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ORGUTLERDE OTOKRATIK LIDERLIK SISTEMI iLE ORGUTSEL
SINiZM iLiSKiSi, CALISANLAR VE ORGUT VERIMLILiGi UZERINDEKIi
ETKILERI

Orgiitler igin liderler birlestirici birer unsur olarak en énemli aktdrdiirler. Orgiitlerin
basarisi, biitlinliigli ve istikrar1 i¢in liderlerin etkinligine ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayni
zamanda calisanlar da lider figiiriine biiyiik 6nem atfetmektedirler. Ciinkii lider,
calisanlarin kendilerini Orgiitiin ve sistemin birer parcasi olarak hissetmeleri adina
koruyucu ve yonlendirici bir goreve sahiptir. Calisanlar bireyler de bunu bilerek
liderlerini buna gore gozlemlemektedirler. Fakat orgiitler de klasik bir lider modeli
olarak otokratik liderlik davranist da goriilebilmektedir. Kiiltirel yapt ya da
zorunluluk gibi nedenlerden o6tiirli orgiitlerin igerisinde otokratik liderlik davranigina
rastlanabilmektedir. Bu davranis bazi ¢alisanlar tarafindan kabul gorse bile
calisanlarin ¢ogunlugu tarafindan kabul edilmemektedir. Cilinkii calisanlarin genel
olarak beklentisi daha demokratik bir lider modelidir. Bu baskin lider modeli ile
birlikte ¢alisanlar ve orgiit i¢in bazi sorunlar ortaya c¢ikabilmektedir. Bunlardan biri
olarak &rgiitsel sinizm son yillarda ciddi bir tehdit haline gelmistir. Orgiitsel sinizm,
ozellikle oOrgiitlerdeki iletisim silireglerindeki  sorunun bir ¢iktis1  olarak
degerlendirilmektedir. Bu sorunun yonetimi i¢in de uzlastiric1 ve arabulucu bir lider
modeline ihtiya¢ duyulmaktadir. Otokratik liderligin bu noktadaki konumu
tartismalidir. Bu ¢alismada otokratik liderlik ve orgiitsel sinizm kavramlariin iliskisi
ve orgiitlerin verimliligi {izerine etkisine deginilmistir. Calismanin son boliimiinde ise
58 kisilik, havacilik sektoriinde gorev alan bir katilimer grubu ile anket caligmasi
bulunmaktadir ve bu arastirmada katilimcilarin iki kavramin iligkisine dair algisina

bakilmistir.



Name and Surname : Oguzcan YERLI
Supervisor : Ass. Prof. Dr. Ahmet KOVANCI

Degree and Date : Master, 2016

Major : Business Administration
Key Words : Autocratic, cynicism, employee, leader, organization
ABSTRACT

THE RELATIONSHIP OF AUTOCRATIC LEADERSHIP SYSTEM WITH
ORGANIZATIONAL CYNICISM IN THE ORGANIZATIONS, THE
EFFECTS ON THE ORGANIZATION PRODUCTIVITY

Leaders are the most important actors as connective factors for organizations. The
effectiveness of leaders is a need for achievement, integrity and stability of
organizations. At the same time, employees pay attention on the figure of leader.
Because leader had a protector and director role for employees to feel themselves as a
part of organization and system. According to this view, employees observe their
leaders. However, as a classical leader model, the behavior of autocratic leader may
be seen in the organizations, too. They can be seen the behavior of autocratic
leadership because of the reasons such as cultural structure or necessity. Although this
situation is accepted by some of employees, a big part of employees do not accept that
leadership model. Because, generally, the expectation of employees is on a more
democratic leader model. There can be come out some matters for employees and
organization with this oppressive leader model. As one of them, organizational
cynicism has become a serious threat in the last years. Organization cynicism, in
particular, is evaluated as an output in the communication process. For the
management of this process, there is a need for a conciliatory and mediator leader
model. The situation of autocratic leadership in this point is controversial. In this
study, it has been touched upon on the relationship between the concepts of autocratic
leadership and organizational cynicism and their effect on organizations’ productivity.
In the last chapter of study, there is a survey, which is applied on 58 people, who
work in the aviation sector, and in this research of survey, the perception of
participants on the relationship between two facts has been analyzed.
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GIRIS

Lider kimligi, insan hayatinin neredeyse her asamasinda fazlasi ile ihtiyag
duyulan, bu vesile ile de liderlik makaminin siirekli olarak dolu goriilmesi isteginin
canli tutulmasina yardimei olan bir olgudur. Cok uzun yillardan bu yana insanoglu,
bir liderin 6nderliginde hareket etmeyi ve boylelikle de siirekli olarak bir lider olgusu
ile birlikte varligini siirdirmeyi tercih etmistir. Bu siirecte lider giderek giiclenen bir

imge halini almistir.

Fakat liderin kimligi ve varligi ne denli gliglii ve etkin olursa olsun liderlik
mekanizmasinin nasil isledigi, liderin ¢evresindekiler tarafindan siirekli olarak
sorgulanmaktadir. Bu nedenledir ki birbirinden farkli bir¢ok liderlik modeli s6z
konusu olmakta ve bu liderlik modellerinin hemen hepsi bir kesime ya da bir bireye
kesin olarak hitap etmektedir. Mutlak olarak insanlarin ¢ok biiyiik bir boliimii 1limls,
uzlagsmaci ve kendilerini fazlasi ile onemseyen liderlik mekanizmalarin1 ¢ok daha
onemli ve degerli gérmektedirler. Yine de liderlik mekanizmasi sert ve kat1 bir dogaya

sahip olmakla birlikte bu hali ile bile de kendisine destekg¢i bulabilmektedir.

Bunlardan biri olarak otokratik liderlik lider kavraminin ve liderlik olgusunun
dogasina uygun olarak otoriter, sert, net ve ¢ogunlukla lider figiiriniin 6n plana
cikarilmis oldugu bir liderlik modelidir. Her ne kadar modern diinyada giderek daha
fazla iliml lider ve liderlik modeline ihtiya¢ duyuluyor olsa da belki de literatiirde en
fazla degerlendirilen ve toplumsal olarak en fazla kabul goren liderlik modelinin

otokratik liderlik oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Her ne kadar liderlik konusunda liderin cevresindekilerinin beklentisi
kendilerinin ¢ikarlarimi ve varligmi daha fazla gbzeten bir lider olsa da otoriter
tavrinin varligina ¢ok ihtiya¢ duyulan bir liderlik modeli olarak otokratik liderlik kati
tutumlar iizerinden degerlendirilmektedir. Ismindeki otoriter yap1 otokratik liderligin
biiylik ol¢iide ne denli bir lider-birey iletisimi vadettigini de gostermektedir. Bu
nedenle de diger bir¢ok liderlik modelinin tam aksinde ele alinmakta ve cevre
tizerinde kurmus oldugu baski ile degerlendirilmektedir. Bu nedenle de liderlik tiirleri

arasinda otokratik liderlik belki de en olumsuz olarak degerlendirilen lider tiiriidiir.



Onu isteyen kesimlerin varligina karsin, daha demokratik hareket eden liderlerin

varligina daha ¢ok ihtiya¢ duyulabilmektedir.

Her ne sekilde bir liderlik s6z konusu olursa olsun, ¢evresinin liderden temel
beklentisi sorun ¢dziicii olmasi ve ¢evresinin ¢ikarlarmi gozetmesidir. Ozellikle sorun
¢Oziimii konusunda bir liderin sorumluluk alarak hareket etmesi ve c¢alisanlarina
yardimc1 olmasi biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu sorunlardan biri olarak goriilebilecek
ve son yillarda Ol¢egi hi¢ fark etmeksizin tiim oOrgiitlerde karsilasilan “Grgiitsel

sinizm” olgusu liderlerin bag etmeleri gereken en 6nemli konu basliklarindandir.

Kurumsal yap1 igerisinde yasanan sorunlarin insan ruhundaki ve zihnindeki bir
yansimasi, daha sonrasindaki ise bireyin bunu ¢evresine yansitmasi orgiitsel sinizmin
temelini olusturmaktadir. Ozellikle ¢ekismenin ve diizensizligin yaygin olarak
goriildiigli orgiitlerde kendisini daha fazla hissettiren Orgiitsel sinizm modern is
yasaminin karsilagsmis oldugu en 6nemli sorunlardandir. Mental anlamda kurumsal
yapilanmalarin igerisinde ciddi bir sorun ve ¢atisma ortaminin isareti olan Orgiitsel

sinizm iletisim eksiklik ve aksakliklarinin da bir sonucudur.

Orgiitsel sinizm temel olarak bireyin yasamis oldugu orgiitsel anlamdaki
mutsuzluk, huzursuzluk ve basarisizlik gibi negatif yonlii olgularin neticesinde bir
catisma ortaminin dogusu ile birlikte gézlemlenmektedir. Bu gozlemlerde 6ne ¢ikan
nokta ise Orglitsel sinizmi yaratan sikintili ortam ve siirecin bir sekilde yonetilmesidir.
Bu tiir zaman dilimlerinde bireyin kendi bagina karar alma mekanizmasi igerisinde yer
almas1 gerekirken birey bu konuda basarisiz oldugunda bir liderin varligina ihtiyag

duyulmaktadir.

Orgiitsel sinizmde tepeden asagiya dogru inen bir iletisim sorunu ve gatigma
durumu s6z konusu olabilmektedir. Bu nedenle de s6z konusu iletisim sorunu ve
catismanin yasanmamasi adina kesin bir sekilde c¢alisanlarin 6rgiit nezdinde dogru
sekilde anlasildiginin bireylere hissettirilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde ortaya
cikan negatif yonlii iliskiler neticesinde Oncelikle bireyler arasinda, daha sonrasinda
birey ile Orgiit arasinda bir catisma yasanmaktadir ve bunun bir tutuma doniismesi ile

birlikte de orglitsel sinizm sorunu kalict bir sekilde kendisini gostermektedir. Siireg



olumu bir sekilde yonetilemedigi takdirde de Orgiitsel sinizm bir tutum halini

almaktadir.

Orgiitsel sinizmin bu kontrol yoklugunda yaratmis oldugu sorunlar ile birlikte
kurumlar icerisinde son derece biiyiik sorunlara ve sikintilara neden olmasi, dolayisi
ile de insani iletisim, verimlilik, performans ve gelecek odakli plan ve projeler

konusunda beklenen adimlarin atilmamasi s6z konusudur.

Bu calisgmanin temel olarak ilgilendigi ve arastirdigi konu da liderlik tiirleri
arasindan otokratik liderlik ve onun orgiitsel sinizm konusundaki etkisinin ¢alisanlarin
ve Orgiitiin verimliligi {izerinden arastirilmasidir. Bu sebeple de kavramlar oncelikli
olarak ele alinmis ve calismanin sonunda da konuya dair bir analiz teskil etmesi

aracilig bir anket calismasina yer verilmistir.

Calismanin ilk boliimiinde liderlik kavrami genel olarak ele alinmakta ve lider
ile liderlik 6zelliklerine, daha sonrasinda da liderlik tiirlerine deginilmektedir. Ikinci
boliimde liderlik tiirleri arasinda 6n plana ¢ikan, kat1 tutumu ile degerlendirilen ve
caligmanin aragtirma kisminda da on plana ¢ikarilan otokratik liderlik kavraminin
genel cercevesine bakilmaktadir. Uciincii boliimde orgiitsel sinizm kavramina,
nedenlerine ve ortaya c¢ikist ile sekillenen tiirlerine deginilmektedir. Calismanin son
boliimiinde ise Istanbul ilinde havacilik sektdriinde gorev alan, kurumlarindaki
liderlik sistemi ve yasanan sorunlarin ¢6ziimii konusunda degerlendirmeleri bulunan
ve goniillii olarak katilim gosteren 58 kisilik bir grup ile gerceklestirilen anket

calismasinin sonuclari yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM
LIiDER VE LIiDERLIK
1.1. Lider Kavram

Yonlendirme ag¢isindan bakildigi siire zarfinda toplumlar, topluluklar ve
gruplar biiylik Olgiide kendilerine liderlik edecek ve kendilerini dogru sekilde
yonlendirecek olan birey ya da bireylerin varligia ihtiya¢ duymaktadirlar. Aym
zamanda bu ihtiyag ile birlikte bir arayis da so6z konusudur. Bu arayisin igerisinde,
sistemi diizene sokacak ve sistemin pargalarini toparlayacak bir aktoriin nitelikleri 6n

plana ¢ikmakta ve arayis da ona gore sekillendirilmektedir.

Bu konuda insanoglunun, var oldugu ilk giinden bu yanan 6nem atfettigi aktor
lider olmaktadir. Lider, toparlayici, diizenleyici ve yonlendirici konumu ile birlikte bir
arada olmaya ¢alisan taraflarin kurtaricisi roliine sahip olmaktadir. “Kavramsal olarak
lider, kendisinin ilerledigi yolda onunla birlikte olmak istegini tasiyan tim birey ve
bireylerin diigiincelerini ve isteklerini nitelikli bir bicimde anlayan, bu diisiince ve
isteklere gore davranislarini sekillendiren ve bununla birlikte de kendisine ilerledigi

yolda eslik edenleri mutlak bir arada tutan unsur ve aktordiir (Eren, 2003, s. 525)”.

Liderin kendisine inananlari yar1 yolda birakmamak adina gostermis oldugu
caba onun ne denli 6nemli bir karakter oldugunu da gostermektedir. Liderin takipgisi
konumundaki bireylerin ¢ok biiyiik bir boliimii, onun ne tiir tutum ve davranislar
sergileyecegini siklikla takip etmekte, boylelikle de onun davranis ve tutumlarina gore
hareket etmektedirler. Boylelikle liderin kavramsal olarak karsiligi ve bireyler

nazarindaki degeri anlasilmaya calisilmaktadir.

“Ote yandan lider, gerceklestirdigi faaliyetlere gore degerlendirildiginde, siire
gelen zaman dilimi igerisinde, kendisinin belirledigi sartlara gére hareket etmeyi
kabul eden bireylerin c¢ikarlarim1 dogrudan gozetecek sekilde kararlar alan, bu
durumun siirekliligi icin ¢esitli stratejiler belirleyen ve bunlari yonetebilmek ve
yonlendirebilmek adina gereken bilgi birikimine sahip ve yeterli tecriibe diizeyine

erismis olan aktordiir (Dereli, 1976, s. 188)”.



Her ne kadar alisilagelmis olan liderlik anlayisi igerisinde mutlak olarak
liderin hitkmetmesi ve kararlar1 tek basina vermesi diisiincesi hakim olsa da modern
zaman icerisindeki lider algis1 ve lider rolii giderek daha da degismistir. Artik lider,
kendisinin ¢izdigi bir yol s6z konusu olsa da aslinda etrafindakileri de diistinmek ve
onlarin diisiince ve beklentilerine gore de hareket etmek zorunlulugundadir. Bu,

karsilikli inancin saglanabilmesi adina bir sart olmaktadir.

Liderin kavramsal olarak tanimlanmasi siirecinde 6n plana ¢ikan bagka bir
nokta ise fedakarlik unsurudur. Buna gore lider, “cogunlukla kendi ¢ikarlarini geri
plana iterek, kendisine lider payesini vermis olan bireylerin ¢ikarlarina odakli olarak
hareket eden; bdylelikle de ¢evresinin mutluluk ve huzuruna yonelik olarak hareket

etmeyi kendisine ilke olarak benimsemis olan kimsedir (Bolat vd., 2008, s. 167)”.

Aslinda bu tanimlama ile birlikte liderin roliindeki degisimini de gérmek
miimkiindiir. Buna gore lider, artik sadece kendi giicilinii ve otoritesini kabul ettirme
cabasinda olan ve bu yolla da kendisine itaat edenlerden bir ¢evre yaratmaya calisan
bir karakter olmaktan ¢ikmakta ve cevresine miimkiin oldugunca, kendisinin rolii
kadar 6nem atfeden bir bireye donilismiistiir. Liderin sadece durumu degil, ona gevresi

tarafindan atfedilen rol de budur.

Son yillarda liderin daha fazla c¢evresi odakli bir karakter haline
doniistiiriilmesi bundan kaynaklanmaktadir. Boylelikle de lider kavrami zaman
icerisinde kokli degisiklikler yasamistir. “Yeni profilinde ve kavramsallastirmasinda
lider, kendi varlig1 ile c¢evresinin varligini bir tutan; gelecek odakli hareket eden;
gecerliligi olan bir vizyon meydana getiren ve bu vizyona ¢evresini inandiran; s6z
konusu vizyonu meydana getiritken de c¢evresinin diisiincelerinden mutlak olarak

etkilenen ya da etkilenmesi beklenen bireydir (Yigit, 2002, s. 18)”.

Artik lider ¢evresindekilerden bagimsiz olarak ele alinabilen bir aktor degildir;
onu lider olarak géren ve onun konumunu gii¢lendiren her bir birey, lider i¢in son
derece onemlidir ve ¢ikarlar1 gozetilmelidir. Bu nedenle de lider icin gelistirilen bu
yeni tamimlamalarda artik sadece bir hiikkmeden aktdrden degil, ayni zamanda
hiikmettiklerinin varliklarina, isteklerine ve diisiincelerine fazlasi ile 6nem veren bir

aktorden bahsedildigi goriilmektedir.



