla dikey
muhalefet davranis1 sergilemektedir. Yer degistirmis muhalefet boyutu ile unvanlar
arasinda da anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Sira ortalamalarina goére; Arastirma
Gorevlisi Dr. unvanina sahip olan akademisyenler daha fazla yer degistirmis muhalefet
davranisi sergilemektedir. Yatay muhalefet davranisi ve unvanlar arasinda bir farklilik
bulunmamaktadir. Orgiitsel muhalefet ve unvanlar arasinda da anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; Profesér Dr. unvanina sahip
akademisyenlerin diger unvanlara sahip olan akademisyenlere gore daha fazla muhalif
davranis sergiledigini soylemek miimkiindiir. Arastirma Gorevlisi Dr. unvanina sahip
olan akademisyenler muhalif gorilislerini kurum igerisinde dile getirmekten
kacinmaktadirlar. Bunun nedeni olarak; kadro beklemeleri, misilleme riskinin
bulundugunu diisiinmeleri ve gelecek kaygilar1 gosterilebilir. Profesér Dr. unvanina
sahip olan akademisyenlerin ise yiiksek bir mevkiye ulagsmis olmalari nedeniyle

mubhalif goriislerini daha agik bir sekilde dile getirebildikleri sdylenebilir.

Orgiitsel muhalefet ve toplam is deneyimi arasinda uygulanan Kruskall-
Wallis testi sonuglarina gore orglitsel muhalefet degiskeni ve toplam is deneyimi
arasinda bir farklilik bulunmamaktadir (p =,229). Yatay muhalefet boyutu ve toplam
is deneyimi arasinda da anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p =,322). Tablo 3.24’te

istatiksel agidan anlamli bulunan Kruskall-Wallis testi sonuclar1 gosterilmektedir.
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Tablo 3.24 Toplam is Deneyimi ve Orgiitsel Muhalefet Alt Boyutlar1 Kruskall-
Wallis Testi Sonuglari

Bagimh Bagimsiz N Sira X2 Sig
Degisken Degisken Ortalamalan
Toplam
Calisma 342
Stiresi
1 yildan az 6 124,00
1 yil-8 y1l 151 160,57
Dikey
9 y1l-16 yil 16,249 ,006
Muhalefet y y 71 161,50
17 y1l-24 y1l 68 180,97
25 y1l-32 y1l 36 227,68
33 yil ve
o 10 169,35
tizeri
1 yildan az 6 250,00
Lyil-8 yil 151 183,79
Yer 9 yil-16 y1l 71 186,60
Muhalefet 55 yi1-32yi1 [ 36 130,89
33 yil ve
. 10 83,45
tizeri

Akademisyenlerin toplam ¢alisma stireleri ve dikey muhalefet boyutu
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Sira ortalamalarima gore; 25-32 yil
caligma siiresi mevcut olan akademisyenler daha fazla dikey muhalefet davranisi
sergilemektedir. Yer degistirmis muhalefet boyutu ve toplam ¢aligma siireleri arasinda
da anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; 1 yildan az is
deneyimi olan akademisyenler daha fazla yer degistirmis muhalefet davranisi
sergilemektedir. Bu sonuglara gore; is deneyimi fazla olan akademisyenlerin agik bir
sekilde muhalif goriislerini dile getirebildikleri sdylenebilir. Is deneyimi az olan

akademisyenler ise muhalif gorislerini kurumun disinda bulunan Kkisilere
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aktarmaktadir. Bunun nedeni olarak; is deneyimi az olan akademisyenlerin gelecek

kaygilar1 gosterilebilir.

Orgiitsel muhalefet ve akademisyenlerin kurumdaki ¢alisma siiresi arasinda
uygulanan Kruskall-Wallis testi sonuglarina gore orgiitsel muhalefet degiskeni ve
kurum i¢i ¢aligma siireleri arasinda bir farklilik bulunmamaktadir (p =,072). Yatay
muhalefet boyutu ve kurum i¢i ¢aligma siireleri arasinda bir farklilik bulunmamaktadir
(p =,473). Tablo 3.25’te istatiksel agidan anlamli bulunan Kruskall-Wallis testi

sonuclar1 gosterilmektedir.

Tablo 3.25 Kurum i¢i Cahsma Siireleri ve Orgiitsel Muhalefet Alt Boyutlar
Kruskall-Wallis Testi Sonuglari

Bagimh Bagimsiz N Sira NG Sig.
Degisken Degisken Ortalamalar:
Kurum ici 342
Calisma Siiresi
1 yildan az 31 160,95
Sl 1 y1l-8 yil 171 162,65
ikey - 15,812 007
Muhalefet O yil-16yil 69 163,43
17 y1l-24 y1l 48 192,66
25 yil-32 y1l 20 245,18
33 yil ve tizeri 3 141,00
1 y1ldan az 31 207,60
1 y1l-8 yil 171 178,89
Yer 9 y1l-16 yil
y1 y1
et 69 159,17 11,595 041
CERHIS 7 yi24 vl
Muhalefet y Y 48 160,46
25 yil-32 y1l 20 132,10
33 y1l ve tizeri 3 100,33

Akademisyenlerin kurumda g¢alisma siireleri ve dikey muhalefet boyutu
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; 25-32 yil

caligma siiresi mevcut olan akademisyenler daha fazla dikey muhalefet davranisi
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sergilemektedir. Yer degistirmis muhalefet boyutu ve akademisyenlerin kurumdaki
calisma stireleri arasinda da anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Sira ortalamalarina
gore; 1 yildan az is deneyimi olan akademisyenler daha fazla yer degistirmis muhalefet
davranig1 sergilemektedir. Akademisyenlerin toplam is deneyimleri ile dikey ve yer
degistirmis muhalefet boyutlar1 arasinda da anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu

nedenle sonuglarin paralellik gosterdigini soylemek miimkiindiir.

Liderlik tarzlar1 ve akademisyenlerin sosyo-demografik 6zellikleri arasinda
anlaml1 bir farklilik olup olmadiginin test edilebilmesi amaciyla Mann-Whitney U ve
Kruskall-Wallis testleri uygulanmistir. Mann-Whitney U ve Kruskall-Wallis testleri

sonucunda aralarinda farklilik bulunmayan degiskenler su sekilde siralanmaktadir:

e Demokratik liderlik tarzi ve cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.

e Demokratik liderlik tarzi ve kurum i¢i ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir.

e Demokratik liderlik tarz1 ve toplam is deneyimi arasinda anlaml bir farklilik
bulunmamaktadir.

e Otokratik liderlik tarzi ve cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.

e Otokratik liderlik tarz1 ve yag arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

e Otokratik liderlik tarzi ve toplam is deneyimi arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.

e Otokratik liderlik tarz1 ve kurum igi ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.

e Tam serbestlik taniyan liderlik tarzi ve cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.

e Tam serbestlik taniyan liderlik tarzi ve yas arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir

e Tam serbestlik taniyan liderlik tarzi ve toplam is deneyimi arasinda anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.
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e Tam serbestlik taniyan liderlik tarzi ve kurum igi ¢aligma siiresi arasinda

anlaml bir farklilik bulunmamaktadir.

Istatistiksel acidan anlamli bulunan farkliliklara iliskin elde edilen sonuglar

Tablo 3.26’da  gosterilmektedir.

