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Bu calismada yoneticilerin yonetim fonksiyonunu uygularken uyguladiklar
liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin orgiitsel muhalefetine yol acip agmadigini ve psikolojik
giivenlik algilari tizerinde etkisi olup olmadiginin aragtirilmasi amaglanmustir. Lider, bir
grubu belli amaglar dogrultusunda yonlendirmek olarak tanimlanabilir. Bir orgiitte
liderin tarzi Orgiitteki calisanlarin davranis ve tutumlarini etkilemektedir. Calistig
kurumda kendini glivende hissetmeyen yapacagi bir hata veya sOyleyecegi bir sz
nedeniyle  dislanacagini  diisiinen  calisanlar  psikolojik  olarak  olumsuz
etkilenebilmektedir. Orgiitte calisanlarin diisiincelerine deger verilmemesi calisanin
orgiite bagliligini olumsuz etkilemektedir ve nihayetinde isten ayrilmalara sebep
olabilmektedir. Calismanin evren kiimesi miisteri memnuniyetinin 6n planda oldugu
7/24 calismanin esas oldugu cagri merkezi calisanlarindan olusmaktadir. Caligmada
oncelikle liderlik kavrami ve tarzlari, Orgiitsel muhalefet ve psikolojik giivenlik
hakkinda literatiir taramas1 yapilmis ve ¢alismaya konu olan kavramlarla ilgili daha
once yapilmis arastirma sonucglarina ve ¢alismanin evren kiimesi olan ¢agri merkezi
sektorli hakkinda teorik bilgilere yer verilmistir. Calismada nicel arastirma
yonetimlerinden anket yontemi kullanilmistir. Google form {izerinden ¢evrim ici anket
yontemi ile TRA2 bolgesi ¢cagr1 merkezlerinde ¢alisan toplam 313 kisiden veriler elde
edilmistir. Elde edilen veriler SPPS 25 ve YEM Amos 21 istatiksel analiz programlar
ile gecerlilik, gilivenirlik, farklilik, korelasyon ve yol analizleri yapilmistir. Yapilan
analizler sonucunda liderlik tarzlarinin, orgiitsel muhalefet ve psikolojik giivenlik
tizerinde ve Orgiitsel muhalefetin psikolojik giivenlik algis1 lizerinde anlamli bir etkisi
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Tarzlari, Liderlik, Psikolojik Giivenlik, Orgiitsel
Muhalefet



ABSTRACT

THE EFFECT OF LEADERSHIP STYLES ON ORGANIZATIONAL
OPPOSITION AND PSYCHOLOGICAL SECURITY: ASTUDY ON CALL
CENTER EMPLOYEES
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Master's Thesis
Isletme Ana Bilim Dali
Advisor: Asst. Prof. Dr. Turhan MOC
March 2023, 82 Pages

In this study, it is aimed to investigate whether the leadership styles applied by
the managers while applying the management function cause organizational opposition
of the employees and whether they have an effect on their perceptions of psychological
security. A leader can be defined as directing a group towards certain goals. The style of
the leader in an organization affects the behavior and attitudes of the employees in the
organization. Employees who do not feel safe in the institution they work for and think
that they will be excluded because of a mistake or a word they will say can be
psychologically affected negatively. The fact that the opinions of the employees in the
organization are not valued negatively affects the commitment of the employee to the
organization and may eventually lead to leaving the job. The universe of the study
consists of call center employees who work 24/7, where customer satisfaction is at the
forefront. In the study, first of all, a literature review about the concept and styles of
leadership, organizational opposition and psychological security was made and the
results of previous research on the concepts that were the subject of the study and
theoretical information about the call center sector, which is the universe of the study,
were given. Questionnaire method, one of the quantitative research methods, was used
in the study. Data were obtained from a total of 313 people working in the call centers
of the TRA2 region by online survey method via Google form. Validity, reliability,
difference, correlation and path analyzes of the obtained data were performed with
SPPS 25 and YEM Amos 21 statistical analysis programs. As a result of the analysis, it
was concluded that leadership styles had a significant effect on organizational
opposition and psychological security, and organizational opposition had a significant
effect on the perception of psychological security.

Key Words: Leadership, Leadrship Styles, Organizational Opposition, Psychologial
Security
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1. GIRIS

Teknolojik gelismelerle artan rekabet ortami Orgiitlerin miisteri sorunlarina
aninda ¢oziim saglamalarina yonlendirmektedir. Pandemi ile beraber daha ¢ok O6nem
kazanan ¢agr1i merkezleri ile misterilere aninda ve kolayca hizmet saglanmasi
amaglanmaktadir. Cagri merkezleri genel olarak 7/24 olacak sekilde hizmet vermekte ve
banka, telekomiinikasyon, mobilya, aligveris siteleri gibi birgok kurum tarafindan

kullanilmaktadir.

Lider davraniglan orgiitteki calisanlar1 dolayisiyla orgiit performansini ve orgiite
baglilig1 etkilemektedir. Yogun rekabet ortaminda 6rgiit hedeflerine ulagsmak i¢in i¢ ve
dis engellerle karsilasabilmektedir. Lidere burada diisen gorev ise galisanlarin moral ve
motivasyonlarini saglayarak onlar1 desteklemektir. Degisen teknolojiye ayak uydurmak,
yeni uygulama ve politikalara ayak uydurabilmek i¢in caliganin egitimi desteklenmeli
ve calisan degisimden korkmamalidir. Karar alma siirecine calisanlarin katilmasiyla
orgiit icinde anlam ifade ettiklerini hissetmeleri ¢alisanlarin performanslarina olumlu
katkilar saglamaktadir. Liderin baskic1 olmast ¢alisanlar agisindan olumlu
algilanmamaktadir. Baskici liderler ¢alisanlarin muhalefet etmesine ve isten ayrilmasina

sebep olabilmektedir.

Cagr1 merkezlerinde personel devir hizi genel olarak yiliksek olmaktadir. Bunun
sebebi zor caligma kosullarinin yani sira lider davraniglari da olabilmektedir. Cagri
merkezlerinde Ozellikle miisteri temsilcilerinin miisterilerle birebir iliski halinde
olmalar1 nedeniyle moral ve motivasyonlarmin yiiksek olmasi gerekmektedir. Miisteri
memnuniyetini saglamak isteyen liderin oncellikle calisan memnuniyetini gz oniinde
bulundurmasi gerekmektedir. Liderine bagli olan ¢alisanlar orgiite ve islerine bagh
olmaktadirlar. Siirekli baski ve korkuyla ilerlemeye c¢alisan liderler c¢alisanlarin
kendilerini ifade edememeleri ve ifade etme durumunda kinama, tehdit gibi
davraniglarla karsilasacaklarim1  diisiinmelerine sebep olabilmektedir. Bu durum
calisanin psikolojik olarak yipranmasina, performans diismesine ve isten ayrilmasina

sebep olabilmektedir.



Bu calismanin genel amact TRA2 bdlgesindeki ¢agri merkezi calisanlarinin
psikolojik giivenlik ve orgiitsel muhalefet algilart liderlik tarzlarmin ne diizeyde
etkiledigidir. Diger bir ifadeyle, yoneticilerin yonetim fonksiyonunu uygularken
uyguladiklar1 liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin 6rgiitsel muhalefetine yol agip agmadigini
ve psikolojik gilivenlik algilar1 {izerinde etkisi olup olmadiginin arastirilmasi
amaclanmistir. Bu tez caligmasinda dncelikle 6lceklerle ilgili yerli ve yabanci literatiir
taramas1 yapilmustir. Olgeklerle ilgili teorik bilgiler verildikten sonra arastirmanin

uygulanmasi, verilerin analizi ve sonuglar hakkinda bilgiler verilmektedir.



2. LIDERLIK KAVRAMI ve TANIMI

Liderlik kavrami, insanligin baslangicindan giiniimiize kadar var olan eski ve
onemli bir olgudur. insanlar, sosyal olmalar1 ve bir arada yasamanin avantajli olmasi
hasebiyle toplu bir sekilde yasama egilimi gostermektedirler. Liderlik bireylerin bir
yonlendirilmeye ihtiyag duymalarindan meydana gelerek, dil, din, wk ayrim
yapilmaksizin biitiin toplumlarda ortaya ¢ikmis bir kavramdir. Bu ortaya ¢ikisin sebebi
topluluklarin yonetilmesi gerekliliginin ve topluluk iiyelerinden birisinin bu olusumu

yonetmek istemesidir.

Liderlik olgusu, is giiclinii tim 6rgiitiin yararina olacak sekilde etkili kullanmaya
tesvik etme yetenegi olarak kabul edilmektedir. Liderlik davranisi, astlarin neyi
yapmalar1 gerektigi ve nasil yapilacagt konusunda bireysel ve toplu c¢abalar

kolaylastirarak yonlendirmesidir (Basnet and Tiwari, 2022).

Liderlik olgusunun bir kavram haline getirilmesi ve taniminin ortaya konmasi
amaciyla gerceklestirilen c¢alismalarda arastirmacilar arasinda net bir uzlasi
saglanamamustir. Liderlik kavrami etimolojik olarak incelendiginde, liderlik etmek
(lead), liderlik (leadership) ve lider (leader) kelimelerinin koki “lead” kelimesidir.
Liderlik kelimesi Anglo-Sakson liigatinda “yol” ya da “yon” anlamlarina gelmektedir.
Lider kelimesinin Iskandinav (leadar), Alman (leither) ve Flemenk (leider)
liigatlarindaki yazilislar1 ile Ingiliz dilindeki yazilislar1 ile benzerlik gostermektedir.
Lider kelimesinin Yunan dilindeki karsiligi “hegemon” dur. Romalilar ise lider
kelimesini ‘dux’ seklinde kullanmiglardir. Liigatlarda bahsi gegen tiim bu kelimeler

“seyahat” yahut “yol” anlamlarina gelmektedir. (Aldair, 2005:66)

Samuel Johnson tarafindan 1755 yilinda hazirlanan Ingilizce sdzliikte ilk kez
kullanilan lider kelimesi, “en o©nde giden, kumandan veya kaptan” seklinde
tanimlanmaktadir. Liderlik kavrami ise ilk olarak 1828 yilinda Amerikan Webster
Sozliginde kullanilmis, “liderlik faaliyetinde bulunan kisinin durumu” seklinde
tanimlanmustir. 1976 yilinda Oxford Ingilizce Sozliigii liderlik kelimesine yer vererek
bu kelimeyi “bir topluluga liderlik etmek, digerlerini etkisi altina almak” seklinde
tanimlamustir (Rost, 1993:38-42).



Tiirkge agisindan lider (leader) kelimesinin karsilig1 ise ‘Onder’ kelimesi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Fakat lider kelimesi Tiirk Liigatinda kendisine ¢ok saglam bir
yer edindiginden yapilan arastirmalar sonucu onder kelimesinin ¢ok fazla tercih

edilmedigi goriilmektedir (Ibicioglu vd., 2009).

Kavramsal olarak liderlik kavramimin kapsamli bir sekilde incelemesi, kritik
baglamin karakter oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. (Basnet, S. ve Tiwari, B. 2022).
Stogdill (1974), liderligi tanimlayan kisi sayisi1 kadar liderlik tanimi oldugunu ileri
stirmektedir. Yapilan alanyazin arastirmalart sonucunda liderlik kavramu ile ilgili ¢ yiiz
elli civarinda tanimlama oldugu saptanmustir (Ergetin, 1998; Huges vd., 1999; Zel,
2006).

Alanyazin arastirmalar1 sonucunda ortaya konan tanimlamalardan bazilar

asagidaki gibidir. Buna gore Liderlik:

e Sosyal hareketlerin merkezinde olmay: ifade etmektedir (Cooley, 1902).

e Sosyal siireglerin kontrol edilmesinde, topluluk igerisinde bir kisinin diger
herkesten siyrilarak 6n plana ¢ikmasidir (Mumford, 1906).

e Sadece bireysellik veya topluluk olaylarindan ibaret olmayip ayni zamanda
birgok bireyin zihinsel iligkisi ve bu iliski igerisinde bir bireyin, diger bireyler
tizerinde etkisinin oldugu varsayilan bir siirectir (Bogardus, 1934).

e Hayranlik beslenen kisilik niteliklerinin  bircoguna sahip  oldugunu
aksettirebilmektir (Kilbourne, 1935).

e Topluluk mensuplar ile onlarin ihtiyaglarini karsilayacak tim gereksinimleri
kontrolii altinda tutan birey ile arasindaki iliskidir (Knickerbocker, 1948).

e Ortak bir hedefe giden yolda basariya ulasabilmek igin bireyleri etkilemektir
(Koontz and O’Donnel, 1955).

e Hedeflenen ortak bir ama¢ dogrultusunda toplulugun davranislarini
yonlendirebilmektir (Hempfill ve Cons, 1957).

e Iletisim faaliyetlerinin oldugu bir ortamda, dncesinde kararlastirilmis hedeflere
ulagmak tizere yonlendirilen bireyler arasi etkilesim operasyonudur (Weschler ve
Massarik, 1961).

e Bireyler aras1 karsilikli davranis ve is birligi ile hali hazirda var olan yapiy1

harekete gecirmek ve bunun devamliligini saglamaktir (Stogdill, 1974).



e Grup tyelerini, grubun standart yontemlerine fiziksel olarak uyum
saglamalarindan ziyade, performansi arttiracak etkiyi yaratmaktir (Katz ve Kahn,
1978).

e Ortak amaglar1 bagsarmak i¢in ugrasanlari sartlara gore uyarlayici ve bireylerin
sorunlarini yanitlayici bir olgudur (Dubrin, 1978).

e Belirlenen bir amaci basarabilme amaciyla Orgilitlenmis bir toplulugun
faaliyetlerini etkileme yetenegidir (Rauch and Behling, 1984).

e Bireylerin gorislerini, tutum ve davranislari etkileyebilme ve yonetme iligkisidir
(Bennis and Nanus, 1985).

e Ortak bir amaci1 gerceklestirebilme amaciyla empati ve uzmanlik yetenegini
kullanarak insanlar1 etkileyebilmektir (Pagonis, 1992).

e Belirlenen ortak bir amag i¢in bir araya gelmis bireyler ile onlarin davraniglarini
yonlendiren ve belirleyen birey arasindaki iliskidir (Tosun, 1987).

e Kisinin bireysel yahut topluluk ¢ikarlarini korumak ve ortaya konan hedefi
basarma amacin1 gerceklestirme amaciyla etrafindaki kisilerin faaliyetlerini
yonetmesi ve etkilemesi faaliyetidir (Kogel, 1999).

e Toplulugu belirli bir ama¢ dogrultusunda bir araya getirebilme ve basariya

ulagmak i¢in toplulugu harekete gecirebilme yetenegidir (Eren, 2001).

Tiim bu tanimlamalar incelendiginde fiziksel farkliliklardan ziyade, zamana ve
icinde bulunulan déneme gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Buradan hareketle
liderlik olgusunu arastiran her arastirmacinin bu kavrami kisisel bakis agisi ile

degerlendirdigi goriilmektedir.

2.1. Liderligin Gii¢c Kaynaklari

Bireyin lider olmasi ve etrafindaki insanlarin ona inanarak onu lider olarak
benimsemesi kisinin giicii ile orantilidir. Gii¢, amaglara ulasma yetisidir. French ve
Raven (1968), liderlerin takipgilerini etkilemek i¢in kullandig1 gii¢ kaynaklarini bes
grupta ele almistir. Bunlar; karizmatik gii¢, yasal gii¢, zorlayict gii¢, ddiillendirme giicii

ve uzmanlik giictidiir (Ki/i¢, 2014).

Yasal Gii¢: Orgiitsel hiyerarsi tarafindan saglanan lidere 6rgiit statiisiinden gelen
giictiir. Liderin elinde tuttugu bu giig tiirii, ast olanlarin lidere itaat etmesini zorunlu hale

getirir.



Zorlayici Giig: Bu gilic korkuya dayanir. Astlarin gorev ve sorumluluklarini
yerine getirmemesi durumunda cezalandirma olacagi korkusuyla is yapmasi anlamina

gelir.

Odiillendirme Giicii: Liderin astlarm 6diillendirme, iicret artis1 terfi, dvgii, takdir,

saygl gosterme gibi ihtiyaclarimi karsilayabilme giictidiir.

Karizmatik Gii¢: Liderin astlarina ilham vermesi onlarin beklentilerinin sesi
olmasi karizmatik giiciin temelini olusturmaktadir. Lidere beslenen sempati, astlarin ona

benzemeye calismasini saglayacak ve lideri izleyeceklerdir.

Uzmanlik Giicii: Liderin grubun ihtiyaglarina cevap verme bilgisi ve yetenegidir.

Lider tecriibeli ve bilgili olarak algilaniyorsa astlar1 daha kolay etkileyecektir.

2.2. Liderlik Teorileri
2.2.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik kavramu ile ilgili arastirmalarda gelistirilen ilk teori 6zellikler teorisidir.
Liderlik sonradan degil dogustan gelir’, ‘Liderligin okulu yoktur.” anlayis1 esastir. Bu
gorlise gore kisisel nitelikler ve benlik yerlestirme liderlerin basarisinda belirleyici
yonleri olusturmaktadir. Ozellikler teorisinde, teorisyenler, liderlik rollerinde herkes
tarafindan paylasilan ve iistiin olan bir dizi nitelik olduguna inanmaktadirlar ve bunlari
sistematik bir sekilde tanimlamaya ¢aligtilar. Bu dogrultuda yapilan arastirmalar, her
bileseni ayr1 ayr1 incelemek yerine, liderlik 6zelliklerine iligskin biitiinciil bir bakis agis1
benimseme ve evrensel ortakliklar arama egilimindeydi. Genel olarak basarili bir lider
olmak icin gereken oOzellikler dort ana kategoride toplanmistir; teknik beceriler
(bilesenler ve her calisma alani bilgisi), kavramsal beceriler (karmasik sorunlari analiz
etme ve etkili ¢coziimler kavramsallastirma becerisi), kisilerarast beceriler (bir grup
icinde tanr iligkilerini siirdiirme, empati kurma yetenegi) ve idari beceriler (yonetsel
islevleri yerine getirme Dbecerisi, planlama ve yetki verme gibi). Bir liderin bu
gruplardan herhangi birinden becerilere ne Olglide sahip olmasi gerektigi,
organizasyonun tiiriine ve pozisyonun dogasina bagli olmaktadir. Bir 6zelligi digerini
dengelemek ve yumusatmak igin kullanma fikri ilgi gérmektedir. Olgiilii bir lider igin
yararli olan ve liderin aleyhine ¢alisabilecek olan 6zellik teorisinin kilit yonlerinden biri

dengeydi. Ozellikler teorileri, liderin basarismi agiklamak icin yaygin olarak kabul



edilen bir kriter seti ile sonuglanmamaktadir. Ciinkii her durumda gegerli olan tek bir

kriter seti tanimlamanin zahmetli oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Géklen, 2021).

Ideal liderlik &zellikleri ozellikler teorisi kapsaminda yapilan calismalarla
basarili kabul edilen politik ve apolitik liderlerin sahip olduklar1 nitelikler incelenerek
ortaya konmaktadir. Bu arastirmalar neticesinde liderlerin sahip olmasi gereken bireysel
ve mekaniksel nitelikler; boy, cinsiyet, kilo, yas, olgunluk, giivenilirlik, belagat1 giizel,
bilgi, ileriyi gorebilme, cesaret, diriistlik, agik sozlilik, zeka, girisken olma,
yaraticilik, becerikli olma, kendine giiven, kararlilik, objektif olma seklinde

siralanmaktadir (Tagyildiz, 2020).