1.2. Liderlik Kavrami

Liderin ¢evresi nazarindaki rolii ve konumu her ne olursa olsun aslinda liderin
Olciilmesi admma Onemli olan nokta, onun ne denli etkin bir sekilde lider olarak
gorevini yerine getirebildigidir. Her ne kadar ¢evresi lideri son derece yiiksek bir
sadakat ve sevgi ile benimseseler de zaman igerisinde bu sadakat ve sevginin
zayiflamast s6z konusu olabilmektedir. Bu nedenle de liderin, bulundugu konumu

korumak adina dogru adimlar1 atmas1 gerekmektedir.

Bu zorunlulugun bir eseri olan ve liderin fonksiyonlarini anlamli bir sekilde
ortaya koymaya yarayan liderlik kavrami ortaya ¢ikmaktadir. “Liderlik, liderin sahip
oldugu bilgi, birikim, tecrilbbe ve yetenegi fiili olarak gostermesidir. Lider, {izerine
diisen gorevleri tam olarak yerine getirdigi siire zarfinda lider olabilmekte ve

cevresindekilere iyi bir liderlik yapabilmektedir (Kaya, 2002, 17)”.

Gergeklestirdigi liderlik eylemi ile aslinda lider, kendisini ¢evresine ispat
edebilmekte ve gorevlerini yerine getirdigini gostermektedir. Cogunlukla liderin
varlig1 ortaya c¢iktiktan sonra, ona inanan belirli bir ziimre s6z konusu ise lider
varligimi ve konumunu koruyabilmektedir. Fakat modern zamanlarin lider kavramu,
liderligin fiili olarak ne denli uygulanip uygulanamadiginin tespiti ile anlasilmaktadir.
Ciinkii artik liderin etrafindaki bireylerin her biri deger verdikleri liderden kendileri

icin somut bir seyler yapmasini1 beklemektedirler.

Liderlik ile fark edilen degisimlerden bir baskasi ise liderligin sadece lider
tizerinden yiiriiyen bir mekanizma olmaktan ¢ikmasidir. Buna gore “liderlik, sadece
bir tek kisinin sorumluluk almasi ile yliriitiilen bir gorev degil, bunun Gtesinde, bir
liderin, kendisi ile birlikte hareket etmek isteyen tiim kesimleri dogru ve etkili bir

sekilde yonlendirmesi, onlara yol gostermesidir (Aytiirk, 2007, s. 33)”.

Bu sekilde lider ve liderlik gibi kavramlarin bir tek kisinin tekelinden
cikarildigint gérmek miimkiindiir. Aksine, liderlik ile sorumluluk cesitli sekillerde
paylasilmakta ve paylastirilmakta, boylelikle de sadece liderlik ile yiiriitiilen bir siire¢
degil ayn1 zamanda liderligin hiikkmettigi kesimlerin de siirece aktif bir sekilde dahil
olmasina yardimci olunan bir sistem yaratilmaktadir.
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Teoride, liderligin ele alan c¢alismalarda ise liderlik kavrami, farkl
yaklagimlarin ~ ve unsurlarin s6z konusu olmasi sebebi ile giderek
karmasiklasmaktadir. Yine de “liderlik, lider ile onunla birlikte hareket etme arzusu
icerisinde olan tim bireylerin arasinda yasanan iligkinin bir sonucu olarak

sekillenmektedir (Acuner ve Yilmaz, 2000, s. 2)”.

OZELLIK OLARAK SUREC OLARAK
LIDERLIK LIDERLIK
Lider Lider
Liderlik Boy Liderlik
Zeka

L5 Disa Donik | Etkilesim

Diger Ozellikler

! l

Takipciler Takipciler

Sekil 1. Lider 6zellikleri tanimlama sekilleri

Kaynak: Kiinter, N., Askeri Liderlik: Kavramlastirma Ve Askeri Liderin Etkinliginin
Olgiimiine Iliskin Bir Olgek Gelistirme Calismas1, Yiiksek Lisans Tezi, Kara Harp

Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2014, s. 14.

Son derece genel bir kavramsallagtirma olarak goziikmesinin Gtesinde bu
tanim, aslinda liderligi kimin meydana getirdigini de gostermektedir. Her ne kadar
temel olarak bir liderin varligindan s6z edilse de artik liderin ¢evresindekiler daha
fazla siirecin birer parcasi haline gelmislerdir. Bir baska deyisle lideri 6n plana
¢ikaran ve onun liderlik yapmasina imkan taniyan ¢evresindekilerin ona bakis agis1 ve
onunla birlikte hareket etme konusundaki istekleridir. Eger ¢cevre destegi varsa liderlik

daha fazla 6nemli hale gelecektir.



Werner (1993, s. 17) liderligi, “belirli bir durumda, belirli bir zamaninda ve
belirli kosullara goére belirli bir topluluk iizerinde, bireylerin goniillii olarak bir
hedefin ger¢eklesmesi adina miicadele etmesinin tesvik edilmesi; bu yolda da lider
bireyin bilgi birikimi ve tecriibelerinin sdz konusu bireylere aktarilmasi, boylelikle de

s0z konusu bireylerin hognut olmalarinin saglanmasi1” olarak gérmektedir

Werner’in tanimlamasindan da yola c¢ikilarak bakildiginda, liderligin hem
yonlendirici hem de paylagimci bir kavram halini aldig1 fark edilmektedir. Giderek
artan bir ivme ile liderlik i¢in hitkmetmesi degil yol gésterici ve yonlendirici olmasi
gerektigi diisiincesi hakim olmaktadir. Bu sekilde liderligin gercek bir toparlayici

mekanizma olmasina ¢alisilmaktadir.

Liderlik ile 6n plana ¢ikan konularin basinda lider olacak kimsenin liderlik
edebilmesi durumu ve liderlik konumuna bir toplulugun ihtiya¢ duymasi gelmektedir.
Oncelikli olarak liderlik, hem liderlik edecek kimsenin hem de liderlik edilecek
kimselerin algilamasinda dogru olarak konumlandirilmis olmalidir. Daha sonrasinda
ise liderlige ne diizeyde ve nasil ihtiyag duyuldugunun 6nemi s6z konusudur. Bu
noktada Truman’in yaklasimi konuyu farkli bir boyuta tasimaktadir. “Truman,
liderligi, liderin ¢evresindeki bireylere, yapmak istemedikleri ya da yapma
diisiincelerinin olmadig1 bir is1 onlara yaptirma ve bu konuda onlar1 ikna etme
kabiliyeti olarak degerlendirmektedir (Giiner, 2002, s. 6)”. Boylelikle irade olarak
liderligi istemekten ziyade liderligin bir topluluk i¢in ihtiya¢ haline gelmesi soz

konusudur.
1.3. Liderligi Onemli Kilan Unsurlar

Toparlayici ve yonlendirici olmasi vesilesi ile bir lider ve liderlik makami, tiim
cevrelerin zaman igerisinde ihtiya¢ duyabilecekleri kavramlardir. Ozellikle de sikintilt
stireglerden ¢ikis icin liderlik mekanizmasinin dogru bir sekilde islemesi ve liderligin
sorumluluk alarak bu sikintili siirecleri sonlandirmasi biiytlik dlciide ihtiyag duyulan

faaliyetlerden olmaktadir.



Bu kurtarict 6zelligi dahilinde liderligin 6nemine bakildiginda belli bash
asagidaki noktalar 6nem arz etmektedir (Keklik, 2012, ss. 75-76):

e  “Biitiinlestiricilik: Liderin varlig1 ile birlikte liderlik, lider etrafinda
toplanmis olan herkesi bir araya getirme, bir arada tutma ve bu duruma
stireklilik kazandirma zorunlulugunu tasimaktadir. Diger bir deyisle,
her seyin yolunda gitmesi ve bir arada bulunan toplulugun
birlikteliginin devamlilig1 acisindan biitiinlestirici bir gii¢ olarak, bu
konuda yetenegi ve tecriibesi bulunan bir liderlik sisteminin varlig

gereklidir.

o Tesvik Etme: Lider sadece kendi cikarlar icin degil c¢evresinin
cikarlar i¢cin de cabalayan bir role sahip olmasi vesilesi ile ¢evresini
mutlak olarak bagarmaya inandirmalidir. Bunu gergeklestirmek adina
da ihtiyag duydugu temel faktor tesviktir. Liderlik, kesin bir sekilde
tesvik etmeye yonelik hareket etmekte ve liderin kendisi de dahil
stirecin igerisindeki tiim herkesten yiiksek Olcekli verim almak adina

tesvik etmeyi siirdiirmek durumundadir.

o  Fedakarlik: Cogunlukla lider kavrami 6n plana ¢ikti§i 6nem verilen
nokta liderin ¢evresindekilerin lider icin fedakarlik yapmasidir. Fakat
modern ¢ag da lider, ugruna fedakarlik yapilan degil, kendisine inanan
ve destek verenler i¢in fedakarlik yapan bir konumdadir. Bu nedenle de
liderlik, liderin her tiirlii sekilde fedakarlik yapmasini zorunlu kilmakta
ve liderligin herkese ayni diizeyde destek verdigini gostermekle

yukiimlidiir”.



Izleyenler (Calisanlar-Personel)

LIDER DURUM
= TLiderlik deneyinu = Zaman
= Kisisel bicemn (stili) = Orgiitiin yapist
= Kendini algilayisi ve baskalarinin onu nasil = Isbirligi icerisinde calisma tarzi
algiladifina dair diisincesi = Kiltir ve gelenek
= Karakter = Yanlis yapma riski ve muhtemel sonuclari

= Diger bireylere kars: tavn

Sekil 2. Liderligin bagli oldugu unsurlar.

Kaynak: Cetin, N., Kuramsal Liderlik C6ziimlemelerinin Isiginda, Okul Midiirligi
Ve Egitilebilir Durumsal Liderlik Ozellikleri, Pamukkale Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 1, Say1: 23, 2008, s. 80.

Bu siralanan unsurlar liderlik mekanizmasinin tam anlami ile isleyip
islemedigi konusunda liderin ¢evresine fikir vermektedir. Biitiinlestirici, tesvik edici
ve fedakar bir liderlik yapisi mutlak olarak liderin gevresinin begenisini
kazanmaktadir. Fakat liderlikte bu konularin géz ardi edilmesi ve sadece liderin
varligi iizerinden bir sistemin insa edilmesi anlasmazliklart ve uyumsuzluklari

beraberinde getirecektir.
1.4. Liderligin Temel Ozellikleri

Liderligin var oldugunun ve fonksiyonel olarak calistiginin anlagilabilmesi
adina liderin ¢evresinde bulunanlar liderlik mekanizmasinda var olmasini istedikleri
bazi 6zellikleri 6n plana ¢ikarmaktadirlar. Literatiirde bu 6zellikler farkl: agilardan ele
alimmigsa da genel olarak kabul goren bazi belli bagh liderlik 06zellikleri
bulunmaktadir. Bu ozellikler, liderligin fonksiyonel olarak ¢aligmasi ve liderin
konumunu gii¢lendirmek ile birlikte liderligin varligini da gecerli kilmaktadir.
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S6z konusu olan genel liderlik 6zelliklerine bakildiginda su noktalarin belli

basl olarak sayilabilecegi goriillmektedir (Glirsoy, 2005, s. 23-24):

e “Birbirinden farkli olarak bulunan olgulari, olaylar1 ve bireyleri, tim

farkliliklarina ragmen bir araya getirebilmek ve bir arada tutabilmek,

e Kendi ¢ikarlarint geride birakarak hizmet Onceligini ¢evrenin

beklentilerine ve isteklerine vermek,

e Isbirligini 6n plana cikararak cevredeki toplulugun da siire dahil

olmasina ve bunun i¢in tesvik edilmesine ¢alismak,

e Her tiirli sekilde elestiriye acgik olarak kendisi ile eksiklikleri gormek,

gidermeye ¢alismak,

e  Gerektiginde, parcalarin bir arada tutulabilmesi ve aralarindaki

anlagsmazliklarin giderilebilmesi adina politik davranabilmek,

e lletisim odakli hareket ederek g¢evrenin sosyal bir varlik oldugunu

kabul etmek, onlar1 her haliikarda kazanmaya ¢aligmak™.

Bu tiir belli basl 6zelliklere sahip bir liderlik mekanizmasi, zaman icerisinde
bir gliven ortaminin yaratilmasina imkan saglayacaktir ki ¢evrenin liderlikten temel
beklentisi de budur. Liderligin etrafinda bulunan topluluk, onu benimsemek ve onunla
birlikte hareket etmek istegindedir. Fakat buradaki ana unsur liderligin bu benimsem
duygusunun ve birlikteligin gerceklesebilecegine dair somut deliller ortaya

koymasidir.
1.5. Liderlik Tiirleri
1.5.1. Demokratik Liderlik

Liderlik tiirleri arasinda, modern ¢agin sartlarina ve toplumsal yapisina en
uygun olanlarin basinda gelen demokratik liderlik lider ile ona baglhlik gdsteren
toplulugun iliskilerinin gii¢lii ve karsilikli oldugu bir liderlik tiiriidiir. Bu sekilde lider

ile gevresi, ortak bir platformda bulunacak sekilde bir araya gelebilmektedirler. En
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onemlisi, “demokratik liderligin Ongdrdiigi ve izin verdigi sekilde, liderin
cevresindeki topluluk ona karsi fikirlerini 6zgiirce beyan etme sansini elde etmekte,
boylelikle de 6zgilir bir diisiince ortami yaratilabilmektedir. Ayn1 zamanda c¢esitli
elestiriler de s6z konusu topluluk tarafindan ozgiirce dile getirilebilmektedir (ince,

2003, s. 3)".

Klasik, baskin liderlik anlayisinin fazlasi ile zitti konumundaki demokratik
liderlik, taraflarin her birinin 6nemli bir sekilde yasamlarini siirdiirebilmeleri, ortak
cikarlar1 gozetebilmeleri ve karsilikli olarak Onemli olduklarini anlayabilmeleri
acisindan son derece onemlidir. Demokratik liderlik gozle goriiliir bir yakinlagma
saglamakta ve lider ile cevresindeki toplulugun birbirine bu denli yakinlagmasi
iligkilerinin giiclenmesine, 6zellikle de ¢evrenin lidere olan bagliliginin artmasina

yardimci1 olmaktadir.
1.5.2. Katilimai Liderlik

Demokratik liderlik anlayisina benzeyen, lideri ¢evreleyen toplulugun daha
fazla 6n plana ¢ikarildig1 katilimer liderlikte demokratik liderlige gore gozle goriiliir
bir kisitlama s6z konusudur. Buna gore katilimci liderlikte de liderin ¢evresindeki
toplulugun goriislerine biiyiikk bir 6nem verilmesine karsin, bu goriisler normal
zamanda yeterli derecede Onemsenmemektedir. Fakat katilimci liderlikte liderler,
cevrelerinin fikirlerini, yaklasimlarin1 ve beklentilerini en ¢ok karar alma siireci
dahilinde dikkate almaktadirlar. Buna goére bir karar alinirken “katilimer liderlikte
lider, higbir sekilde kendi goriislerini 6n plana ¢ikaramamakta, bunun aksine kendisini
bir adim geri g¢ekerek cevresini de aymi diizeyde Onemli bir karar alici haline

getirmeye ¢alismaktadir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012, s. 136)”.

Katilimer liderlik de tipki demokratik liderlik gibi bir liderin cevresinde
toplanan bireylerin istedigi gibi bir liderlik modelidir. Boylelikle karar alma siireci
gibi son derece kritik bir siirecte fikirlerinin, yaklasimlarinin ve beklentilerinin
onemsendigini goren bireyler agisindan lider ile biitiinlesmek ve ona sadik olmak ¢ok
daha kolaylagsmaktadir. Bunun yani sira bu denli tesvik olmus olan bireyler,
kendilerine verilen gorevleri daha biiyiik bir istek ve sevkle gerceklestireceklerdir.

Katilimci liderlik, tesviki de beraberinde getirmektedir.
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1.5.3. Doniisiimcii Liderlik

Liderlik tiirleri arasinda halen basarisi1 ya da basarisizlig tartisma konusu olan

dontistimcii  liderlik, isleyis tarzi acisindan farkliliklar i¢ermektedir. Otoriter
olmamakla birlikte karar merciinin bir tek kisinin, liderin elinde bulundugu
dontigiimcii  liderlikte liderler, cevrelerindeki topluluktan gelisime, degisime ve
farklilagsmaya acik olmalarin1 beklemektedirler. Bu vesile ile de liderin beklentisi
kendisinin belirledigi degisim odakli diisiincelere ¢evrelerinin de ilgi géstermesidir.
“Fakat mevcut standartlarinin kendileri agisindan yeterli oldugunu diisiinen ve olasi
bir degisim ile zorluk ¢ekeceklerine inanan bireyler i¢in katilimer bir lidere uyum
gostermek son derece zor olabilmektedir. Donlisiimcli liderlik degisim ve
farklilasmaya odaklidir ve bu siirecin siirekli olarak yasanmasi s6z konusu

olabilmektedir (Murat ve A¢ikgdz, 2008, s. 155)”.