Tablo 3.26 Demokratik Liderlik ve Yas Degiskeni Kruskall-Wallis Testi
Sonuglar

Bagimsiz Sira
Degisken N Ortalamalan )
X2 Sig.
Yas 342
24-31 123 154,75
32-39 93 188,62
Liderlik ’

48-55 43 198,69

56 ve lizeri 12 147,96

Demokratik liderlik tarzi ve yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. Sira ortalamalarina gore; 48-55 yas grubunda olan akademisyenler,
dekanlarint demokratik bir lider olarak nitelendirmektedir. Tablo 3.27°de unvanlar ve
liderlik  tarzlar1 arasinda uygulanan  Kruskall-Wallis  testinin  sonuglari

gosterilmektedir.
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Tablo 3.27 Liderlik Tarzlari ve Unvanlar Arasinda Kruskall-Wallis Testi
Sonuclarn

Bagimsiz N Sira X2 Sig.
Degisken Ortalamalari
Unvan 342
Ars. Gor. 86 172,81
AI'S. Gor. 75 146,67
Dr.
Har. G 39
Demokratik ?gr- Gor. 200,79
Liderlik OQBGﬁr- 11 96.82
r. ’
O3 16,218 013
g 81 180,49
Uyesi
Dog. Dr. 26 181,52
Prof. Dr. 24 189,83
Ars. Gor. 86 163,26
Ars. GOr. 75 149,64
Dr.
Tam Ogr. Gér. 39 200,35
Serbestlik Vor GE
Ogr. Gor. 11 114.68
Taniyan Dr 4101 -
Liderlik DI' OgI‘ 81 185’30 , ,
Uyesi
Dog. Dr. 26 180,94
Prof. Dr. 24 191,71

Demokratik liderlik tarzi ve unvan arasinda istatiksel acidan anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. Sira ortalamalarma gore; Ogretim Gorevlisi unvanina sahip
olan akademisyenler, dekanlarin1 demokratik bir lider olarak nitelendirmektedir. Tam
serbestlik taniyan liderlik ve unvan arasinda da anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Sira ortalamalarina gore; Ogretim Gorevlisi unvanina sahip olan akademisyenler,
dekanlarini tam serbestlik taniyan bir lider olarak algilamaktadirlar. Bunun nedeni
olarak; Ogretim Gérevlisi unvanina sahip olan akademisyenlerin karar alma siirecine

diger unvanlara kiyasla daha fazla dahil olmalari olarak gosterilebilir.
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SONUC, TARTISMA ve ONERILER

Arastirma g¢ergevesinde belirlenmis olan amag¢ ve hipotezler dogrultusunda

uygulanan regresyon analizinin sonuglari su sekilde yorumlanabilmektedir:

e Liderlik tarzlar ve orgiitsel muhalefet arasinda zayif diizeyde pozitif yonlii bir
iliski s6z konusudur. Liderlik tarzlarinin, akademik personelin Orgiitsel

muhalefet davranis diizeylerini etkiledigi sdylenebilir.

e Demokratik liderlik tarz1 ve dikey muhalefet arasinda zayif diizeyde pozitif
yonlii bir iliski bulunmaktadir. Demokratik liderlik tarzinin, akademik

personelin dikey muhalefet davranigina yonelmelerini sagladig1 sdylenebilir.

e Otokratik liderlik tarzi ve dikey muhalefet arasindaki iligkinin zayif diizeyde
pozitif yonlii bir iliski oldugu séylenebilmektedir. Otokratik liderlik tarzinin
arttik¢a dikey muhalefet davraniginin azalmasi beklenir. Ancak bu calismada
beklenilenin tersi bir sonu¢ c¢ikmistir. Otokratik liderlik tarzi, akademik

personelin dikey muhalefet davranigina yonelmelerini etkileyebilir.

e Otokratik liderlik tarz1 ve yatay muhalefet arasinda ¢ok zayif diizeyde negatif
yonlii bir iliski s6z konusudur. Bu sonug, otokratik liderlik tarzinin arttik¢a
yatay muhalefet davraniginda bir azalmanin meydana geldigini gostermektedir.
Otokratik liderlik tarzinin akademik personelin daha az yatay muhalefet

davranigina yonelmesine neden oldugu sdylenebilir.

e Tam serbestlik taniyan liderlik ve dikey muhalefet arasinda zayif diizeyde
pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir. Tam serbestlik tantyan liderlik tarzinin,
akademik personelin dikey muhalefet davranisina yonelmelerini sagladigi

sOylenebilir.
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Regresyon analizi sonuglarina gore akademik personelin muhalefet
davraniglarin1 en fazla etkileyen liderlik tarzlari demokratik liderlik ve tam
serbestlik taniyan liderliktir. Akademik personelin demokratik ve tam
serbestlik taniyan liderlere muhalif goriislerini daha rahat bir sekilde dile

getirebildiklerini sdylemek miimkiindiir.

Alan yazinda geleneksel liderlik tarzlar1 ve orgiitsel muhalefet arasindaki

iligkiyi inceleyen bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Dolayist ile arastirma sonuglarini

karsilastirma olanagir bulunamamistir. Bu degiskenler ile ilgili yapilan arastirma

sayisinin arttirilmasinin 6nem tasidig: diisiiniilmektedir.

Sosyo-demografik 6zelliklerin arastirmanin degiskenleri tizerinde etkilerinin

olup olmadiginin belirlenebilmesi amaciyla Kruskall-Wallis ve Mann-Whitney U

testleri uygulanmigtir. Testlerin sonucunda;

Erkek akademisyenlerin, kadin akademisyenlere oranla daha fazla muhalefet
davranis1 sergiledigi tespit edilmistir. Erkek akademisyenlerin kadin
akademisyenlere oranla daha fazla dikey ve yatay muhalefet davranisi
sergiledigi, kadin akademisyenlerin ise yer degistirmis muhalefet davranigini
daha fazla sergiledigi belirlenmistir. izgiiden ve Erdem (2017), kadin
akademisyenlerin erkek akademisyenlere gore daha fazla yer degistirmis
muhalefet davramsi sergiledigini belirlemislerdir. Ozdemir (2013)’in
Ogretmenlere yonelik gergeklestirmis oldugu calismasinda, dikey ve yatay
muhalefet davranislari ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
oldugunu belirtmistir. Erkek dgretmenlerin kadin 6gretmenlere kiyasla daha
fazla dikey ve yatay muhalefet etmeyi tercih ettikleri tespit edilmistir. Kayis
(2019), cinsiyet degiskeni ile dikey muhalefet arasinda anlamli bir farklilik
bulundugunu, erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlere kiyasla daha fazla dikey
muhalefet davranigini tercih ettigini tespit etmistir. Korucuoglu (2016) da

calismasinda erkek Ogretmenlerin daha fazla dikey muhalefet davranisi
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sergiledigini tespit etmistir. S6z konusu arastirmalarin sonuglar1 ile bu

calismadan elde edilen sonuglar ortiismektedir.

Dagli ve Agalday (2014) ise cinsiyet degiskeni ve dgretmenlerin gostermis
olduklar1 muhalefet davranislar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigini
belirtmiglerdir. Kassing (2001), orgiitsel muhalefet ile cinsiyet degiskeni
arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigini tespit etmistir. Alga ve Eroglu
(2018) hizmet sektoriinde gorev yapan calisanlara yonelik gergeklestirdikleri
calismada cinsiyet degiskeni ve dikey muhalefet arasinda anlamli bir farklilik
bulundugunu belirlemislerdir. Kadin ¢alisanlarin erkek g¢alisanlara kiyasla
daha fazla dikey muhalefet davranisi sergiledikleri sonucuna varilmistir.

Bahsedilen arastirma sonuglar ile bu ¢alismanin sonuglar1 6rtiismemektedir.

48-55 yas araliginda bulunan akademisyenlerin daha fazla dikey muhalefet
davranisi sergiledikleri; 24-31 yas araliginda bulunan akademisyenlerin ise yer
degistirmis muhalefet davranisin1 daha fazla sergiledigi tespit edilmistir. Aydin
(2015), yas ile ogretmenlerin sergiledikleri muhalefet davranislar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunmadigim1 ortaya koymustur. Bu nedenle de
caligmanin sonuglari ile ortiismemektedir. Yasa (2018) ise, yas degiskeni ile
dikey muhalefet davranisi arasinda anlamli bir farklilik bulundugunu tespit
etmistir. 46 ve iizeri yas araliginda bulunan 6gretmenlerin daha fazla dikey
muhalefet etmeyi tercih ettiklerini belirlemistir. Bu arastirmanin sonuglari ile

calismanin sonuglar1 ortiismektedir.