2.2.2. Davramssal Teoriler

1950-1970 yillar1 arasinda goriise gore liderin basarili ve etkili olmasi sahip
oldugu ozelliklerden ¢ok liderlik faaliyetinde sergiledigi davraniglar oldugunu savunan
davranigsal teorisi ortaya ¢ikmaktadir. Bu teoriye gore lider orgiitiin amaclarini dikkate
almanin yani sira takipgilerinin kigisel isteklerine de 6nem vermektedir (Derin R. 2016).
Bu dénemde ‘Yonetici Is Yerinde Ne Yapar?® sorusuna cevap aranmaya baslanmustir.

Yapilan arastirmalar yonetici davraniglarini farkl farkli siniflandirmastir.

Ohio State Universitesi Arastirmalari; Davranissal teoriler cergevesinde konuyu
ilk ele alan ve inceleyen ¢aligmalardan birisidir. Bu ¢aligmalar ‘yapiya doniiklik’ ve
‘insana doniikliik’ olarak isimlendirilmistir. Yapilan analizler ile liderlik davranislari iki
boyuta indirgenmistir. Insan Iliskilerine D®éniikliik; liderin ¢alisanlarma saygi
gostermesi, anlayish olmasi, karsilikli giiven ve saygi duyulmasina yonelik davraniglar
icermektedir. Yapiy1 Harekete Gegirme; yapilan isin is iliskilerinin ve hedeflerin

organize edilmesi asamalarini igermektedir (Cetin, 2008).

Ohio State arastirmalarina gore, etkin liderler hem yapiy1 hareket gecirme hem
de insan iligkilerine doniikliik konusunda iistiin basariya sahiptirler. Lider hem kisisel
iligkiler tizerinde dururken hem de orgiitsel faaliyetleri planlama, orgiitleme, kontrol

etme yeteneklerine sahiptirler (Kili¢, 2014).

Michigan Universitesi Arastirmalari: Ohio {iniversitesi arastirmalar1 ile ayni
donemlerde aragtirma yliriitmekte olup performansa etkisi bulunan liderlerin davranigsal
Ozellikleri tanimlanmaya ¢alisilmaktadir (Derin, 2016). Bu c¢alismalar ‘goreve

doniikliik’ ve ‘insana doniikliik’ olarak isimlendirilmistir. Basarili ve bagarili olmayan
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yoneticilerin davraniglarint  kiyaslamiglardir. Gorev Odakli Davranislar; 6zellikle
gorevlerin gerceklestirilmesi ile ilgilenen ve astlarin bu sonug i¢in bir ara¢ olarak goren
liderlik davranisi olarak kabul edilmektedir. Iliski Odakli Davranislar; bireyler arasi
iliskilere vurgu yapmaktadir. Katilimci1 Liderlik; her bir bireyi ayr1 ayr1 yonetmekten

ziyade grup yonetimi sergilemektedir (Cetin, 2008).

Blake ve Mouton’in Yonetim Tarzi Matrisi (YOnetim Izgarasi): Teksas
Universitesi iki bilesenli modeli olusturmuslar ve buna ydnetim 1zgarasi adin
vermisglerdir. Bu modele gore dikey eksende ‘insan odaklilik’ yatay eksende ise ‘iiretim

odaklilik yer almaktadir (Yesiltas ve Tuna, 2017).

McGregor’un X ve Y Teorileri: X teorisi, bireylerin motivasyonu ve tutumunun
iyimser olmayan goriisine dayanmaktadir. X teorisi, ¢alisanlarin isten hosnut
olmadigini, azimli olmadiklarini, sorumluluklardan kagindiklarini, degisimi
sevmediklerini ve bencil olduklarin1 varsaymaktadir. Teori Y, ¢alisanlarin motivasyonu
ve tutumu hususunda kétiimser olmayan goriisiine dayanmaktadir. Y teorisi, ¢alisanlarin
sorumluluk sahibi olduklari, orgiitsel basari yahut inanglari i¢in g¢alismaya istekli
olduklarini varsayar. Y teorisi ayrica ¢alisanlarin yaraticilik yetenegine sahip oldugunu

durumunu one stiirmektedir (Kii¢tikozkan, 2015).

2.2.3. Durumsallik Teorileri
1960’11 yillarin sonunda liderlerin, yer, zaman ve farklt durumlarda farkl

davranmasi gerekliligi ile ilgili yapilan ¢aligmalarla ortaya ¢ikmuistir.

Amac-Yol Modeli: Lider davraniglarinin astlarin tatmin ve performansi
tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla gelistirilmistir. Bu model iki duruma bagh
oldugu ifade edilmektedir. Liderin Davraniglari: destekleyici liderlik, yonlendirici
liderler, katilimci liderler ve basar1 odakli liderlik olarak dort grup altinda ele alinmastir.
Odiiliin Kullanimi: insan davramsim etkileyen iki faktorden bahsedilir. Ilki bekleyis;
kisinin tutum ve davraniglarinin onu bir sonuca ulastiracagi inanci, ikincisi de valens; bu

sonuglara bireyin yiikledigi degerlerdir (Yesiltas ve Tuna, 2017).

Blanchard ve Hersey’in Durumsal Liderlik Teorisi: Bu teoride dikkat ¢eken
nokta astlarin olgunluk diizeyidir. Astlarin olgunluk diizeyini belirleyen degiskenler ise

su sekildedir: uzmanlik durumu, yasam tarzi, is bilgisi, kisilik 6zellikleri, lideri nasil

anladiklari ve liderden neler bekledikleridir. (Yi/dirim, 2012).



Fred Eduard Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli: Bir bireyin liderlik tarzinin uygun
veya etkili olup olmadiginin anlasilmasi, liderin iginde bulunulan durumun uygun olup
olmadigma karar verilebilmesi ile mimkiindir. Liderin etkililigi ti¢ degiskene gore
degerlendirilir. Lider-Uye Iliskisi; astlarin lidere duydugu saygi, giiven ve diiriistliigiin
derecesi lider iiye iliskileri olarak tanimlanmaktadir. Isin niteligi; liderin, astlarin
performansini bir otorite olarak degerlendirdigi, 6diil ve cezanin yoneticisi oldugu
durumu yansitmaktadir. Liderin pozisyonundan kaynakli giicii; liderin 6diil, ceza ve
isten atma, terfi ve yiikseltme gibi hususlarda sahip olunan yetkinin kademesi olarak
ifade edilmektedir (Yesiltas ve Tuna 2017).

2.2.4.Modern Liderlik Teorileri

Déniisiimcii Liderlik; Orgiitiin amaglar1 ile bireyin amaclarin1 uyumlastiran,
onlara bu gercevede yol ¢izen bireyler olarak tanimlamak miimkiindiir. Doniistimcii
liderler astlartyla geleneksel iliskiler kurmak yerine, onlarin ihtiyaglarini karsilamak
adina st diizey motivasyon saglamayi ilke edinmis liderlerdir. Lider anlayislarini,

vizyonlarin1 astlarma aktarabildigi Ol¢iide doniisiimeii lider roliindedir (Bozkurt ve

Goral, 2013).

Etkilesimci liderlik; doniistimcii liderlerden farkli olarak ge¢mislerine bagl olan
bununla birlikte, giiniimiizle ge¢misin bagimi kurmaya calisan ve bu sekilde oOrgiit

amagclarin1 gergeklestirmeyi amag¢ edinmis liderlerdir (Yesiltas ve Tuna, 2017).

Karizmatik liderler, grubun ve oOrgiitin kaderini ve talihini tek basina
belirlemeye ¢alisan kahraman liderler olarak tanimlanmaktadir. Karizmatik liderler tek
karar mekanizmasi ve kesin karar verici bireyler olarak grubun veya orgiitiin kaderini
tayin hakkini elinde bulunduran kisiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu liderler giiglii
taraflarinin farkindadir, her zaman amac ve vizyona sahiptirler. Ayrica yiiksek 6zgiiven

ve giiclii hitabet dzellikleri vardir (/nan ve Serinkan, 2020).

2.3. Liderlik Tarzlan
Liderlik tarzlarinmin ii¢ diizeyi vardir; lider, takipgi ve lider ile takipci arasindaki
iligki. Liderlik analizi her seviyeyi ayr1 ayri ele almakta ve lidere odaklanmak icin

ozellik ve davranis yontemlerini kullanmaktadir (Basnet ve Tiwari, 2022).

Lider olan kisiler, bunun gerektirdigi gorevleri gerceklestirirken bir dizi farkli

tarzlarda davraniglar gostermektedirler. Lider bireyin tutum ve davranisi, liderin
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takipgileri yahut liderlik ettigi orgiit ile olan etkilesimindeki tutumu ile iligkilidir ve bu
etkilesim ¢ogunlukla karar verme asamasi ile alakalidir (Dogan, 2007). Lider birey
kararlar1 bizzat kendisi verebilir ya da takipgilerin karar vermesinin Oniinii agabilir.
Liderlik davranisi, liderin karar vermesinden baslayarak, takipgilerin kendi kararlarini

kendileri vermelerine kadar uzanan bir siiregte gerceklesmektedir (Kili¢, 2014).
Hicks ve Gullet (1975) gore resmi ve resmi olamayan iki liderlik tiirii vardir.

Resmi Olmayan Lider: Bu lidere verilen gii¢ artabilir veya azalabilir, genellikle

orgiitte onem goérmeyen liderdir.

Resmi Lider: Odiillendirme ve cezalandirma yetkisini elinde bulunduran, astlar
tizerinde yonetim ve kontrol yetkisine sahip liderlerdir. Bu liderligin basarisi

deneyimine ve yonetim tarzlarina baghdir.

Goldman’ a (2006) gore, liderligi tanimlayanlar, liderlik 6zelliklerinin dogustan
geldigi veya liderlerin belli bir soydan geldigi goriisiindeydiler. Davranigsal bakis
acisina odaklanan daha sonraki ¢alismalar ile farkli liderlik tarzlariin var oldugu ortaya

¢ikmaktadir (Lawal and Chukwuebuka, 2007).

2.3.1. Otokratik Liderlik Tarz

Otokratik liderler, dogas1 geregi otoriterdir, astlarmin emirlerine sorgusuz
sualsiz uyum saglamasini istemektedirler, astlarmin diisiince ve ihtiyaglarin1 dikkate
almamaktadirlar. Bu durum astlarin moral ve motivasyonunu olumsuz etkilemekte ve
verimliligin diismesine sebep olabilmektedir. Otokratik liderler, karar verme siirecini
astlar1 ile paylasmamaktadirlar. Bu nedenle yetkilerin tiimii liderde toplanmaktadir.
Otokratik liderlik, astlarina yonelik faaliyetleri, politikalar1 ve bu faaliyet ve politikalar
uygulamay1 saglayacak teknikleri belirleyen ve astlarin bunlara kosulsuz uymasini

bekleyen liderlik tarzidir (Al Khajeh, 2018).

Radikal gelenekselci bir toplumda yetismis biiyiik olana saygi duyma ve karari
ondan bekleme aligkanligina sahip astlar otokratik liderin bilgili ve liderligi hak ettigini

diisinmekte ve liderden tam yetkisini kullanmasini beklemektedirler (Fidanoglu, 2016).

Olagan {isti durumlarda bir lidere ihtiyag¢ duyuldugunda hemen karar alinip
uygulanmasi gerektiginde en etkili liderlik tarzidir. Asir1 geleneksel toplumda baskici

davranan, bilgili ve gliven veren lider olarak diisiiniilmesinin basar1 saglamasi, daha
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etkin ve hizli karar vermesi, yapilmasini istedikleri isin cabuk ve istedikleri gibi
yapilmasi otokratik liderligin faydasi sayilmaktadir. Astlarin dikkate alinmamasi,
yaraticiligin azalmasi, orgiitsel yenilik faaliyetlerinin diisiik olmasi otokratik liderligin

sakincalar1 sayilmaktadir (Fidanoglu, 2016).

2.3.2. Demokratik Liderlik Tarz

Demokratik liderlik, giic paylasiminin 6nemli oldugu, otoritenin olmadigi, alinan
kararlarin takipgilerle ile beraber alindigi, iletisimin 6nemli oldugu, lider bireyin hem
kendi gelisimine hem de takipgilerinin gelisimine katkida bulundugu liderlik tarzidir.
Astlar amag, plan ve politikalar hakkinda fikir ve Onerilerini paylasarak karar verme

siirecine  katki saglamaktadirlar. Bdylece karar verme asamasindaki risk

paylasilmaktadir (Baba, 2020)

Demokratik liderlik tarzinda lider ve takipgiler sosyal bir grup halinde hareket
etmektedirler. Calisan1 her zaman desteklemekte ve karar alma siirecine calisanin
katilimin1 her zaman arzulamakta olan demokratik liderler i¢in insan iliskileri ¢ok
onemlidir. Demokratik liderlikte, katilimc1 davranig ortami vardir, iletisim gii¢lidiir, is
goren liderine karst samimidir ve ona gilivenir, liderin yoklugunda is goren ¢aligmaya
devam etmektedir, is gérenin yonetsel kararlara katilimi lider tarafindan saglanmaktadir,
karar vermede, planlamada ve planin uygulanmasinda sorumluluklar izleyenlerle
paylasilmaktadir. Astlarin diisiince, inan¢ ve arzularina deger verilmesinin psikolojik
tatmin saglamasi, ¢aligsma giidiisiiniin olumlu etkilenmesi, astlarin karar verme slirecine
katilmasmin alinan kararlara sadik olunmasini saglamasi, grup i¢i ¢atigmalarin yerini
yiksek c¢aligma gilici ve morale birakmasi demokratik liderligin avantajlarindan
sayilmaktadir. Herkesin fikrinin alinmasi, uzmani olmadig1 konularda fikir sorulmasi,
izleyicileri zor durumda birakabilmekte ve yanlis bazi fikirlerin ortaya atilip
savunulmasina yol acabilmesi, zaman kaybmin olmasi, masraflarin artmasina yol

acmasi ise demokratik liderlik tarzinin dezavantajlarindan sayilmaktadir (Fidanoglu,
2016).

2.3.3. Serbesiyetci Liderlik Tarzi
Serbesiyetci liderlikte, liderin asil gorevi kaynak saglamaktir. Orgiit iiyelerinin
kendi yeteneklerini kullanarak lider tarafindan gosterilen hedefe ulagmasini saglayan

liderlik tarzidir. Orgiit iiyeleri problemleri ¢6zmek, yeni diisiince ve uygulamalar bulup
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denemek ve dogru kararlar almak icgin Orgiit igerisinde istedikleri kisilerle grup
olusturabilmektedirler. Lider sadece sorun oldugu zaman fikri soruldugunda goriis

bildirmektedir baglayiciligi bulunmamakta yetki tamamen astlardadir (Derin, 2016).

Ellerindeki yetkiyi az kullanan, karar alma konusunda geri planda kalmay1 tercih
eden, takipgileri kendi haline birakan ve takipgilerine karsi sorumluluk hissetmeyen
liderler serbesiyet¢i liderlik tarzi sergilemektedirler. Bu durum otorite boslugu

olusturmakta ve takipgiler iizerinde stresi arttirip performansin diismesine sebep

olmaktadir (Baba, 2020).

Orgiit iiyelerinin yaptiklar1 isle ilgili kendilerini gelistirmeleri, yeni fikir
gelistirme ve uygulanmasinin kolay olmasi, lidere sorulmadan karar alinmasinin
sorunlart hizli ¢dzlilmesinin saglanmasit serbesiyet¢i liderligin  yararlarindan
sayllmaktadir. Liderin kuruma kars1 ilgisiz olmasi, igyerinde fazla bulunmamasi
sonucunda Orglitte kaos olusmasi, Orgiit iiyeleri arasinda stres, tiikenme, isten ayrilma,
¢ok basliligin ortaya ¢ikmasi serbesiyet¢i liderligin zararlarindan sayilmaktadir (Aslan,
2022).
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3. ORGUTSEL MUHALEFET

3.1. Orgiitsel Muhalefet Kavram ve Tanim

Muhalefet, Arapca ‘h-1-f* kokiinden tiiretilmis bir kavram olup, ihtilaf kavrami
gibi her bir kisinin ayr1 bir yol tutmasi ve goriis ayriligi anlamina gelmektedir (Ardogan,
2004). Turk Dil Kurumu tarafindan (2022) muhalefet kavrami, ‘bir tutuma, bir goriise,
bir davranisa karst olma durumu, aykirilik’ ve ‘karsi goriiste, tutumda olan kimseler
toplulugu’ olarak demokraside ise ‘iktidarin disinda olan parti veya partiler’ olarak

tanimlanmustir.

Orgiitsel muhalefet, is gdrenlerin, yoneticilerle orgiitsel uygulamalar hakkinda
goriis ayriligina diismesi ve bu goriis ayriligini dile getirmesi olarak tanimlanmaktadir

(Beldek, 2015).

Orgiitsel muhalefetle ilgili yapilan tanimlardan bazilar1 su sekildedir: (Agun,
2020)

e “Isyerindeki bireylerin mevcut uygulamalara karsi vicdani redleri nedeniyle
orgiitsel statiikoyu protesto etme veya degistirme ¢abasi.” (Graham 1976)

e “Orgiitsel politika ve uygulamalar ile ilgili karsit goriislerin ifade edilmesi”
(Gorden 1988)

e “Kurumlarin davraniglarini, politikalarim1 ve uygulamalarimi degistiren bir
iletisim stratejisi.” (Payne 2007)

e “Bir veya birden ¢ok takipginin politikalara, uygulamalara veya zorunluluklara
katilmadigin1 beyan etmesi sonucunda ortaya ¢ikan etkilesimli siireg.” (Garner
2013)

Orgiitsel muhalefet ile ilgili yapilan tanimlar incelendiginde, muhalefetlik
kavramu ile ilgili bes 6zelligin 6n plana ciktigr goriilmektedir. Ilki, muhalif grubun
kurumla ilgili algilanan bir rahatsizliktan kaynaklanmasidir; ikincisi, kurumun mevcut
durumundan farkl1 bir konumu savunmakta 1srar etmesi; Ugiinciisii, bu itiraz agik bir ret
ve reddi gerektirir; dordiinciisii, muhalefet dogas1 geregi olumsuzdur ve besincisi, esas

olarak ilke sorunlarini icermesidir (Coskuner, 2018).
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Armstrong ve Kassing (2002) yaptiklar1 arastirmada, orgiitsel muhalifligi ortaya
c¢ikaran olaylari ortaya koymustur. Bu maddeler asagidaki gibidir (Coskuner, M. 2018);

e Calisanlara Yonelik Davramslar: Orgiit iiyelerinin diismanca davranma
sebeplerinden biri {stlerin calisanlara karsi davranislarinin haksiz olmasi ve
calisanlarin haklarini ihlal etmesidir.

e Orgiitsel Degisim: Bir drgiitte ¢alisanlarin direng gdstermesinin bir diger nedeni
de orgiitsel degisim ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan uygulamalardir.

e [Karar Verme: Bir orgiitte calisanlarin dengeli davranis sergilemelerinin bir diger
nedeni de orgiitsel kararlarin nasil ortaya kondugu ile iligkilidir.

e Kaynaklar: Orgiitsel muhalefeti tetikleyen davranislarin meydana gelmesinin bir
diger sebebi orgiitsel kaynaklardir.

e Verimsizlik: Bir orgiitteki verimsiz i uygulamalar1 ve verimsiz is siiregleri,
orgiitteki muhalif davranis kaliplarinin ortaya ¢ikmasinin bagka bir nedenidir.

e Sorumluluk: Calisanin veya tiim c¢alisanlarin goérev ve sorumluluklarini
bilmesidir.

e FEtik: Orgiit i¢inde etik kurallara aykirilik, calisanlari orgiit icinde muhalif
davranis gostermeye zorlar. Bu sebepten dolayr c¢alisanlar orglitten mesruiyet
bekler.

e Performans Degerlendirme: Calisan bireylerin grup igerisinde muhalefet
yapmast bu bireylerin performanslarin1 degerlendirirken ortaya ¢ikar.

e Zararin Onlenmesi: Muhalefeti ortaya ¢ikaran bir diger sebep ise orgiitsel

uygulamalarin ¢alisan kisilerin zarar gérmesinden dogmaktadir.