Karizma: fiham: Entelektiiel Bireysel Ilgi:
Vizyon ve Yitksek Etki: Personele
misyon beklentileri Zekay hakkaniyetle
duygusu karsilama. geligtirme, uygun ddiil
olusturma, cabalar: akileilik, sorun verme,
oviing duyma yonlendiren ¢ozmede dikkatli giidiileme ve
N ’ sembollerden olma. yeni &
giiven ve saygi yararlanma. fikirler ve tegvik etme.
kazanma. N .
giiclendirme.

Doniisiimcii Liderlik

Sekil 3. Doniistimcii liderlik faktorleri

Kaynak: Erdogruca, P., Déniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik Ve Orgiitsel
Baglilik Arasindaki Iliski, Yiiksek Lisans Tezi, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Konya, 2011, s. 64.
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Her ne kadar cagin degisim ve gelisimine ayak uydurmaya odakli olarak
ortaya ¢ikan bir liderlik tiirii olarak goriilse de doniistimcii liderlik, kimi zaman liderin
cevresindeki topluluk tarafindan tam olarak degisim ve gelisime hazir olmayan
taraflar acisindan olumlu ydnde degerlendirilmemektedir. Ozellikle de degisim ve
farklilasma hamlelerinin = siirekli olarak gerceklestirilmesi neticesinde liderin
cevresindeki kesimin lidere olan bakis acisinda cesitli endigelerin ortaya c¢ikmasi

miimkiin olabilmektedir.
1.5.4. Vizyoner Liderlik

Hayalperest bir bakis agisinin iirlinii olmakla elestirilen vizyoner liderlik
temelde gergekei bir bakis acisina dayanmaktadir. Buna istinaden de bir vizyoner lider
cevresine gercekei bir bakis agisi asilamaya ¢alismaktadir. “Vizyoner liderlikte en
fazla On plana ¢ikan nokta, kendileri ve c¢evreleri igin erisilebilir bir hedef
belirlemenin yani sira bu hedefe erisilebilmesi adina izlenecek yol haritasinin da
belirlenmesidir. Bu vesile ile vizyoner liderler ¢evrelerini mutlak bir basarinin

gerceklesecegine dair inang saglamaktadirlar (Tekin ve Ehtiyar, 2011, s. 4010)”.

Vizyoner liderlikte en onemli unsur lidere ve liderlie duyulan inangtir.
Aligilagelmis sistemin disinda, hali hazirda gerceklesmemis, ancak ileride
gerceklesme imkani bulunan unsurlarin varligina olan inan¢ duyarak hareket etmek
cogunlukla yadirganan ve inanilmayan bir durumdur. Vizyoner liderlik bu durumu
degistirmeye calismakta ve gelecege genel olarak inanan bir kesim yaratmaya

odaklanmaktadir.
1.5.5. Otokratik (Otoriter) Liderlik

Isim olarak klasik liderlik anlayismnin bir pargasi olarak goziikse de aslinda
otokratik liderlik, kontroliin bir kisinin elinde bulunmasinin 6tesinde, liderin
cevresindekilerin iyiliginin tam anlami ile goézetilmesi ve bu vesile ile de liderin
etrafindaki farkli parcalarin bir araya getirilmesi agisindan giiclii bir etkiye sahiptir.
Otokratik liderlikte lider, ¢cevredeki herkesin uyum gostermesi gereken bir standartlar
biitiinii olugturmakta ve herkesten de buna uyum gostermesini beklemektedir. “Bu

noktadaki 1srarciligin ve otoriterligin seviyesi bir bakima liderlik mekanizmasinin

14



giiclinlin denenmesi anlamini1 tasimaktadir. Her ne kadar bir baski da soz
edilebilecekse de otokratik liderlikte bir tesvik edicilik ve herkesin siirece katiliminin

saglanmasi s6z konusudur (Cetin ve Beceren, 2007, s. 122)”.

[smi gdz 6niinde bulundurularak bir degerlendirme gergeklestirildiginde,
otokratik liderlik konusundaki temel beklenti, sert ve net bir tutum ile birlikte liderin
cevresindeki toplulugu siirekli bir arada tutabilmektir. Yine de otokratik bir liderden
diger ve 6nemli beklenti, sert tutumu ile birlikte sadece kendisine odakli bir sistem
insa etmemesi ve ¢evresindekileri goz art1 etmemesidir. Bu noktada otokratik liderlik,
biliyliik Olgiide sistemin siirekliligini ve sistemin igerisindeki herkesi gozetmesi

gerekmektedir.
1.6. Liderlige Dair Beklentiler

Liderlik konusundaki alginin hizlica degismesi ve artik liderin hitkmeden degil
hiikmettigi sistemi paylasmasi ve ortak isletilen bir mekanizmanin basinda bulunan
aktor haline gelmesi lidere ve liderlige dair beklentileri de degistirmistir. Gegmis
yillardaki toplumsal algiya bakildiginda liderlik, sorgulanamayan ve sonsuz bir
sekilde itaat edilen bir mekanizma olarak goriilmiistiir. Mevcut dénemde halen bu tip
bir alg1 s6z konusu olsa da artik liderlikten ¢esitli beklentiler s6z konusudur ve bu
beklentilerin her biri goz ardi edilemeyecek derecede lider ve liderligi iizerinde

baskindir.

Bu nedenle s6z konusu noktada odaklanilmasi gereken toplulugun bir liderlik
mekanizmasindan neler bekledigidir. Bu beklentileri su basliklar altinda toplamak

mumkindur:

. “Iyi bir strateji: Liderlik mekanizmasmin dogru bir sekilde
isleyebilmesi adina 6n planda tutulan ve bir toplulugun 6nemsedigi
noktalarin basinda iyi bir stratejiye sahip olunmasi gelinmektedir.
Ortaya konacak olan stratejinin basar1 getirecegine dair emarelerin s6z
konusu olmasi ve bunlarin somut olma durumu toplulugu tesvik

etmekte ve liderligin politikalarina destek olmaya itmektedir.
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Boylelikle bir tesvik mekanizmasi da ¢alismaktadir (Cetin, 2008, s.
46)”.

“Gergekgi hedefler: Strateji kadar onemli olan noktalardan biri de
gercekei hedeflerin s6z konusu olmast ve hedeflerin inandiriciligidir.
Genellikle her toplulugun ve s6z konusu toplulugun basindaki liderin
hedefleri bulunmaktadir. Fakat bu hedeflerin gergekgilik diizeyi birgok
noktada fark yaratmakta ve inandiriciligi olmaktadir. Ote yandan
hedeflerdeki gercgekeiligin diisiik diizeyde olmasi da siireci sikintiya
sokabilmekte ve liderlige dair inanci diistirebilmektedir (Cetin, 2008,

ss. 46-47)”.

“Ikna kabiliyeti: Hedefler, stratejiler, atilimlar, yatirimlar vb. bir
liderin etrafindakiler i¢in ne denli etkili olursa olsun liderlik sisteminin
temelinde inandiricilik biiyiikk bir yer kaplamaktadir. Her ne kadar
basarili yaklagimlar gelistirilse bile Oncelikli olarak tiim bunlar i¢in
ikna edici bir yaklagimin ve uygulamalar biitiinliniin s6z konusu olmasi
gerekmektedir. Eger bu tip bir ikna mekanizmasi s6z konusu olmaz ise
liderligin One stirmiis oldugu tiim yaklasimlar gegerliligini ve

inandiriciligin yitirecektir (Cetin, 2008, s. 47)”.

“Saygi: Liderlik bir otorite mekanizmasina dayali olarak calisiyor olsa
da zaman igerisinde yasanan degisim neticesinde liderlik adina 6nemli
olan nokta, liderligin kontrolii altindaki toplulugun varliina,
diisiincelerine, yaklasimlarina ve beklentilerine saygi duyulmasidir. Bu
durum liderin ve liderligin saygi duyulan bir unsur olmalari ile birlikte
liderlik etrafindaki toplulugun varligma ve oOnemine dair de bir

farkindalik yaratabilecektir (Cetin, 2008, s. 48)”.

“Aktif hareket edilmesi: Liderlik mekanizmasinin igerisinde kendisini
fazlasi ile belli eden fonksiyonlardan biri de liderligin aktif bir yapiya
sahip oldugunun gosterilmesidir. Liderligin c¢evresindeki topluluk,

hemen her konuda aktif bir lider ve onun calisma sistemine dair
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beklenti igerisindedirler. Bu beklenti, taraflarin ¢ikarlarinin
korunduguna ya da korunacagina dair fikrin kabul gormesi ile es
degerdir. Sadece sdylem ya da vaatler degil, ayn1 zamanda bunlarin
fiziksel olarak uygulamaya konmus olmasi, topluluk icin dikkat ¢ekici

ve inandirict etkiye sahiptir (Cetin, 2008, s. 49)”.

Liderlik 6nemli nokta, kendisini dogru sekilde ifade edebilmesidir. Bu noktada
da liderligin s6z verdigi, tlizerine konustugu, fikir yiiriittiigii ve inandirdig1 tim her
seyi biiylik Olgiide gercege doniistiirebilmektir. Bu sekilde liderligin gercek anlamda

isleyen bir mekanizmasinin oldugunu anlamak miimkiindiir.

Ote yandan liderlik sadece kendi sistemini 6nemseyen bir yapida hareket
etmemeli, bunun yani sira etrafindaki toplulugun varligina da 6nem atfetmektedir.
Liderlige 6nem veren tiim gevreler i¢cin kendilerinin ne denli 6nemli oldugunun
goriilmesi konunun bir bagka dnemli noktasidir. Artik lider ve liderlik yerlerini ortak
karar ve yonetim mekanizmalarina birakmaktadirlar. Bu nedenle de lider ve liderlik

icin saygi halen siire geliyor olsa da onlardan bir degisim beklentisi s6z konusudur.
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IKiNCi BOLUM
OTOKRATIK LIiDERLIK
2.1. Otokratik Liderlik Kavram

Liderlik tiirleri kendi iclerinde liderin kisiligi, tutumlar1 ve uygulamalar
acisindan farklilik gosterebilmektedir. Buna gore de ortaya c¢ikan liderlik davranisi
son derece 1limli bir modelden son derece sert ve kati bir modele kadar uzanabilir.
Hem sosyopolitik hem de sosyokiiltiirel anlamda, bu sekilde farkli modellerdeki
liderlik tiirlerine siklikla rastlanmaktadir. Bu noktada, liderin ¢evresinde konuslanan

bireylerin nasil bir lider istemis olduklarinin da biiyiik bir etkisi olmaktadir.

Boylesine farkli liderlik tiirlerinin arasinda belki de isim ve uygulama tarzi
acisindan en kati ve en sert olarak degerlendirilebilecek otokratik liderlik
bulunmaktadir. Bu sekilde ele alindigr siire zarfinda “otokratik liderlik, liderin sahip
oldugu konumunun verdigi giicii kullanarak kararlar1 aldigi ve buna tiim g¢evresinin
uyum saglamast konusunda gozle goriiliir olmasa da bir baskinin bulundugu liderlik

tarzidir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012, s. 136)”.

Liderin baskisinin, giiciiniin ve karar alma konusundaki netliginin 6n planda
tutuldugu otokratik liderlik geleneksel ve alisila gelmis olan liderlik tarzinin izlerini
tasimaktadir. Buna gore liderin hakimiyeti siirecin gidisatin1 belirlerken liderin
cevresindeki topluluktan beklenti, kesin bir sekilde liderin gliciine, hakimiyetine ve
hiikmetme giiciine saygt ile yaklagmasidir. Otokratik liderlik, sorgulamanin ¢ok makul

gorildiigl bir alan degildir.

“Otoriter liderlikte, bir liderin kontrolinde olmak kaydi ile cevresinin
hedeflerini, plan ve projelerini en iyi sekilde dizayn etmek ve sonuglandirmak
amaciyla ¢esitli standartlar belirlenmesi ve bunlara istinaden bir gorev dagilimi
yapilmas1 siirecin igerisinde yer alan fonksiyonlardir. Bu noktada otokratik liderlikte

bir esneklik s6z konusu olmaktadir (Tagraf ve Calman, 2009, ss. 137-138)”.
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Her ne kadar otokratik liderlikte bir esneklikten bahsetmek miimkiin olmasa da
hedeflerin kendi kontroliinde gerceklesmesini isteyen otokratik liderler bu konuda

0zen gosterebilmekte ve ¢evrelerine bu yonde telkinde bulunabilmektedirler.

Bu tip bir liderlik modelinde, otokratik bir liderin kontrolii altinda siirecin
ilerlemesi Ongorilmektedir ve onun verecegi direktiflere gore de c¢alismalar,
faaliyetler, yaklasimlar vb. sekillendirilmektedir. Genel olarak liderin ¢ikarlarinin
gozetildigi diisiiniilebilecek olsa da aslinda otokratik bir liderin gdstermis oldugu
esneklik ortak ¢ikarlarin yerine getirilmesi adinadir. Fakat yine de liderin siiregte 6n

planda olma istegi degismemektedir.

Otokratik liderlik, liderin elinde bulundurdugu ve mevcut pozisyonuna bagl
giicline gilivenerek siki bir denetim olusturarak ¢evreden verim almayr hedefleyen bir
liderlik modelidir. Otokratik liderlikte, liderin varliginin s6z konusu olmadig1 ortamda
¢evreden verim almak miimkiin degildir; ¢evre, otokratik bir liderin baskisina alisik
bir sekilde faaliyet igerisinde oldugundan liderin yoklugunda faaliyet gosterme
istegini kaybetmektedir. “Kendilerinin siirecte sadece kiigiik birer rol alacagini bilen
cevre unsurlart etrafinda toplandiklar1 otokratik lider goz Oniinde olmadiginda
verimliligini kaybetmektedir. Otokrarik liderlik, liderin ¢evresindeki toplulugun
etkisizlesmesine yol agan bir liderlik tipidir (Uysal vd., 2012, s. 31)”.

Her ne kadar otoritenin varlifindan s6z edilebilecek olsa da aslinda ortaya
cikan tabloda otokratik liderligin yaratmis oldugu baski liderin ¢evresinde olan
bireylerin son derece kopuk iliskiler ile liderlerine yaklasmalarina sebebiyet
vermektedir. Otokratik liderlik, diizen dahilinde bir sistem ve ona uyumlu bireyler
dizayn etmeye calismis olsa da aslinda bu durum disiiniildiigii gibi diizene uyan
bireylerin degil sik sik diizenin disina ¢ikmak isteyen ve otokratik bir lider karsisinda

kendisini ifade etmek isteyen bireylerin yaratilmasina sebebiyet vermektedir.

“Karar alma siireci acisindan tek bir kisinin, liderin kararlarima ve
yaklasimlarina bagl olarak isleyen otokratik liderlikte liderin sahip oldugu gii¢ hi¢cbir
sekilde diger kesimlere aktarilmamaktadir. Bunun yani sira otokratik liderlikte lider,
cevresini motive etmek adina otoritesinin giiciinii ve korkutma kabiliyetini

kullanmaktadir (Sargut, 2001, s. 234).
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Bu asir1 derecede baskici ve sert tutum neticesinde de otokratik lider ile
cevresindeki bireyler arasinda saglikli bir iletisim kurulmasi ve bunun siirekliliginin
olmas1 miimkiin kilinamamaktadir. Aksine ¢evresi, otokratik liderden uzaklasmak ve
kendisine yeni bir lider yaratmanin arayisi icerisinde olmaktadir. Otokratik baski,

bireylerin yeni alternatif arayislarina sebep olmaktadir.
2.2. Otokratik Liderligin Ozellikleri

Modern doénemin degisen liderlik anlayisi igerisinde, liderin daha fazla
sorumluluk paylasan ve cevresindekiler ile iletisim halinde olan tarzi s6z konusu
olmasina karsin otokratik liderlik daha ¢ok klasik bir stili benimsemektedir. Bu
nedenle otokratik liderlik, diger bir¢cok 1limli ve paylasimer liderlik tiirtine gore daha

kapali ve daha uzlasmadan uzak bir stile sahiptir.

Bu vesile ile otokratik liderligin 6zelliklerine bakilacak olursa asagidaki
noktalarm 6n plana ¢ikmasi ve degerlendirilmesi miimkiindiir (Ibicioglu, Ozmen ve

Tas, 2009, s. 6):

e “Klasik bir sekilde liderin konumu fazlasi ile gii¢lendirilmis ve 6n

plana ¢ikarilmistir,

e Liderin g¢evresinde bulunan toplulugun siirece katilimi ya da lider ile

yakin iliskileri s6z konusu degildir,

e lletisim siireclerinde, otokratik liderlikte tepeden tabana yayilan ve
tabandan tepeye mesaj iletiminin neredeyse hi¢ goriilmedigi bir siireg

s0z konusudur,

e Genel olarak otokratik liderlikteki motivasyon ve yonlendirme araci

cezalandirma seklinde ortaya ¢ikmaktadir,

e Otokratik bir lider, olaganiistii durumlar disinda, higbir sekilde

cevresine yetki devrinde bulunmamaktadir,
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e  Otokratik bir liderin tiim bilgilere sahip oldugu, her tiirlii tecriibeyi
yasadig1 ve bu nedenle de en dogru yolu gosterebilecek kimse oldugu

algis1 yerlesiktir,

e  Otokratik liderlik daha cok, bu liderlik tiiriinii bir kiiltiir olarak

benimsemis olan topluluklarinda gézlemlenmektedir”.