Profesor Dr. unvanina sahip akademisyenlerin daha fazla muhalif davranig
sergiledikleri; Profesor Dr. unvanina sahip akademisyenlerin dikey muhalefet;
Arastirma Gorevlisi Dr. unvanina sahip akademisyenlerin ise yer degistirmis
muhalefet davranisini daha fazla sergiledigi tespit edilmistir. Kogmar (2019),
Profesor Dr. unvanina sahip akademisyenlerin Arastirma Gorevlisi ve
Arastirma Gorevlisi Dr. unvanina sahip akademisyenlere kiyasla daha fazla

dikey muhalefet etmeyi tercih ettiklerini belirlemistir. Kavak (2016) da
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Profesor Dr. ve Dogent Dr. unvanina sahip akademisyenlerin dikey muhalefet
etmeyi tercih ettiklerini belirlemistir. Izgiiden ve Erdem (2017), Arastirma
Gorevlisi unvanina sahip olan akademisyenlerin diger unvanlara oranla daha
fazla yer degistirmis muhalefet davranisi sergileme egiliminde olduklar tespit
etmislerdir. Arastirmalarin sonuglart ile bu ¢alismadan elde edilen sonuglar

ortiismektedir.

Croucher, Kassing, Lawson (2013), katilimcilarin dikey muhalefet
davraniginin, yatay ve yer degistirmis muhalefete kiyasla daha fazla tercih
edildigini belirtmislerdir. Esendemir (2019)’in ¢alismasinda akademisyenlerin
muhalefet davraniglar ile cinsiyet, yas, unvan ve is deneyimi degiskenleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit edilmistir. Bu nedenle de
arastirma sonuglari ile 6rtiismemektedir. Eryesil (2018)’in banka calisanlarina
yonelik yapmis oldugu calismada orta ve {ist diizey yoneticilerin daha fazla

dikey muhalefet davranisi sergiledigini belirlemistir.

Toplam ig deneyimi 25-32 y1l arasinda olan akademisyenlerin dikey muhalefet;
1 yildan az is deneyimi olan akademisyenlerin ise yer degistirmis muhalefet
davranigin1 daha fazla sergiledikleri tespit edilmistir. Kassing ve Dicioccio
(2004), gen¢ ve toplam is deneyimi az olan caliganlarin yer degistirmis
muhalefet davranisini tercih ettiklerini belirlemislerdir. Goldman ve Myers
(2015); yas grubu, toplam is deneyimi ve kurumda calisma yili fazla olan
calisanlarin daha az yer degistirmis muhalefet davranisini tercih ettiklerini
tespit etmislerdir. Kassing ve Armstrong (2001), toplam is deneyimi fazla olan
calisanlarin daha az yatay ve yer degistirmis muhalefet davranisi
sergilediklerini tespit etmislerdir. Her ne kadar bu ¢aligmalar akademisyenler
tizerinde yapilmis olmasa da bu sonuglar calismanin sonuglar1 ile

ortismektedir.

Kurumda galigma y1l1 25-32 yil arasinda olan akademisyenler dikey muhalefet;

1 yi1ldan az is deneyimi olan akademisyenlerin ise yer degistirmis muhalefet
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davranigini daha fazla sergiledikleri tespit edilmistir. Kassing ve Avtgis (1999),
yaslari, toplam is deneyimleri ve kurumdaki c¢alisma siireleri fazla olan
calisanlarin daha az yer degistirmis davranis sergilediklerini 6ne stirmiislerdir.

Bahsedilen arastirma sonucu ile bu ¢alismanin sonuglar ortiismektedir.

Yas degiskeni ve liderlik tarzlarinin alt boyutu olan demokratik liderlik
tizerindeki etkisi incelendiginde; 48-55 yas aralifinda olan akademisyenlerin
dekanlarin1 demokratik bir lider olarak algiladiklarini séylemek miimkiindiir.
Dinger (2014), yas degiskeni ve calisanlarin liderlik algilar1 arasinda anlamli
bir farklilik tespit etmistir. 34-41 yas araliginda bulunan calisanlarin liderlerini
tam serbestlik taniyan lider olarak algiladiklari belirlenmistir. Dinger’in
calismasinin sonuglar1 ile bu c¢alismanin sonuglart arasinda benzerlik
bulundugunu sodylemek miimkiindiir. Telli (2012) ise ¢aligmasinda yas
degiskeni ve c¢alisanlarin liderlik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmadigini belirtmistir. Usta (2016), yas degiskeni ve akademisyenlerin
liderlik algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulundugunu ve 34-44 yas
aralifinda bulunan akademisyenlerin boliim bagkanlarini basar1 odakli lider

olarak algiladiklarini belirtmistir.

Unvan degiskeni ve demokratik liderlik ve tam serbestlik taniyan liderlik
boyutlar arasindaki etki incelendiginde; Ogretim Gorevlisi unvanma sahip
calisanlarin dekanlarini demokratik ve tam serbestlik taniyan bir lider olarak
algiladiklar1 goriilmiistiir. Salepcioglu ve Yegin (2018), ¢alisanlarin liderlik
algilar1 ve unvan degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigini tespit
etmislerdir. Bu nedenle Salepgioglu ve Yegin’in arastirma sonuglar ile bu

calismanin sonuglar1 értiismemektedir.
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Gelecek Arastirmalar ve Liderler Icin Oneriler

e (Calismada kullanilan anket formunun uzun olmasi, istenilen drneklem sayisina
ulagsmay1 giiclestirmistir. Bu nedenle soru sayisinin azaltilmasi ile daha fazla
katilimciya ulasmak miimkiin olabilir. Dolayisi ile, daha kisa bir olgek
gelistirilebilir.

e Calismanin evren ve orneklemini Trakya Universitesi'nde gorev yapan
akademik personel olusturmaktadir. Evrenin tamamina ulasilmaya ¢aligilabilir.
Yapilacak olan ¢aligmalarda il ve iiniversite sayist arttirtlarak genis kapsamli
caligmalar yapilabilir.

e Devlet tiniversitelerine ek olarak vakif tiniversiteleri de dahil edilerek benzer
calismalar gerceklestirilebilir.

e Orgiitsel muhalefet kavramu ile ilgili olarak akademik personel ve diger sektor
calisanlar {izerinde yapilan calismalarin sayisi arttirilarak, karsilastirmalar
yapilabilir.

e Akademik personelin orgiit politika ve uygulamalarina yonelik karsit
goriislerini daha rahat ifade edebilecekleri 1liml1 bir 6rgiit iklimi olusturulabilir.

e Akademik personel, muhalif goriislerini dile getirmeleri yoniinde tesvik

edilerek, orglitsel sorunlara iliskin geri bildirimler alinabilir.



89

KAYNAKCA

Akgit, V., Barutcu, E., Aksit, I. (2018), “Kurt Lewin’in Liderlik Tarzlar1 ile
Orgiitsel Sapma Iliskisinin Incelenmesi”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve

Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 23, Say1 1, $5.209-225.

Aksel, F.S. (2013), Relationship Between Workplace Democracy and
Organizational Dissent Behavior, (Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Ingilizce Isletme Anabilim Dali, Organizational Behavior Bilim Dali, Basiimamis

Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul.

Aktan, C.C. (2015), “Organizasyonlarda Yanlis Uygulamalara Kars1 Bir Sivil
Erdem, Ahlaki Tepki ve Vicdani Red Davranis1”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri
Dergisi”, Cilt 7, Say1 2, s5.19-36.

Akyiiz, B., Kaya, N., Aravi, B. (2015), “Kamu Calisanlarinin Is Tatmini
Uzerinde Liderin Gii¢ Kaynaklarmin Rolii”, Yénetim Bilimleri Dergisi, Cilt 13, Say1
25, $s.71-90.

Alga, E., Eroglu, G.S. (2018), “Calisanlarin Orgiitsel Muhalefete Iligkin
Algilamalarmin  Demografik Degiskenler Acisindan Incelenmesine Yonelik Bir
Arastirma”, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt
10, Say1 24, ss.129-157.

Alkin, C., Unsar, S. (2007), “Liderlik Ozelliklerinin ve Davraniglarinin
Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi, Cilt 9, Say1 3, $5.75-94.

Allen, M., Tiiselmann, J.H. (2009), “All Powerful Voice? The Need to
Include Exit, Loyalty and Neglect in Empirical Studies Too”, Employee Relations,
Vol. 31 No. 5, pp.538-552.



90

Altunisik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S., Yildirim, E. (2005), Sosyal
Bilimlerde Arastirma Yontemleri, Gelistirilmis 4. Baski, Sakarya Kitabevi, Istanbul.