Bunlar disinda bir¢cok farkli faktor oOrglitsel muhalefeti etkilemektedir.
Calisanlarin  mubhalif davranis sergilemeleri kendilerini olan bitenden sorumlu

hissetmelerinden kaynaklanmaktadir (Coskuner, 2018).

3.2. Orgiitsel Muhalefetin Kuramsal Temelleri
3.2.1. Ortiik Kontrol Kuram

Orgiitsel kontrol, drgiit hedeflerini gerceklestirmek icin ¢alisan davranislarinin
bir hizada tutulmasi seklinde ifade edilmektedir. Bu kurama gore, ¢alisanlar iizerinde
teknolojik kontrol, biirokratik kontrol ve basit kontrol yontemleri tercih edilmektedir.
Teknolojik kontrol, orgiit tarafindan mekanik imkanlar kullanilarak yapilmaktadir.
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Biirokratik kontrol sistemde en {istte bulunan calisan tarafindan gerceklestirilir. Basit
kontrol ise var olan giiciin keyfi bir bi¢imde kullanilmasini ifade eder. Ortiik kontrol

kurami, ekip calismasini ortak bir deger etrafinda toplamayr Oongormektedir

(Tagyildiz, 2020).

Ortiik kontrol kurami, orgiitsel kontrol yontemleriyle birlikte, calisanlarm orgiitsel
hedeflere ulasmak veya davranis degisikliklerini benimsemek i¢in nasil davrandiklarini
aciklamaya ¢alismaktadir. Bu kuramin o6zelligi, orgiit igerisindeki kontrolcii
yoneticilerin, orgiitteki calisanlarin davranislarini dolayl olarak nasil denetledikleri ve

bu davranislart nasil kontrol ettiklerine yonelik fikirleri belirtmektir (Demir, 2021).

Ortiik kontrol ydntemleri ile calisanlarda orgiitsel 6zdeslesme saglanarak orgiite uyum
gostermeleri ve oOrgiit icinde alinacak kararlara muhalif davranis sergilememeleri
saglanilmaya galisilmaktadir (Kiziltug,2022). Ortiik kontrol kurami galisanlarin drgiitsel

mubhalif davraniglarini sonlandirmak amaciyla gelistirilmistir (Tag¢yildiz, 2020).

3.2.2. Bagimsiz Diisiinme Kuram

1987°de Infante ve Garden tarafindan olusturulmustur. Bagimsiz diisiinme
kuramimin destekledigi temel goriis, calisanlara saygi gdsteren ve c¢alisanlarin
kendilerini rahat¢ca ifade edebilmeleri i¢in ortam saglayan liderler tarafindan
yonetilmesidir. Bu kuramla calisanlarin baglilik diizeyleri, is tatmini ve tretkenligi

artmaktadir (Beldek, 2015).

Bagimsiz diistince kurami, c¢alisanlar i3 yerinde yasadigi sorunlari
kaygilanmadan ifade etmesine imkan saglamaktadir. Calisanlarin orgiit ile ilgili
diisiincelerini tedirginlik duymadan paylasmak i¢in muhalif goriis bildirse dahi
tistlerinden bekledigi tavir saygi ve anlayis ile karsilagmaktir (Demir, 2021).

3.2.3. Ayrilma — Dile Getirme — Sadakat Kuram

1970 yilinda o6ne siiriilen Ayrilma-Dile Getirme-Sadakat kurami Hirchman
tarafindan gelistirilmistir. Hirchman oOrgiitlerde tatminsizlik yasayan caligsanlarin i
farkli sekilde tavir sergileyeceklerini 6ne slirmektedir. Bu tavirlarin ilki calisanin
Orglitte yasanan olaylar nedeniyle tedirgin olmasi ve bu olaylarin sik sik giindeme
gelmesi nedeniyle istifa ederek orgiitten ayrilmasidir. Calisanin orgiit icinde rahatsiz
oldugu durum veya durumlarla alakali fikirlerini is arkadaslar1 veya yoneticilerine dile

getirmesi bu tavirlardan ikincisidir. Ugiincii tavir ise sadakattir. Sadakat, calisanin
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orgiite baglilik seviyesini tanimlamaktadir. Calisanin tatminsizlik yasamasina ragmen
Orgiitten ayrilmayarak caligmaya devam etmesinde sadakat etkin rol oynamaktadir

(Demir, 2021).

Farrell 1983’te bu kurama ‘aldirmama’ boyutunu da eklemistir. Orgiit i¢indeki
mevcut kosullardan memnun olmayan kisilerin ise gelmeme yahut ge¢ gelme, is
tanimindaki vazifelerini sekteye ugratma gibi Orgiitii olumsuz etkileyecek tavirlar
aldirmama/ihmal etme olarak ifade edilmektedir. Bu kurama gore aldirmama davranis,
calisanlarin bagliliklarinin azalmasi, is yavaslatma, ise ge¢ gelme yahut hi¢ gelmeme,
mesai saatleri i¢inde ozel islerle ugrasma, kosullarin kotiilesmesine sessiz kalarak

uzaktan izleme, isten kaytarma gibi farkliliklar gostermektedir (Eryesil, K. 2018).

3.3. Orgiitsel Muhalefet Davramislar:
3.3.1.Dikey Muhalefet

Calisanlarin yanlis oldugunu diisiindiigii tavir ve uygulamalar1 orgiit iginde
gerceklestirene degil, bu tavir ve uygulamay1 gergeklestiren kisiye etki edebilecek karar
verme yetkisi olan yoneticilere muhalif goriislerini belirtme dikey muhalefet davranisi
olarak tanmimlanmaktadir. Calisanlar bes farkli sekilde dikey muhalefet davranisi
sergilemektedir. Kullanilan stratejilerden yola ¢ikarak maksadin yoneticilerini etkilemek

oldugu sdylenebilmektedir. Bes davranis sekli asagidaki gibidir (Coskuner, M. 2018):

e Somut veriler sunarak sorunlar1 elestirmek,

e Mevcut diizeni degistirmek amaciyla yoneticilerini manipiile etmek,

e Hali hazirda var olan sikintilarin ¢6ziimii i¢in fikir beyan etmek,

e Sorun ¢dzlimii i¢in ilgisiz davranan yoneticisini bir stiine sikayet etmek,

e Isten ayrilma tehdidinde bulunmak.

Orgiit icinde muhalif tavir sergileyen ¢alisanlar, orgiitsel —siirecleri
etkileyebileceklerine olan inanglari, yiiksek oOrgiitsel bagliliklari, diger calisanlarla
kurduklar1 olumlu iliskileri, tartigma egilimine sahip olmalari, Orgiitsel statii sahibi
olmalar1 gibi ozellikleri ile diger calisanlardan ayrilmaktadirlar. Calisanlarin kigisel
Ozellikleri disinda iiyesi olduklar1 orgiitte uzun siireli is giivencelerinin olmasi1 dikey
muhalefet davranisi sergilemelerine etki eden bir diger faktordiir. Bulunduklar1 orgiitte
uzun siire istihdam edilecegi bilincinde olan calisanlar, bu glivenceden gii¢ alarak

mubhalif fikirlerini iistlerine belirtip tartismaktan ¢ekinmemektedirler (Kavak, O. 2016).
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Dikey muhalefette muhalif fikirlerin belirtildigi kisiler gdzetmen, ¢alisanin {isti
veya st diizey yoneticilerden olusmaktadir. Dikey muhalefet davranisi, c¢alisanlarin
kisisel menfaatlerinden ziyade OoOrgiitiin devamlilifina katki saglayacak goriisler
oldugundan tercih edilmektedir. Caligsanlar, yoneticilerin orgiit i¢indeki isleyis ile ilgili
muhalif goriislerin 6rgiit lehine oldugunu benimsemeleri ve calisanlarin oOrgiitsel
hedefleri gergeklestirmek icin cabaladiklarindan emin olmalar1 nedeniyle dikey

muhalefeti tercih etmektedirler (Demir, 2021).

Dikey muhalefet davranisi sergileyen c¢alisan bireyler davranigsal olarak
muhalefet yaparken, pasif yikici, pasif yapici ve aktif yikici, aktif yapici davranislar
sergilemektedirler. Aktif-yapici; oOrgiitsel siirecler hakkinda oOneri sunma, Orgiitsel
faaliyetleri destekleme, mantikli fikirler 6ne siirme, ortak karar alma gibi davraniglari
icermektedir. Pasif-yapici; orgiitsel siire¢ler hakkinda konusmak yerine dinlemeyi tercih
etme, sessiz destek verilmesi, g6z 6niinde olmayan uyum ve dayanigma gibi davraniglar
icermektedir. Aktif-yikict; bireylerin grup faaliyetleri ile alakali sikayetgi olduklari
konular1 diger bireylerle paylasmasi, saldir1 tutumu, kisisel ¢ikarlara gore hareket etme,
riyakar davramglart igermektedir. Pasif-yikici; orgit faaliyetleri ile ilgili ¢alisma
arkadaslarin1 kiskirtmak ve umursamaz gibi goziikme davraniglarini icermektedir
(Tagyildiz, 2020).

Dikey muhalefet calisanlarin, topluluktaki problemlerini giderebilme yetisi
bulunan kisiyle karsit goriislerini paylagabilmelerinden dolay1 bu yontem dile getirme-

ayrilma davranis ile birbirlerine benzemektedir (Tagy:ldiz, 2020).

3.3.2. Yatay Muhalefet

Yatay muhalefet, calisanlarin muhalif goriiglerini karar vericiler yerine orgiit
icindeki diger calisma arkadaslarina bildirmesidir. Calisanlarin muhalefet edecekleri
alan bulmamasi sonucunda, ¢alisma arkadaslarina muhalif goriislerinin belirtilmesi ile

ortaya ¢cikmaktadir (Demir, 2021).

Muhalif disiinceye sahip c¢alisanlarin  tepki ¢ekmemek ve olumsuz
etkilenmemek i¢in bu diisiincelerini yonetim yerine ¢alisma arkadaglarina aktarmasina
yatay muhalefet denilmektedir. Bu aktarim duygusal bag olugsmasini ve is arkadasliginin

pekismesini saglamaktadir (Ugar, 2016).
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Yatay muhalefet, ¢alisanlarin muhalif diislincelerini agikladiklar1 zaman zarar
gorecegini, rakip olarak algilanacaklarini diisiinmeleri nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir.
Yatay muhalefet tavri sergileyen kisiler kendilerini 6rgiit i¢inde kidemli olmalari, belirli
uzmanliklarinin olmalari, orgiit i¢i yakin iliskilere sahip olmalar1 gibi nedenlerle
giivende hissetmektedirler. Sahip olduklar1 bu o6zellikler nedeniyle agirlikli olarak
kisisel ¢ikarlart ile ilgili konularda muhalif davraniglar sergileme egilimindedirler ve
orgiit igerisinde kendilerini dinleyecek birilerini bulduklari zaman muhalif diisiincelerini

paylasmaktadirlar (Ozdemir, 2010).

Calisanlar oOrgiitteki uygulamalar ve politikalarla ilgili muhalif goriislerini
dogrudan yoneticilerine sdylemek yerine baska c¢alisma arkadaslarinin bu gorisleri dile
getirmelerini tercih etmektedirler. Bu durumun nedeni ise orgiit i¢inde istenmeyen bir
tutumla karsilagsma ve oOrgiit i¢indeki konumunu riske atacak durumlardan kaginmak
istemeleridir. Bundan dolayr muhalefetini gizleyerek yatay muhalefet yapan ¢alisanlar
ortaya ¢ikmaktadir (Kiziltug,2022).

Burns ve Wagner (2013)’e gore yatay muhalefette c¢alisan, kaygilarinin yoneticisi
tarafindan anlagilmadigi disiincesine kapildigi zaman ortaya c¢ikmaktadir (Alga ve

Eroglu 2018).

3.3.3. Yer Degistirmis Muhalefet

Yer degistirmis muhalif davranisi, topluluk tiyelerinin ortama gore karsit olan
goriiglerini dile getirmeleri durumunda diisman veya rakip olarak algilanacaklarin
diisiinmeleri nedeniyle bu diisiincelerini yonetici veya is arkadaslar1 yerine ailesi veya
ayni Orgiitte gorev almayan arkadaglariyla paylagsmalar1 seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu
davranisi ¢alisanlar yasadig1 gerilimden kurtulmak igin tercih etmektedirler (Oral Atag,

2015).

Yer degistirmis muhalefet, orgiit ile ilgili herhangi bir meydan okuma veya
zitlasma durumu olmadan muhalefet etmektir. Bu muhalefet davranisi ile c¢alisan
psikolojik olarak rahatlarken, yoneticililerden gelmesi muhtemel olumsuz davranislara
kars1t da kendini korumus olmaktadir. Kassing (1998), calisanin orgiitiin uygulama ve
politikalarindan ne kadar memnun olursa olsun kendini giivende hissettigi aile veya

arkadas ortamlarinda dile getirebilecegi az da olsa muhalif goriisiinlin olacagini ifade
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etmektedir (Oral Atag, 2015). Yer degistirmis muhalefet davranisi, daha ¢ok tecriibesi

az olan geng¢ grup mensuplari tarafindan kullanilmaktadir (Ug¢ar, 2016).

Bu mubhalif davranis sekli, ayrilma ve dile getirme/ sadakat tiirii ile umursamama
kuramina gére aldirmama ve ayrilma davranisini igermektedir. Orgiit iiyelerinin yer
degistirmis muhalefet davranisini sergilemeleri psikolojik olarak ayrilma ve orgiitii
aldirmama olarak degerlendirilebilmektedir (Tagyildiz, 2020).
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4. PSIKOLOJIK GUVENLIK

4.1. Psikolojik Giivenlik Kavramm

Psikolojik giivenlik ¢alisanlarin 6rgiit amaglarina ulasmayi saglayacak konularda
baski, asagilanma, dislanma gibi endiselere kapilmadan fikrini sdyleyebilmesi, soru
sorabilmesi ve geri bildirim verebilmesi durumudur. Psikolojik giivenlik caligilan

alanda algilanan kisilerarasi endise seviyesi olarak tanimlanabilmektedir (Sen, 2019).

William A. Kahn (1990) psikolojik giivenlik kavramini; ‘kiginin Kariyer, imaj ve
makamini negatif yonlii etkilemekten ¢ekinmemesi ya da kendini mesgul edebilmesi
yahut bireysel olarak 6n plana ¢ikarmasi” olarak tanimlamaktadir. insanlar zarar
gormeyeceklerine inandiklari durumda kendilerini giivende hissetmektedirler. Orgiit
tiyelerinin etkili bir sekilde calisabilmek icin kaygilarini, kendilerinden emin
olmadiklar1 konular1 ve Ogrenme ihtiyaclarini rahatga ifade edebildikleri ortamlar

psikolojik olarak giivenli ortamlar olarak ifade edilmektedir (Badak, 2019).

Amy Edmondson (1999) ise kiside duygusal olarak giivende hissetme
kavramini; ‘bireylerin ig ortamlarinda, kisilerarasi risk alma sonucu ile ilgili anlayis
sekilleri’ olarak tamimlamaktadir. Geri bildirim vermek ya da almak, hatalari ve
sorunlart raporlamak, soru sormak yahut fikir beyan etmek gibi siireclerde kisinin
yasayabilecegi incinme, utandirilma, yargilanma gibi kisisel yorumlar1 degerlendirmesi

kiginin davranislarini etkilemektedir (Badak, 2019).

Kisilerin nasil is birligi yaptiklar1 ve uyum i¢inde nasil ¢alistiklarin1 anlamada
kritik bir kavram olan psikolojik gilivenlik, bilgi ekonomilerinin gelismesi, ekip
calismalarinin, Ogrenmenin ve inovasyonun artan Onemiyle yeni is iliskilerinin
dogmasina zemin hazirlamaktadir. Yoneticiler, kisileraras1 riskleri azaltmak ve
belirsizligi ortadan kaldirmak amaciyla karsilikli etkilesim ve is birligini gii¢lendirerek
psikolojik giivenlik ortamini saglamali ve orgiit icerisinde acik iletisimi tesvik etmeli,
ilgisiz soru ve yorumlari sinirlandirmali i¢in yapict geri bildirimlerde bulunmalidirlar.
Psikolojik olarak kendini giivende hisseden calisan fikirlerini paylagsmak ve tavsiyelerde
bulunmaktan ¢ekinmemektedir. Psikolojik giivenlik ¢alisanin orgiit igerisinde is
arkadaslar1 ve yoneticilerine karsi hissettigi giiven ve rahatlik algisi olarak da

tanimlanabilmektedir. Bir orgiitte karsilikli gliven, is birligi, yardimlagma, karar alma
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stirecine katilimin tesviki varsa psikolojik gliven ortami saglanildigi soylenebilir.

Boylelikle verimlilik ve performanslarda da artis goriilebilmektedir (Ki/i¢, 2021).

4.2. Psikolojik Giivenligi Etkileyen Faktorler
Psikolojik giivenlik, dogrudan insani etkileyen bir olgudur ve giiven ortaminin
olusturulmasi gerekmektedir. Giiven ortami igin ise psikolojik gilivenligi olumlu ve

olumsuz etkileyecek faktorlerin bilinmesi ile gerceklestirilebilmektedir (Borulu, 2021).

Kahn, bireyin psikolojik giivenligi lizerinde etkisi bulunan dort durum oldugunu iddia
etmistir. Bu faktorler; yonetim sekli, orgilit normlari, bireyler arasindaki iligki ve orgiit

icindeki dinamiklerdir (Kilig, 2021).

4.2.1. Kisiler Arasi iliskiler

Birey iliskilerinin desteklenmesi ve seffaflik, is ortaminda giivende hissetme
algisin1 olumlu yonde etkilemektedir. Kisiler arasi iliskilerin gii¢lii oldugu orgiitlerde
calisanlar fikir ve elestirilerini ifade etmekten ¢ekinmez bu fikir ve elestirilerin yapici
inanmaktadirlar. Bu giiven ortami saglandiginda kisiler birbirleriyle ¢atismak yerine
beraber hareket etmektedirler. Is yerinde bireyler birbirine giivenmemelerinin
ongoriillemez ve tehdit edici oldugu diisiiniilmektedir. Is yerinde calisan kisilerin
birbirlerine glivenmesi birbirleriyle etkilesimi olumlu etkilemekte ve Orgiitsel giiven

ortami algisini sekillendirmektedir (Badak, 2019).

4.2.2. Grup Ici ve Gruplar Arasi Dinamikler

Grup dinamikleri, grup {yelerinin bireysel tutum ve davranislarim
sekillendirmede 6nemli bir etkendir. Grup icinde ve gruplar arasinda goérevlere verilen
onem diizeyi, hiyerarsi, deneyim, otorite ve yetki seviyesi, giic dagilimina yonelik
cekismeler, ittifaklar ve buna bagh istenmeyen tutum ve davranislarin ortaya ¢ikmasi

psikolojik gilivenligi olumsuz etkilemektedir (Ki/i¢, 2021).