Siralanan temel 6zellikleri {izerinden bakildig: siire zarfinda otokratik liderlik
kendi hakimiyetini sabit ve saglam tutmak adinadir. Bunun yami sira otokratik
liderlikte liderin konumunun korunabilmesi adina kullanilan cezalandirma yontemi
hem bir motivasyon hem de liderin giicliniin ispat1 gorevi gormektedir. Bu durum
genel olarak liderin giiclinii pekistirirken bir yandan da lider ile c¢evresi arasindaki

ucurumu da genisletmektedir.

“Otokratik liderligin toplumsal yansimalar1 agisindan bakildiginda ise zaman
icerisinde otokratik liderligin bir ihtiyaca doniistiigii goriilmektedir. Toplum, kendisini
toparlamasi ve yonlendirmesi acisindan otokratik bir lidere ihtiyag duymakta ve
boylelikle de ondan gelecek baski, yonlendirme ve otoritenin diizeni saglayacagi
goriisii hakim olmaktadir. Bu noktada toplum, liderden tiim yetkisini kullanmasini
beklemektedir. Inanis, otokratik bir liderin giicii ve etkisi altinda toplumun daha fazla

diizen odakli olarak hareket etme sansini1 bulacak olmasidir (Eren, 2000, s. 438)”.

Kimi toplumlarin bu denli otokratik liderligi énemli ve degerli, hatta ihtiyag
olarak gérmesi gegmisten gelen aligkanliklarin bir sonucu olmaktadir ve bu sekilde de
s0z konusu liderlik modeli yiiksek 6lgekli bir baski ya da sertlik uygulamadan kendi
giiclinli kabul ettirebilmektedir. Otokratik liderlik, bir liderin, eger ki toplumsal uyum
s0z konusu olursa, en rahat sekilde hareket etme sansini bulunan liderlik

turlerindendir.

Fakat s6z konusu liderlik modelinde liderin yeterince otoriter davranamamasi
sonucunda ise ¢evresi tarafindan sorgulanmasi gibi bir tehdit de ortaya c¢ikabilmekte
ve lider, yeterince giiclii ve etkin bir rol iistlenememekle suclanmaktadir. Bu nedenle
de otokratik liderligin bu tiir toplumlar i¢in degisime ve yumusamaya agikligl s6z
konusu degildir.
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“Otokratik liderlikte bir lider, her ne yaparsa yapsin kendisinin faaliyetlerinin
sorgulanmasina izin vermemektedir. Tek beklenti, herhangi bir sorgulama olmadan
siirecin kabullenilmesi ve boylelikle de liderin ortaya koymus oldugu yol haritasinin

sorgulanmadan uygulamaya konmasidir (Y6riik ve Diindar, 2011, s. 97)”.
2.3. Otokratik Liderlikte Lider-Birey Iletisimi

Temel olarak otokratik liderlikte lider ile ¢evresinin ya da bireyin iletigsimi son
derece kisith bir ¢cercevede ilerlemekte ve boylelikle de taraflar arasinda bir uzlasi s6z
konusu degildir. Cogunlukla liderin hiikkmettigi ve ¢evresinin kabullenmek durumunda
kaldig1 bir siirecten bahsedilmektedir. Bu da otokratik liderligin biiyiik dlgiide tek

tarafli olarak cereyan eden bir sisteme sahip oldugunu gostermektedir.

Buna gore otokratik liderlikte lider-birey etkilesimine dair tespitleri asagidaki

gibi siralamak miimkiindiir:

e  “Astlarin diisiincelerinin 6nemsenmemesi nedeni ile astlarin liderlerine
ve listlenmeleri beklenen gorevlere karsi isteksiz davranmalar (Giiner,

2002, s. 16)”,

e “Liderin elindeki otokratik liderlik giiclinii ve baskilarini arttirdikca
cevrelerindeki bireylerin onlara karsi duygulari giderek daha fazla

diismanlasabilecektir (Giiner, 2002, s. 16)”,

e  “Otokratik liderligin bulundugu bir ortamda orgiitsel ¢ikarlar son
derece fazla bir sekilde gozetilmekte, boylelikle de bireylerin
beklentileri goz ardi edilerek ikinci, hatta daha geri plana atilmaktadir

(Giiner, 2002, s. 16)”.

e  “Otokratik liderlikte, liderin mevcut sert ve baskici tutumunu
sirdlirmesi, zaman igerisinde cevresinde bulunan toplulugun liderin
otoritesini sorgulaylp onlarin da tutucu bir tavra sahip olmasina

sebebiyet verebilmektedir (Koksal, 2011, 106)”.
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e  “Otokratik liderligin basarili sonuglar olusturabilmesi adina gerekli
olan temel sey, liderin sayginlik uyandiracak tavirlarinin varligidir;
aksi takdirde ¢evresinin s6z konusu lidere saygi duyarak onunla

koordineli hareket etmesi miimkiin degildir (Yoriik vd., 2011, s. 105)”.

o  “Otokratik lidere sevgi ve saygi besleyenler agisindan da kritik bir esik
bulunmaktadir; liderin sorumluluk almasi ve otoritesinin giicli ile
sorunlart ¢dzmesi gereken noktada bunu gerceklestirmemesi baglarin

kopmasina sebebiyet verebilecektir (Sargut, 2001, s. 234)”.

Otokratik liderligin bu denli c¢evresi ile arasina mesafe koyarak siireci bu
mesafeli durus iizerinden siirdiirme istegi liderin ¢evresindeki topluluk icin son derece
biiyiik bir isteksizlik yaratmaktadir. Buna gore lider ve ¢evresi giderek birbirine uzak
durmakta ve hatta liderin c¢evresindeki topluluk lidere karsi gosterdigi direnis ile

kendisine yeni bir lider arayis1 igerisinde oldugunu gostermektedir.

Yine de genele bakildiginda otokratik liderlik, cogunlukla, biirokratik diizene
alisitk olan ve o diizeni dogru olarak kabul eden toplumlarin daha fazla uyum
gosterdikleri bir liderlik modelidir. “Bu biirokratik yap1 igerisinde bireyler itaat etmeyi
daha cok istemektedirler ve otokratik liderin tutum ve davranmiglarina direnisin
gosterilmedigi topluluklar i¢in otokratik liderin tiim baskisini kabullenmek toplumsal

bir reflekse doniismektedir (Onen ve Kanayran, 2015, s. 46)”.

Bu tip bir otokratik lidere olan kabullenmislik ve alisilagelmis saygi soz
konusu liderlik tiiriiniin yerlesik bir kiiltiir halini almasini saglamaktadir. Boylelikle
de lider sorgulanmamakta ve kendisine getirilebilecek herhangi bir elestiri ile
karsilagmamaktadir. “Hali hazirda, klasik lider modeli de elestiriyi ve yergiyi
sevmemektedir ve otokratik liderlik de bu noktada elestiriye kapali bir sekilde,
kendisine kayitsiz sartsiz, s6z konusu biirokratik diizen igerisinde itaat edecek bireyler

arayisindadirlar (Yeo, 2006, s. 65)”.
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Bu nedenle otokratik liderligin biiyiik dl¢lide belirleyicisi olan taraf liderin
cevresindeki bireylerdir. Onlarin otokratik liderlik konusundaki tutumlart liderin de
tutum ve davranislarina yon vermekte, boylelikle de taraflarin arasindaki iliski ve

iletisimin durumu belirlenmektedir.

Otokratik bir liderin siirece dair bakis a¢is1 her ne olursa olsun onun giiciiniin
ve etkin olma durumunun asil belirleyicisi olan bireyler ona itaat ettikce ya da
etmedik¢e bireyin ve toplulugun kaderi tayin edilmektedir. Fakat toplumsal yapimnin
temeli, tipki biirokratik diizen algisinin temelde oldugu toplumlardaki gibi cok

onceden otokratik liderligin gliclenmesine zemin olusturabilmektedir.
2.4. Otokratik Liderlik-Paternalist Liderlik iliskisi

Liderlik modellerinin her biri kii¢iik 6l¢ekli de olsa bazi1 noktalarda birbirlerine
benzerlikler igermektedirler. Fakat bunlar arasinda isleyis ve kabul goérme acisindan
en dikkat cekici liderlik tiirleri otokratik ve paternalist liderliktir. Literatiirde temeli
olusturan liderlik tiirii otokratik liderlik olmakla birlikte, paternalist liderlik ona dair
olan benzerlikleri tizerinden ele alinmis ve hilkkmetme tarzi basta olmak tizere bir¢ok

konuda otoriterlik ekseninde degerlendirilmistir.

Literatiirde, “Gelfand vd. (2007) paternalizmi, “hiyerarsik iliskiler dahilinde,
bir liderin kendisi ile birlikte hareket etme arzusu igerisinde olan ya da buna zorunlu
olan bireyler i¢in rehberlik ve onciiliik ettigi, buna istinaden de ¢evresindekilerden de
kendisine mutlak itaat bekledigi liderlik modeli” olarak tanimlamaktadir (Cerit, 2012,
s. 38)”.

Paternalist liderlikte, siireci otokratik liderlige gore daha ilimli yapan nokta,
liderin ¢evresindekilerin hayatlarii dogru bir sekilde yonlendirmek adina kendi
basina sorumluluk almas1 ve bu yolla da kendisi ile birlikte ¢evresini de goz Oniinde
bulundurmasidir. Fakat paternalist liderlik de c¢evre ile kurulan cikar iligkisine
dayanmasindan dolayi, liderin vermis oldugu miicadelenin karsilifinda c¢evresinden
mutlak bir itaat beklemesine dayanmaktadir. Bu ¢ikar odakli yaklasim da lider ne

denli fedakar gibi degerlendirilebilecek olsa da siirecin sonunda ortaya ¢ikan tablo da
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liderin hitap ettigi toplulugun daha fazla ve daha siirekliligi olan bir gorevi oldugu

anlasilmaktadir.

Otokratik liderlik modeli i¢in ise alinmasi gereken sorumluluklar s6z konusu
oldugu siire zarfinda dahi bu sorumluluklarin ¢evreye dagitilmasi ve dnceden g¢evreye
teblig edilen gorevler ile birlikte mutlak olarak ¢evrenin s6z konusu gorevleri yerine
getirmesi gerekmektedir. “Lider her ne kadar otoritenin mutlak giicline sahip olsa da
gorevi vererek beklemeye ge¢mekte ve verdigi gorevler yerine getirilmediginde
disiplin mekanizmasini1 hayata ge¢irmektedir. Boylelikle lider hem gorev vermekte

hem de goéreve sinirsiz bir itaat beklemektedir (Dogan, 2007, ss. 66-67)”.

Bu sekilde hem paternalist hem de otokratik liderlikte itaat konusunda sonsuz
bir beklenti s6z konusu olsa da paternalist bir lider ilk olarak adimi kendisi
atabilmektedir. Buna istinaden de bir sadakat ve baglilik beklentisi olugmaktadir.

Ayni1 zamanda liderin otorite giicii de bu noktada kendisini gostermektedir.

Fakat otokratik bir lider igin biiyiik 6l¢lide beklenti ¢evrenin faaliyetlerine dair
olmaktadir. Lider, gorev dagilimini yaptiktan sonra hem gorevlerin yerine
getirilmesini hem de sonsuz bir sadakat gdsterilmesini beklemektedir. Bu noktada s6z
konusu iki otoriter lider tipinin ortak 6zelligi sahip olduklari karar verme giicliniin

sorgulanmamasi adinadir.

Bunun yami sira paternalist liderlikte liderin kendi sorumluluklarini yerine
getirmesi ile birlikte dagitmis oldugu sorumluluklar ve gorevler, bir bakima liderin
etrafindaki  toplulugun da yoOnetim siirecine katilimimi, dolayli  olarak
desteklemektedir. “Otokratik liderlikte ise sorumlulugun tiimii liderde olmakla birlikte
liderin c¢evresinin siirece katilimi sicak karsilanmamakta, buna izin verilmemektedir.
Otokratik  liderler ~ karar mekanizmasindaki  glicin ~ tamamimi  ellerinde

bulundurmaktadirlar (Koéksal, 2011, ss. 108-109)”.

Paternatlist liderlik daha 1limli goziikkmesine karsin otokratik liderlik ile
otoritenin kullanimi ve ¢evreden itaat beklentileri konusunda son derece biiyiik 6l¢iide
uyumluluk gostermektedir. Her iki liderlik modeli de toplumun alismis oldugu
sosyokiiltiirel sistemden beslenmekte ve evde babaya ya da aile biiyligline gosterilen
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hiyerarsik itaatten kurumsal yapidaki lidere gosterilen itaate dek uzanan bir silsilede

kabul gostermekte ya da kabul gormesine ¢aba sarf edilmektedir.

Ozellikle biirokratik toplum yapilanmalar1 agisindan degerlendirildiginde
sisteme ve sistemin baginda bulunanlara itaat etme algis1 bu iki liderlik modeli i¢in de
gecerli olmaktadir ve bireyler toplumsal kiiltlir icerisinde 0grenmis olduklart tim
Ogretileri hayatlariin tiim asamalarinda, baslarinda bulunan, yonetici ya da lider

konumundaki tiim liderlere kars1 uygulamaktadirlar.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL SiNiZM
3.1. Orgiitsel Sinizm Kavram

Calisanlarin kurumlan ile ilgili kurmus olduklari iletisimin temelinde yer alan
bir¢ok olumlu duygu s6z konusu oldugu gibi ayn1 zamanda bir¢ok olumsuz duygu da
s0z konusu olabilmektedir. Bu duygularin geneli orgiitiin ortaya koymus oldugu
tutum ve davraniglar ile ortaya ¢ikmakta ve zaman igerisinde de calisanlar igin bir
tutum ve aliskanlia doniisebilmektedir. Bu durumla, modern calisma hayatinin

icerisinde siklikla karsilasilabilmektedir.

Farkli sekillerde ele alinabilen 6rgiit i¢i sorunlar s6z konusu olsa da orgiitsel
sinizm yukaridaki tanimlamalar ile birlikte ¢calisanlarin karsisina son yillarda ¢ok daha
fazla ¢ikmaktadir. “Orgiitsel sinizm, birden farkli etmene bagli olan ve bireyin
yasamis oldugu ya da karsilagtigi olaylarin ardindan kosullu olarak sergiledigi
korunma, uzak durma ya da karsi ¢ikma, elestirme tutumlarini ifade etmektedir

(Kutanis ve Cetinel, 2010: s. 188)”.

Orgiitsel sinizmin ortaya ¢ikisinda cogunlukla, bir kurum icerisinde yasanan
catismalarin, haksizliklarin, sorunlarin ve gayriahlaki durumlarin biiytik bir etkisi
bulunmaktadir. Bu tiir negatif yonlii olaylarin yasanmasi neticesinde bireyler
kendilerini bir sonraki siliregte karsilagabilecekleri benzer durumlar ig¢in
sartlandirmaktadirlar. Bu sartlandirma igerisinde kimi zaman korunma mekanizmasi
kimi zamanda elestirel bir bakis agis1 ile sorunlarin kendinden uzak tutma gabasi

bulunmaktadir.

“Orgiitsel sinizm kavrami, bireyin olumsuz yondeki inanglartyla, hisleri ile ve
bunlara iligkin ortaya ¢ikan tutum ve davraniglari ile seklini alan, istthdam edildigi
kuruma dair olup, ¢evreden kaynaklanan olgular ile farkliliklar yaratma ihtimali
bulunan sosyal ve kisisel tecriibelerin sonucunda yasanan bir tepki olarak goriilebilir
(Kalagan ve Aksu, 2010, s. 421)”. Orgiitsel sinizmde bireyler yasadiklarinin etkisinde

uzun siire kalmakta ve tekrardan ayni seyleri yasayacaklari konusunda ciddi endiseler
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ile hareket etmektedirler. Bu da onlarin performanslarina gozle goriiliir sekilde, son

derece olumsuz yonde etki etmektedir.

Hangi kurumda, ne sekilde istihdam edilmis olurlarsa olsunlar, ¢alisanlar igin
mutlak olarak igerisinde bulunmus olduklar1 ortam, dogrudan bir sekilde onlarin
performanslarin ve psikolojik durumlarina etkide bulunmaktadir. Ozellikle zaman
icerisinde yasanan siirecler ve karsilasilan durumlar bireylerin zihinlerinde yer

etmekte ve bir sonraki davranislarini hep buna istinaden sekillendirmektedirler.

“Bir bagka tanimlama ile orgiitsel sinizm, bireysel ya da toplu olarak, inanislar,
sosyal kabiliyetler, anlagsma, ¢atisma, hayal kiriklig1, beklenti, karsitlik ve uzak durma
ile ifade edilen, zaman icerisinde bireyin ya da toplulugun birbirine kars1 sergilemis
oldugu ya da olma ihtimali bulunan davraniglarin tiimiine isaret etmektedir (Tokgoz

ve Yilmaz, 2008, s. 285)”.