Anderson, M.C., Martin, M.M. (1995), “Why Employees Speak to
Coworkers and Bosses: Motives, Gender, and Organizational Satisfaction”, Journal
of Business Communication,Vol. 32, No 3, pp.249-265.

Ataman, G. (2009), Isletme Yonetimi Temel Kavramlar ve Yeni Yaklasimlar,
3. Baski, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul.

Avci, U., Topaloglu, C. (2009), “Hiyerarsik Kademelere Gore Liderlik
Davranislarini Algilama Farkliliklari: Otel Calisanlart Uzerinde Bir Arastirma”, KMU
IIBF Dergisi, Say1 16, ss.1-20.

Ay, A.F. (2018), “Adaletin Olmadig1 Yerde Islik Calamamak, Orgiitsel
Adaletin Whistleblowing (Ifsa Etme) Niyeti Uzerine Etkisi”, Isletme Arastirmalar
Dergisi, 10/4, s5.246-266.

Ayan, A. (2013), Liderlik Tarzlarimin Orgiitsel Sessizlik ve Tiikenmislik
Diizeyi Uzerine Etkisi: Bir Alan Arastirmasi, (Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Basitimamis Doktora Tezi), Edirne.

Aydin, A M. (2015), Sumif Ogretmenlerinin Orgiitsel Muhalefet, Orgiitsel
Politika ve Politik Davrams Algilart Arasindaki [ligki, (Abant Izzet Baysal
Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim Bilimleri Anabilim Dali, Egitim

Yonetimi ve Denetimi Bilim Dali, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi), Bolu.

Bagci, Z., Bursali, M., Y., (2011), “Yoneticilerin Gii¢ Kaynaklarinin
Calisanlarin Orgiite Bagliliklar1 Uzerine Etkisi: Calisanlarin Algilamalarina Bagimli
Analitik Bir Inceleme”, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,

Say1 9, ss.9-21.



91

Bakan, 1., Bulut, Y. (2004), “Yoneticilerin Uyguladiklart Liderlik
Yaklagimlarina Yonelik Algilamalari: Likert’in Yonetim Sistemleri Yaklagimina

Dayali Bir Alan Arastirmas1”, Istanbul Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi,
Say1 31, ss.151-176.

Bakan, I., Biiyiikbese, T. (2010), “Liderlik Tiirleri ve Gii¢ Kaynaklarina
Iliskin Mevcut-Gelecek Durum Karsilastirmast: Egitim Kurumu Ydneticilerinin

Algilarma Dayali Bir Alan Arastirmas1”, KMU Sosyal ve Ekonomik Arastrmalar
Derqgisi, Cilt 12, Say1 19, ss.73-84.

Bakan, 1., Biiyiikbese, T., Ersahan, B., Kefe, I. (2013), “Kadim Calisanlarin
Yéneticilere Iliskin Algilari: Bir Alan Calismas1”, Cankiri Karatekin Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi”, Cilt 3, Say1 2, $5.71-84.

Bambale, J. A. (2011), “Auditing The Leadership Approaches and Their
Relationships to Organizational Outcomes”, Business and Management Review, Vol
1(2) pp. 1-13.

Bayrak, S. (2001), “Yénetimde Bir Thmal Konusu Olarak Gii¢ ve Giig
Yonetimi”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Dergisi, Cilt 6, Say1 1, ss.21-34.

Baysal, C., Tekarslan, E. (1996), Davranis Bilimleri, 2. Baski, Avciol
Yayncilik, Istanbul.

Bayyurt, N., Kilig, H. C. (2017), “Liderlik Tarzinin Orgiit Bagliligina Etkisi:
Bir Hastane Arastirmasi”, Isletme ve Iktisat Calismalar: Dergisi, Cilt 5, Say1 2, $s.1-
13.

Branch, S., Ramsay, S., Barker, M. (2012), “Workplace Bullying, Mobbing
and General Harassment: A Review”, International Journal of Management Reviews,
Vol. 15, pp.280-299.



92

Brennan, N., Kelly, J. (2007), “A Study of Whistleblowing among Trainee
Auditors”, Published in British Accounting Review, 39(1), pp.61-87.

Buchanan, O.B.J., Boswell, R.-W. (2002), “The Role of Employee Loyalty
and Formality in Voicing Discontent”, Journal of Applied Psychology, Vol. 87, No. 6,
1167-1174.

Bulut, Y., Bakan, 1. (2005), “Yoénetici ve Yoneticilik Uzerine
Kahramanmaras Kentinde Bir Arastirma”, Sii [ibf Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar

Dergisi, Cilt 5, Say1 9, ss.63-89.

Biite, M. (2011), “Algilanan Orgiit ikliminin Etik Olmayan Davramslar
Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 25, Say1 2, $5.103-122.

Biiyiikoztiirk, S. (2002), “Faktér Analizi: Temel Kavramlar ve Olgek
Gelistirmede Kullanimi1”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi, Say1 32, sS.470-
483.

Can, H. (2005), Organizasyon ve Yonetim, 7. Baski, Siyasal Kitabevi, Ankara.

Celep, C., Konakli, T. (2012), “Bilgi Ugurma: Egitim Orgiitlerinde Etik ve
Kural Dis1 Uygulamalara Yénelik Bir Tepki”, e-International Journal of Educational
Research, Cilt 3, No 4, ss.65-88.

Certo, C. S. (2003), Modern Management, Ninth Edition, Prentice Hall, New

Jersey.

Cheung, M.F.Y., Law, M.C.C. (2008), “Relationships of Organizational
Justice and Organizational Identification: The Mediating Effects of Perceived

Organizational Support in Hong Kong”, Asia Pacific Business Review, 14(2), pp.213—
231.



93

Croucher, M. S., Braziunaite, R., Homsey, D., Pillai, G., Saxena, J., Saldanha,
A., Joshi, V., Jafti, 1., Choudhary, P., Bose, L., Agarwal, K. (2009), “Organizational
Dissent and Argumentativeness: A Comparative Analysis between American and
Indian Organizations”, Journal of Intercultural Communication Research, Vol. 38,
No. 3, pp.175-191.

Croucher, M. S., Kassing, W. J., Lawson, D., R. A. (2013), “Accuracy,
Coherence, and Discrepancy in Self- and Other-Reports: Moving toward an Interactive
Perspective of Organizational Dissent”, Management Communication Quarterly,
27(3), pp.425-442.

Caliskur, A. (2016), “Orgiitlerde Gii¢ Olgusu ve Giiciin Kullanimi1 ”, Cankr
Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 7, Say1 1, $5.29-48.

Cekmecelioglu, G. H. (2014), “Géreve ve Insana Yénelik Liderlik Tarzlarinimn
Orgiitsel Baglilik, Is Performans1 ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri”,
Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1 28, $5.21-34.

Cetin, C. (2008), Yoneticilerin Liderlik Stilleri, Degisim Yonetimi ve Ekip
Calismasi Arasindaki Iliskilerin Cok Yonlii Olarak Degerlendirilmesi, Istanbul Ticaret
Odas1 Yayimnlari, istanbul.

Cetin, C. (2013), Temel Isletmecilige Giris, 2. Baski, Beta Yaymcilik,
Istanbul.

Daft, L. R. (1991), Management, Second Edition, The Dryden Press, USA.

Dasgupta, S., Kesharwani, A. (2010), “Whistleblowing: A Survey of
Literature”, The IUP Journal of Corporate Governance, Vol. 9, No. 4, pp.1-14.



94

Dagli, A., Agalday, B. (2014a), “Ogretmenlerin Orgiitsel Muhalif Davranig
Bigimlerine Iliskin Gériisleri”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 13, Say1 50,
ss.112-128.

Dagh, A., Agalday, B. (2014b), “Ogretmenlerin Orgiitsel Muhalefetin
Sonuglarima Iliskin Gériisleri”, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, Say12, $5.170-
182.

Dagh, A., Agalday, B. (2015), “Ogretmenlerin Orgiitsel Muhalefetin
Nedenlerine iliskin Gériisleri”, Elementary Education Online, Cilt 14, Say1 3, $5.885-
898.

Dinger, D. (2014), Isgérenlerin Algiladiklar: Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel
Degisim ve Yaraticilik Uzerine Etkisi: Bir Alan Arastirmasi, (Trakya Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi),

Edirne.