4.2.3. Yonetim Tarz1 ve Siireci

Calisanlarin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken fikirlerini agik bir
sekilde ifade etmesine miisaade eden, sorunlar igin farkli ¢6ziimleri denemesi izin veren
ve calisanlarin fikirlerine deger veren oOrgiitler psikolojik giiven ortamini tesvik
etmektedirler. Psikolojik olarak giivenli ¢evre algisina sahip calisanlar, kendi mevcut
bilgilerini  kolaylikla  degistirebilmekte, yeni seyler Ogrenmekte ve risk

alabilmektedirler. Calisanlarin orgiitteki goérevlerini anlamli bulduklarinda, hi¢bir korku
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duymadan fikirlerini beyan ettiklerinde orgiitlere daha bagli olduklar1 goriilmektedir.
Firma hakkinda olumlu marka imaji yansitir, uzun siire gorev yapar ve kurumun

hedeflerine gore kolayca yonlendirilebilmektedirler (Tiwari and Lenka, 2016).

4.2.4. Orgiitsel Normlar

Orgiit normlari, drgiite mensup olan bireylerin davranis ve tutumlar ile ilgili
olan ortak beklentileri seklinde tanimlanmaktadir. Cogunlukla kendisine uygun calisma
sistemi igerisinde yer alan bireyler, kendilerini bahsi ge¢en durumun disinda kalan
bireylerden daha ¢ok giivenli hissetmektedirler. Bu giivenilir ortami kisinin diger
kisileri algilama diizeyi ve hali hazirda var olan orgiit normlar1 etkilemektedir.
Calisanlarin eylemlerini is arkadaslariyla ilgili normlar etkilemekte, grup ve Orgiit
icindeki normlar tutum ve isin duygusal boyutlarini yonetme egiliminde olmaktadir.
Calisanlarin uymak zorunda hissettikleri degistirilemez olan kurallar, bireyde esnek
davranig kaliplarin1 azaltmasindan dolay1 bireyde psikolojik olarak giivenlik duygusunu

da azaltmaktadir (Badak, A. 2019).

4.3. Psikolojik Giivenligin Faydalari

Giiven ve grup 6grenimi ile psikolojik glivenlik iligkisi tizerinde arastirma yapan
Edmondson (2003), psikolojik giivenligin yenilik¢ilik ve yardim isteme, sinilar, kaygi
ve hatalar ile ilgili konusma ile geri doniis isteme olmak iizere bes tane Ogrenme
davranisi meydana getirdigini 6ne siirmektedir. Ust pozisyonda bulunan bir calisan alt
pozisyondaki ¢alisandan korku duymaksizin yardim istemesi psikolojik giive ortaminda
olmaktadir. Ayni sekilde psikolojik gliven ortami olan orgiitlerde yoneticiler doniit
almak istemekte ve bu doniitlerle daha basarili olabilecegine inanmaktadirlar. Psikolojik
giiven ortaminda hata ve kaygilar hakkinda agik¢a konusulabilmektedir ve calisan
imajin1 olumsuz etkilememektedir. West (1990) tarafindan yapilan arastirmalara gore,
psikolojik giliven ortaminda c¢aliganlar herhangi bir korku duymadan fikirlerini dile
getirmekte ve riski goze alarak orgiit icerisinde yenilikgiligi savunabilmektedirler. Sinir
kapsami davranisi, kisilerarasi riskler barindirmakta, grup tiyeleri risk alma konusunda

isteksiz olmasi performans arttirmayi olumsuz etkileyebilmektedir (Bas, 2019).

Psikolojik giivenlik, ¢alisanlar1 birbiriyle, gruplarla ve yoneticilerle aralarindaki
iliski hakkinda bilgi vermektedir. Orgiit icin giiven ortami olmasi, destekleyici

davraniglar ve katilimciligin tesviki tiim calisanlarda motive edici olmaktadir. Sonug
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olarak psikolojik olarak gilivende hisseden her calisan performans ve verimlilik

acisindan olumlu yonde etkilenmektedir (Kili¢., 2021).

Psikolojik gilivenligin c¢alisan ve Orgiit acisindan faydalarn su sekilde

siralanabilmektedir: (Akduru, 2019)

e Bireylerde 6zgiiven duygusunu pozitif yonlii etkiler.

e (Calisanlar tarafindan agilan psikolojik saldir1 niteligi tasiyan davalar sonucu
tazminat durumlarinda azalisa neden olur.

e (Calisanlar bireyler iizerindeki baskiy1 azaltir.

e Calisanlar1 farkli durum veya fikirlere kars1 tolere eder.

e Calisanlar1 farkli kosullara kars1 dayanikli hale getirir.

e Calisanlarin is motivasyonlarini yiikselterek, uyumsuzlugu ortadan kaldirir.

e (Calisanlarda empati duygusunu yiikselterek yorumlama kabiliyetlerini gelistirir.

e (Calisanlarin kariyer hedeflerine katki saglar.

e (Calisanlarin 6grenim ve kazanim siireclerine olumlu yonde katkida bulunur.

e (Calisanlar1 uzmanlastirir.

e Orgiitsel yahut kisisel catigmalarin azalmasini saglar.

e Topluluk igerisindeki sorunlari, aksakliklarin diizeltilmesi hususunda rol oynar.

o Kisilerarasi iletisim faaliyetlerini kolaylastirir.

e Insan kaynaklar1 departmaninin operasyonlarina katkida bulunur.

e Isdegerlendirmeleri ile is planlamasina katkida bulunur.

e (alisanda aidiyet duygusunu arttirarak devamsizligi azaltir.

e (alisanlarda is kaynakli stres olusumunu 6nler.

e I siireclerinin daha aktif olusunu saglar.

e lsletmenin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda calisanlarin  bu  ydnde
giidiilenmesine yardim eder.

e Isyerinde cinsel taciz, mobbing, fiziksel yahut psikolojik siddete kars1 galisanlar
korur.

e Orgiit igerisindeki tiim katilimcilarin siirece dahil olmasini saglar.

e Bireylerde yaraticilik ve estetik duygularinin gelismesine katkida bulunur.

e Bireylerdeki aidiyet duygusunu arttirir.
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Orgiitlerde degisime direng algisin1 degistirir.

Calisanlarda orgiitsel hafizasinin olusumuna ve gelistirilmesine katkida bulunur.
Orgiitlerde etik olusumuna katkida bulunur.

Orgiit yoneticileri iizerinde bulunan yiikii azaltir.

Calisanlar nezdinde yonetime kars1 sempati yaratir.
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5. CAGRI MERKEZi SEKTORU

Cagr1 merkezleri 19. Yiizyilin sonlarinda gelisen teknoloji ile ortaya ¢ikmustir.
Gliniimiizdeki c¢agr1 merkezi anlayisi ABD’de bulunan ¢ok uluslu AT&T sirketi
tarafindan 1967°de olusturulan 800’li hatlarla kendini gostermektedir. Ford
miisterilerinin otomobillerle ilgili sikayetlerini iletmesi sonucunda AT&T sirketi

tarafindan sunulan ¢agri merkezi hizmeti ger¢eklesmistir (Stimer, 2022).

Tiirkiye’de cagri merkezlerinin kurulmasina finans sektorii onciilik etmistir.
Cagr1 merkezleri Tiirkiye icin yeni bir olusum olmasina ragmen iilkemizdeki biitiin
bankalarin ¢agri merkezleri bulunmakta ve GSM operatorlerinin de biiylik cagr

merkezlerine sahip olduklar1 goriilmektedir (Siimer, 2022).

Cagr1 merkezileri, gelen (inbound) ve giden (outbound) ¢agrilar seklinde hizmet
vermektedir. Inbound genel olarak miisteri sorun ve sikayetleri icin destek almak
amactyla aramakta, outbound ise firmanin iirlin ve kampanyalar hakkinda miisterilere

ulagmasi seklinde gergeklesmektedir (4ktas, 2019).

5.1. Cagr1 Merkezi Sektoriiniin Tiirkiye Ekonomisi Icerisindeki Yeri

Cagr1 merkezi sektorli, ekonomik biiytikliigi ve is giicli kapasitesi sayesinde
ekonomiyi ve bolgesel kalkinmayr etkileyen 6nemli sektorlerdendir. COVID-19 ile
beraber yiiz ylize hizmet verilememesi nedeniyle hemen hemen her ilde bir cagri
merkezi kurulmus ve Tiirkiye cagri merkezi sektorii beklentilerin iizerinde biiylime
gostermisgtir.  Cagri merkezi hizmetleri 2020 yili verilerine gore en ¢ok finans,
telekomiinikasyon ve kamusal sektorlerde tercih edilmektedir. 2021 yilinda Pazar
blytikligli 10,9 miyar TL’ye ulasarak 2020 yilina kiyasla %46’lik bir artis
gostermektedir. 2021 yilindaki toplam istihdam 2020 yilina gore %21 artisla 135.820’ye
yiikselmistir (Siimer, 2022).

Cagr1 merkezi hizmeti kamusal hizmetleri toplum iizerinde yayginlastirirken,
bolgede yasayan geng niifusun is bulmak icin baska bolgelere gitmesini onlemektedir.
Cagr1 merkezleri igsizlik oranlarinda bolgesel farkliliklar: kaldirmaya yardime1 olmakta,
sosyal sorumluluk projeleriyle toplumsal farkliliklar1 ortadan kaldirmakta ve sosyal
politikalarin gelismesinde de etkili olmaktadir. Kadin ¢alisanlarin daha ¢ok istihdam

edilmesi tilke ekonomisinin gelismislik diizeyine de etki etmektedir. Cagri merkezleri
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sayesinde teknoloji ve altyapr transferleri ile yine bolgesel ekonominin iilke

ekonomisine entegrasyonuna destek saglamaktadir (Stimer, 2022).

5.2. Hiyerarsik Yapi

Cagr1 merkezi igerisindeki biitiin iletisim ve is plani siirecleri yonetim tarafindan
belirlenmektedir. Hali hazirda olusturulan sistemler ¢alisanlarin  yaratici  ve
bagliliklarinin oniline gegmektedir. YOnetim calisanlardan 15 ile 20 kisilik ekipler
belirlemekte ve bu ekiplerin her biri igin ekip lideri belirlemektedir. Ekip liderleri, iste
stirekli olarak yliksek performans gosteren ekibin iiyelerinden biridir. Ekip liderlerinin
gorevleri arasinda; sorunlarin ¢éziimiinde kogluk yapmak, ¢alisanlarin oturma diizenini
ayarlamak ve kalite standartlarini yakalamak i¢in iyi organize edilmis bir ¢aligma ortami
saglamaktir. Cagri merkezi c¢alisan ekiplerinin {yeleri, gelen ve giden c¢agri
temsilcilerinden olusur. Otomatik Cagri Dagitim sistemi tarafindan sisteme gelen
cagrilarin karsilanmasi gelen c¢agr1 gorevlisinin sorumlulugundadir. Giden ¢agri
gorevlisinin sorumlulugu Otomatik Cagri Dagitim sisteminin tersidir. Outbound call
calisan1 satis ve pazarlama i¢in miisterileri merkezden arar. Her iki sistem de calisana
baska segenek birakmaz. Teknoloji, ¢alisana se¢im hakki tanimadan, gozetleme

saglayarak hiyerarsik yapiy1 pekistiren bir arag olarak kullanilmaktadir (Kaya, 2019).

5.3. Cagr1 Merkezi Temsilcileri

Bir cagr1 merkezi temsilcisi olarak ¢alismak, calisanlara normal ofis ¢caligmasina
kiyasla is uygulamalar1 {izerinde daha az kontrol sagliyor. Ayrica, ¢agr1 merkezi isi daha
emek yogun ve streslidir. Cagr1 merkezinde miisteri temsilcisi olarak ¢alisabilmek igin
kisilerin en az yiiksekokul veya iiniversite mezunu veya iiniversite dgrencisi olmasi
gerekmektedir. Ayrica yabanci dil bilmeli, Windows tabanli programlari kullanabilmeli,
sozlii iletisim becerileri giiclii olmali, insanlarla empati kurabilmeli, sorunlar1 kisa
stirede ¢ozebilmeli ve insanlarin sorunlarina duyarli olmalidir. Sosyal beceriler iki
sekilde takdir edilmektedir. Birincisi, aracilarin miisterilerle sohbet ederken sergiledigi
iletisim becerileridir, ikincisi ise isgiicli siirecini kontrol eden ekip liderlerinin yonetim
becerilerini ifade eden insan becerileridir. Cagri merkezlerinde kullanilan Otomatik
Cagr1 Dagitim sistemi ile Inbound temsilcilerine gelen c¢agrilart otomatik
yonlendirilmektedir. Aramalar1 Onceden tanimlanmis kurallara gore yonlendiren
Otomatik Cagr1  Dagitim sistemi sayesinde santral operatorlerine ihtiyac

duyulmamaktadir. Eger uygun temsilci yoksa sistem gelen cagrilar stacked adi verilen
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bir listede bekletmektedir. Temsilci uygun oldugunda, bekleyen ¢agrilar tekrar
dagitilmaktadir. Servis temsilcisi veya danisman olarak da adlandirilan ¢agri merkezi
temsilcileri, Gorsel Goriintileme Birimi, klavye ve kulaklik-mikrofon kulaklig

kullanarak gelen ¢agrilar1 yanitlamaktadir (Kaya, 2019).
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6. LIDERLIK TARZLARI, ORGUTSEL MUHALEFET ve PSIKOLOJIK

GUVENLIK KAVRAMLARI ile ILGILI YAPILAN ARASTIRMALAR

Both Kahn (1990) ve Edmondson (1999), liderlerle olumlu iliskilerin psikolojik
giivenlik algilar1 lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu tanimlamaktalar. Kahn’a
gore (1990) liderlerle iliskiler, ¢alisanlara destek, dayaniklilik, tutarlilik, giiven ve
yeterlilikle ilgili onemli bilgiler vermektedir, liderler ve takipciler arasindaki sosyal
miibadeleler, neyin uygun davranis olup olmadigmma iliskin beklentilerin

resmilestirilmesi tizerinde ¢ok 6nemli bir etkiye sahiptir (Vracheva vd., 2017).

Korkmaz (2019), smif Ogretmenleri ilizerinde yaptigi aragtirmada, orgiit ici
mubhalif davraniglarla orgiitsel gliven arasinda minimum diizeyde anlamli bir farklilik
oldugu sonucuna ulagmistir. Egitim-6gretim grubuna giivenen sinif ¢gretmenlerinin
muhalif davraniglar sergileme egiliminde olduklari tespit edilmistir. Buradan hareketle
egitim orgilitiinde demokratik bir ortam olustugu yorumu yanlis olmayacaktir. Ortadaki
etkinin minimum diizeyde gerceklesmesi ve dogrudan muhaliflik ile orgiitsel giiven
algist arasinda orta diizeyde pozitif yonli bir anlamliligin var olmasi bahsi gecen alanda
yoneticilere yeni calismalara ydnelmelerini zorunlu kilmistir. Orgiitsel giiven algisi ile
ortiili muhalif tutum ve davramiglar arasinda ise anlamli bir farklilik tespit
edilememistir. Bu etkinin olmayis1 ise gizli muhalifligin Orgiitsel giivenin minimum
diizeyde oldugu ortamlarda gerceklesiyor olmasidir. Orgiite kars1 giiven algisi ile gizli
muhalefet davranisi iliskisinde negatif yonli bir iliskinin bulunmamasina sebep olarak

bulgulara gore egitim orgiitlerindeki yiiksek demokratik ortam gosterilmektedir.

Liderlik tarzlari ve Orgilitsel muhalefet iliskisi {izerine yapilmis olan bir
arastirmada, liderlik tarzlar1 ve boyutlar1 orgiitsel muhalefetle nedensel bir iliski i¢inde
ele alinmis ve liderlik tarz1 ile orgilitsel muhalefet arasindaki iliskiyi agiklamak icin
catigma yontemi stratejileri dahil edilmistir. Arastirma bulgularma gore, liderlik
tarzlarinin orgiitsel muhalefet davranisi lizerinde negatif ve anlamli bir etkisi oldugu ve
catisma yonetiminin liderlik tarzlar ile orgiitsel muhaliflik arasindaki iliskide aracilik

rolii tistlendigi belirlenmistir (Shar vd., 2020).

International Online Journal of Educational Sciences dergisinde yayinlanan bir

aragtirma makalesinde, ilkdgretim okullarinda gérev yapan Ogretmenlerin algilarina
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dayali olarak okul yoneticilerinin liderlik tarzlarinin 6gretmenlerin degisime direnci ve
orgiitsel muhalefet iligkisi incelenmistir. Arastirma sonucuna gore, otokratik liderlik ile
orglitsel muhalefetin alt boyutlar1 arasinda bir iligski bulunamamakla beraber demokratik
ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin dikey muhalefet ile anlaml bir iliskisi olmadig1 ve
yatay muhalefet ile pozitif yonde anlamli bir iligkisi oldugu tespit edilmistir. Okul
mudiirlerini otokratik goren O&gretmenlerin muhalefet etmede tamamen tarafsiz
davrandiklari, miidiirlerini demokratik ve doniistiiriicii olarak algilayan dgretmenlerin
ise goriislerini ifade etmede kendilerini rahat hissettikleri goriilmektedir. Ogretmenlerin
bu davranislari, otokratik liderlerin kendilerini karar vermede tek otorite olarak
gormeleri, ¢alisanlarina danigmamalari ve onlarin fikirlerine 6nem vermemeleri il
aciklanabilmektedir. Demokratik ve doOniisimcti liderler ise otokratik liderlerin
benimsedigi davranislarin tersini uygulamaktadirlar. Yoneticilerin, 6gretmenlerin etik
ve yasa disi davraniglarda bulunmasini istemelerinin yoneticilerin zorba ve haksiz
davraniglarina karst 6gretmenlerin muhalif davraniglar sergilemelerine neden oldugu

yapilan ¢alismada ortaya konustur. (Inad: vd., 2020)

Tagyildiz (2020), akademik personeller iizerinde yapmis oldugu bir arastirmada,
orgiitsel muhaliflik ile liderlik tiirleri arasinda minimal diizeyde pozitif yonlii bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Buradan hareketle liderlik tiirlerinin, akademik ¢alisanlarin
orglitsel mubhalif davraniglart iizerinde etkisi oldugu yorumu yapilabilmektedir.
Arastirma bulgulari incelendiginde demokratik liderlik ve dikey muhaliflik arasinda
diisiik diizeyde pozitif bir iliski ortaya konmustur. Demokratik liderlik davranisinin
akademik calisanlarda muhalif davranislar tetikledigi de arastirmadan elde edilen
bulgulardandir. Diger aragtirmalarin aksine otokratik liderligin bulundugu bir ortamda
dikey muhalefetin azalmas1 beklenirken, bahsi gecen arastirmada tam tersi istikamette
bir sonuna ulasilmistir. Arastirmada yatay muhalefet ve otokratik liderlik arasinda
diisiik ve negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Regresyon analizi test sonuglarinda
akademik calisanlarda oOrgiitsel muhalefet davraniglarini en ¢ok demokratik ve tam
serbestligi savunan liderligin tetikledigi sonucuna ulasilmistir. Buradan hareketle
akademik c¢alisanlarin bahsi gecen liderlik tarzlarinin bulundugu platformlarda

kendilerini daha rahat hissedecekleri edilebilir.
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Kahn’a gore (1990) personelin psikolojik gilivenligini saglamakla ilgili olarak
liderlik tarzi, bireysel psikolojik giivenlikle ilgilidir. Tynan (2005) liderlik davranisinin
calisanlarin psikolojik glivenliginin en gii¢lii yordayicist olduguna dikkat ¢ekmektedir.
Kahn (1990), ilk zamanlarda bir siipervizoriin cesaret verici ve agik tarzinin psikolojik
giivenligi artirabilecegine inaniyordu. Bu inanci destekler sekilde, ekip liderlerinin
calisanlara verdigi danigsmanlik ve destegin, ekip psikolojik gilivenligi ile olumlu yonde

iliskili oldugu bulunmustur (Sema ve Uthmann, 2019).