Orgiitsel sinizm ile birlikte ifade edilmeye ¢alisilan, bir kurumun igerisinde
mutlak olarak bireylerin kendi aralarinda ya da kurumlarmin ydnetimi ile ciddi
boyutlarda iletisim, calisma ve yardimlasma konularinda sorunlari bulundugudur. Bu
sorunlar, cesitli ¢ikar odakli yaklasimlarin temelinde gerceklesmekte ve kurum
yonetiminin yeterli diizeyde ilgi ve 6nem gdstermemesi sonucu gercek anlamda bir

krize doniisebilmektedir.

Literatiirde orgiitsel sizinim ile ilgili tanimlamalar biiyiik 6l¢lide birbirlerine
benziyor gibi goziikse de konuyu elestirel gozle alan bircok tanimlamaya da
rastlanmaktadir. Bunlardan birinde oOrgiitsel sinizm, “bireylerin Orgiitlerinin ahlaki
olarak genel gecer bir sekilde kabul edilen degerler ile ilgili sorunlarinin bulundugu,
adalet, diiriistliik ve aciklik gibi degerlerin bireysel ya da orgiitsel cikarlar i¢in goz
ardi edilmesi sonucu ortaya ¢ikan davranislarin @ yarattigt  etki” olarak

degerlendirilmektedir (Tinaztepe, 2012, s. 27).

Bu sekilde orgiitsel sinizm konusunda 6zellikle bireysel bazda bir karsithik ve
kurumun geri kalan1 ya da kurum yonetimi ile yasanan bir ¢atisma s6z konusudur. Bu
catismanin karsiliginda bireyler yeterli diizeyde tepki veremedikleri ya da ¢atigmanin
yagsanmasina sebebiyet veren durumlarin ortadan kaldirilmadig: siireglerde orgiitsel
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sinizm dogal bir sonu¢ haline gelmektedir. Bir baski unsuruna doniisebilen orgiitsel
sinizm, bireylerin odaklanma, iletisim ve inang gibi, kurumlarina bagli olarak hareket
etmelerini saglayan fonksiyonlarima dogrudan bir sekilde olumsuz oOnde etki
etmektedir. boylelikle de c¢alisanlarin kendi aralarinda baslayan uzaklagsma ve bir

arada olmama istegi zaman igerisinde kurum ile olan iligkilere de yansimaktadir.
3.2. Orgiitsel Sinizme Neden Olan Durumlar

Kurumsal yapi igerisindeki karmasa goz onilinde bulunduruldugu siire zarfinda,
her kurumun igerisinde farkli 6lgekte sorunlar ortaya ¢ikabilmekte ve bu sorunlarin
her biri sistemin isleyisine ciddi zararlar verebilmektedir. Kimi sorunlar da uzun bir
zaman zarfi igerisinde ortaya ¢ikmakla birlikte ortaya ¢iktiklari an itibari ile
kurumlarin 6zellikle insani iligkilerinin olusturdugu psikolojik yapisina biiytik zararlar
verebilmektedir. Bunlardan biri olarak orgiitsel sinizm, son yillarda artis gdsterdigine

inanilarak daha genis ¢apl olarak incelenmeye baglanmistir.

Bu incelemelerin igerisinde, orgiitsel sinizme neden olan sartlar ise asagida

siralanmis oldugu sekilde ele alinmistir (Ozgener vd., 2008: s. 56):

e “Orgiitiin sahip oldugu mevcut yonetim sisteminin degisimine dair olan

istek ve tepkiler,

e Asin stres yaratan faktorlerin varligr ile birlikte calisan bireyler i¢in

kaldirabileceklerinden daha fazla is yiikiiniin kendilerine verilmesi,

e Ogzellikle bireysel beklentiler basta olmak iizere, kurumsal olarak

tasarlanan beklentilerin herhangi bir sekilde karsilanmamasi,

e Son yillarda calisanlar acgisindan son derece onemli olarak goriilen
orgiitlerin ¢alisanlarina sosyal anlamda destek saglama cabalarinin

neredeyse hicbir sekilde gerceklesmemesi,

e (Calisanlar ile yonetici kesimi arasinda, herhangi bir sekilde ¢oziime

kavusturulamayan, siirekliligi olan ¢atigmalar,
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Orgiitiin yapis1 icerisinde var olan ve diizenlenmesi adina ¢aba sarf

edilmeyen karmasik yapi,

Karar alma siireci igerisinde ¢alisanlarin s6z hakkinin neredeyse yok

denecek diizeyde olmasi,

Calisanlar arasinda giderek diizeyi artan ve ¢esitli sorunlara neden olan

iletisim kopukluklari,

Psikolojik olarak ortaya ¢ikan, ¢alisanlarin her giin daha sik karsilastigi

baski ortami,

Siklikla yasanan ve herhangi bir kritere dayanmayan isten ¢ikarma

kararlari,

Calisanlar ve yoneticilerde sik rastlanmaya baglanan takintili tutum ve

davranislar,

Diistik 6lcekli ticret uygulamalarinin degisen toplumsal sartlara gore

degil keyfiyete gore belirlenmesi,

Kabiliyet, egitim ve tecrilbbe odakli olmaktan uzak duran istihdam

politikalar1”.

Siralanan bu unsurlara bakildiginda, orgiitsel sinizmin ortaya ¢ikisi i¢in birden

¢ok nedenin hali hazirda kurumlarin igerisinde yer aldig1 ve giincel olarak da bu

sorunlarin belirli oranda tiim kurumlarda yasandigi anlagilmaktadir. Fakat ozellikle

iletisim konusunda yasanan sorunlarin sik gézlemlendigi orgiitsel sinizmin nedenleri

arasinda kurumlarin uygulamalarindaki eksikliklerin 6n plana ¢iktig1 anlasilmaktadir.

“Orgiitlerde liderler, bireysel ¢ikarlarmi korumak ve kendi pozisyonlarini

kaybetmemek adina orgiitsel sinizm sorunundan miimkiin oldugunca kendilerini uzak

tutmaya calismaktadirlar. Fakat gecen zaman igerisinde orgiitsel sinizmin tekrardan

ortaya ¢ikmayacagina dair herhangi bir kesinlik s6z konusu degildir. Bunun yan1 sira

s0z konusu liderler, sorunlarin tespitinden ve bunlara dair ¢éziimden uzak durdukga
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Orgiitsel sinizm basta olmak {izere bircok sorun ortaya ¢ikma tehdidini yasamaktadir.
(Helvaci ve Cetin, 2012: s. 183)”. Bu nedenle de orgiitsel sinizmin ortaya ¢ikisinda

orglit yonetimlerinin hem sorumluluklar1 hem de paylar1 bulunmaktadir.
3.3. Orgiitsel Sinizm Uzerinde Etkili Olan Unsurlar
3.3.1. Yas

Orgiit yapilanmalari igerisinde farkli noktalarda etkisi bulunan yas, orgiitsel
sinizm konusunda da etkili olmaktadir. “Buna gore kurumsal yapi igerisinde yasi
ilerlemis calisanlar i¢in sorunlarla miicadele etmek ve diger calisanlar ile catisma
odakl iligkiler kurmak pek rastlanan bir durum degildir. Bu tiir ¢alisanlar ¢ogunlukla
kendi konumlarini koruyarak yollarina devam etmek istemektedirler ve ilimlidirlar.
Fakat daha genc yasta olan ve 6zellikle tecriibe sorunlar1 bulunan ¢alisanlar i¢in rgiit
ortamindaki sorunlari ilimli bir sekilde degerlendirmek miimkiin olmamakta, bu
nedenle de fevri, sert ve catisma odakli iletisi yasanmaktadir. Bu tiir bireyler orgiitsel

sinizmi daha biilyiik 6l¢ekli yasamaktadirlar (Polat vd., 2010, s. 134).
3.3.2 Cinsiyet

Her ne kadar bu konuya dair yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikan sonuglar
farklilik arz etse de kadinlar ile erkekler arasinda orgiitsel sinizm konusunda belirgin
bir farklilik bulunmaktadir. Bu, “erkeklerin, sorunlari degerlendirme ve ¢6zme
noktasinda kadinlara gore daha sert ve daha fazla ¢atigmaya meyilli olmalaridir. Bu
sekilde Orgiitsel sinizm yaratma potansiyeli bulunan sorunlar karsisinda erkekler
gerektiginde sert tepkiler ortaya koyarken kadmlar bu konuda daha 1limh
davranmakta ve diyalogu tercih etmektedirler. Fakat erkekler gerektigi noktasinda
sorunlara kars1 dayanikli ve duygusalliktan uzak davranma kapasitesine kadinlardan
daha fazla sahip olduklar1 i¢in bu durum onlarmm Orgiitsel sinizmi daha az

hissetmelerine de yardimci olmaktadir (Ozler vd. 2010, s. 51)”.
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3.3.3. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlar i¢in birgok farkli noktada is bulma konusunda
bir¢ok farkli firsat bulunmasina ragmen, yiiksek egitimli bireyler orgiitleri igerisindeki
olaylar1 ve olgular1 daha fazla sorgulamaktadirlar. Bundan o6tiirii de yasanan sorunlar
ve sikintilar ¢ok daha sik bir sekilde irdelenmekte ve bu sorunlar birer 6rgiitsel sinizm
meselesine doniisebilmektedir. “Egitim seviyesi diisiik olan bireyler agisindan ise
orgilitsel sinizm daha diisiik 6lgekli bir tehdittir. Buna gore bu tip egitim diizeyinde
bulunan bireyler mevcut bulduklari islerindeki konumlarini korumak adina orgiitsel
sinizme neden olabilecek tiim sorunlar1 geri planda birakabilmekte ve kolaylikla

unutabilmektedirler (Ozler vd. 2010, ss. 53-54)”.
3.3.4. Medeni Durum

Bireylerin evlilik ile elde etmis olduklar1 sorumluluklar, 6zellikle maddi
anlamda kendilerini mevcut konumlarina uygun bir sekilde gelir elde edebilecek
sekilde konumlandirmalarin1 zorunlu kilmaktadir. Bu sebepten otiiriidiir de “evli
bireyler, blinyesinde calismis olduklari kurumda cereyan eden negatif yonlii olay ve
olgulara karst daha az tepkiler vermek durumunda kalmaktadirlar. Ciinkii temel
amaglari, mevcut konumlarim1 korumak ve bu nedenle de evlilik ile yiiklenmis
olduklar1 sorumluluklart herhangi bir sekilde islerini kaybetmeden yerine getirmektir.
Bekar olan bireyler i¢in ise fevri karar alma konusunda, bu tiir sorumluluklarinin

bulunmamasi daha rahat hareket etmelerine olanak tanimaktadir (Polat vd., 2010, s.

139)”.
3.3.5. Gelir Diizeyi

Tipki medeni durum degiskeninde de goriildiigi gibi bireylerin maddi anlamda
iistlendikleri ya da tistlenmeleri gereken sorumluluklar neticesinde, bulunduklari
konumlarinda kalma ya da ayrilma noktasinda, orgiitsel sinizme gore hareket etme
Ozgirlikleri ya da bagimmliliklar1 bulunmaktadir. “Diistik gelirli ve is bulma
konusunda ciddi sorunlar yasayan bireyler i¢in Orgiitsel sinizm konusu, konumlarini
korumak adina goz ard1 edilebilecekken, hali hazirda yiiksek gelir elde eden ve bagka
herhangi bir kurumda is bulma sansina sahip bireyler acgisindan orgiitsel sinizm,
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kisisel ¢ikarlarin korunmasi ag¢isindan goz oOniinde bulundurulabilecek olan bir

faktordiir (Kalagan ve Giizeller, 2010, s. 89)”.

Bir baska deyisle gelir diizeyi yiiksek olan bireyler i¢in sorgulamak ve bu
sorgulamanin karsisinda bir tutum sergileyerek oOrgiitsel sinizm sorunu yasamak
herhangi bir sekilde tehdit olarak algilanmamaktadir. Fakat yine de yliksek gelir elde
eden ve yiiksek bir konumda bulunan bireyler de mevcut konumlarin1 korumak adina

bazi Orgiitsel sinizmi tetikleyebilecek sorunlar1 géz ardi edebilmektedirler.
3.3.6. Hizmet Siiresi

Farkliliklar igermek ile birlikte hizmet siiresi faktorii orgiitsel sinizmin yliksek
ya da diisiik 6l¢ekli olarak yasanmasina sebebiyet verebilmektedir. Bu noktada bireyin
orgiit icerisinde gecirdigi siire zarfinin kendisine kazandirdigi tecriibe unsuru da 6n
plana ¢ikmaktadir. “Zaman igerisinde, uzun yillar boyunca kurumunda goérev alan ve
belirli bir tecrilbbe kazanan c¢alisanlar icin kurum igerisindeki sorunlari belirli bir
noktaya kadar gboz ardi edebilmekte ve Orgiitsel sinizm tehdidinden uzak
durabilmektedir. Ote yandan ise hizmet siiresi az olan ve bir kurum ya da herhangi bir
sektorde uzun siireli olarak gorev almamis olan, gen¢ olarak nitelendirilebilecek
calisanlar i¢in kurum igerisindeki sorunlar daha fazla hassasiyet yaratmakta ve
orgilitsel sinizm sorunu ile daha giiclii bir sekilde yiizlesmektedir (Polat vd., 2010, s.
140)”.

3.3.7. Hiyerarsi

“Kurumlar igerisinde yukaridan asagiya inildik¢e sorunlarin bir asagidaki
konuma devredilmesi ve bu vesile ile de sorunlarin bir alt kademedeki ¢alisanlara
sirayet etmesi s0z konusu olmaktadir. Bir bagka deyisle, hiyerarsinin alt kademesinde
kalan bireylerin hemen hepsi kurumun yasamis oldugu stresi iist kademelerdeki
calisanlara, ¢alisanlara gore daha fazla hissetmektedir (Polat vd., 2010, s. 141)”. Aym
zamanda hiyerarsinin iist kademesindeki bireyler ise orgiitsel sinizmi daha rahat

olarak degerlendirmekte ve bu sorundan uzak durmay1 basarabilmektedirler.
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3.4. Orgiitsel Sinizmin Etkileri

Orgiitsel sinizmin bir sorun olarak kontrol altina alinmasi ile dogrudan alakali
olarak ortaya ¢ikan siiregte gereken sorumluluklarin alinmamasi ilk agsamada orgiitsel
sinizmin ¢esitli sorunlar yaratmasina sebebiyet verebilecektir. Fakat ilerleyen siire
zarfi igerisinde Orgiitsel sinizm, kontrol altina alinamadik¢a kurum igerisinde eski-
yeni fark etmeksizin tiim ¢alisanlarin performansiniz olumsuz yonde etkileyecek ve

caligsma siireci ile insani iligkilere ciddi boyutlarda zarar verebilecektir.

Bu sekilde Orgiitsel sinizmin kurumlar nezdinde verebilecegi zarar

bakildiginda asagidaki noktalar géze garpacaktir (Helvaci, 2010, s. 391):

e “Yasanan huzursuz ve mutsuz ortam neticesinde siirekliligi olmayan ve

devamli olarak degisen calisanlar ve aksayan sistem,

e (alisanlarin  karsilastiklari  sorunlardan  elestiride  bulunarak
uzaklasamayacaklarini fark etmeleri neticesinde yasanacak olan stirekli

devamsizlik istekleri,

e Mevcut sorunlarin ¢oziimii ve adaletli bir sistemin kurularak ozellikle
calisgan Dbireylerin birbirlerine yakinlastirilmasina ¢alisiilmamasi

neticesinde kuruma karsi olusan sadakatsizlik,

e Sorunlarin ¢Ozlimsiizligiiniin stres ortami yaratmasi ve bu stres
ortammin kurum igerisindeki tiim bireylerin hem is hem de sosyal

hayatina sirayet etmesi,

e Engellenemeyen iletisim bozukluklar1 neticesinde, ayni departman
icerisinde yer alan g¢alisanlar arasinda dahi siirekli olarak yasanan

catigmalari,

e Isteklerin elde edilmesi ve yasanan sikintilari ¢6ziim bulunmasi adina

siklikla tekrarlanan grev faaliyetleri ve diger eylemler,
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e Giderek belirginlesen sekilde, zararli uygulamalar ile kurumu her

anlamda zarar ugratma istegi”.

Bu goriintiide oOrglitsel sinizm ¢alisanlar i¢in son derece zorlu bir psikolojik
siire¢ yaratmaktadir. Tecriibeli ve nasil davranmasini bilen ¢alisanlar i¢in bu durum
bir sekilde ¢oziime kavusturulabilirken, diger calisanlar i¢in bu sorun ¢oziime
kavusturulmasi zor hale gelmektedir. Yasanan bu zorlugun neticesinde de oncelikle
cevrelerine, daha sonrasinda da kuruma zarar verecek davranislar igerisinde

bulunabilmektedirler.