Dogan,S., Karatas, A. (2011), “Orgiitsel Etigin Calisan Memnuniyetine Etkisi
Uzerine Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Dergisi, Say1 37, ss.1-40.

Dozier, B.J., Miceli, P.M. (1985), “Potential Predictors of Whistleblowing: A
Prosocial Behavior Perspective”, Academy of Management Review, Vol. 10, No.4,
pp.823-836.

Duffy, M., Sperry, L. (2007), “Workplace Mobbing: Individual and Family
Health Consequences”, The Family Journal, VVol. 15 No. 4, pp.398-404.

Efil, 1. (2002), Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, 7. Baski, Alfa
Yayincilik, Istanbul.



95

Einarsen, S. (2000), “Harassment and Bullying at Work: A Review of the
Scandinavian Approach”, Aggression and Violent Behavior, Vol. 5, No. 4, pp.379-
401.

Ergetin, S. (2000), Lider Sarmalinda Vizyon, 2. Baski, Nobel Yayincilik,
Ankara.

Eren, E. (2001), Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 7. Baski, Beta
Yaymcilik, Istanbul.

Eren, E. (2003), Yonetim ve Organizasyon, 6. Baski, Beta Yaymcilik,
[stanbul.

Ergiin, H., Celik, K. (2019), “Orgiitsel Muhalefete Etki Eden Baslatic1 ve
Arac1 Degiskenler”, Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi. Advance online
publication. doi: 10.16986/HUJE.2019052474, ss.1-21.

Ertiirk, M. (2011), Isletme Biliminin Temel Ilkeleri, 8. Baski, Beta Yaymncilik,

[stanbul.

Eryesil, K. (2018), Algilanan Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Muhalefet
Uzerindeki Etkisinde Calisan Sesliliginin Rolii: Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma,
(Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Basiimamus

Doktora Tezi), Konya.

Esen, E., Kaplan, A.H. (2012), “Isletmelerde Ahlaki Olmayan Davranislarm
Duyurulmas1 (Whistleblowing)”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt 14, Sayi 2, s5.33-52.

Esendemir, E. (2019), Is Tatmini Algisi ve Prososyal Davranis Egilimleri
Iliskisinde Orgiitsel Muhalefet Davranisinin Aracilik Rolii: Mehmet Akif Ersoy



96

Universitesi Ornegi, (Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isletme Anabilim Dal1, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi), Burdur.

Eymen, E.U. (2007), SPSS 15.0 Veri Analiz Yontemleri, 1. Baski, Istanbul:
[statistik Merkezi.

Furtner, R. M., Baldegger, U., Rauthmann, F. C. (2012), “Leading yourself
and leading others: Linking self-leadership to transformational, transactional, and
laissez-faire leadership”, European Journal of Work and Organizational Psychology,
pp.1-14.

Garner, J. T. (2006), When Things Go Wrong At Work: Expressions of
Organizational Dissent As Interpersonal Influence. Unpublished doctoral dissertation.

Texas A and M University, Texas.

Gegez, E. (2015), Pazarlama Arastirmalari, 5. Baski, Beta Yayincilik,
Istanbul.

Goldman, W. Z., Myers, A. S. (2015), “The Relationship between
Organizational Assimilation and Employees’ Upward, Lateral, and Displaced

Dissent”, Communication Reports, Vol 28, No 1, pp.24-35.

Goodboy, K. A., Chory, M. R., Dunleavy, N. K. (2008), “Organizational
Dissent as a Function of Organizational Justice”, Communication Research Reports,
Vol 25, No 4, pp.255-265.

Gossett, M.L., Kilker, J. (2006), “Examining Counterinstitutional Web Sites
as Locations for Organizational Member Voice, Dissent, and Resistance”,

Management Communication Quarterly, Volume 20, Number 1, pp.63-90.



97

Gokee, T.A. (2014), “Ogretmenlerin Farkli Bilgi Ugurma Tercihlerinde
Belirleyici Olan Deger Yénelimleri”, Trakya Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi,

Cilt 4, Say1 2, ss.1-11.

Gokee, T.A. (2014a), “Okullarda Bilgi Ugurma: Is Doyumu ve Orgiitsel
Baglilik iliskisi”, Dicle Universitesi Ziya Gokalp Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 22,
$5.261-282.

Gliney, S. (2014), Davranis Bilimleri, 8. Baski, Nobel Yayincilik, Ankara.

Giiney, S. (2001), Yonetim ve Organizasyon, 2. Baski, Nobel Yayincilik,
Ankara.

Giirel, A. P., Yilmaz, R. (2014), Liderlik ve Cagdas Boyutlari, 1. Baski, Der
Yayncilik, Istanbul.

Helvaci, A.M. (2002), “Performans YoOnetimi Siirecinde Performans
Degerlendirmenin Onemi”, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi,

Cilt 35, Say1 1-2, ss.155-169.

Helvaci, A. M., Kayali, M. (2011), “Okul Midiirlerinin Kullandiklar
Orgiitsel Gii¢ Kaynaklarmin Bazi Degiskenler Agisindan Incelenmesi (Usak 1li
Omegi), Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1 22, $5.255-
279.

Hubert, B.A., Veldhoven, V.M. (2001), “Risk Sectors for Undesirable
Behaviour and Mobbing”, European Journal of Work and Organizational Psychology,
Vol. 10, No. 4, pp.415-424.

Huczynski, A., Buchanan, D. (1991), Organizational Behavior, Second
Edition, Prentice Hall, New York.



98

Izgiiden, D. (2017), Hastane Calisanlarinda Iletisim Doyumunun Orgiitsel
Muhalefet Davranislart Uzerine Etkisi, (Sileyman Demirel Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisli, Saglik Yonetimi Anabilim Dali, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi),

Isparta.

Izgiiden, D., Erdem, R. (2017), “Yiiksek-Diisiik Baglamli iletisim ile
Orgiitsel Muhalefet Davranislar1 Arasindaki iliski: Siileyman Demirel Universitesi

Akademik Personeli Uzerine Bir Arastirma”, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 9, Say1 22, $5.124-129.

Izgiiden, D., Erdem, R. (2018), “Hastane Calisanlarinda Iletisim Doyumunun
Orgiitsel Muhalefet Davranislar1 Uzerine Etkisi”, Hacettepe Saghk Idaresi Dergisi,
Cilt 21, Say1 2, s5.243-272.

Jones, D., Rudd, R. (2008), “Transactional, Transformational, or Laissez-
Faire Leadership: An Assessment of College of Agriculture Academic Program
Leaders (Deans) Leadership Styles”, Journal of Agricultural Education, Volume 49,
Number 2, pp.88-97.

Karasar, N. (2016), Bilimsel Arastirma Yontemi, 30. Baski, Nobel Yayincilik,
Ankara.

Kassing, W. J. (1997a), “Articulating, Antogonizing and Displacing: A
Model of Employee Dissent”, Communication Studies, VVolume 48, pp.311-332.

Kassing, J. W. (1997b). Development and Validation of the Organizational

Dissent Scale. Unpublished Doctoral Dissertation, Kent State University.

Kassing, W.J. (1998), “Development and Validation of the Organizational
Dissent Scale”, Management Communication Quarterly, Volume 12, No 2, pp.183-
229.



99

Kassing, W. J. (2000), “Exploring the Relationship between Workplace
Freedom of Speech, Organizational Identification, and Employee Dissent”,

Communication Research Reports, Volume 17, Number 4, pp.387-396.

Kassing, W. J. (2001), “From The Looks of Things Assessing Perceptions of
Organizational Dissenters”, Management Communication Quarterly, Vol. 14, No. 3,
pp.442-470.

Kassing, W.J. (2002), “Speaking Up Identifying Employees Upward Dissent
Strategies”, Management Communication Quarterly, Vol. 16, No.2, pp.187-2009.

Kassing, W. J. (2007), “Going Around the Boss: Exploring the Consequences
of Circumvention”, Management Communication Quarterly, Volume 21 Number 1,
pp.55-74.

Kassing, W. J., Armstrong, A. T. (2001), “Examining the Association of Job
Tenure, Employment History, and Organizational Status with Employee Dissent”,

Communication Research Reports, 18:3, pp.264-273.