Tofte (2016) yaptig1 arastirmada, takim psikolojik gilivenliginin takim liderligi
ve takim Ogrenmesi arasindaki iliskiyi diizenledigi ve takim liderliginin takim
O0grenmesi lizerindeki psikolojik gilivenligin mevcut oldugunda arttigint bulmustur.
Psikolojik giivenlik ne kadar yiiksekse, takim liderligi ile takim halinde 6grenme

iligkisinin o kadar gii¢lii oldugu tespit edilmistir.

Clark vd., (2009) otel calisanlar1 iizerine yaptiklari bir arastirmada, otel
calisanlarinin  miisterilerle dogrudan iletisim kurmalari, misteri ihtiyaglarini
yoneticilerden daha iyi anlamalart nedeniyle demokratik liderligin 6zellikle otel
enddistrisi i¢in uygun olabilecegini belirtmislerdir. Bu nedenle yonetimin karar alma
siirecini paylagmalarini saglayarak fayda saglanabilmektedir. Demokratik liderlikte, otel

calisanlari, misafirler ile yonetim arasinda irtibat gorevlisi olarak gorev yapmaktadir.

Deery ve Jago (2001)’ nun yaptigr arastirmaya gore demokratik liderligi ve daha
acik bir iletisimi tercih eden liderler i¢in calisan bireyler degisim konusunda ¢ok daha

az direng¢ gostermektedirler.

Sentliirk ve Coskuner (2018), Diizce ilinde faaliyet goOsteren bir tekstil
fabrikasinda ¢alisanlar tizerine yaptiklar ¢alismada liderlerin tarzlarimin dikey ve yatay
mubhalefeti etkiledigi sonucuna ulagsmislardir. Sentiirk ve Coskuner’e gore etik liderler,
orgiit icerisindeki ortamin demokratiklesmesinde ve Orgiite yararli olabilecek muhalif
davraniglarin ortaya c¢ikmasinda etkisi bulunmaktadir. Calismalarinda demokratik
liderlik davranig Ozelliklerini tagiyan etik liderligin dikey muhalefeti olumsuz yonde,

yatay muhalefeti ise olumlu yonde etkiledigi saptamiglardir.

Kilig vd., (2018), liderlik davranislarinin is gorenlerin orgiitsel muhalefet
diizeyleri ile iligkisini tespit etmek amaciyla Bursa ilinde faaliyet gosteren bes yildizl

otel isletmeleri c¢alisanlar1 {izerine yaptiklari ¢alisma sonucunda otel isletmeleri
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calisanlarinin liderlik davraniglarina iligkin algilar ile orgilitsel muhalefet diizeyleri
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Baska bir ifade ile otel
isletmeleri ¢alisanlarinin genel olarak yoneticilerinin sergilemis olduklar1 liderlik
davraniglarina iligkin algilarinin  orgiitsel muhalefet diizeylerini pozitif yonli

etkilemektedir.

Yapilan aragtirmalar belirli lider davranislarinin ¢alisanlarin psikolojik giivenlik
algilarim1 dogrudan sekillendirdigini (Edmondson, 2004; Nembhard ve Edmondson,
2006) ve liderlerin psikolojik glivenligin gelistirilmesinde énemli rol oynadigini ortaya
koymaktadirlar (Brendel, 2017; Frazier vd., 2017; Bilginoglu ve Yozgat, 2021; Mao
vd., 2019).

Tynan (2005) liderlik tarzinin ¢alisanlarin psikolojik giivenligi agisindan en
etkili yordayict degisken olduguna dikkat c¢ekmistir. Bir ekibi yOnetmenin veya
yonetmenin tek bir "dogru" yolu olmasa da calisanlar arasinda psikolojik giivenligi
saglamaya yardimci olacak belirli 6zellikler oldugu goriilmektedir. Kahn (1990), bir
yoneticinin destekleyici ve agik iletisim tarzinin psikolojik giivenligi tesvik edici bir rol
oynayabilecegini iddia etmektedir. Bu iddiasim1 ispatlamak i¢in yapmis oldugu
caligmasinda, takim liderlerinin g¢alisanlarina kogluk ve destek saglamasinin takimin
psikolojik giivenligi ile olumlu bir sekilde iliskili oldugunu bulmustur (Edmondson,
1999; May vd., 2004).

Destekleyici yonetsel mevcudiyetleri igeren liderlik tarzlari, bireylere
sonuclardan korkmadan denemek ve basarisiz olmak icin gereken rahathigi
saglamaktadir (Kahn, 1990). Ning and Jin (2007) ¢alismalarinda yoneticilerin olumsuz
yaklasimin, rahatsiz edici bir denetim tarzinin, ¢alisanlarin psikolojik giivenligi lizerinde
olumsuz bir etkiye yol agtigin1 sonucuna ulagmislardir. Yoneticilerin kontrollerini
gevsetme konusunda isteksiz oldugu durumlarda, bu, calisanlarinin kendilerine
giivenilmeyecekmis gibi hissetmelerine ve dolayisiyla sinirlarin1 agmaktan ve potansiyel
olarak yeni seyler denemekten korkmalarina neden olmaktadir (Kahn, 1990). Ayrica
yOneticilerin Ongoriillemez ve tutarsiz davranmalari, calisanlarina karigitk mesajlar
vermekte ve gilivensiz olarak algilanmalarina neden olmaktadir (Kahn, 1990). Bu

nedenle, bir liderinin davranisi belirgin bir sekilde onemlidir ¢iinkii orgiit tiyeleri
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birbirlerinin eylemlerine ve tepkilerine dikkat ederler ve bundan dolay: liderlerinin

davraniglarindan etkileneceklerdir (Tyler and Lind, 1992).

Calisanlar ile 1yi bir etkilesim iginde olan liderler, ¢alisanlarin kendilerini bir orgiitiin
iiyesiymis gibi hissedecekleri sekilde davranmali, ayrica liderler ¢alisanlarinin
kendilerine diisen gorevleri en iyi sekilde yerine getirebilmeleri ve Orgiite katkida
bulunabilmeleri i¢in ¢alisanlarin kendilerini liderleri kadar 6zgiir hissetmelerine destek
olmali ve orgiit icinde psikolojik giivenlik algisinin artmasini saglayacak yontemler
uygulamadirlar. Bunu saglamanin yolu calisanlara hata yapabilecekleri, anlamadiklarini
sorabilecekleri ve sorgulayabilecekleri, diisiincelerini agikga ve ¢ekinmeden ifade
edebilecekleri, Onerilerde bulunabilecekleri, karar alma siireclerine dahil olabilecekleri
ve liderlerinin diisiincelerini, uygulamalarini hi¢cbir endise icermeden dile
getirebilecekleri bir orgiit iklimini tesvik etmekten ge¢cmektedir (Gordon, 2001: 46;
Heath, 2019; Melder, 2018).
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7. ARASTIRMANIN MODELI ve HIPOTEZLERI

Liderlik tarzlarmin orgiitsel muhalefet ve psikolojik gilivenlik algist {izerine
etkisini ortaya koyma amaciyla olusturulan model ve degiskenler arasi iliskiler

belirlenerek asagidaki gibi olusturulmustur.

ORGUTSEL MUHALEFET

e Dikey Muhalefet
e Yatay Muhalefet

LIDERLIK TARZLARI

e Otokratik Liderlik
e Demokratik Liderlik
o Serbesiyetci Liderlik

PSIKOLOJIK GUVENLIK
ALGISI

Sekil 7.1: Arastirmanin Modeli; Liderlik Tarzlarinim Orgiitsel Muhalefet ve Psikolojik
Giivenlik Algis1 Uzerine Etkisi

Olusturulan arastirma modeli géz oniinde bulundurularak aragtirmanin alt ve

temel yonergeleri dogrultusunda testi gergeklestirilecek hipotezler olusturulmustur.

H1: Liderlik tarzlarinin orgiitsel muhalefet davranisi {izerinde anlamli bir etkisi

vardir.

H1.a: Otokratik liderlik tarzinin orgiitsel muhalefet davranisi tizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

H1.b: Demokratik liderlik tarzinin drgiitsel muhalefet davranisi tizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

H1.c: Serbesiyetgi liderlik tarzinin orgiitsel muhalefet davranisi tizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

H1.d: Otokratik liderlik tarzinin dikey muhalefet davranisi tizerinde anlaml bir

etkisi vardir.

H1.e: Otokratik liderlik tarzinin yatay muhalefet davranisi tizerinde anlamli bir

etkisi vardir.
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H1.f: Demokratik liderlik tarzinin dikey muhalefet davranisi tizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

H1.g: Demokratik liderlik tarzinin yatay muhalefet davranisi iizerine anlamli bir

etkisi vardir.

H1.h: Serbesiyetgi liderlik tarzinin dikey muhalefet davranisi iizerine anlamli bir

etkisi vardir.

H1.1: Serbesiyetci liderlik tarzinin yatay muhalefet davranisi lizerine anlamli bir

etkisi vardir.

H2: Liderlik tarzlarmin psikolojik giivenlik algis1 iizerine anlamli bir etkisi

vardir.

H3: Orgiitsel muhalefetin psikolojik giivenlik {izerine olumlu ydnde etkisi

vardir.
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8. ARASTIRMANIN ON KABUL ve SINIRLILIKLARI

Katilimcilar tarafindan anket formlar1 doldurulmadan taraflara toplanan verilerin
sadece bilimsel c¢alisma kapsaminda kullanilacagr aktarilmigtir. Katilimcilara
anketlerden elde edilecek verilerin tek olarak degerlendirilmeyecegi, verilerin toplu bir
sekilde degerlendirilecegi belirtilmistir. Veri toplama siireci kapsaminda arastirmaya
katkida bulunan katilimcilarin sorular1 anlatilmak istendigi sekilde anladiklari ve

sorulara seffaf bir sekilde cevap verdikleri varsayilmaktadir.

Arastirma dogrultusunda tercih edilen veri toplama materyalleri, ilgili alanla
ilgili literatiir taramasi1 sonucu giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilarak test edilmis
olup bilimsel agidan kabul gormiis Olgeklerin kullanimi dolayisiyla bahsi gegen
degiskenlerin arastirllmast noktasinda tam yeterlilie sahip oldugu sdylenilebilir.
Giivenilirligi ve gecerliligi bunu olusturan ilk arastirmacilar nezdinde yapildigindan,
calisma dolayisiyla oncesinde giivenilirligi test edilen bu yontemler, tekrar dogrulayici
faktor analizi ile test edilmistir. Arastirmada basvurulan bu olg¢ekler yeni bir 6lgek
olmadigindan ve g¢alisma sahsinda kesfedilmediginden kesfedici faktor analizi tatbik
edilmemistir. Buradan hareketle dlgekler aracilifiyla yoneltilen sorularin bahsi gecen

degiskenleri yeterince yansittig1 varsayilmistir.

Aragtirmanin temelini insan faktorii meydana getirdiginden, sosyal bilim
aragtirmalarma ait genel sinirliliklar, ortaya konan bu arastirma igin de gegerli olup,
total sayisal verilerin giivenilir olusu, veri toplamada kullanilan veri elde etme

yonteminin nitelikleriyle sinirlidir.
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9. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin bu boliimiinde, anket formlarinda yer bulan ifadelerin 6zelligi,
orneklem tercihi, Olgeklerin uygulanmasi ile verilerin elde edilmesi, olusturulan
hipotezleri kanitlamak amaciyla basvurulan istatiksel yontemler ile veri toplama

yontemlerinin giivenilirlik ve gegerliligi ortaya konmustur.

9.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmaya konu olan evren TRA2 bolgesindeki c¢agri merkezinde calisan
bireylerden olusmaktadir. Ardahan ilinde 6zel ¢agri merkezi olmamasi sebebiyle Agri,
Igdir ve Kars illerindeki ¢agri merkezi ¢alisanlarina online olarak anket uygulamasi
yapilmistir. Agri, Igdir, Kars illerinde ¢alisan 478 g¢alisan bulunmaktadir. Arastirmaya
konu olan evren, %95’lik bir giiven ve %5’lik bir yanilma pay1 tahmin edilerek bunu

temsil edebilecek 313 kisi orneklem olarak belirlenmistir.

9.2. Anket Formlarimin Niteligi

Arastirmada tercih edilen anket formu 4 kisimdan olusmaktadir. Ik béliimde,
arastirma konusunun ismi, hedefi ve arastirmada bahsi gegen degiskenlerin tanimlari ile
elde edilen verilerin gizliligi bilgisi ile demografik degiskenlere (calisilan il, egitim
durumu, kag¢ yil calisiyor oldugu, sigara igme durumu, calisan ile beraber ailenin aylik
kazanci, yas, karsilagilan problemlerin yoneticiye aktarilma bi¢imi, medeni durum) yer

verilmistir.

Ikinci boliimde, davramgsal yaklasimlarin siniflandirmasi ile tanimlanan
demokratik, otoriter ve serbesiyetci liderlik tiirlerini Iowa Universitesi arastirmalar
sonrasinda ortaya konulan dlgektir. Olgegin 2,5, 8, 11, 14, 17, 20, 23, 26, 29. sorular
demokratik liderlik boyutunu, 1, 4, 7, 10, 13, 16, 19, 22, 25, 28. sorular1 otokratik
liderlik boyutunu, 3, 6, 9, 12, 15, 18, 21, 24, 27, 30. sorular1 serbesiyetgi liderlik
boyutunu dlgmektedir. Ug liderlik tiiriinii toplamda 30 madde ile ifade eden &lgek, 5°1i
Likert seklinde hazirlanmistir (1- Higbir zaman, 2- Nadiren, 3- Ara sira, 4- Genellikle,

5- Her zaman).
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Uciincii boliimde, Liang vd.,’nin (2012) gelistirdigi, Soyalm'in (2019) doktora
tezinden Tiirkceye uyarlanmis 5 maddelik psikolojik giivenlik 6l¢egi kullanilmistir.
Psikolojik giivenlik o6lgegi 5°li likert seklindedir. (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-

Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katilmiyorum).

Dordiincii boliimde, orgiitsel muhalefet 6l¢egi ifadeleri yer almaktadir. Kassing
(2000) tarafindan olusturulan orglitsel muhalefet 6l¢egi, Korucuoglu (2016) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanmug, giivenirlik ve gegerlilik analizleri yapilmistir. Gelistirilen bu
Olcekte orgiitsel muhalefet ifadesi iki boyuttan olugmaktadir. Olgegin 1,4,5,9, 10, 12,
14, 17. sorular1 dikey muhalefet boyutunu, 2, 3, 6, 7, 8, 11, 13, 16, 18. sorular1 yatay
muhalefet boyutunu 6lgmektedir. Orgiitsel muhalefet dlgegi 5°li likert tipindedir. (1-
Hi¢ Katilmiyorum, 2- Az Katiliyorum, 3- Orta Derece Katiliyorum, 4- Cok

Katiliyorum, 5- Tam Katiliyorum)

9.3. Arastirmada Kullanilan Istatistiksel Yontemler

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler SPSS 20 paket programi kullanilarak
analiz edilmistir. Bu calismada veri analizi SPSS 20 programi kullanilmistir. SPSS
paket programi araciligiyla toplanan veriler tizerinde tek ve iki degiskenli testler,

betimleyici analizler ve Cronbach’s Alpha testi yapilmustir.

Bu calismada ii¢ fakli gozlemlenemez degisken kullanilmistir. Bunlar; Liderlik

Tarzlar, Psikolojik Giivenlik Algisi ve Orgiitsel Muhalefet dlgekleridir.

Calisma kapsaminda tercih edilen 6lgekler ile alakali teorilerin test edilmesinden
daha 6nce kullanilan, giivenilirligi ve gecerliligi test edilerek dogrulanan 6lgeklerdir.
Giivenilirligi ve gecerliligi bunu olusturan ilk arastirmacilar nezdinde yapildigindan,
calisma dolayisiyla dncesinde giivenilirligi test edilen bu yontemler, tekrar dogrulayici
faktor analizi ile test edilmistir. Aragtirmada basvurulan bu olgekler yeni bir 6lgek
olmadigindan ve g¢alisma sahsinda kesfedilmediginden kesfedici faktor analizi tatbik

edilmemistir.
Bu o6lgekler igerisinde psikolojik gilivenlik olg¢egi degiskeni haricinde diger
degiskenlerin alt boyutlar1 mevcuttur. Buradan hareketle gézlemlenemeyen degiskenler

ve alt boyutlar1 bulunan degiskenler iizerinde ikinci sira faktor testi (second order

confirmatory factor analysis) uygulanacaktir.
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10. BULGULAR

10.1. Gegerlilik ve Giivenirlilige Iliskin Bulgular

10.1.1. Psikolojik Giivenlik Algis1 Ol¢eginin Gecerliligi ve Giivenirliligine fliskin
Bulgular

Asagida Sekil 10.1. Psikolojik Giivenlik Algist 6lgegi lizerinde gerceklestirilen

dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglarini géstermektedir.

PG1 4—.’T9 (e1)
PG2 q—.’gs (e2)
PG3 |«e @

48 22
PG5 (=a—(e5)

Sekil 10.1. Psikolojik Giivenlik Algis1t DFA

DFA uyum iyiligi degerleri literatiirde olmasi gereken diizeyde olmadigindan
diizeltme indekslerinden yararlanma yollarma gidilmistir. Bu diizeltme indeksleri
sonucunda Olcegin 4. maddesi uyum 1yiligi degerlerini bozdugu i¢in boyuttan
cikarilmistir. Bu ¢6ziimleme ile uyum iyiligi indeks degerleri Tablo 10.1.'de goriildiigii

gibi kabul edilen kriterlere gore (Kline, 2005; Simsek, 2007) uyum gostermistir.

Tablo 10.1: Psikolojik Giivenlik Algist DFA Model Uyum Degerleri ve Yorumlari

Indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum) Deger Uyum

2/sd 0<y2/sd<2 2 <y2/sd<5 2,116 Kabul Edilebilir Uyum

RMSEA 0<RMSEA <,05 ,05<RMSEA <,08 ,060  Kabul Edilebilir Uyum

SRMR 0<SRMR<,05 ,05<SRMR<,10 ,0069 Kabul Edilebilir Uyum
GFlI 95 <GFI<1,00 ,90<GFI<,95 997 Miikemmel Uyum
NFI OS5 <NFI<1,00 ,90<NFI<)95 ;998  Miikemmel Uyum
CFI 97<CFI<1,00 ,90<CFI<,97 ;999  Miikemmel Uyum
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DFA analizi araciligiyla olusturulan modelde istatistiki agidan anlamli olan
yahut olmayan faktorlerin tespiti amaciyla kritik olan oranlar incelenmistir. Bahsi gegen
bu kritik diizeyin +1,96 oraninda olmasi gerekmektedir (Hox ve Bechger, 1998).
Asagida Tablo 10.2.'de goriildiigii lizere analiz sonucu elde edilen degerler bu
gerekliligi saglamaktadir. Bu bulgu %95 analizin giivenirlik seviyesinde istatistiki
yonden anlamli oldugunu ifade etmektedir (KO>+1.96, p < 0.05).