Bu tehditler orgiitler icin siirekli olarak yasanabilecek ve gelecek siirecleri
tehdide atabilecek durumdadir. Genellikle kurumlarda caligsanlarin yasamis olduklar
sorunlar ve catismalar ilk baslarda géz ardi edilseler de asil sorun bu tip ¢atisma
odakli durumlarin mutlak olarak ilerleyen siire zarfinda daha biiyiik problemlere
dontigsme risklerinin bulunmasidir. Bu nedenle de 6rgiitsel sinizm zararlarinin kuruma
kars1 yiiksek Olgekli olabilecegi tehdidine istinaden en basta ve dikkatlice

degerlendirilmesi gereken noktadadir.
3.5. Orgiitsel Sinizmin Boyutlar
3.5.1. Bilissel Boyut

“Bireyin sahip oldugu olumsuz goriisler ve sikintilar iizerinden degerlendirilen
bu orgiitsel sinizm boyutunda bireyin yasadigi sorunlarin ¢evresine yansimalari séz
konusudur. Bu tiir bir durumda birey, kurum igerisinde yasanan sorunlar1 kendisi ciddi
bir sekilde hissetmekte ve bunu da cevresine hissettirmektedir ki orgiitsel sinizmin
bireyden orgiite yayilmasi konusunda bu tiir bir durum kapsayici bir hal almaktadir.
Ote yandan bu tiir bir negatif yonlii iletisim siirecinin varhigi, sadece bir kisinin
siirecten kopmasin1 degil, toplu olarak, herkesin birbirini etkileyerek siirecten

kopmasina sebebiyet vermektedir (Kutanis ve Cetinel, 2010, ss. 188)”.
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3.5.2. Duyussal Boyut

“Bu orgiitsel sinizm boyutunda bireyin i¢ diinyasi ilizerinden degerlendirme
yapilarak iki farkli noktaya vurgu yapilmaktadir. Birinci noktada bireyin is hayatinda
ve sosyal hayatindaki mutluluk veren olaylar ve olgular, orgiitsel sinizm tehdidini
ortadan kaldiracak sekilde bireyi yonlendirmektedir. Diger noktada ise bireyin is ya
da 6zel hayatindaki bir sorun dahi bireyin hayat akisina ciddi bir zarar vermekte ve
orgiitsel sinizm etkisinde bireyden genele bir sekilde etki gostermektedir (Kutanis ve

Cetinel, 2010, ss. 188-189)”.
3.5.3. Davramissal Boyut

“Genel olarak ¢alisanlarinin kendilerini siklikla elestirdigini diisiinen ya da bu
varsayim iizerinden hareket eden oOrgiitler, bu nedenle calisanlarinin tutum ve
davraniglarin1 takibe almakta ve bu takip sonucunda g¢alisanlarinin ortaya koymus
olduklar1 performans ve tepkilere gore onlart degerlendirmektedirler. Bu tiir bir
durum, kacinilmaz bir sekilde korku ve mutsuzluk duygusu yaratarak c¢alisanlarin

oOrgiitsel sinizm yagamasina neden olmaktadir (Kutanis ve Cetinel, 2010, s. 190)”.
3.6. Orgiitsel Sinizm Cesitleri
3.6.1. Kisisel Sinizm

Kurumsal yapilar icerisinde yasanan sorunlar zaman igerisinde bireylerin
hayatlarina dogrudan etki eden bir hale gelmektedir. Sorunlara c¢oziimlerin
bulunmadigi, bireyler arasindaki sorunlarmn giderilmesi adma yeterli diizeyde
sorumluluk alinmadigi ve sorunlarin Orgiitsel degil, bireysel bazda c¢oziilmeye
calisildigt durumlarda is ortamima karsi negatif goriisler bireysel olarak ivme
kazanmaktadir. “Yasanan sorunlarin bireye etkisi ise dile getirilememis olsa da
sisteme, yoOnetime ve diger calisan bireylere karst olumsuz bir bakis acisina
doniismektedir. Bu durum da hem bireysel hem de orgiitsel bazda verimsizlik ve
performans diisiikliigiine neden olmaktadir. Nihai noktada da bireyler sinik bir kisilige
biirlinerek ¢alismaktan ¢ok elestirmeyi tercih etmektedirler (Tokgdz ve Yilmaz, 2008:
s. 285)”.
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Genellikle calisan bireyler, orgiit igerisindeki sorunlari ilk basta tespit etmekte,
daha sonra ¢oziimlenmesini beklemekte ve ¢oziim bulunmadig: siire zarfinda da buna
kars1 elestirel bir bakis acis1 ile yaklagmaktadirlar. Bu elestirel bakis acis1 da

kagimilmaz bir sekilde ¢catisma ortamina sebebiyet vermektedir.
3.6.2. Toplumsal Sinizm

Toplumsal sinizm bireyden hareketle zaman igerisinde toplumun diger
kesimlerine de yansiyan bir durumu ifade etmektedir. “Oncelikle bireyin kendi drgiitii
icerisinde yasamis oldugu sorunlar ve bu sorunlarin ¢éziime kavusmamasi, zaman
igerisinde bireyin bu sorunlari sosyal hayatina yansitmasina neden olmaktadir. Bireyin
bu sorunlar1 ¢evresine yansitmasi neticesinde ise bu tiir davranislar sergileyen birey
sayisinin artmasi ile birlikte toplumsal anlamda sorunlarin benimsenmesi ve
elestirilmesi s6z konusu olmaktadir. Ozellikle sanayi toplumlarinda c¢alisan niifusun
artmasi ile birlikte orgiitsel sorunlarin ¢evreye daha fazla yansidigi ve bunun da tek
bir orgiitteki sorunun toplumun sorunu haline gelmesine yol agtig1 gozlemlenmektedir
(Helvaci, 2010, s. 394)”. Son yillarda sinizm sorunu ile karsilasan birey sayisinin
artmasi, bireyler orgiitsel sorunlarini disa yansitmasalar bile is diinyas1 ilizerinden bir

orgiitsel sinizm sorunu yagsandigini géstermektedir.
3.6.3. Mesleki Sinizm

Bireylerin  kurumlarinda  istlendikleri sorunlar1 tam olarak yerine
getirmemeleri asamasinda, c¢ogunlukla birbirlerinin konumlarini ve birbirlerinin
performanslarini elestirmeye basladiklar1 goriilmektedir. Bu siirecin igerisinde hak
edilen konuma erisilememesi ve oOrgiit icerisinde adaletli bir konum ve iicret
dagiliminin olmamasi, zaman igerisinde calisan bireylerin birbirlerine diigmanca
yaklagsmalarina dek uzanacak bir catigma siirecini yaratmaktadir. “Ote yandan bir
calisanin, diger orgiitlerde kendisi ile ayn1 isi yapan bireylerin elde ettiklerine bakarak
edindikleri izlenimler, kendi orgiitlerinde elde edemedikleri ¢ikarlari neticesinde bir
catismaya doniismekte ve diger tiim c¢alisan bireyler birbirlerini siklikla elestirme ve
gerektiginde Orgiit yonetimine sikayet etme davranisi icerisinde bulunmaktadirlar

(Ozgener vd., 2008, s. 60)”.
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3.6.4. Cahsan Sinizmi

Is hayatinda siklikla goriilen bir durum olarak calisan sinizmi, calisan
bireylerin islerini, Orgiitlerini ve igerisinde bulunduklar1 sektor yapisini c¢esitli
acilardan elestirmeleri ile ortaya ¢ikmaktadir. “Kimi zaman siirecin daha iyi islemesi
kimi zaman da belirli konular tizerinde sadece elestiri getirmek sureti ile ortaya ¢ikan
bu elestiriler, bireylerin yasadiklar1 sorunlar1 disa vurmalart adma farkli bir tutumu
gostermektedir. Bu tutumun igerisinde daha iyiyi elde etme arzusuna sahip bireylerin
tekil ya da toplu olarak gergeklestirdikleri elestiriler bulunmaktadir (Tinaztepe, 2012,
S. 56)”.
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DORDUNCU BOLUM

HAVACILIK SEKTORUNDE OTOKRATIK LIDERLIK SISTEMI iLE
ORGUTSEL SIiNiZM ILiSKiSININ CALISANLAR VE ORGUT
VERIMLILiGi UZERINDEKI ETKILERINE DAIR BiR ARASTIRMA

4.1.  Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for  Windows 22.0 programi kullanilarak analiz  edilmistir. ~ Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde, ortalama,

standart sapma kullanilmistr.

Olgek boyutlarmin aldig1 puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Bu
aralik 4 puanlik genislige sahiptir. Bu genislik bes esit genislige ayrilarak 1.00- 1.79
aras1 “cok dusiik”, 1.80- 2.59 aras1 “diisiik”, 2.60- 3.39 “aras1 orta”, 3.40-4.19 arasi
yiiksek, 4.20-5.00 aras1 ¢ok yiiksek olarak bulgular yorumlanmastir.

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda man
whitney-u testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin
karsilastirilmasinda kruskall whallis testi kullanilmistir. Kruskall whallis testi
sonrasinda farkliliklar1 belirlemek {izere tamamlayici olarak man whitney-u testi testi

kullanilmistir.

Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda spearman korelasyon ve regresyon
analizi uygulanmistir. Korelasyon analizi siirekli degiskenler arasinda dogrusal
iliskinin kuvveti (derecesi) ve yoniiniin belirlemek {izere uygulanir. Arastirmanin
sirekli degiskenleri arasinda nedensellik iligkisini belirlemek iizere; bagimsiz
degiskenler yardimiyla zor elde edilen bagimli degisken degerini kestirmek igin
regresyon analizi uygulanir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5

anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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4.2. Arastirmanin Evreni

Arastirmanm evrenini Istanbul ilinde havacilik sektdriinde gorev alan,
kurumlarindaki liderlik sistemi ve yasanan sorunlarin ¢Oziimii konusunda
degerlendirmeleri bulunan ve goniillii olarak katilim gosteren 58 kisilik bir grup
olusturmaktadir. S6z konusu katilimcilarin, gorev aldiklart sirketlerinde yasadiklar
stireclere dair degerlendirmelerine, yaklasimlarina ve goriislerine dair varsayimlardan

hareketle ¢ikarak evren segimi gergeklestirilmistir.
4.3. Bulgular Ve Yorumlar

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢6ziimii igin, arastirmaya katilan
calisanlarin 6lgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmistir.
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4.3.1. Katillmcilara Dair Demografik Dagilim

Tablo 1. Cahsanlarin Tanimlayici Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Bayan 40 69,0
Cinsiyet Erek 18 0
Toplam 58 100,0
21-30 Yas 41 70,7
e 30 Yas lstii 17 29,3
Toplam 58 100,0
Evli 20 34,5
Medeni Durum A a8 655
Toplam 58 100,0
Lise Ve Alt1 16 27,6
Egitim Durumu Onlisans 13 22,4
Lisans 29 50,0
Toplam 58 100,0
1-5 Y1l 27 46,6
Mesleki Deneyim 6-10 Yil 21 36,2
10 Y1l istii 10 17,2
Toplam 58 100,0
1-5Yil 39 67,2
Bulundugu Yerde Calisma Siiresi 6-10 Yl 13 22,4
10 Yl distii 6 10,3
Toplam 58 100,0
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Tablo 1.’de belirtildigi iizere;

e (Calisanlar cinsiyet degiskenine gore 40" (%69,0) bayan, 18'1 (%31,0)
erkek olarak dagilmaktadir.

e (Calisanlar yas degiskenine gore 41'1 (%70,7) 21-30 yas, 17'si (%29,3)
30 yas Ustii olarak dagilmaktadir.

e (Calisanlar medeni durum degiskenine gore 20'si (%34,5) evli, 38'i
(%65,5) bekar olarak dagilmaktadir.

e (alisanlar egitim durumu degiskenine gore 16's1 (%27,6) lise ve alti,

13" (%22.,4) onlisans, 29'u (%50,0) lisans olarak dagilmaktadir.

e (Calisanlar mesleki deneyim degiskenine gore 27'si (%46,6) 1-5 yil, 21
(%36,2) 6-10 y1l, 10'u (%17,2) 10 y1l iistii olarak dagilmaktadir.

e Calisanlar bulundugu yerde calisma siiresi degiskenine gore 39'u
(%67,2) 1-5 yil, 13" (%22,4) 6-10 yil, 6's1 (%10,3) 10 yil iistii olarak
dagilmaktadir.

Calismanin demografik sonuglarina bakildiginda ise dikkati ¢ceken noktalar su

sekilde siralanmaktadir;

e Katilimcilarin  biiyiik bir bolimii lisans mezunu olmakta ve
orgiitlerindeki otokratik liderlik ve diger uygulamalar ile yeterli
diizeyde degerlendirme yapabilecek diizeyde olduklar1

varsayilmaktadir,

e Katilimcilari biiylik bir boliimii 21-30 yas araligindadir ve konuya
dair degerlendirme yapma konusunda yasi ileride olan ¢alisanlara goére

daha az tecriibeye sahip olduklar1 diistiniilmektedir,
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e Katilimcilarin biiyiik bir boliimiiniin bulunduklar is yerinde ¢alisma
stireleri 1-5 yil arasindadir ve konuya dair degerlendirme yapma
konusunda bulunduklari is yerinde daha uzun zamandir calisan
bireylere gore daha az tecriibeye ve bilgiye sahip olduklar

diistiniilmektedir.

4.3.2. Katihmeilarin Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik ve
Verimlilik Algilar:

Tablo 2. Cahsanlarin Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik ve

Verimlilik Diizeyleri

N |Ort Ss Min. Max.
Biligsel Sinizm 58 2,221 0,916 1,000 4,600
Duyussal Sinizm 55 2,176 1,023 1,000 5,000
Davranigsal Sinizm 55 2,370 0,975 1,000 4,750
Otokratik Liderlik 57 |2,641 0,832 1,000 4,200
Verimlilik 57 3,199 1,168 1,000 5,000

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin “bilissel sinizm” diizeyi zayif (2,221 + 0,916);
“duyussal sinizm” diizeyi zayif (2,176 + 1,023); “davramigsal sinizm” diizeyi zayif
(2,370 + 0,975); “otokratik liderlik” diizeyi orta (2,641 + 0,832); “verimlilik” diizeyi
orta (3,199 + 1,168) olarak saptanmustir.

Bu sonuglara bakildiginda ilk dikkati ¢ceken nokta, katilimeilarin bulunduklari
1§ yerinde is hayatlarinda, orgiitsel sinizm konusunda son derece diisiik ve otokratik
liderlik konusunda olumlu ve olumsuz etkileri degerlendirme agisindan sinirda
bulunduklar1 goriilmektedir. Bir baska deyisle katilimcilar bulunduklari ortamda

orgiitsel sinizm c¢estlerine dair gili¢lii bir etki gormemektedirler. Fakat otokratik
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liderlik konusunda kendilerini yoneten ve lider konumundaki bireylerin tutumlarina

dair kararsizlik icerisindedirler.

Biligsel Sinizm

Verimlilik < ) - Duyussal Sinizm

Otokratik Liderlik “ ~'Davranigsal Sinizm

Sekil 4. Calisanlarin Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik ve Verimlilik

Diizeylerine Iliskin Diyagram
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4.3.3. Katihmeilarin Orgiitsel Sinizm, Algillanan Otokratik Liderlik ve
Verimlilik Diizeyleri Arasindaki iliski

Tablo 3. Calisanlarin Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik ve
Verimlilik Diizeyleri Arasindaki fliski

Bilissel | Duyussal |Davramssal | Otokratik

Verimlilik
Sinizm Sinizm Sinizm Liderlik
Bilissel r 1,000
Sin
inizm 5 0,000
Duyussal r 0,750** 1,000
Sinizm

p 0,000 0,000

Davramssal r 0,634** | 0,631** 1,000

Sinizm o | 0000 | 0000 0,000
Otokratik | r  [0480%* | 0389** | 0487** | 1,000
Liderlik o | 0000 | 0003 0,000 0,000
Verimfitic | T | 0178 | -0117 | 0276* | 0578 | 1,000

p 0,185 0,396 0,042 0,000 0,000

Tablo 3.’e gore;

e Duyussal Sinizm ve biligsel sinizm arasinda yliksek, pozitif yonde

anlamli iligki bulunmaktadir (r=0.75; p=0,000<0.05).

e Davranigsal Sinizm ve biligsel sinizm arasinda orta, pozitif yonde

anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.634; p=0,000<0.05).

e Davranigsal Sinizm ve duyussal sinizm arasinda orta, pozitif yonde

anlamli iligki bulunmaktadir (r=0.631; p=0,000<0.05).
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e Otokratik Liderlik ve biligsel sinizm arasinda zayif, pozitif yonde

anlamli iligki bulunmaktadir (r=0.48; p=0,000<0.05).

e Otokratik Liderlik ve duyussal sinizm arasinda zayif, pozitif yonde
anlamli iligki bulunmaktadir (r=0.389; p=0,003<0.05).

e Otokratik Liderlik ve davranissal sinizm arasinda zayif, pozitif yonde

anlamli iligki bulunmaktadir (r=0.487; p=0,000<0.05).

e Verimlilik ve davranigsal sinizm arasinda zayif, pozitif yonde anlamli

iliski bulunmaktadir (r=0.276; p=0,042<0.05).

e Verimlilik ve otokratik liderlik arasinda orta, pozitif yonde anlamhi

iliski bulunmaktadir (r=0.578; p=0,000<0.05).

e Diger degiskenler arasindaki iligkiler istatistiksel olarak anlaml

degildir (p>0.05).