Kassing, W.J., Armstrong A.T. (2002), “Someone’s Going to Hear About
This Examining the Association Between Dissent-Triggering Events and
Employees’Dissent Expression”, Management Communication Quarterly, Vol. 16,
No. 1, pp.39-65.

Kassing, W. J,Avtgis, A. T. (1999), “Examining The Relationship Between
Organizational Dissent And Aggressive Communication”, Management
Communication Quarterly, Vol. 13, No. 1, pp.100-115.

Kassing, W.J., Avtgis, A.T. (2001), “Dissension in the Organization as it
Relates to Control Expectancies”, Communication Research Reports, Volume 18,
Number 2, pp.118-127.



100

Kassing, W. J., Dicioccio, L. D. (2004), “Testing a Workplace Experience
Explanation of Displaced Dissent”, Communication Reports, Volume 17, No 2,
pp.113-120.

Kassing, W. J., McDowell, J. Z. (2008), “Disagreeing about What’s Fair:
Exploring the Relationship between Perceptions of Justice and Employee Dissent”,
Communication Research Reports, Vol 25, No 1, pp.34-43.

Kassing, W. J., Piemonte, M. N., Goman, C. C., Mitchell, A. C. (2012),
“Dissent Expression as an Indicator of Work Engagement and Intention to Leave”,

Journal of Business Communication, 49(3), pp.237-253.

Kavak, O., Kaygn, E. (2018), “Orgiitsel Adalet Algisinin Orgiitsel Muhalefet
Davramis1 Uzerindeki Etkisi”, Balkan ve Yakin Dogu Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 4,
Say1 1, ss.33-51.

Kaya, C. (2016), “Kontrol Odag1 ve Orgiitsel Muhalefet Arasindaki iliski
Uzerine Bir Arastirma”, Marmara Universitesi Oneri Dergisi, Cilt 12, Say1 46, $5.81-
96.

Kayis, E. (2019), Ogretmenlerin Orgiitsel Muhalefet Davramslar: Ile
Mobbing Yasamalar: Arasindaki Iligki ve Bazi Degiskenlere Gore Incelenmesi, (Gazi
Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim Bilimleri Anabilim Dal1, Basilmamus

Yiiksek Lisans Tezi), Ankara.

Kegecioglu, T. (2003), Lider & Liderlik, 1. Baski, Okumus Adam Yayincilik,
Istanbul.

Kesen, M., Pabugcu, H. (2016), “Orgiitsel Muhalefet ve Ise Yabancilasmanin
Duygusal Tiikenmislige Etkisinin Anfis Model ile Incelenmesi”, Uluslararas: Sosyal

Arastirmalar Dergisi, Cilt 9 Say1 42, s5.1552-1563.



101

Kiazad, K., Restubog, D. L. S., Zagenczyk, J.T., Kiewitz, C., Tang, L. R.
(2010), “In pursuit of power: The role of authoritarian leadership in the relationship
between supervisors’ Machiavellianism and subordinates’ perceptions of abusive

supervisory behavior”, Journal of Research in Personality, 44, pp.512-5109.

Kogel, T. (2013), Isletme Yéneticiligi, 14. Baski, Beta Yaymcilik, Istanbul.

Kogmar, S. (2019), Orgiitsel Kimlik Algisinin Orgiitsel Muhalefet Ile Iliskisi,
Kisilik Ozelliklerinin Diizenleyici Rolii, (Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Basilmamis Doktora Tezi), Edirne.

Korucuoglu, T. (2016), Orgiitsel Giic Oyunlart ve Orgiitsel Muhalefet
Arasindaki Iliski, (Eskisehir Osmangazi Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiis,
Egitim Bilimleri Anabilim Dali, Egitim Yonetimi Teftisi Planlamast ve Ekonomisi

Bilim Dal1, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi), Eskisehir.

Kutanis, O.R. (2006), Orgiitlerde Davranis Bilimleri, 3.Baski, Sakarya
Kitabevi, Sakarya.

Leymann, H. (1990), “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”,
Violence and Victims, Vol. 5, No. 2, pp.119-126.

Lorcu, F. (2015), Orneklerle Veri Analizi SPSS Uygulamali, 1. Baski, Detay
Yayincilik, Ankara.

Lunenburg, C. F. (2012), “Power and Leadership: And Influence Process”,

International Journal of Management Business and Admumistration, Vol 15, No 1,

pp.1-9.

Luthans, F., Hodgetts, R.M. (1997), International Management, Third

Edition, McGraw —Hill Companies Inc.



102

Lynch, J., Krause, N., Kaplan, A.G., Tuomilehto, J., Salonen, T.J. (1997),
“Workplace Conditions, Socioeconomic Status, and the Risk of Mortality and Acute
Myocardial Infarction: The Kuopio Ischemic Heart Disecase Risk Factor Study”,
American Journal of Public Health”, Vol. 87, No. 4, pp.617-626.

Magnus, M.R.J., Viswesvaran, C. (2005), “Whistleblowing in Organizations:
An Examination of Correlates of Whistleblowing Intentions, Actions, and

Retaliation”, Journal of Business Ethics, 62, pp.277-297.

Mansbach, A., Bachner, G.Y. (2010), “Internal or External Whistleblowing:
Nurses’ Willingness to Report Wrongdoing”, Nursing Ethics, 17(4), pp. 483-490.

Martin, B., Riftkin, W. (2004), “The Dynamics of Employee Dissent:
Whistleblowers and Organizational Jiu-Jitsu”, Public Organization Review: A Global
Journal, 4, pp. 221-238.

Mercan, N., Altinay, A., Aksanyar, Y. (2012), “Whistleblowing (Bilgi ifsasi,
Ihbar) ve Yolsuzlukla Miicadelede I¢ Denetimin Degisen ve Gelisen Rolii”,
Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt 4, Say1 2, $5.167-176.

Miceli, P.M., Near, P.J. (1985), “Characteristics of Organizational Climate
and Perceived Wrongdoing Associated with Whistle-Blowing Decisions”, Personnel
Psychology, 38, pp.525-544.

Miceli, P.M., Rehg, M., Near, P.J., Ryan, C.K. (1999), “Can Laws Protect
Whistle-Blowers? Results of a Naturally Occurring Field Experiment”, Work and
Occupations, Vol. 26 No. 1, pp.129-151.

Near, P.J., Miceli, P.M. (1985), “Organizational Dissidence: The Cose of
Whistle-Blowing”, Journal of Business Ethics, Vol. 4, pp.1-16.



103

Near, P.J., Rehg, T.M., Scotter, V.R.J., Miceli, P.M. (2004), “Does Type of
Wrongdoing Affect The Whistle-Blowing Process?”, Business Ethics Quarterly,
Volume 14, Issue 2, pp.219-242.

Orhunbilge, N. (2002), Uygulamali Regresyon ve Korelasyon Analizi, 2.

Baski, Istanbul Universitesi Yayinlar1, Istanbul.

Oriicii, E. (2015), Modern Isletmecilik, 10. Baski, Dora Yayincilik, Bursa.

Otken, B. A., Cenkgi, T. (2013), “Bes Faktor Kisilik Modeli ve Orgiitsel
Muhalefet Arasindaki iliski Uzerine Bir Arastirma”, Oneri Dergisi, Cilt 10, Say1 39,
ss.41-51.

Ozdemir, A. (2015), “Ogretmenlerin Okullarma Duygusal Bagliliklarinin
Miidiirlerin Sosyal Becerileri, Kullandiklar1 Gili¢ Kaynaklar1 ve Etik Liderlik
Davranislar1 A¢isindan incelenmesi”, GEFAD/ GUJGEF, Cilt 35, Say1 3, $5.519-618.

Ozdemir, M. (2010), Ankara Ili Kamu Genel Liselerinde Gérev Yapan
Yonetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Muhalefete Iliskin Goriisleri, (Ankara
Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim Y6netimi ve Politikas1 Anabilim Dals,

Basilmamis Doktora Tezi), Ankara.

Ozdemir, M. (2013), “Genel Liselerde Gérev Yapan Ogretmenlerin Orgiitsel
Mubhalefete iliskin Gériisleri (Ankara Ili Ornegi)”, Egitim ve Bilim, Cilt 38, Say1 168,
ss.113-128.

Ozdevecioglu, M. (2003), “Algilanan Orgiitsel Adaletin Bireylerarasi
Saldirgan Davranislar Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”,

Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say121, $5.77-96.