Tablo 10.2: PG Olgegi Giivenirlik Test Sonugclart

Faktorler Faktor Yikleri S.H. X K.O.
PG1 891 1040 9,087
M
3 3 PG2 978 034 2,323
S g
S > PG3 842 050 10,616
2 O pGs 692 081 11,910

Malthouse (2001) “faktor yiiklerinin biiyiikliigii en azindan 0,30 olmalidir”
demektedir. Yukarida Tablo 10.2'de goriildiigii gibi faktor yiikleri Malthouse un

belirttigi esik degerin lizerindedir.

Giivenirliklerinin 6l¢iimiinde “Cronbach’s Alpha” ve “Yapisal Giivenirlik” test
analizleri tatbik edilmistir. Bu giivenirlik degerleri asagida Tablo 10.3."de gorildigi
tizere PG'si i¢in kritik deger olan 0,7 nin (George ve Mallery, 2003) iizerindedir. Bu
sonucglara dayanarak calismada bagvurulan PG o6lgeginin giivenilir bir 6l¢ek oldugu

yorumu yapilabilir.

Tablo 10.3: PG Olgegi Giivenirlik Test Sonuglar

Faktorler Cronbach's Alpha  Yapisal Giivenlik (Y.G) AVE

PS (Psikolojik Giivenlik) ,918 ,916 73

10.1.2. Orgiitsel Muhalefet Olceginin Gegerliligi ve Giivenirliligine iliskin Bulgular
Asagida Sekil 10.2 Orgiitsel Muhalefet 6lgegi icin yapilan dogrulayici faktdr

analizinin (DFA) sonugclarini gdstermektedir.
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Sekil 10.2. Orgiitsel Muhalefet DFA

DFA uyum 1yiligi bulgularinin literatiirde bahsi gecen diizeyde olmamasindan
kaynakli, diizeltme indekslerinden yararlanma yollarina gidilmistir. Bu diizeltme
indeksleri sonucunda oOrgiitsel muhalefet 6lgegi ifadesinde yer alan dikey muhalefet
boyutunun 1,4,5, 9 ve 15. maddeleri, yatay muhalefet boyutunun 13 ve 16. maddeleri
uyum 1yiligi degerlerini bozdugu icin Olcekten c¢ikarilmistir. Diizeltme indeksi
sonucunda uyum iyiligi degerleri Tablo 10.4.'de goriildiigii gibi kabul goriilen
degerlerle (Kline, 2005, Simsek, 2007) uyum igerisinde oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 10.4: Orgiitsel Muhalefet DFA Model Uyum Degerleri ve Yorumlari

Indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum) Deger Uyum

x2/sd 0<y2/sd<2 2 <y2/sd<5 2,863 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0<RMSEA <,05 ,05<RMSEA <,08 ,077  Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0<SRMR<,05 ,05<SRMRZ<,10 ,0563 Kabul Edilebilir Uyum
GFlI I95<GFI<1,00 ,90<GFI<)95 ,933  Kabul Edilebilir Uyum
NFI 95 <NFI<1,00 ,90<NFI<,95 ,924  Kabul Edilebilir Uyum
CFlI 97<CFI<1,00 ,90<CFI<,97 ,949  Kabul Edilebilir Uyum

DFA analizi ile ilk olarak modelde istatiksel olarak anlamli olan ya da olmayan
faktorleri tespit etmek amaciyla kritik oranlar (K.O) incelenmistir. Kritik oranin £1,96
araliginda olmasi gerekmektedir (Hox ve Bechger, 1998). Asagida Tablo 10.5.°de
goriildiigi gibi tim degerler bu sart1 saglamaktadir ve bu da %95 giivenirlik seviyesinde

istatiksel yonden anlamli oldugunu gostermektedir (KO> £1.96, p < 0.05).

Tablo 10.5: OM Olcegi Giivenirlik Test Sonuglar

Faktorler Faktor Yiikleri S.H. X K.O.
DOM10 767 070 10,544
>~ DOM12 917 051 5,587
g
- 5 DOM14 787 062 10,171
2 DOM17 576 088 11,746
5 YOM2 540 112 11,924
= YOM3 523 112 11,947
ﬁ YOM6 434 106 12,183
5 g Yom? 777 087 8,418
% ”  Yowms 637 093 11,480
YOM11 768 084 8,586
YOM18 521 108 11,082
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Malthouse (2001) “faktor yiiklerinin biiyiikliigii en azindan 0,30 olmalidir”
demektedir. Yukarida Tablo 10.5'de goriildiigii gibi faktor yiikleri Malthouse un

belirttigi esik degerin lizerindedir.

Giivenirliklerinin 6lgiilmesinde “Cronbach’s Alpha” ve “Yapisal Giivenirlik”
analizi uygulanmigtir. Bu giivenirlik degerleri asagida Tablo 10.6.'de goriildiigii gibi
OMsi igin esik deger olan 0,7'nin (George and Mallery, 2003) iizerindedir. Bu
sonuglara dayanarak bu calismada kullanilan OM 6lceginin giivenilir bir dlgek oldugu

seklinde ifade edilebilir.

Tablo 10.6: Orgiitsel Muhalefet Olgegi Giivenirlik Test Sonuglar

Faktorler Cronbach's Alpha  Yapisal Giivenlik (Y.G) AVE
oM ((")rgiitsel Mubhalefet) ,880 ,897

- DOM (Dikey) ,850 851 ,60

- YOM (Yatay) ,819 ,802 48

10.1.3. Liderlik Tarzlar1 Olceginin Gegerliligi ve Giivenirliligine iliskin Bulgular
Asagida Sekil 10.3. Liderlik Tarzlar1 dlgegi igin yapilan dogrulayicit faktor

analizinin (DFA) sonuclarini gdstermektedir.
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Sekil 10.3. Liderlik Tarzlar1t DFA

DFA uyum iyiligi degerleri literatiirde istenilen sinirlarda olmadigi i¢in diizeltme
indekslerinden yararlanma yollarma gidilmistir. Bu diizeltme indeksleri sonucunda
otokratik liderlik boyutunun 1,4,10,13,22, ve 25. Maddeleri demokratik liderlik alt
boyutunun 23 ve 29. maddeleri ve serbesiyet¢i liderlik alt boyutunun 21, 27 ve 30.

maddeleri uyum iyiligi degerlerini bozdugu i¢in 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Bu ¢dziimleme
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ile uyum 1iyiligi indeks degerleri Tablo 10.7.'de goriildiigii gibi kabul edilen kriterlere
gore (Kline, 2005, Simgek, 2007) uyum gostermistir.

Tablo 10.7: Liderlik Tarzlar1 DFA Model Uyum Degerleri ve Yorumlari

Indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum) Deger Uyum

Kabul Edilebilir
x2/sd 0<y2/sd<2 2 <y2/sd<5 2,322

Uyum

Kabul Edilebilir
RMSEA 0<RMSEA <,05 ,05<RMSEA <,08 ,065

Uyum
SRMR 0<SRMR<,05 ,05<SRMR<,10 ,0436  Miikemmel Uyum

Kabul Edilebilir
GFlI 95 <GFI<1,00 ,90<GFI<.,95 ,901

Uyum

Kabul Edilebilir
NFI 95 <NFI<1,00 ,90<NFI<,95 ,944

Uyum

Kabul Edilebilir
CFl 97 <CFI<1,00 ,90<CFI<,97 ,967

Uyum

DFA analizi ile ilk olarak modelde istatiksel olarak anlamli olan ya da olmayan
faktorleri tespit etmek amaciyla kritik oranlar (K.O) incelenmistir. Kritik oranin £1,96
araliginda olmasi gerekmektedir (Hox ve Bechger, 1998). Asagida Tablo 10.8.°de
goriildiigl gibi tiim degerler bu sart1 saglamaktadir ve bu da %95 giivenirlik seviyesinde

istatiksel yonden anlamli oldugunu gostermektedir (KO> +1.96, p < 0.05).

44



Tablo 10.8: LT Olgegi Giivenirlik Test Sonuglart

Faktorler Faktor Yiikleri S.H. X  KoO.

OLT7 710 044 11,545

£ OLT16 822 046 10,373

£ OLT19 847 033 9,698

° oLTz8 680 049 11,550

DLT2 780 061 12,152

DLT5 878 036 11,746

DLT8 884 030 11,568

% % DLT11 907 023 11,448
N £ DLT14 889 033 11,652
= 0 pLT17 903 026 11,366
'é DLT20 897 027 11,575
= DLT26 519 091 12,412
= SLT3 793 069 12,046
SLT6 773 074 12,106

3 SLT9 850 036 11,772

% SLT12 912 024 10,890

§ SLT15 797 048 12,014

SLT18 872 032 11,556

SLT24 495 112 12,416

Malthouse (2001) “faktor yiiklerinin biiyiikliigii en azindan 0,30 olmalidir”
demektedir. Yukarida Tablo 10.8.'de goriildiigi gibi faktor yiikleri Malthouse un

belirttigi esik degerin tizerindedir.

Giivenirliklerinin 6lgiilmesinde “Cronbach’s Alpha” ve “Yapisal Giivenirlik”
analizi uygulanmigtir. Bu giivenirlik degerleri asagida Tablo 10.9.'da goriildigi gibi
LT'si i¢in esik deger olan 0,7'nin (George and Mallery, 2003) iizerindedir. Bu
sonuclara dayanarak bu calismada kullanilan LT 6lgeginin giivenilir bir dl¢ek oldugu

seklinde ifade edilebilir.
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Tablo 10.9: Liderlik Tarz1 Olgegi Giivenirlik Test Sonuglar

Faktorler Cronbach's Alpha Yapisal Giivenlik (Y.G) AVE
LT (Liderlik Tarz) ,970

- OLT (Otokratik) ,857 ,851 99

- DLT (Demokratik) ,943 ,949 71

- SLT (Serbesiyetci) ,924 ,921 ,63

10.2. Normallik Analizi Bulgular:

Verilerin normal dagilimi durumunda parametrik, normal dagilimin olmadigi
durumlarda ise parametrik olmayan testlerden yararlanilmaktadir. Arastirmada elde
edilen verilerin normal bigimde dagilim gosterip gostermediginin belirlenebilmesi
amaciyla carpiklik (skewness) vebasiklik (kurtosis) degerleri dikkate alinmaktadir.
Biiyiikoztiirk'e gore (2019) basiklik ve carpiklik bulgularinin + 3 araliginda olmast,
verilerin normal dagildigin1 kanmitlamaktadir. Asagida Tablo 10.10°da goriildiigii gibi
calismaya konu olan tim degiskenler Biiyiikoztiirk'iin belirttigi sinirlar iginde
oldugundan ikili grup tiirii igin t-testi analizi, ikiden fazla gruplar icin ANOVA analizi

parametrik testleri uygulanmistir.

Tablo 10.10. Normallik Testi Analiz Sonuglari

Faktorler Madde Sayis1 Carpiklik  Basiklik
LT (Liderlik Tarz1) 19 -878 -,323
oM (Orgﬁtsel Muhalefet) 11 -, 756 - 479
PG (Psikolojik Giiglendirme) 4 ,144 -,334

10.3. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular
Asagida Tablo 10.11, ¢alismaya katilan ¢agr1 merkezi ¢alisanlarinin demografik

degiskenler acisindan frekans ve yiizdelerini gostermektedir.
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Tablo 10.11. Demografik Dagilimlara liskin Bulgular

DEGISKEN FREKANS YUZDE
1- Evli 69 22,0
Medeni Durum?
2- Bekar 244 78,0
1- Lise 71 22,7
2- On Lisans 141 45,0
Egitim Durumu? i
3- Lisans 91 29,1
4- Lisansusti 10 3,2
1- 18-25 179 57,2
Yasiniz? 2- 26-33 109 34,8
3- 34 ve uizeri 25 8,0
1- 5.500-10.000 TL 213 68,1
_ 2- 10.001-14.500 TL 48 15,3
Gelir?
3-14.5001-19.000 TL 31 9,9
4-19.001 TL ve tizeri 21 6,7
1- Igdir 101 32,3
[liniz? 2- Agn 56 17,9
3- Kars 156 49,8
1- 0-2 Yl 212 67,7
Kidem? 2-3-5 Y1l 63 20,1
3- 6 Y1l ve lizeri 38 12.1
Yiiz yiize gorligme 183 58,5
Telefonla 106 33,9
Problem Bildirme? E-posta 4 1,3
Sosyal Medya 12 3,8
Toplanti 8 2,6
1- Evet 102 32,6
Sigara Kullanimi1?
2- Hayir 211 67,4
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Arastirmaya katilanlarin il dagilimina bakildiginda; %49,8 (156 kisi) Kars
ilinden, %32,3 (101 kisi) Igdir ilinden ve %17,9 (56 kisi) Agn ilinden katildigi

gorilmektedir.

Arastirmaya katilan bireylerin medeni durumlarina bakildiginda; katilimcilarin
%22’sinin (69 kisi) evli, %78inin (244 kisi) bekar oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin
egitim durumuna bakildiginda %45°1lik (141 kisi) bir ¢cogunlukla 6n lisans mezunu
oldugu, %22,7 (71 kisi) lise mezunu, %29,1 (91 kisi) lisans mezunu ve %3,2 (10 kisi)

lisansiistii mezunu oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan Dbireylerin yas dagilimlari incelendiginde; ¢ogunlugu
olusturan grubun (%57,2 179 kisi) 18-25 yas araliginda oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin %34,8 (109 kisi) 26-33 yas aralifinda ve %8 (25 kisi) 35 yas ve iizerinde

oldugu goriilmektedir.

Orneklemin gelir durumuna bakildiginda biiyiik ¢ogunlugunun geliri 5.500-
10.000 TL (%68,1 213 kisi) araliginda oldugu goriilmektedir. %15,3 (48 kisi) 10.001-
14.500 TL araliginda, %9,9 (31 kisi) 14.5001-19.000 TL araliginda ve %6,7 (21 kisi)
19.001 TL ve tizerinde oldugu goriilmektedir.

Orneklemin kidem durumuna bakildiginda 0-2 yil arasinda %67,7 (212 kisi), 3-5
yil arasinda %?20,1 (63 kisi), 6 yil ve lizeri katilimci ise %12,1 (38 kisi) oldugu

goriilmektedir.

Katilimeilarin problem bildirime durumuna bakildiginda; 6rneklemin biiyiik
cogunlugunun (%58,5 183 kisi) yliz yiize goriiserek problem bildirdigi goriilmektedir.
Katilimcilarin %33,9 (106 kisi) telefonla, %1,3 (4 kisi) E posta yoluyla, %3,8 (12 kisi)
sosyal medya araciligiyla, %2,6 (8 kisi) ise toplant1 yoluyla sorun bildirme yaptiklari

goriilmektedir.

Katilimcilarin sigara igme durumuna bakildiginda %32,6’sinin (102) sigara ictigi
ve %67,4’tintlin (211 kisi) sigara icmedigi goriilmektedir.
10.3.1. Medeni Durum Degiskenine Gore t-testi Bulgular:

Medeni durum baz alinarak gergeklestirilen gozlemlenemeyen degisken
varyanslarinda anlamli bir farklilik olup olmadigin1 tespit etme maksadiyla

gerceklestirilen t-testi analizi sonuglart Tablo 10.12.” de gosterilmektedir.
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Tablo 10.12. Medeni duruma gore t-testleri sonuglari

Grup N  Ortalama Standart sapma t df p
1Evli 69 361 1,03517

Liderlik Tarz1 -2,011 311 ,045
2 Bekar 244 3,89 1,01692
1Evli 69 252 ,92460

Orgﬁtsel Muhalefet -2,475 311 014
2 Bekar 244 3,11 87432
1 Evli 69 3,24 1,35777

Psikolojik Giivenlik -3,142 311 ,002
2 Bekar 244 3,74 1,13752

Tabloda da gosterildigi gibi liderlik tarzlari, orgiitsel muhalefet ve psikolojik
giivenlik degiskenlerinin varyans analizlerinde medeni durum faktoriine gore
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Diger bir deyisle evli ve bekar
gruplarin liderlik tarzlari, orgiitsel muhalefet ve psikolojik giivenlik degerleri farklilik

gostermektedir.

10 3.2. Sigara I¢me Durumuna Gére t-testi Analizi Bulgular

Katilimeilarin sigara icme durumlar1 baz alinarak degiskenlerin varyanslarinda
istatiksel olarak farklilik bulunup bulunmadiginin tespiti i¢in yapilan t-testi analizi
bulgular1 Tablo 10.13 te gosterilmektedir.

Tablo 10.13. Sigara igme duruma gore t-testleri sonuglari

Grup N  Ortalama Standartsapma t daf p

1Evet 102 3,86 1,03998
Liderlik Tarz1 ,203 311 ,839
2 Hayir 211 3,82 1,02142
. 1Evet 102 2,99 ,89346
Orgiitsel Muhalefet - 741 311 ,459
2 Hayir 211 3,07 ,893344
1Evet 102 3,56 1,24997
Psikolojik Giivenlik -, 727 311 ,468
2 Hayir 211 3,67 1,18558
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Tabloda da gosterildigi gibi liderlik tarzlari, orgiitsel muhalefet ve psikolojik
giivenlik degiskenlerinin varyanslarinda sigara igme durumu gruplarina gore istatistiksel
acidan anlaml bir farklilik tespit edilememistir. Baska bir deyisle sigara i¢enlerin ve
sigara icemeyenlerin liderlik tarzlar, orgilitsel muhalefet ve psikolojik giivenlik

degerleri birbirlerinden farkli degildir.

10.3.3. Calisilan ile Gore ANOVA Testi Analiz Sonuclar:
Tablo 10.14'te calisilan ile gore katilimeilarin liderlik tarzlari, Orgiitsel

mubhalefet ve psikolojik giivenlik algilarina iliskin varyans analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 10.14. Calisilan ile Gére ANOVA Analizi Bulgular

Grup N  Ortalama Standart Sapma F df p
1- Igdir 101 3,47 1,15834
Liderlik
2- Agn 56 3,70 1,15961 12,882 2/310 ,000
Tarzi
3- Kars 156 4,10 ,718306
1- Igdir 101 2,90 1,02452
Orgiitsel
2- Agn 56 3,16 ,84384 2,220 2/310 ,110
Muhalefet
3- Kars 156 3,10 ,80744
1- Igdir 101 3,21 1,28033
Psikolojik
2- Agn 56 3,32 1,38967 18,065 2/310 ,000
Giivenlik
3- Kars 156 4,02 ,93755

Tablodaki verilere gore liderlik tarzlar1 ve psikolojik giivenlik degiskenlerinin
varyanslar1 lizerinde yapilan analiz sonucunda caligmanin yiiriitiildiigii sehre gore
istatiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir (F2/310=12,882, p=0,000 ve
F2/310= 18,065, p=0,000 sirasiyla).
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Tablo 10.15. Games-Howell Post Hoc Testi Bulgulari

Post Hoc Test: Games Howell

Grup Grup Ortalama Fark1 p

1-Igdir ---  3-Kars -,62833* ,000
Liderlik Tarz1

2- Agri ---  3-Kars -,39389* ,011

1-1gdir ---  3-Kars -,81539* ,000
Psikolojik Giivenlik

2- Agn ---  3-Kars -,69940* ,000

Istatistiksel acidan gruplar arast anlamliligin hangi gruplar arasinda
kaynaklandigini tespit etmek amaciyla gergeklestirilen Games-Howell testi bulgulari
Tablo 10.15.’te sunulmustur. Tablo incelendiginde, liderlik tarzi degiskeni igin
istatistiki agidan birbirleriyle benzerlik gdstermeyen gruplarin g¢alisilan il Igdir olan
grup caligilan il Kars olan grup arasinda oldugu goriilmektedir. Calisilan il Igdir olan
grubun liderlik tarz1 deger ortalamasi 3,47 iken, ¢alisilan il Kars grubun ise liderlik tarzi

deger ortalamasi ise 4,10 seviyesindedir.