Bu sonuglara gore anlamli olarak goriilebilecek noktalarin basinda bireylerin
tizerinde hareketle degerlendirmede bulunulan 6rgiitsel sinizmin duyussal ve biligsel
boyutunda, dogrudan ve yiiksek Ol¢ekli bir uyumun bulundugudur. Buna gore
bireylerin kendi is ve sosyal hayatlarinda yasamis olduklar1 basari-basarisizlik ve
mutluluk-mutsuzluk gibi kavramlarin 6rgiitsel sinizm duygusunu hissetme noktasinda
birbirlerine etki ettigi yoniindedir. Hem sosyal hayatlarindaki hem de is hayatlarindaki
duruma dair hissiyat, katilimcilarin sinizmin varlig1 ve yoklugu konusunda duyussal

ve biligsel boyutta ayni anda kosullanmalarina sebebiyet vermektedir.

Bunun diginda ise davranigsal sinizmin diger sinizm boyutlar1 ve otokratik
liderligin sinizm tiirleri ve verimlilik konularinda herhangi bir anlamli sonug ifade
edecek diizeyde iliskilerinin bulunmadigi goriilmektedir. Boylelikle de ozellikle
otokratik liderlik davraniginin katilimcilarin orgiitsel sinizm duygulart ile verimlilige

dair ¢abalarinda dogrudan ve etkin bir roliinlin olmadig1 anlagilmaktadir.
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4.3.4.

Katiimcilarin  Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik

Diizeyinin Verimlilik Uzerine Etkisi

Tablo 4. Calisanlarin Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik Diizeyinin

Verimlilik Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz B t p F Model (p) R2
Degisken Degisken
Sabit 1,132 2,721 | 0,009
Bilissel Sinizm 0,059 0,306 | 0,761
Verimlilik Duyussal -0,558 |-3,485 | 0,001 12,602 0,000 0,000
Sinizm

Davranigsal 0,345 2,195 | 0,033
Sinizm

Otokratik 0,891 5,367 | 0,000
Liderlik

Tablo 4.’e gore;

Biligsel sinizm, duyussal sinizm, davranigsal sinizm, otokratik liderlik
ile verimlilik arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek iizere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=12,602;

p=0,000<0.05).

Verimlilik diizeyinin belirleyicisi olarak biligsel sinizm, duyussal
sinizm, davranigsal sinizm, otokratik liderlik degiskenleri ile iliskisinin

(agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu gorilmiistiir (R2=0,000).

Calisanlarin ~ biligsel ~ sinizm  diizeyi  verimlilik  diizeyini

etkilememektedir (p=0.761>0.05).
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e (Calisanlarin duyussal sinizm diizeyi verimlilik diizeyini azaltmaktadir

(B=-0,558).

e C(Calisanlarin  davramigsal  sinizm  diizeyi  verimlilik  diizeyini

arttirmaktadir (3=0,345).

e (Calisanlarin otokratik liderlik diizeyi verimlilik diizeyini arttirmaktadir

(B=0,891).

Buna gore sonuglarda olumlu olarak degerlendirilebilecek noktalarin baginda
katilimcilarin  otokratik liderlik davranisi konusunda net bir diislincelerinin
bulunmamasina karsin, otokratik liderlik davranisinin sergilendigi durumlarda, bu
konuda herhangi bir verim disiikligii yasamadiklari, aksine otoriter ve disipline bir

yap1 dahilinde verimlilik sagladiklar1 gortiilmektedir.

Ote yandan katilimcilar, kurumlarindan memnun olduklari varsayimi iizerine
diislincelerini beyan etmis olabilecekleri davranigsal sinizm ile birlikte verimlilik
konusunda da bir artis yasamaktadirlar. Baska bir a¢idan degerlendirilecek olursa,
varsayimlar iizerinden degerlendirilen davranissal sinizm boyutunda calisanlarin
kurumlarindan ve ¢alisma ortamlarindan mutlu olduklar1 ve bu nedenle de verimlilik

diizeylerini arttirdig1 gézlemlenmektedir.

Diger yandan ise katilimcilarin orgiite dair goriisleri tizerinden yapilan
degerlendirmeye dayali olarak ortaya ¢ikan duyussal boyutta, calisanlarin her ne kadar
zayif bir duyussal boyut algilamalar1 olmasma karsin, kurum igerisinde yasanan
sorunlardan hassasiyet gostererek, hizli bir sekilde -etkilendikleri, bunun da

verimsizlik olarak yansimalarinin s6z konusu oldugu anlasilmaktadir.
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4.3.5. Katihmcilarin Orgiitsel Sinizm, Algillanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeyleri ile Orgiitlerinde Calisma Siirelerine Gére Ortalamalari

Tablo 5. Calisanlarin Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeylerinin Bulundugu Yerde Calisma Siiresine Gore Ortalamalar:

Grup N Ort Ss KW p Fark

1-5Y1 39 2,182 0,886

Biligsel Sinizm 6-10 Yl 13 2146|0908 0,729 10,695

10 Y1l distii 6 2,633 (1,183

1-5 Y1l 37 2,128 (1,049

Duyussal Sinizm 610 Yl 12 2139 0.844 0,698 0,705

10 Yl iistii 6 2,542 (1,279

1-5 Y1l 37 2,403 (0,982

Davranigsal Sinizm 6-10 Yil 12 2,056 0.818 2,063 (0,357

10 Yl iistii 6 2,792 (1,188

1-5 Y1l 38 2,736 (0,784

kratik Liderlik 4,874 10,087
Otokratik Liderli 6-10 Y1l 13 2,254 {0,792 8 .

10 Y1l distii 6 2,883 1,083
1-5 Y1l 38 3,432 (1,092
1>2
Verimlilik 11,181 (0,004
6-10 Y1l 13 2,279 10,924 352

10 Y1l iistii 6 3,713 1,211
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin verimlilik puanlart ortalamalarinin bulundugu
yerde calisma siiresi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=11,181; p=0,004<0.05).

Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U
testi uygulanmistir. Buna gore; bulundugu yerde calisma siiresi 1-5 yil olanlarin
verimlilik puanlar1 (3,432 + 1,092), bulundugu yerde ¢alisma siiresi 6-10 yil olanlarin
verimlilik puanlarindan (2,279 + 0,924) yiiksek bulunmustur. Bulundugu yerde
calisma siiresi 10 yil iistii olanlarin verimlilik puanlart (3,713 £ 1,211), bulundugu
yerde ¢aligma siiresi 6-10 y1l olanlarin verimlilik puanlarindan (2,279 + 0,924) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan caligsanlarin biligsel sinizm, duyussal sinizm, davranigsal
sinizm, otokratik liderlik puanlari ortalamalarinin bulundugu yerde caligma siiresi
degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglara gore; grup ortalamalar: arasindaki fark

anlamli bulunmamustir (p>0.05).

Katilimeilarin  orgiitsel sinizm, algilanan otokratik liderlik ve verimlilik
diizeylerinin bulundugu yerde ¢alisma siiresine gore ortalamalar1 baz alinarak yapilan
degerlendirmede 10 {istii caligma siiresine sahip olan calisanlarin diger calisma
stiresine sahip olan calisanlardan daha 6n planda olduklar1 goriilmektedir. Buna gore
bu siire zarfi icerisinde calisan katilimcilarin siirece, oOrgiitsel sinizme, otokratik

liderlik yonetimine ve verimlilige dair algilar1 daha yiiksek diizeydedir.
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4.3.6. Katihmcilarin Orgiitsel Sinizm, Algillanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeyleri ile Egitim Durumlar liskisi

Tablo 6. Calisanlarin Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeylerinin Egitim Durumuna Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss KW p Fark

Lise Ve Alt1| 16 |2,038 | 0,868 2>1
6,915 |0,032

B.l. 1 L .
ilisel Sinizm Onlisans | 13 12,831 0,920

2>3
Lisans 29 (2,048 |0,848

Lise Ve Alt1 | 14 |2,268 (0,885

Duyussal Sinizm . 5,283 {0,071
Onlisans | 13 [2,596 | 0,982

Lisans 28 (1,935 |1,066

Lise Ve Alt1| 14 2,095 | 0,858

Davranigsal Sinizm E 5,581 (0,061
Onlisans 13 (2,930 10,923

Lisans 28 |2,247 10,982

Lise Ve Alt1 | 15 |2,420 (0,888

Otokratik Liderlik . 2,096 (0,351
Onlisans 13 (2,733 10,913

Lisans 29 12,7150,773

Lise Ve Alt1 | 15 |2,478 {1,073

Verimlilik . 8,938 (0,011 | 3>1
Onlisans 13 (3,169 10,989

Lisans 29 |3,58511,139

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin biligsel sinizm puanlari ortalamalarinin egitim
durumu degiskeni acgisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarma gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=6,915; p=0,032<0.05).
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Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U
testi uygulanmigtir. Buna gore; egitim durumu Onlisans olanlarin biligsel sinizm
puanlart (2,831 £+ 0,920), egitim durumu lise ve alti olanlarin biligsel sinizm
puanlarindan (2,038 + 0,868) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu 6nlisans olanlarin
biligsel sinizm puanlart (2,831 + 0,920),egitim durumu lisans olanlarin biligsel sinizm

puanlarindan (2,048 + 0,848) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin verimlilik puanlar1 ortalamalarinin egitim
durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur(KW=8,938; p=0,011<0.05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigin belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore; egitim durumu lisans olanlarin verimlilik puanlart (3,585 + 1,139), egitim
durumu lise ve alti olanlarin verimlilik puanlarindan (2,478 + 1,073) yliksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin duyussal sinizm, davranigsal sinizm, otokratik
liderlik puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi

sonuclarina gore; grup ortalamalar: arasindaki fark anlamli bulunmamaistir(p>0.05).

Tablo 6.’da yer alan katilimeilarin 6rgiitsel sinizm, algilanan otokratik liderlik
ve verimlilik diizeylerinin egitim durumuna gore ortalamalarinin degerlendirildigi
tabloda, onlisans mezunu ¢alisanlarin sayilarinin lisans mezunu olan ¢alisanlara gore
daha az olmasina kargin “Bilissel Sinizm”, “Duyussal Sinizm”, “Davranigsal Sinizm”
ve “Otokratik Liderlik” konularindaki algilamalarinin daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Buna gore, lisans mezunu katilimcilarin sayilar1 fazla olsa dahi onlisans
mezunlar1 genel olarak arastirma igerisindeki Orgiitsel sizinim ve otokratik liderlik
konularina dair daha dikkatli olarak degerlendirmede bulunmaktadirlar. Lisans

mezunu olan katilimcilar ise analitik olarak verimlilik konusundaki algilama ve

degerlendirmeleri ile 6n plana ¢ikmaktadirlar.
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4.3.7. Katihmcilarin Orgiitsel Sinizm, Algillanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeylerinin Mesleki Deneyime Gore Ortalamalar:

Tablo 7. Calisanlarin Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeylerinin Mesleki Deneyime Gore Ortalamalar:

Grup N [Ort Ss KW p Fark
1-5 Yil 27 12,248 10,990
Bilissel Sini 0,039 0,980
Hissel itz 6-10 Y1l 21 [2,148 |0,728
10 Y1l asti 10 (2,300 1,132
1-5 Y1l 26 12,269 |1,068
Duyussal Sinizm 6-10 Y1l 21 [1,782 0,844 7,456 (0,024 |3>2
10 Y1l uistu 8 12,906 0,925
1-5 Y1l 26 12,314 (1,139
Davranigsal Sinizm 2,384 10,304
6-10 Y1l 21 12,266 (0,749
10 Y1l astii 8 12,823 10,907
1-5 Y1l 27 12,690 (0,908
Otokratik Liderlik 1,054 0,590
6-10 Y1l 21 12,554 0,619
10 Y1l astii 9 12,700 1,086
1-5 Y1l 27 12,830 (1,231
Verimlilik 5,404 (0,067
6-10 Y1l 21 13,678 (0,904
10 Y1l uisti 9 13,189 (1,232
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Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin duyussal sinizm puanlart ortalamalarinin
mesleki deneyim degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma gore; grup
ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=7,456; p=0,024<0.05).

Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U
testi uygulanmistir. Buna gore; mesleki deneyim 10 yil distii olanlarin duyussal sinizm
puanlar1 (2,906 + 0,925), mesleki deneyim 6-10 yil olanlarin duyussal sinizm
puanlarindan (1,782 + 0,844) yiliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin biligsel sinizm, davranigsal sinizm, otokratik
liderlik, verimlilik puanlari1 ortalamalarinin mesleki deneyim degiskeni ag¢isindan
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal
Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli

bulunmamustir (p>0.05).

Tablo 7.’de yer alan arastirma sonuglarina bakildigi siire zarfinda, orgiitsel
sinizm, algilanan otokratik liderlik ve verimlilik diizeylerinin mesleki deneyime gore
ortalamalar1 iizerinden yapilacak olan degerlendirmede 10 yillik mesleki deneyime
sahip olan katilimcilarin “Biligsel Sinizm”, “Duyussal Sinizm”, “Davranigsal Sinizm”,
“Otokratik Liderlik” ve “Verimlilik” konularinda diger katilimcilara gore algilama
konusunda daha fazla 6n planda olduklar1 goriilmektedir. Bu durum, mesleki anlamda,

yillar icerisinde elde edilen tecriibelerden kaynaklandig: diistiniilebilir.
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4.3.8. Katihmcilarin Orgiitsel Sinizm, Algillanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeylerinin Cinsiyete Gore Ortalamalar:

Tablo 8. Calisanlarin Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeylerinin Cinsiyete Gore Ortalamalari

Grup N |Ort Ss MW p

Bilisel Sinizm Bayan |40 12205 10891 354000 0,919

Erkek 18 |2,256 0,996

Bayan 40 12,182 (1,017

Duyussal Sinizm 314,500 0,876

Erkek |18 (2,162 |1,068

Davranissal Sinizm Bayan 40 12,270 |0,943 266,000 0,298

Erkek 18 2,593 |1,038

Bayan [40 (2,645 0,835

Otokratik Liderlik 344,000 0,904

Erkek |18 (2,633 |0,851

Verimlilik Bayan 40 13073 1168 |ogo000  [0,236

Erkek 18 |3,473 |1,151

Calisanlarin bilissel sinizm, duyussal sinizm, davranigsal sinizm, otokratik
liderlik, verimlilik puanlart ortalamalarimin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir

(p>0,05).
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4.3.9. Katihmcilarin Orgiitsel Sinizm, Algillanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeylerinin Medeni Duruma Gore Ortalamalari

Tablo 9. Calisanlarin Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeylerinin Medeni Duruma Gore Ortalamalari

Grup | N Ort Ss MW p

Biligsel Sinizm Evli |20 ] 2350 | 0828 | 317500 | 0,305

Bekar |38 | 2,153 | 0,963

Evli |20 | 2,446 | 0,893

Duyussal Sinizm 248,500 0,074

Bekar |38 | 2,021 | 1,072

Evli |20 | 2,833 | 0,866 187,500

Davranissal Sinizm 0,004

Bekar |38 | 2,105 | 0,945

Evli |20 | 2,920 | 0,503

Otokratik Liderlik 280,500 0,134

Bekar |38 | 2,491 | 0,937

Verimlilik Evli 20 | 3668 | 0736 | 250500 | 0,067

Bekar |38 | 2,946 | 1,283

Calisanlarin  davranigsal sinizm puanlart ortalamalarinin  medeni durum
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel a¢idan anlamli bulunmustur (Mann Whitney U=187,500; p=0,004<0,05).
Evlilerin davramigsal sinizm puanlarnn (x=2,833), bekarlarin davranigsal sinizm

puanlarindan (x=2,105) yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin biligsel sinizm, duyussal sinizm, otokratik liderlik, verimlilik
puanlari ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Buna gore katilimcilar arasindaki evli bireyler, is hayatindaki tutunmalarini,
evlilik ile yiiklenmis olduklar1 bilhassa maddi sorumluluklar neticesinde, daha net bir
sekilde belirlemekte ve cevrelerindeki yasanan olaylara ve karsilastiklari olgulara
istinaden bir tutum belirlemektedirler. Bu noktada da algi olarak yiiksek olsalar dahi

orgiitsel sinizm davranisi gosterme konusundaki tutumlari belirsizlik igermektedir.

4.3.10. Katihmeilarin Orgiitsel Sinizm, Algillanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeylerinin Yasa Gore Ortalamalar

Tablo 10. Calisanlarin Orgiitsel Sinizm, Algilanan Otokratik Liderlik Ve

Verimlilik Diizeylerinin Yasa Gore Ortalamalari

Grup N [Ort Ss MW p

Biligsel Sinizm 21-30vas |41 |2181 10943 13150900 0,520

30 Yas tisti 17 2,318 (0,866

21-30 Yas 41 (2,045 1,051

Duyussal Sinizm 219,000 (0,083

30 Yas Ustii 17 12,495 0,902

21-30 Yas 41 (2,158 0,931 175.000

Davranissal Sinizm 0,011

30 Yas tstii 17 |2,885 0,912

21-30 Yas 41 (2,514 0,877

Otokratik Liderlik 241500 (0,085

30 Yas ustu 17 12,941 0,643

Verimlilik 21-30 Yas 41 13,160 11238 |358000 [0,834

30 Yas tstii 17 13,291 (1,013

Calisanlarin davranigsal sinizm puanlari ortalamalarinin yas degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmustur (Mann Whitney U=175,000; p=0,011<0,05). 21-30 Yas olanlarin
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davranigsal sinizm puanlan (x=2,158), 30 yas isti olanlarin davranigsal sinizm

puanlarindan (x=2,885) diisiik bulunmustur.