104

Ozdevecioglu, M., Aksoy, S.M. (2005), “Organizasyonlarda Sabotaj: Tiirleri,
Amagclari, Hedefleri ve Yénetimi”, C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 6, Say1
1, 55.95-109.

Payne, J. H. (2014), “Examining the Relationship Between Trust in
Supervisor—Employee  Relationships and Workplace Dissent Expression”,

Communication Research Reports, Vol 31, No 2, pp.131-140.

Pierce, L.C., Gardner, G.D. (2004), “Self-Esteem Within the Work and
Organizational Context: A Review of the Organization-Based Self-Esteem Literature”,
Journal of Management, 30(5), pp.591-622.

Robbins, P. S., Decenzo, A. D., Coulter, M. , Cv, Ogiit, A. (2013), Yonetimin
Esaslart Temel Kavramlar ve Uygulamalar, 8. Baski, Nobel Yayincilik, Ankara.

Robbins, P. S. ve Coulter, M. (2003), Management, Seventh Edition, Prentice

Hall, New Jersey.

Robbins, P. S.ve Judge, A. T. , Cv, Erdem, 1. (2013), Orgiitsel Davrams, 14.
Baski, Nobel Yayincilik, Ankara.

Rusbult, C., and Lowery, D. (1985), “When Bureaucrats Get the Blues:
Responses to Dissatisfaction Among Federal Employees”, Journal of Applied Social
Psychology, 15, 92, pp.80-103.

Sabuncuoglu, Z., Tokol, T. (2003), Isletme, 5. Baski, Furkan Ofset, Bursa.

Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M. (2001), Orgiitsel Psikoloji, 3. Baski, Ezgi Kitabevi,
Bursa.

Sadullah, O., Uyargil, C., Acar, C.A., Ozgelik, O.A., Diindar, G., Ataay, D.1.,
Adal, Z., Tiiziiner, L. (2013), Insan Kaynaklar: Yonetimi, 6. Baski, Beta Yaymcilik,
Istanbul.



105

Salepgioglu, A. M., Yegin, A. (2018), “Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin
Orgiitsel Bagliliklarina Etkisi ve Bir Uygulama”, Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 19, Say1 1, $s.60-77.

Sayli, H., Baytok, A. (2014), Orgiitlerde Liderlik Teori Uygulama ve Yeni
Perspektifler, 1. Baski, Nobel Yayincilik, Ankara.

Schoel, C., Mueller, M., Stahlberg, D., Bluemke, M. (2011), “When
Autocratic Leaders Become an Option—Uncertainty and Self-Esteem Predict Implicit
Leadership Preferences”, Journal of Personality and Social Psychology. Vol 101(3),
pp.1-20.

Serinkan, C. (2012), Liderlik ve Motivasyon, 3. Baski, Nobel Yayincilik,
Ankara.

Shanghai, Z., C., & Croucher, S. (2017), “An Exploration of Organization
Dissent and Workplace Freedom of Speech Among Young Professional intra-Urban
Migrants in Shanghai”, Journal of International and Intercultural Communication, 10
(3), pp.1-38.

Skogstad, A., Einarsen, S., Torsheim, T., Aasland, M., Hetland, H. (2007),
“The Destructiveness of Laissez-Faire Leadership Behavior”, Journal of

Occupational Health Psychology, Vol. 12, No. 1, pp.80-92

Somers, M., Casal, C.J. (2011), “Type of Wrongdoing and Whistle-Blowing:
Further Evidence That Type of Wrongdoing Affects the Whistle-Blowing Process”,
Public Personnel Management, Volume 40, No2, pp.151-163.

Spector, E.P. (1982), “Behavior in Organizations as a Function of Employess
Locus of Control”, Psychologial Bulletin, VVol.91, No.3, pp.483-497.



106

Simsek, S. (2005), Yonetim ve Organizasyon, 8. Baski, Giinay Ofset, Konya.

Tagraf, H., Calman, I. (2009), “Ohio Universitesi Liderlik Modeline Géore
Olusan Liderlik Bicimlerinin Isletmelerin Ihracat Performansi Uzerine Etkisi ve
Gaziantep lilinde Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi, Cilt 23, Say1 2, $5.135-154.

Taskiran, E. (2011), Liderlik ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Etkilesim, 1.
Baski, Beta Yayncilik, Istanbul.

Telli, E. (2012), Liderlik Davrams Tarzlarimin Calisanlarin Orgiitsel
Tiikenmislik ve Isten Ayrilma Egilimleri Uzerine Etkisi: Konuyla Ilgili Bir Uygulama,
(Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, Basilmamis

Yiiksek Lisans Tezi), Edirne.
Tengilimoglu, D. (2005), “Kamu ve Ozel Sektor Orgiitlerinde Liderlik
Davranis1 Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismasi”, Elektronik

Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 4, Say1 14, ss.1-16.

Tetik, S. (2010), “Mobbing Kavrami: Birey ve Orgiitler Agisindan Onemi”,
KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, Cilt 12, Say1 18, $5.81-89.

TDK, (Ttiirk Dil Kurumu), http:// www.tdk.gov.tr/, Erisim Tarihi: 20.07.2019.

Tuncer, D., Ayhan, Y. D., Varoglu, D. (2007), Genel Isletmecilik Bilgileri,
Siyasal Kitabevi, Ankara.

Tsahuridu, E.E., Vandekerckhove, W. (2008), “Organisational
Whistleblowing Policies: Making Employees Responsible or Liable?”, Journal of
Business Ethics, 82, pp.107-118.


http://www.tdk.gov.tr/

107

Ugur, S. (2014), “Yoneticilik ve Liderlik Ayriminda Kisisel Farkliliklarin
Rolii”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt 6, Say1 1, s5.122-136.

Usta, I. (2016), Liderlik Davranisimin Calisanlarin Oznel Iyi Oluslar: ve Ise
Yabancilasmaya Etkisi: Bir Alan Arastirmasi, (Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Basilmamis Doktora Tezi), Edirne.

Uys, T. (2008), “Rational Loyalty and Whistleblowing: The South African
Context”, Current Sociology, Vol. 56, No. 6, pp.904-921.

Unal, M. (2012), 21. Yiizyilda Degisim, Yonetim ve Liderlik, 1. Baski, Beta
Yayincilik, Istanbul.

Unsar, S. A. (2015), Insan Kaynaklar1 Y&netimi ve Cagdas Giincel Konular,
Paradigma Akademi Yayinlari, Istanbul.

Vries, K.M., Cv, Dicleli, Z. (2007), Liderligin Gizemi, MESS Yayinlari,
Istanbul.

Vugt, V., M., Jepson, F., S., Hart, M.C., Cremer, D. D. (2004), “Autocratic
leadership in social dilemmas: A threat to group stability”, Journal of Experimental

Social Psychology, 40, pp.1-13.

Waldron, V.R. (1991), “Achieving Communication Goals in Superior
Subordinate Relationships: The Multi Functionality of Upward Maintenance Tactics”

Communication Monographs, 58, pp.289-306.

Ward, A. E. (2001), “Social Power Bases of Managers: Emergence of a New
Factor”, The Journal of Social Psychology, 141 (1), pp.144-147.

Werner, 1., Cv, Uner, V. (1993), Liderlik ve Yénetim, 1. Baski, Rota
Yayncilik, Istanbul.



108

Withey, M.J., Cooper, W.H. (1989), “Predicting, Exit, Voice, Loyalty and,
Neglect”, Administrative Science Quarterly, 34, pp.521-539.

Yasa, R. (2018), Liselerde Gorev Yapan Ogretmenlerin Goériislerine Gore
Orgiitsel Ozdeslesme ile Orgiitsel Muhalefet Arasindaki Iliski, (Yildiz Teknik
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim Bilimleri Anabilim Dali, Egitim

Y énetimi, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul.

Yildiz, K. (2013), “Orgiitsel Baglhlik ile Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel
Muhalefet Arasindaki Iliski”, Turkish Studies, 8(6), ss.853-879.

Yilmaz, H. (2011), Giiglendirici Liderlik, 1. Baski, Beta Yaymcilik, Istanbul.