Liderlik tarzi1 6lgek varyansinin istatiksel agidan farklilastigi bir diger grup ise
calisilan il Agr1 olan grup ile ¢alisilan il Kars olan grup oldugu goriilmektedir. Calisilan
il Agr1 olan grubun liderlik tarzi deger ortalamasi 3,70 iken, e calisilan il Kars olan

grubun ise liderlik tarz1 deger ortalamasi ise 4,10 seviyesindedir.

Analiz bulgularina istinaden istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin tespit edildigi
diger degisken ise psikolojik giivenlik degiskenidir. Caligilan il Igdir olan grubun
ortalama psikolojik gilivenlik degeri 3,21 iken, ¢aligilan il Kars olan grubun psikolojik
giivenlik deger ortalamasi ise 4,02 dir

Psikolojik giivenlik 6l¢eginin varyansinin anlamli olarak farklilik gésterdigi bir
diger grup ise calisilan il Agr1 olan grup ile calisgilan il Kars olan grup oldugu
goriilmektedir. Calisilan il Agr1 olan grubun liderlik tarzi deger ortalamasi 3,32 iken, e

caligilan il Kars olan grubun ise liderlik tarzi deger ortalamasi ise 4,02 seviyesindedir.
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10.3.4. Kidem Durumuna Gore ANOVA Analizi Bulgulan
Tablo 10.16 de kidem durumuna goére katilimcilarin liderlik tarzlari, orgiitsel

muhalefet ve psikolojik giivenlik algilarina iliskin varyans analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 10.16. Kidem Durumuna Gére ANOVA Analizi Bulgular

Grup N Ortalama Standart Sapma F df p

0-2 Y1l aras1 212 3,93 ,96891
Liderlik

3-5 Y1l arasi 63 3,45 1,17382 5,424 2/310 ,005
Tarz1

6 Y1l ve tzeri 38 3,85 ,95523

0-2 Y1l arasi 212 3,07 ,88656
Orgitsel =< 63 302 93123 299 2/310 742
Muhalefet

6 Y1l ve tizeri 38 2,96 ,87927

0-2 Y1l arasi 212 3,74 1,16892
Psikolojik == s 63 3,29 1,36625 3,600 2/310 028
Giivenlik

6 Y1l ve tizeri 38 3,59 1,03205

Tablodaki verilere gore liderlik tarzlar1 ve psikolojik giivenlik degiskenlerinin
varyanslarinda kidem durumuna gore istatistiksel olarak anlamhi bir farklilik

gorilmektedir (F2/310=5,424, p=0,005 ve F2/310= 3,600, p=0,028 sirasiyla).

Tablo 10.17. Games-Howell Post Hoc Testi Bulgulari

Post Hoc Test: Games Howell

Grup Grup Ortalama Farki  p
Liderlik Tarz1 1- 0-2 Y1l Aras1  --—- 3-5 Y1l Aras1  ,47744* ,001
Psikolojik Giivenlik 1- 0-2 Y1l Aras1  --- 3-5 Y1l Aras1  ,45839* ,046

Bu gruplardaki istatistiksel anlamlili§in hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
etmek amaciyla yapilan Games-Howell test sonuglar1 Tablo 10.17.’de verilmistir. Tablo
incelendiginde, liderlik tarzi degiskeni icin istatistiksel olarak birbirinden farkli olan

gruplarin 0-2 yil aras1 kidemi olan grup ile 3-5 yil aras1 kidemi olan grup arasinda
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oldugu goriilmektedir. 0-2 yil aras1 kidemi olan grubun liderlik tarzi deger ortalamasi
3,93 iken, 3-5 yil aras1 kideme sahip grubun ise liderlik tarzi deger ortalamasi ise 3,45

seviyesindedir.

[statistiksel olarak anlamli bir farklilik olan diger degisken ise psikolojik
giivenlik degiskenidir. 0-2 yil aras1 kidemi olan grubun ortalama psikolojik giivenlik
degeri 3,74 iken, 3-5 yil aras1 kidemi olan grubun psikolojik giivenlik deger ortalamasi

ise 3,29 dur.

10.3.5. Egitim Durumuna Goére ANOVA Analizi Bulgular:
Tablo 10.187de egitim durumuna gore katilimeilarin liderlik tarzlari, 6rgiitsel muhalefet

ve psikolojik giivenlik algilarina iliskin varyans analizi sonuglar verilmistir.

Tablo 10.18. Egitim Durumuna Gére ANOVA Analizi Bulgulari

Grup N Ortalama Standart Sapma F df p
1- Lise 71 4,02 1,01425
- 2- On Lisans 141 3,85 98971
;'de”'k 2788 3/309 041
arzi 3- Lisans 91 3,70 1.06054
4- Lisansiistii 10 3.16 1.01936
1- Lise 71 3,05 106426
N 2- On Lisans 141 3,12 86067
I(\)Arg;‘tlse]l 844 3/309 471
uhalefet "3 jsans 91 296 87332
4- Lisansiistii 10 279 1.01327
1- Lise 71 301 1,10860
Lo 2- On Lisans 141 3,63 1.21911
E}St.'ko'?!l'(k 3.118 3/309 026
tvenli 3- Lisans 91 351 1.20557
4- Lisansiistii 10 283 1.31260

Tablodaki verilere gore liderlik tarzlar1 ve psikolojik gilivenlik degiskenlerinin
varyanslarinda egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

goriilmektedir (F3/309=2,788, p=0,041 ve F3/309= 3,118, p=0,026 sirasiyla).
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Tablo 10.19. Games-Howell Post Hoc Testi Bulgulari

Post Hoc Test: Games Howell

Grup Grup Ortalama Farki  p

1- Lise --- 3- Lisans ,31894* ,049
Liderlik Tarz1

1- Lise --- 4- Lisansusti  ,34357* ,012

1- Lise --- 3- Lisans ,40021* ,035
Psikolojik Giivenlik 1- Lise --- 4- Lisansusti  1,08345* ,008

2-On Lisans  --- 4- Lisansiisti  ,80621* ,040

Bu gruplardaki istatistiksel anlamliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
etmek amaciyla yapilan Games-Howell test sonuglari Tablo 10.19.’da verilmistir. Tablo
incelendiginde, liderlik tarzi degiskeni igin istatistiksel olarak birbirinden farkli olan
gruplarin lise grubu ile lisans grubu arasinda oldugu goriilmektedir. Egitim durumu lise
olan grubun liderlik tarzi deger ortalamasi 4,02 iken, egitim durumu lisans olan grubun

ise liderlik tarzi1 deger ortalamasi ise 3,70 seviyesindedir.

Liderlik tarz1 6l¢eginin varyansinin anlamli olarak farklilastigi bir diger grup ise
egitim durumu lise olan grupla lisansiistii olan grup oldugu goriilmektedir. Egitim
durumu lise olan grubun liderlik tarzi deger ortalamasi 4,02 iken, egitim durumu

lisansiistii olan grubun ise liderlik tarzi deger ortalamasi ise 3,16 seviyesindedir.

Istatistiksel olarak anlamli bir farklibik olan diger degisken ise psikolojik
giivenlik degiskenidir. Tablo incelendiginde, psikolojik giivenlik degiskeni igin
istatistiksel olarak birbirinden farkli olan gruplarin lise grubu ile lisans grubu arasinda
oldugu gorilmektedir. Egitim durumu lise olan grubun psikolojik giivenlik deger
ortalamast 3,91 iken, egitim durumu lisans olan grubun ise psikolojik giivenlik

ortalamasi ise 3,51 seviyesindedir.

Psikolojik giivenlik dl¢eginin varyansinin anlamli olarak farklilastigi bir diger
grup egitim durumu lise olan grupla lisansiistii olan grup oldugu goriilmektedir. Egitim
durumu lise olan grubun psikolojik giivenlik deger ortalamasi 3,91 iken, egitim durumu

lisansiistii olan grubun ise psikolojik giivenlik deger ortalamasi ise 2,83 seviyesindedir.
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Psikolojik giivenlik 6lgeginin varyansinin anlamli olarak farklilastigi bir diger grup ise
egitim durumu Onlisans olan grupla lisansiistii olan grup oldugu goriilmektedir. Egitim
durumu Onlisans olan grubun psikolojik giivenlik deger ortalamasi 3,63 iken, egitim
durumu lisansiistii olan grubun ise psikolojik giivenlik deger ortalamasi ise 2,83

seviyesindedir.

10.3.6. Yas Durumuna Gore ANOVA Analizi Bulgular:

Tablo 10.20.'de yas durumuna goére katilimcilarin liderlik tarzlari, Orgiitsel

mubhalefet ve psikolojik giivenlik algilarina iliskin varyans analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 10.20. Yas Durumuna Gére ANOVA Analizi Bulgular

Grup N Ortalama Standart Sapma F df p

1- 18-25 yas arasi 179 3,40 91754
Liderlik

2- 26-33 yas arast 109 3,62 1,13486 6,523 2/310 ,002
Tarz1

3- 34 yas ve lizeri 25 3,47 1,04412

1- 18-25 yas arasi 179 3,09 ,89106
Orgitsel

2- 26-33 yas arasi 109 3,00 ,88387 536 2/310 ,585
Muhalefet

3- 34 yas ve lizeri 25 295 ,96033

1- 18-25 yas arasi 179 3,73 1,17697
Psikolojik

2- 26-33 yas arasi 109 3,58 1,21121 2,693 2/310 ,069
Giivenlik

3- 34 yas ve lizeri 25 3,16 1,30679

Tablodaki verilere gore liderlik tarzlar1 degiskeninin varyanslarinda yas
durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmektedir (F2/310=6,523,
p=0,002).
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Tablo 10.21. Games-Howell Post Hoc Testi Bulgulari

Post Hoc Test: Games Howell

Grup Grup Ortalama Farki p

1- 18-25 yas arasi --- 2- 26-33 yas aras1 ,37942* ,002
Liderlik Tarz1

1- 18-25 yas arasit --- 3- 34 yag ve lizeri ,53415* ,014

Bu gruplardaki istatistiksel anlamliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
etmek amaciyla yapilan Games-Howell test sonuglari Tablo 10.21.’de verilmistir. Tablo
incelendiginde, liderlik tarzi degiskeni igin istatistiksel olarak birbirinden farkli olan
gruplarin 18-25 yas aras1 grup ile 26-33 yas aras1 grup arasinda oldugu goriilmektedir.
Yas1 18-25 yas arast olan grubun liderlik tarzi deger ortalamasi 3,40 iken, 26-33 yas

arasi olan grubun ise liderlik tarzi deger ortalamasi ise 3,62 seviyesindedir.

Liderlik tarzi 6l¢eginin varyansinin anlamli olarak farklilagtigi bir diger grup ise 18-25
yas aras1 grupla 34 yas ve iizeri olan grup oldugu goriilmektedir18-25 yas arasi olan
grubun liderlik tarzi deger ortalamasi 3,40 iken, 34 yas ve lizeri olan grubun ise liderlik

tarz1 deger ortalamasi ise 3,47 seviyesindedir.

10.3.7. Gelir Durumuna Gore ANOVA Analizi Bulgular
Tablo 10.22.°de gelir durumuna goére katilimcilarin liderlik tarzlari, orgiitsel

muhalefet ve psikolojik giivenlik algilarina iliskin varyans analizi sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 10.22. Gelir Durumuna Gére ANOVA Analizi Bulgulari

Grup N  Ortalama Standart Sapma F df p

1- 5.500-10.000 TL 213 3,98 ,98052
2-10.001-14.500 48 3,94 87975

TL
Liderlik
Tarz1 3-14.501-19.000 31 3,16 199809 13,093 3/309 ,000
TL
4-19.001 TLve 21 2,91 1,03103
uzeri
1- 5.500-10.000 TL 213 3,06 93701
2-10.001-14.500 48 3,17 83079
) TL
Orgiitsel
Muhalefet  3- 14.501-19.000 31 2,03 75457 789 3/309 ,398
TL
4-19.001TLve 21 2,81 73038
lizeri
1-5.500-10.000 TL 213 3,71 1,16146
2-10.001-14500 48 3,90 1,05920
colojik
Psikoloji
Giivenlik  3- 14.501-19.000 31 3,10 1,42402 5346 3/309 ,001
TL

4-19.001 TL ve 21 2,99 1,26114
uzeri

Tablodaki verilere gore liderlik tarzlar1 ve psikolojik giivenlik degiskenlerinin
varyanslarinda gelir durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

goriilmektedir (F3/309=13,093, p=0,000 ve F3/309= 5,346, p=0,001 sirasiyla).
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Tablo 10.23. Games-Howell Post Hoc Testi Bulgulari

Post Hoc Test: Games Howell

Ortalama
Grup Grup Farki p
-- 3-14.501-19.000 ,82095* ,00
1- 5.500-10.000 TL - TL 0
-- 4-19.001 TL ve 1,06915* ,00
1- 5.500-10.000 TL - {zeri 0
Liderlik Tarzi
2-10.001-14.500 -- 3-14.501-19.000 ,717999* ,00
TL - TL 1
2-10.001-14.500 -- 4-19.001 TL ve 1,02820* ,00
TL - lzeri 0
-- 3-14.501-19.000 ,61801* ,00
1- 5.500-10.000 TL - TL 7
-- 4-19.001 TL ve ,712669* ,00
PSikO|0jik 1- 5.500-10.000 TL = uzeri 8
Giivenlik 2-10.001-14.500 -- 3-14.501-19.000 ,79906* ,00
TL - TL 4
2-10.001-14.500 -- 4-19.001 TL ve ,90774* ,00
TL - lzeri 4

Bu gruplardaki istatistiksel anlamliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
etmek amaciyla yapilan Games-Howell test sonuglart Tablo 10.23.’te verilmistir. Tablo
incelendiginde, liderlik tarzi degiskeni igin istatistiksel olarak birbirinden farkli olan
gruplarin aylik geliri 5.500-10.000 TL olan grup ile 14.501-19.000 TL geliri olan grup
arasinda oldugu goriilmektedir. Aylik geliri 5.500-10.000 TL olan grubun liderlik tarzi
deger ortalamas: 3,98 iken, 14.501-19.000 TL olan grubun ise liderlik tarzi deger

ortalamasi ise 3,16 seviyesindedir.

Liderlik tarzi 6l¢eginin varyansinin anlamli olarak farklilastigi bir diger grup
aylik geliri 5.500-10.000 TL olan grupla 19.001 TL ve tizeri geliri olan grup oldugu
goriilmektedir. 5.500-10.000 TL geliri olan grubun liderlik tarzi deger ortalamas: 3,98
iken 19.001 TL ve iizeri gelir grubunun ortalamas1 2,91 seviyesindedir.
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Liderlik tarzi 6lgeginin varyansinin anlamli olarak farklilastigi bir diger grup
aylik geliri 10.001-14.500 TL olan grupla 14.501-19.000 TL geliri olan grup oldugu
gorilmektedir. 10.001-14.500 TL geliri olan grubun liderlik tarzi deger ortalamasi 3,17
iken 14.501-19.000 TL gelir grubunun ortalamasi 2,93 seviyesindedir.

Liderlik tarzi 6lgeginin varyansinin anlamli olarak farklilagtigi bir diger grup
aylik geliri 10.001-14.500 TL olan grupla 19.001 TL ve {izeri geliri olan grup oldugu
goriilmektedir. 10.001-14.500 TL geliri olan grubun liderlik tarzi deger ortalamasi 3,17

iken 19.001 TL ve lizeri gelir grubunun ortalamas1 2,91 seviyesindedir.

Istatistiksel olarak anlamli bir farklilk olan diger degisken ise psikolojik
giivenlik degiskenidir. Tablo incelendiginde, psikolojik giivenlik degiskeni icin
istatistiksel olarak birbirinden farkli olan gruplarin aylik geliri 5.500-10.000 TL olan ile
14.501-19.000 TL olan grubu arasinda oldugu goriilmektedir. Aylik geliri 5.500-10.000
TL olan grubun psikolojik giivenlik deger ortalamasi 3,71 iken, aylik geliri 14.501-

19.000 TL olan grubun ise psikolojik glivenlik ortalamasi ise 3,10 seviyesindedir.

Psikolojik giivenlik dl¢eginin varyansinin anlamli olarak farklilastigi bir diger
grup aylik geliri 5.500-10.000 TL olan grupla 19.001 TL ve iizeri geliri olan grup
oldugu goriilmektedir. 5.500-10.000 TL geliri olan grubun psikolojik giivenlik deger

ortalamasi 3,71 iken 19.001 TL ve tlizeri gelir grubunun ortalamasi 2,99 seviyesindedir.

Psikolojik giivenlik dlgeginin varyansinin anlamli olarak farklilastigi bir diger
grup ayhik geliri 10.001-14.500 TL olan grupla 14.501-19.000 TL geliri olan grup
oldugu goriilmektedir. 10.001-14.500 TL geliri olan grubun psikolojik giivenlik deger
ortalamasi 3,90 iken 14.501-19.000 TL gelir grubunun ortalamasi 3,10 seviyesindedir.

Psikolojik giivenlik dl¢eginin varyansinin anlamli olarak farklilastigi bir diger
grup aylik geliri 10.001-14.500 TL olan grupla 19.001 TL ve tlizeri geliri olan grup
oldugu goriilmektedir. 10.001-14.500 TL geliri olan grubun psikolojik giivenlik deger

ortalamasi 3,90 iken 19.001 TL ve tlizeri gelir grubunun ortalamasi 2,99 seviyesindedir.
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10.4. Hipotez Analizleri
10.4.1. H1 Hipotezi
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CMIN=748,983; DF=395; p=,000, CMINIDFA=1,896, RMSEA=,054; CFI=,953; GFI=,863; NFI=, 906

Sekil 10.4: Uyum lyiligi Degerleri

Mliskileri test etmek icin AMOS araciligiyla olusturulan bir yapisal esitlik modeli
kullanilmistir. Sekil'de goriildiigii gibi uyum 1iyiligi degerleri kabul edilebilir sinirlar
icindedir. Sekil 10.4. incelendiginde ¢agr1 merkezi ¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik
tarzlarinin ¢alisanlarin orglitsel muhalefet diizeylerini istatiksel olarak anlamli diizeyde

pozitif yonlii etkiledigini ve regrasyon katsayisinin 0,05 anlamlilik diizeyinde 0,25'ni
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acikladigr goriilmektedir. Yani bagimsiz gizil degisken olan liderlik tarzlar

aciklayamadigi oran1 (1-R2) %75tir.

10.4.2. H2 Hipotezi

iyetei

CMIN=491,541; DF=223; p=000; CMINIDFA=2,204, RMSEA=062; CFI=963; GFI=,885; NFI=,934

Sekil 10.5: Uyum lyiligi Degerleri

Mliskileri test etmek icin AMOS araciligiyla olusturulan bir yapisal esitlik modeli
kullanilmistir. Sekil’de goriildiigi gibi uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir sinirlar
igindedir. Sekil 10.5. incelendiginde ¢agri merkezi ¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik
tarzlarmin calisanlarin psikolojik giivenlik diizeylerini istatiksel olarak anlamli diizeyde
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pozitif yonlii etkiledigini ve regrasyon katsayisinin 0,05 anlamlilik diizeyinde 0,48'ni
acikladigr goriilmektedir. Yani bagimsiz gizil degisken olan liderlik tarzlari

aciklayamadigi orani (1-R2) %31 dir.

10.4.3. H3 Hipotezi

&)

o
&

[=]

(o]
E

=1

76

&
-
=]
>

9
=) g
DOM1 81
21 1,00 €0 PG1
DOM1 3 4

85

57 7 _p PG2
T SENG %

27 e @ PG3 |

81 2

OERE®
"
. :
=
e ro

I
e

PG5

&

ggéaeee
HIE]

CMIN=209,890; DF=84; p=,000; CMIN/DFA=2,499, RMSEA=,069; CFI=,952; GFI=914; NFI=,923

Sekil 10.6: Uyum lyiligi Degerleri

Miskileri test etmek icin AMOS araciliiyla olusturulan bir yapisal esitlik modeli
kullanilmistir. Sekil'de goriildiigii gibi uyum 1iyiligi degerleri kabul edilebilir sinirlar
igindedir. Sekil 10.6. incelendiginde ¢agri merkezi ¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik
tarzlariin ¢alisanlarin psikolojik giivenlik diizeylerini istatiksel olarak anlaml diizeyde
pozitif yonlii etkiledigini ve regrasyon katsayisinin 0,05 anlamlilik diizeyinde 0,33'iinii
acikladigi goriilmektedir. Yani bagimsiz gizil degisken olan liderlik tarzlar

aciklayamadigi orani (1-R2) %43 tiir.

Ulasilan bu sonuglar H1, H2 ve H3 hipotezlerini desteklemektedir. Model uyum

indeksleri ve Hipotez sonuglar1 Tablo 10.24.'te sunulmustur.
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Tablo 10.24. Arastirma Modeli H1 Hipotezi YEM Sonuglar1 (N=313)

Varsayilan iliski B R2 t p Karar/Sonug
H1 ,505 ,255 7,908 ,001 Kabul
H2 ,694 ,482 12,180 ,001 Kabul
H3 ,857 ,329 9,216 ,001 Kabul
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11. SONUC VE ONERILER

Gergeklestirilen bu arastirma kapsaminda ¢agri merkezi ¢alisanlarinda liderlik
tarzlarmin Orgiitsel muhalefet ve psikolojik gilivenlik algist {izerindeki etkileri
incelenmistir. Google form flizerinden cevrim i¢i anket yontemi ile TRA2 bolgesi
(Ardahan ilinde 6zel cagri merkezi olmamasi sebebiyle eklenmemistir) ¢agri
merkezlerinde ¢alisan toplam 313 kisiden veriler elde edilmistir. Arastirma kapsaminda
toplanan veriler SPPS 25 ve YEM Amos 21 istatiksel analiz programlar ile gegerlilik,

giivenirlik, farklilik, korelasyon ve yol analizleri yapilmstir.

Demografik degiskenler agisindan incelendiginde medeni durumun LT, OM ve
PG 6lgekleri iizerinde anlamli fark goriilmektedir. Evlilere oranla bekarlarin LT, OM ve
PG algilar1 daha yiiksektir. Bunun nedeni bekarlarin evlilere gore daha az
sorumlulugunun olmasi olabilir. Sigara igme durumuna bakildiginda LT, OM ve PG

Olcekleri lizerinde anlaml fark goriilmemektedir.

Bir diger demografik degisken olan il durumuna bakildiginda Kars ilinde
liderlik tarzi ve psikolojik gilivenlik algis1 ortalamasi Agr1 ve Igdir illerine gore daha

yiiksektir.

Kidem durumu acisinda incelendiginde orneklemin %67,7 gibi biiyiik bir
cogunlugu 0-2 yil araliginda oldugudur. Kideme gore LT, PG 6lceklerinde anlamli bir
farklilik tespit edilmistir ve 0-2 yil kidemi olan ¢alisanlarin LT ve PG algis1 daha
yiiksek ¢ikmigtir. Kidem durumuna bakilarak personel devir hizinin yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bir personelin yetistirilmesi ve tecriibbe kazanmasi zaman gerektirir ve
stirekli personel degisiminin olmasi1 Orgiiti maddi agidan da etkilemektedir. Burada
yoneticilerin personel beklentilerini de g6z Onilinde bulundurarak hareket etmesi
gerekmektedir. Liderin baskici olmasi, ¢aliganlarin duygu ve isteklerini dile getirmesine
engel olabilmektedir. Duygu ve disiincelerini dile getiremeyen c¢alisanlarin hem
performansi olumsuz etkilenebilmekte hem de oOrgiite bagliligi zarar gormekte ve
nihayetinde isten ayrilma ile sonuglanabilmektedir. Calisanlarin kendini rahatca ifade
edebilmesi ve kendini gilivende hissetmesi performansini ve ise baghiliginin olumlu

etkilemektedir.
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Cagr1 merkezi calisanlarinda egitim durumunun LT ve PG algis1 lizerine anlaml
farklilik tespit edilmistir. Liderlik tarzi algist ve psikolojik giivenlik algisinin lise
mezunlarinda daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle egitim diizeyi

diistiikge liderlik tarzi algis1 ve psikolojik giivenlik algisinin arttigi goriilmektedir.

Calisanlarin aile gelir durumuna bakildiginda gelir diizeyi diistiikge liderlik tarzi
algisinin arttif1 goriilmektedir. Ayrica gelir diizeyine bakildiginda liderlik tarzi ve

psikolojik glivenlik algis1 izerinde anlaml1 farklilik tespit edilmistir.

HI hipotezi incelendiginde liderlik tarzlarinin 6rgiitsel muhalefeti 0,50 oraninda
etkiledigi ve %47 oraninda da agikladig: tespit edilmistir. Yoneticiler davranislar ile
orgiit icindeki muhalefeti azaltabilirler. Bunu c¢alisanlarin yonetime daha fazla
katilmasin1 saglayarak, calisanlarin fikirlerine deger verdiklerini gostererek yapabilirler.
Ayrica degisen siireclere ayak uydurabilmesi i¢in personele gerekli egitimler verilerek
personelin yeniliklere muhalefet etmesine de engel olunabilir. Boylelikle oOrgiitiin
gelismesi ve performansin artmasina da olumlu etkiler goriilecektir. Her ne kadar
personelin yonetime katilmasi, fikir beyan edilmesi olumlu olsa da bir o kadar olumsuz
yonleri de olabilir. Alisilagelmis siireglerden yeni siireclere gecis esnasinda ayak
uydurmasini saglayabilmek ve personel muhalefetini dengede tutmak icin liderler
tutumlarini da dengede tutmalidir. Personel memnuniyetinin yan1 sira 6rgiit hedeflerinin

de goz ard1 edilmemesi gerekmektedir.

H2 hipotezinde ise liderlik tarzinin psikolojik giivenlik algisi lizerine etkisi
incelenmis ve liderlik tarzlarmin psikolojik giivenlik algisin1 0,69 oraninda etkiledigi ve
%48 oraninda acikladigr goriilmektedir. Yoneticiler kisiler arasi etkilesimi, Orgiit
icindeki is birligini, karar alma siirecine katilimi arttirarak psikolojik giiven ortamini
olugturmalidir. Calisanlar kendilerini glivende hissettikleri c¢alisma ortaminda daha
verimli caligabilmekte ve orgiite baghliklari artmaktadir. Psikolojik olarak kendini
giivende hisseden calisanlarin, is stresi azalir, ise devamsizliklar1 azalir, Orgiitsel
degisim siireglerine katkis1 artar, motivasyonlar1 yiikselir. Boylelikle Orgiitiin

hedeflerine ulagmada katki saglar.

65



H3 hipotezinde orgiitsel muhalefetin psikolojik giivenlik algisi iizerinde 0,57
oraninda etkiledigi goriilmektedir. Ayrica Orgiitsel muhalefet psikolojik giivenligi %33
oraninda agiklamaktadir. Fikirlerini herhangi bir diglanma, tehdit, asagilanma gibi

endiselere kapilmadan beyan edebilen ¢alisanlar kendilerini glivende hissetmektedir.

Cagr1 merkezlerinde liderlerin c¢alisan performansina olumlu katkilar saglayacak
sekilde calisganin moral ve motivasyon diizeyini korumasi gerekmektedir. Miisteri
memnuniyeti s6z konusu olmasi ve personelin birebir miisteri ile iletisimin olumlu
olmasi is kosullar1 ve lider davranislarindan etkilenmektedir. Giiniimiiz yogun rekabet
ortaminda siirekliligi saglamak amaciyla miisteri memnuniyeti ve siirekliligi
saglanmalidir. Calisanlar1 mutsuz olan isletmelerin miisterileri de ayni sekilde
etkilenmektedir. Cagr1 merkezleri telefon {izerinden hizmet verilmesi sebebiyle ses
tonu, hitap ve enerjik olunmasi ¢ok Onemlidir. Yoneticileri ile sorun yasayan veya
yaptig1 isten memnun olmayan c¢aliganlarin performanslari da diisiiktiir. Lidere diisen en
onemli gorevlerden biri ¢alisanlarina iyi bir is ortami saglamaktir. Caligsanlarin orgiite
bagli olmasi personel devir hizin1 da diisiirecek olup yeni personel egitim ve
oryantasyon siirecindeki finansal ve performans kayiplarinin da oniine gecilmis
olacaktir. Calisan kendini korkmadan ifade edebildigi siirece psikolojik olarak da rahat
hissedecektir. Cagri merkezlerinde takimlar seklinde dagilim vardir ve her takimin bir
takim lideri vardir. Bu nedenle ozellikle takim liderlerinin miisteri temsilcisi ile
ilgilenmesi ve onlardan sorumlu olmasi nedeniyle sergiledikleri davraniglar g¢ok
onemlidir. Miisteri ile dogrudan muhatap olan ve miisteri isteklerini bilen kisiler miisteri
temsilcileridir. Miisteri temsilcilerinden miisteri taleplerine gore bilgi toplanarak
stireclerle alakali iyilestirmeler yapilabilir. Bu sekilde bir bilgi toplanmasi hem miisteri
temsilcisine kendisini kiymetli hissettirecek hem de miisteri taleplerine dogru cevap
verilebilmesi saglanabilecektir. Calismamizda da liderlerin davranislarinin c¢alisanin

orglitsel muhalefet ve psikolojik giivenlik algisini etkiledigi tespit edildi.

Yapilan aragtirmada H1 (Liderlik tarzlarinin 6rgiitsel muhalefet {izerine anlamli
bir etkisi vardir.), H2 (Liderlik tarzlarinin psikolojik giivenlik algisi tizerine anlamli bir
etkisi vardir.), H3 (Orgiitsel muhalefetin psikolojik giivenlik iizerine olumlu ydnde

etkisi vardir.) hipotezleri kabul edilmistir.
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EKLER

Demografik Degiskenler Katihm Diizeyiniz
Anketi
Asagdalki ifadelere iliskin
giriislerinizi yandaki — e ) -+ w
kutucunklardaki katilima
derecenize gire (X) seklinde
isaretleviniz.
Calistifimz il? Iadur Afn Kars
Egitim durumunuz? Lize On lisans | Lisans | Lisansiisti
6 ve
Kag vildir caligryorsunuz? 0-2¥1l |3-5Yd |
Uzeri

S1gara 1¢1Vor musunuz? Evet Hayir
Eendi kazancimz ile beraber | 3500- 10001- | 14502- | 19003- 23504 ve
toplam aile geliriniz? 10000 14501 19002 | 23503 iizeri

40 ve
Ka¢ vasindasmiz? 18-25 26-33 3340 |

fizeri
Kurumda bir problemle i E-

Yiiz yiize Sosval ag | Toplantrya
karsilaghfmizda bumu Telefonla | Posta _ _
. goriiserek tizerinden | beklerim

yoneticinize nasil aktarirsimiz? voluyla
Medeni durumunuz? Evli Bekar
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Liderlilk: Tarzlarn Anlketi
Liitfen asamdaki ifadeleri
vineticinizin luromdali tutum ve
davranmslaring dikdiate alaral: dloel
uzerinde “1 Hicbir Zaman™ “5 Her

Zaman™ arahmnda izaretleviniz.

Kafnhm Ddiizeyviniz

Hichir Zamamn (1)

Madiren

(1

Ara sira
(3
Cenellilde
(4

Her Zaman

(%)

Yometicitn, son kararlar alimirken

otoritesing daima slinds tatar,

(=]

k-4

Lh

Yometicim, iglerle ilzili karar alma
ziirecine her zamsn bir veya
birden fazla calizamn dahil
olmazina calisr.

k-4

Lh

Yometicim, baryik kararlar alirken
gahsanlar ile daima ovlama yapar.

i

k-4

Lh

Yometicim, ¢abisanlarm vaptiklan
4 | dmarileri dikkate alir ve onlar icin

zaman harcar.

=]

LA

Yometicim, ¢abisanlarm fkarlering
5 |wa galacakieki plan ve projelaring

207ar.

[ =]

LA

Izyerinde Gnemli karar almmazn
6 |icin, cofunlugun va da her birevin
onavi gerelomeltadir,

[ =]

LA

Yomeficim, ¢ahiganlarma ne
vapacaklanm ve nasil

vapacaklanm anlahr.

k-4

LA

Yometicim, bir gevler vanlis
8 | gittiginde, cahzanlarm Snsrilerini
almak icin toplamty vapar.

k-4

LA

Y ometicim, i3lerle ilzili bilg] almak
icin, sikdikla toplant diizenler.

k-4
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Calizanlar bilzi alma beklentisi
icindedir.

10

Yoneticim, birisi yvanly vapbhamda,
v gevi tekrar vapmarm s

garektizing sdvler ve not alr.

b-d

LA

11

Yoneticim, ¢ahiganlarm projeleri
zahiplenebilecesi bir ortam
varatmak ister.

k-4

Lh

12

Yoneticim, ¢ahiganlarm ne
vapmava iktivaclan oldugu ve
nasil vapmalan gerektizivie ilgili

kearar almalanng ixin verir.

k-4

LA

Yoneticim anayl obmadan herhangi
bir cahzanm herhangi bir karar
alma sirecinde yer almaszma izin

TEIINEET,

k-4

LA

14

Yoneticim, ¢ahganlarm, kunummm
galecagine iliskin girislerin slir

va bu gordsleri wyvgun dunmmlarda
kullamr.

k-4

LA

15

Cahsanlar, izlerivie ilzili bilgileTe
zahiptirler bu yizden yinsticim
kendilerinin kararlar verip

uygulamalanna izin verir.

k-4

LA

16

Yoreticim bir sorun oldozunda,
gahzanlara prosedirim dogru
galismadigm anlatir ve veni bir
prosedir dizenlar.

k-4

Lh

Yometicim, fahsanlarma kendi

7| renbertifinds, fnceliklerini

olostinmalarma iz verir.

[ %]

LN
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18

Yineticim, yeni prosadir ya da
iglemleri geroaklestimmels igin
Earev yetkisl verir.

k-3

Yaneticion, performanslaren dogro

tespit etmek ipm calizamlami
yakmndam ixler

b3

T anetcim, cahganlarm farkh rol
beklentileri olduZu zaman,
farkhihidan gézmek icin calarla
gahgr.

b

21

Her biyey belirtilen islanden
somimnhadar.

b3

Y aneticin, deiik posisy
kapeadiz zztlarm Gzerindeld

b3

Yonencin, 2=
yetistiril inds liderlik shcimi
koallammiakctam haoglamnar.

b

Y aneticim, idarik Shcmi
asztlarryla paylasrmeltan hoglanr,

k-3

25

Tineticim, kbanmmsal amaglara

wlasmak icin calizanlan
cezzlandimalkia korlohor.

b3

Calianlanm armeglan belirlenirza,
kendi kendilerini yénstehilirler

b3

7

Eendi knmim=al arpaglar igin,
gahzanlar dogru kararlar alabilivler,

b3

Cahzanlar givenlifi Snemsarlar,

b3

28

Calizanlar, orgiisal problemlerin
ozinm iin varanohklarm ve
yetenekiarini na=il knllamacakianm

b3

Calizanlar kendilerine yaneticilerd
keadar liderlik yapabilirler,

k-3
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Orpiitzel Auhalefet Anketi
Asaindald ifadelere iliskin
sorzlerinizi vandaka
loatucubdardald katihms
derecenize gore (5] 3eldinde

isaretleyvimnizr.

Eathhmy Drizeyiniz

Hic¢ Kanlmyorum
m

Az Kanhyorum

@

Orta Derece

Col Kanhyorum

(4

Tam
Eatidryorum

(=

Calignm ig verinds
zamnlarn arava
koormnasmeda va karan

= rrislerimi dile zesi 1
ekinserimadir.

b-a

Lh

Ig yarinde ahgan diger
perzanele birtalam
komularda sikiyverlerimi
Fp——

2]

Lnh

iy

Hiarkesin Ginde 15
verindeki etkisizliZi veyva
) ;=35 elestiriri

2]

Ln

1__. TonErm
sarsulaman.

2]

Ln

in

Firma ve yonetinbs ikl
politikalan sargulamada
pekinzenimdic.

2]

Lnh

Firmadaki diger
calizanlar, Srzitzal
defigimle fzili gicyet
attikleringa ben de oalara
leshlumm

[ 2]

Ln

Fimayla ilzili
alestirilenmd aqkoca
peylagurom.

b3

Lh
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Firma ve vonetimis ilzh
politdcalar acismdan
durvéuguada, bu dumumn
herkazin bilmesind
sadlarmm

[ ]

Ln

Firmadaka kararlara
katibmachZmda ba fkrimi
yvanetimle payvlasmam.

[ ]

Ln

10

Exkili olmavan drgutzel
desigimlerle ilzili
elestirilerirni firma
yanetimiyie payiagrmm.

[ ]

Ln

11

Firmadski dizer
gahzanlarm iglerim na=l
viimdiayvle ilzili kizisal
alz ve deferlendirmenni
bilmesmi saglarm.

[ ]

Ln

Firma kararlarryla ilgili
et calerimi v

elestirilerimi fimna
yvanetimi ile paylagrem

[ ]

Ln

13

Firmadski diger
gahizanlann Sodnde
firmarnmnm alestimmerm.

[ ]

Ln

14

Firmadaki etkizizlik veva
yeterzizlizi ortadan
kaldvmayda ilzki
vanetims taveivelerde
bl

k-3

Ln
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Firma yinetimiyle

5| yazadifun anlazmazhif

dila getinmern.

]

Lh

14

Firmayia ilgili sonmlarda
bolusrmam.

[ ]

Lhn

17

Firmadaki diger
cahzanlara adaletuiz
davrambiima
inandmmda ba dunmm
yinetimne amlafirrm.

[ %]

Ln

15

Fahatnz edid veya sorn
olabilecek komnlarda
meslaktaslanmia rahatca

]

Lh
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Paikolojik Guavenlik Anketi
Azagdaki ifadelere iliskin
goriglerinizi yandalki
kutocuklardaki kanlma
derecenize gore (X) seklinde

izaretleyiniz.

Katihm Diizeyiniz

Katlmryvorum
(2)

Kezinlikle
Kanlmryorum

Kararsizim

(3

Katihyorum
()
Kezinlikle
Katilyorum
()

Cabzhfim igyerinde 13mmle
1| 1lgih gerpek duyenlarm
1fade edebilirim.

a3

1=
A

CabshEim 1sverinde

.

ditgincelarimi dzgiirce

ifade edebilirom.

L3

o=
N

Cabzhgim 1syverinde
gahiyanlann garpek

3| duvgzularm agikea ortaya
kovmas memmniyetls

karzilanr.

[

=
=]

CabghEm 15yermdeln
difer palizanlardan farkh
fikirlere =ahip olzam hile
hig kims=e beni ayiplamaz.

Laa

=
=

CahshEm 1sverinde
gergek disiincelenimi ifade
3 | etmemn bana zarar

verecegindsn endize

duynmyorum.

Laa

=
=
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