Yilmaz, K., Altinkurt Y. (2011), “Okul Yoneticilerinin Kullandiklar1 Giig
Kaynaklar1 ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki Iliski”, Kastamonu Egitim
Dergisi, Cilt 20, Say1 2, ss.385-402.

Young, M., Dulewicz, V. (2006), “Leadership Styles, Change Context and
Leader Performance in the Royal Navy”, Journal of Change Management, Vol 6, No

4, pp.383-396.

Yukl, G., Cv, Cetin, S. ve Baltaci, R. (2018), Orgiitlerde Liderlik, 8. Baski,
Nobel Yayncilik, Ankara.

Yiicel, R. (1999), “Giiciin Orgiit Yénetiminde Etkileri”, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1 4, $5.167-179.

Zel, U. (2011), Kisilik ve Liderlik, 3. Baski, Nobel Yayincilik, Ankara.



EKLER

Ek 1. Anket Formu

Sayin Katihmei;

109

Elinizdeki bu anket formu, liderlik tarzlarmin orgiitsel muhalefet iizerindeki etkisinin 6l¢iilmesini
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Dali’nda devam etmekte olan yiiksek lisans tez ¢aligmasi i¢in bir veritabani olusturacaktir. Vereceginiz

cevaplar bilimsel ¢alisma diginda kesinlikle baska bir amag i¢in kullanilmayacaktir. Yardimlariniz ve

ilginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Esra TACYILDIZ

esratacyildiz@outlook.com

Dr. Ogretim Uyesi Serol KARALAR

Asagidaki ifadeleri dekan/yiiksekokul miidiiriiniiziin davraniglarini dikkate alarak

degerlendiriniz.

Liderlik Tarzlarini Betimleme Olgegi

Astlarina kisisel olarak destek olur.

Kisisel tutumlarini agik¢a ortaya koyar

Astlarinin bu kurumda ¢alismaktan memnun
olmalarini saglamaya calisir.

Yeni fikirler iireterek astlariyla birlikte bu
fikirleri uygulamay1 dener.

Gergek bir lider gibi hareket eder.

Kolayca anlagilir bir yoneticidir.

Y oneticisi oldugu birim igerisinde tek s6z
sahibi kendisidir.

Astlarini dinlemek i¢in zaman ayirir.
Eksik ve yetersiz isleri elestirir.

Yapilacak degisiklikleri astlarina 6nceden
haber verir.
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Katilmiyorum

Pek
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Verdigi talimatlar tereddiite yer

birakmayacak sekilde agik olarak ifade eder.

Icine kapaniktir.

Liderlik Tarzlarini Betimleme Olgegi

Yapilacak isler i¢in is boliimii yapar.

Amiri oldugu kisilerin s6zciiliigiinii listlenir.

Faaliyetlerin belirli bir takvime gore
yapilmasini saglar.

Yapilacak islerin belirli standartlara uygun
olmasina dikkat eder.

Davraniglarinin nedenlerini agiklamaz.
Astlarini is ile ilgili konularda bilgilendirir.
Astlarina danismadan kararlar verir.
Astlarinin davranislarini destekler.

Faaliyetlerin tamamlanmasi i¢in siire

belirterek bu siire i¢ginde tamamlanmasina
dikkat eder.
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Faaliyetlerde standart prosediirlerin
uygulanmasini tesvik eder.
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ettiklerini almasni bilir.
Yenilikler yapmaya isteklidir.
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Yerinde ve zamaninda uygun hareket tarzini
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Astlarinin kendisiyle konusurken rahat
olmasini saglar.

Y Onetici olarak astlarindan ne bekledigini

onlara ifade eder.

I_._iderlik Tarzlarini Betimleme
Olgegi

Astlarin yaptiklar1 6nerileri
uygulamaya g¢aligir

Personelinin kendilerini tamamen
gorevlerine vermeleri i¢in gereken her
seyl yapar.

Yetkilerinin astlar1 tarafindan
kullanilmasina izin verir.

Personeli yararina olan konularda iist
yoOnetimin de destegini kazanmak igin
gayret gosterir.

Onemli kararlar almadan 6nce
astlarinin onayini alir.

Astlarinin birbirleriyle koordineli bir
sekilde faaliyetlerini siirdiirmesini
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Personelinin takim ruhu iginde
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Oldukca
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Orgiitsel Muhalefet Olgegi

Isyerimde soru sormaya veya karsit
goriis belirtmeye c¢ekinirim.

Evde igyeriyle ilgili konular1
konugmaktan kaginirim

Isyerimdeki verimsizligi diger
calisanlarin oniinde elestiririm.

Y Onetimi sorgulayabilirim

Isyeri politikalarin1 sorgulamakta
¢ekimser davranirim.

Diger c¢alisanlar igyeriyle ilgili
sikayetlerde bulundugu zaman ben de
katilirim.

Ailemin Oniinde isle ilgili sikayetlerde
bulunmamay tercih ederim.
Isyerindeki uygulamalarla ilgili
memnun olmadigimda bunu diger
calisanlarla paylagirim.

Isyerinde alman kararlarla hemfikir
olmadigimda bunu amirime sdylerim.

Isyerinde alman kararlar ile ilgili
kaygilarimi ailem ve is disgindaki
arkadaglarimla tartigirim.
Yiiriimedigini diisiindigiim
organizasyonel degisikliklere iliskin
elestirilerimi amirime veya yonetimden
birine yaparim.

Diger calisanlara isyerindeki
uygulamalar ile ilgili hislerimi belli
ederim.

Hic
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Oldukca
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Isyerinde alman kararlar
sorguladigimda bu konuyu amirim
veya diger yoneticilerle konusurum.

Ailemin ve is disindaki
arkadaslarimin yaninda igyeri ile
ilgili sikintilarimi nadiren dile
getiririm.

Orgiitsel Muhalefet Olgegi

Amirime veya yonetime
organizasyondaki verimsizligi
diizeltmek adina Onerilerde
bulunurum.

Is disindaki kisilerle isle ilgili
kaygilarimi konusurum.

Ayni fikirde olmadigim konulari
yonetime kars1 dile getirebilirim.

Is arkadaslarima sik sik isle ilgili
sikayetlerde bulunurum.

Calisanlara adil davranilmadigini
diistindiigiimde yonetime bunu
sOylerim.

Tartisma agisindan rahat
hissetmedigim isle ilgili kararlar
hakkinda ailem ve arkadaslarimla
konusurum.

Hic¢ Katilmiyorum

Pek Katilmiyorum

Kismen Katiliyorum

Oldukgca Katihyorum
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1- Cinsiyetiniz? [ ]Kadin [ ] Erkek
2-YaSmIZ? ..ot
3-Medeni durumunuz? :[ ] Bekar [ ] Evli

4- Kag aylik/yillik tam zamanli is deneyiminiz var?

5- Bu kurumda kag yildir calistyorsunuz? ............oooiiiiiiiiiiii e
6-Unvaniniz?

[ ] Ars. Gor.

[ ] Ars. Gér. Dr.

[ ] Ogr. Gor.

[ ]Ogr. Gér. Dr.

[ ] Dr. Ogr. Uyesi

[ ] Do¢.Dr.

[_] Prof. Dr.

7-Biriminiz?

[] Fakiilte

[ ] Meslek Yiiksekokulu
[ Yiiksekokul

[ ] Enstitii

8- Calistiginiz alan?
[ ] Sosyal Bilimler
[ ] Fen Bilimleri
[] Saglk Bilimleri
[] Egitim Bilimleri
[ ] Giizel Sanatlar
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Al aileiliskisi Ovar  @yok
Splant Kaulim @evet Ohayir

Dr. Ogr. Uyesi Esma "ANLAR
Uye

Mimarlik Fakiiltesi Ogretim. (yesi

Aragtirma ile iligkisi Ovar  Myvok

Toplanti Katilim Mevet Ohayr
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Dog. Dr. Emre ATILGAN

Uye
Saghk Bilimler Fak. Ogr. Uyesi
Aragtirma ile iligkisi Cvar  Oyok
Toplanu Katillim Orvel Mhayir

Dr. Ogr. Uygtsi Ozcan AYGUN
Uye

Edebiyat Fakiiltesi Ogretim. Uyesi

Aragtirma ile iligkisi Ovar Ryok

Toplanti Katilim Jivet Ohayir