Calisanlarin biligsel sinizm, duyussal sinizm, otokratik liderlik, verimlilik
puanlart ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 10.’da katilimcilarin orgilitsel sinizm, algilanan otokratik liderlik ve
verimlilik diizeylerinin yasa gore ortalamalar1 incelendiginde, tecriibe ile ilintili
olabilecegi diisiiniilerek 30 yas Ustii ¢alisanlarin aragtirma igerisindeki ibarelere daha
dikkatli olarak yaklastiklari ve bu sayede de kendilerinden daha geng¢ ve daha
tecriibesiz olarak goriilebilecek bireyler karsisinda algilamalarinin daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir.
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SONUC

Liderlik mekanizmas1 bir¢cok alanda orgiitler i¢in son derece 6nemli olmakla
birlikte 6zellikle sorun ¢6zme konusunda orgiitlerin liderlere olan ihtiyaglar1 herkesten
cok daha fazladir. Fakat bu durumun otokratik liderlik konusunda ne denli bir ihtiyag
ya da karsitlik yaratabilecegini bilmek son derece zordur. Ciinkii otokratik liderlikle
orgiitlerde ortaya ¢ikan tablo, bu tip liderlik tarzinin bireyler {izerinde yaratmasi
kuvvetle muhtemel baskinin olumlu sonuglar dogurmasinin zor oldugudur. Yine de
otoriter bir liderlik tarzina karsi istekli ve arayis icerisinde bulunan birey ya da

bireylerin bulundugunu da kabul etmek gerekir.

S6z konusu otokratik liderligin sorun ¢6zme konusundaki yapisina
bakildiginda da burada da karmasik bir durumun varlifindan s6z etmek miimkiindiir.
Otoriter bir tutumunun bulunmasi nedeni ile otokratik liderligin sorun olusumuna izin
vermemesi sdz konusu olabilmektedir. Ote yandan ise s6z konusu baskinin varlig ile
birlikte otokratik liderligin, siirekli geri plana atilan sorunlarin belirli bir zaman
diliminde son derece kotii bir sekilde ortaya c¢ikmasi neticesinde ne yapabilecegi

konusunda herhangi bir kesin yargiya varmak son derece zordur.

Bu nedenledir ki otokratik liderlik, sadece belirli toplum yapilar1 ve belirli
orglit yapilar1 i¢in ideal goriinen bir liderlik tiiridiir. Toplumsal ya da Orgiitsel
anlamda bireylerin itaat ve emre uyma Kkiiltlirline fazlasi ile alisitk olduklar1 bir
ortamda otokratik liderlik herhangi bir sekilde sorun teskil etmemekte ve ciddi
boyutlarda bir uyum ile karsilasmaktadir. Fakat genel olarak degerlendirildiginde,
Ozgiirce hareket etmek adina toplumsal ve Orgiitsel birer irade koyan bireylerin
sayisinin  giderek artmis olmasi ile birlikte otokratik liderlik fazla uyum

saglanabilecek bir liderlik modeli olarak goriilmemektedir.

Orgiitsel yap1 6zelinde bakildiginda ise calisanlarm énemli bir boliimii daha
Ozgiir hareket edecekleri bir Orgiit yapisinin miimkiin olmasin1 beklemektedirler.
Bunun disinda baskin, sert ve kendilerinin varligimi ve goriislerini goz oniinde
bulundurmayan orgiitler ve o orgiitlerin otokratik liderlik anlayis1 herhangi bir sekilde

kurumlarin ve bireylerin ortak ¢ikarlarina hizmet edemeyecektir. Tam aksine, taraflar
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arasinda baskin olma-direnme ekseninde siiren iligkiler iletisim kopukluklar1 ve

karsitliklar tetikleyecektir.

Bu kopukluklari bir sonucu olan orgiitsel sinizmin de dolayl1 olarak bu tip bir
liderlik anlayisi igerisinde tetiklenmesi ve bireyler iizerinde olumsuz etkiler
olusturmas: son derece dogaldir. Ozellikle &rgiitsel sinizmin toparlayict bir
mekanizma olmadig: siire zarfinda giiclenme ve gelisme yasadigi diisiiniildiigiinde,
otokratik liderligin bu konuda bir ¢oziim yaratabilecegi diisiiniilmektedir. Fakat
orgiitsel sinizm igerisinde c¢alisan bireylerin en ¢ok tepki vermis olduklari konulardan
birinin iizerlerinde kurulan baski oldugu diisiiniildiigiinde otokratik liderligin de

sorunlara ¢6ziim bulma konusunda yeterli olabilecegi tartigmalidir.

Yine de genele bakildiginda orgiitsel sinizmin ¢oziimii i¢in toparlayict bir
mekanizmanin varligina fazlasi ile ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisanlarin 6zellikle kendi
aralarinda yasamis olduklar1 sorunlar goz oniinde bulunduruldugu siire zarfinda bu
sorunlarin ¢dziimiine yardimei olacak bir lider figiiriiniin 6nemi son derece biiyiiktiir.
Orgiitsel sinizmde sorunlarm giderek biiyiimesi ve zaman igerisinde bir tutuma
dontistiigli  diisiiniildiiglinde sorunlarin ¢o6zliimii adina mutlak olarak bir liderin
uzlastirmaci tutumuna ihtiyag duyulmaktadir. Her ne kadar orgiitsel yap1 igerisinde
sorunlar yasanabilecek olsa da bunlarin ileri bir sathada orgiitlerin isleyisine zarar
vermemesi ve birer tutuma donlismemesi adina zamaninda adimlar atilmasi

gerekmektedir.

Bu sekilde orgiitsel sinizmin bir aligkanlik haline gelmesi, calisanlarin kendi
aralarinda ayrismasi ve nihayetinde de oOrgiitlerine karsit bir durus sergilemeler,
elestirel tavir takinmalarn ve diisik bir performans sergilemelerinin Oniine
gecilmektedir. Her ne kadar bunun bir otokrarik liderlik davramisi ile ¢oziime
kavusturulmas1 son derece zor olsa da otoriter tutumlar ile saglanabilecek olan bir
disiplin ortaminin Orgiitsel sinizme neden olacak iletisim kopukluklarini engellemek

adina bir sans1 bulunmaktadir.

Temel olarak ele alinmasi1 gereken ise Orgiitsel sinizme neden olan sosyal
eksikliklerin orgiitler icerisinde giderilmesi, bu yolla da orgiitler saglanacak olan

mental destek ile ¢alisanlarin 6nce kendileri ile sonra birbirleri ile en sonunda da 6rgiit
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ile uyumlarinin en st diizeye ¢ikarilmasidir. Bu uyum diizeyinin son derece diigiik
kalmasi ya da higbir sekilde ger¢eklesmemesi sadece Orgiitsel sinizm konusunda degil
bircok farklt konuda orgiitlerin ¢alisma tempolarina sanildiginda daha fazla zarar
verebilecektir. Bu nedenle de orgiitsel sinizm tehdidine karsi bir sorumluluk alacak
bireyin ve siireci en dogru sekilde degerlendirecek bireyler toplulugunun varligina

ihtiya¢ duyulmaktadir.

Calismanin  son bolimiinde bulunan arastirmada da bu noktada
degerlendirmelere yer verilmek iizere bir anket c¢alismasi yer almaktadir. Anket
calismasi, Istanbul ilinde havacilik sektoriinde gorev alan, kurumlarindaki liderlik
sistemi ve yasanan sorunlarin ¢oziimii konusunda degerlendirmeleri bulunan ve

goniillii olarak katilim gosteren 58 kisilik bir grup ile gerceklestirilmistir.

S6z konusu katilimcilarin, gorev aldiklar sirketlerinde yasadiklari siireclere
dair degerlendirmelerine, yaklasimlarina ve goriislerine dair varsayimlardan hareketle
¢ikarak arastirma evreni olusturulmus ve onlarin degerlendirmelerine istinaden anket

arastirmasinin sonuglari ele alinmistir.

Bu sonuglardan dikkati ¢eken ilki, katilimeilarin yiiksek 6l¢ekli ya da sorun
oldugunu gosterecek sekilde bir orgiitsel sinizm sorunu yasamiyor olmalar1 ya da
yastyor olsalar dahi bunun son derece diisiik seviyede oldugudur. Boylelikle de
katilimcilarin bagli bulunduklar1 kurumda, kendilerinin ¢alisma temposuna olumsuz
etki edecek sekilde biiyiik Olgekli bir orgiitsel sinizm tehdidi ile karsilastiklar:

sOylenememektedir.

Diger yandan katilimecilarin otokratik liderlik konusunda, kararsiz bir tutum
izledikleri gozlemlenmektedir. Buna gore katilimecilar, otokratik liderligin varlig ile
yoklugu arasinda verecekleri cevaplarda kararsiz kalmis, bu durum da otokratik
liderlik algilamalarinin orta diizeyde ¢ikmasina sebebiyet vermistir. Her ne kadar bu
durum katilimcilarin otokratik liderlik konusunun yaratabilecegi tehditlerden uzak
kalmis olabilecekleri ile ilintili olarak degerlendirilebilecekse de kararsizliklarinin bir
nedeninin de otokratik liderlik davranisina dair emareleri ¢alisma ortamlari igerisinde

gormiis olmalaridir.
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Verimlilik hususunda ise ¢alisanlar tipki otokratik liderlik davranisi konusunda
oldugu gibi kararsiz bir tutum igerisindedirler. Bu kararsizligin hem o6rgiit igerisindeki
verimlilik diizeyine dair belirsizlik hem de orgiitsel sinizm boyutlar1 ile otokratik

liderlik unsurlarindan kaynaklanmis olabilecegi diisiinlebilir.
Bunun disinda arastirmada gbze carpan diger sonuclara bakilacak olursa;

e Katilimcilarin biiyiik bir boliimii 21-30 yas araliginda olmakla birlikte
olaylara ve olgulara dair degerlendirme yapma noktasinda, daha yasi

iist diizeyde olan katilimcilara gore tecriibesiz olarak goriilmektedirler,

e Ozel ve is hayatlarindaki yasananlara dair duygu ve diisiinceleri,
katilimcilarin sinizmin varhigit ve yoklugu konusunda duyussal ve

biligsel boyutta ayn1 anda kosullanmalarini saglamaktadir,

e Otokratik liderlik noktasinda acgik ve net bir goriisleri s6z konusu
olmasa da katilimcilar, otokratik liderlik davranisinin s6z konusu
oldugunda, herhangi bir verim diistikliigi sergilememekte, otoriter ve
disipline tutum ve davraniglarin bulundugu bir ortamda verimlilik

saglamaktadirlar,

e Katilimcilarin kurumlarindan memnun olduklar1 varsayimi iizerine
diisiincelerini beyan etmis olabilecekleri davranigsal sinizm ile birlikte

verimlilik konusunda da bir artis yasamaktadirlar,

e Orgiit icerisinde yasanan sorunlara hassasiyet gostererek, hizli bir
sekilde etkilendikleri, bunun da verimsizlik olarak yansimalarinin séz

konusu oldugu anlasilmaktadir.

e 10 yilin Gstiinde bir ¢alisma siiresine sahip olan katilimcilarin diger
caligma siiresine sahip olan katilanlardan daha fazla konuya dair ilgili
ve nitelikli  degerlendirmede  bulunabilecekleri g6z  Oniinde
bulundurulmaktadir. Boylelikle bu katilimcilar s6z konusu zaman

dilimi dahilinde siirece, orgiitsel sinizme, otokratik liderlik yonetimine
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ve verimlilige dair daha nitelikli ve daha net bir algilama igerisinde

olabileceklerdir,

10 yillik mesleki deneyime sahip olan katilimcilarin “Biligsel Sinizm”,
“Duyussal Sinizm”, “Davranigsal Sinizm”, “Otokratik Liderlik” ve
“Verimlilik” konularinda diger katilimcilara gore algilama konusunda
daha fazla 6n planda olduklar1 goriilmektedir ki yasadiklar1 tecriibe ve
s6z konusu zaman dilimine dek elde etmis olduklari bilgiler onlarin bu
konularda  daha  nitelikli  olarak  diislinebilmelerine  imkan

saglamaktadir.

Katilimeilarin,  yine ~ zaman  odakli  olarak  distiniilerek
degerlendirildiginde, 30 yas istii olanlarinin orgiitsel sinizm, otokratik
liderlik verimlilik basliklarinda, daha gen¢ ve daha tecriibesiz olarak
nitelendirilebilecek katilimcilar karsisinda  yaklagimlarmin  daha

nitelikli olduklar1 goriilmiistiir.
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EK - Anket Formu Ornegi

Saym Katihhmcilar,

Bu ¢alisma; “Orgiitlerde Otokratik Liderlik Sistemi ile Orgiitsel Sinizm Iliskisi,
Cahsanlar ve Orgiit Verimliligi Uzerindeki Etkileri” konulu tez ¢alismasinin uygulama
kismi ile ilgilidir. Yapilan arastirma tamamiyla akademik nitelikli olup ¢alismadan elde
edilecek bilgiler bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacak ve alinan cevaplar kesinlikle gizli
tutulacaktir.

Calismaya yapacaginiz degerli katkilarimizdan dolayr simdiden tesekkiir eder,
saygilarimi sunarim.

ISIM SOYAD
.................... Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

L. BOLUM

Liitfen agagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

Cinsiyetiniz?

( ) Bayan () Erkek

Yas Grubunuz?

( )20-30 ()31-40 () 41-50 ()51 veiizeri
Medeni Durumunuz?

() Evl ( ) Bekar

Egitim Durumunuz?

( )Lisevealti ( )Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora
Mesleki Deneyiminiz?

()15 ( )6-10 ( )11-15 () 16 ve tlizeri
Bulundugunuz yerde calisma siireniz?

()15 ( )6-10 ()11-15 () 16 ve tlizeri
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II. BOLUM

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum

SORULAR 1 2 3 4 5

1. Calistigim kurumun, sdylediginin bagka, yaptiginin baska
olduguna inantyorum

2. Calistigim kurumun politikalari, amaglari ve uygulamalarinda
¢ok az ortak nokta vardir

3. Calistigim kurum, bir seyi yapmay1 planladigini sdyliiyorsa
bunun gerceklesecegi konusunda kusku duyarim

4. Kurum, ¢alisanlardan bir sey yapmasini ister ancak bagka bir
davranis odiillendirilir.

5. Kurumumun yapacagini sdyledigi seyler ile gergeklesenler
arasinda ¢ok az benzerlik goriiyorum

Calistigim kurumu diisiindiigiimde bir endise hissederim.
Calistigim kurumu diislindiigiimde gerilim yasarim.

Calistigim kurumu diislindiigiimde sinirlenirim.

© © N o

Calistigim kurumu diisiindiigiimde hiddetlenirim

10. Kurum disindaki arkadaslarima, kurumda olup bitenlerle ilgili
sikayette bulunurum.

11. Calistigim kurumda, islerin nasil yiiriitiildigli hakkinda diger
caliganlarla konusurum.

12. Diger ¢alisanlarla, ¢calistigim kurumun uygulamalarini ve
politikalarini elestiririm.

13. Kurum giindeme geldiginde, diger ¢alisanlarla anlaml
bakigmalar yasanir

III. BOLUM

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katihyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum

SORULAR 1 2 3 4 5

1.Isyerinde, son kararlar almirken yoneticim otoriteyi daima
elinde tutar.

2. Yoneticim caliganlarin yaptiklar dnerileri dikkate almaz ve
onlar i¢in zaman ayirmaz.

3. Yoneticimiz bize ne yapacagimizi ve nasil yapacagimizi
anlatir.

4. Yoneticim birisi yanlis yaptiginda, ayn1 seyi tekrar
yapmamas1 gerektigini sdyler ve not alir.

5. Yeni ige basglayanlarin, herhangi bir karar alma siirecinde yer
almalart i¢in Oncelikle yoneticiden izin almalari gerekir.

6. Bir seyler yanlis gittiginde, yoneticim c¢aligsanlara prosediiriin
dogru calismadigini anlatir ve yeni bir prosediir diizenler.
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7.Y 6neticim performanslarin1 dogru tespit etmek icin,
calisanlar1 yakindan izler.

8. Yoneticim liderlik pozisyonunun kapsadigi yonetsel giicten
hoslanir.

9. Yoneticim oOrgiitsel amaclara ulagsmak i¢in, ¢alisanlari
cezalandirilmakla korkutur.

10.Y6neticim caligsanlarin glivenligi dnemsediklerini diigiiniir

IV. BOLUM

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim,
Katillyorum

4-Katihyorum,

5-Kesinlikle

SORULAR

1.Isimde beceri ve yeteneklerimden verimli bir sekilde
yararlaniyorum.

2.Isimde potansiyelimi tam olarak kullanryorum.
3.Islerimi zamaninda tamamliyorum.

4.Y 6neticinin verdigi gorevleri eksiksiz olarak tam zamaninda
yerine getiriyorum.

5.Isimde iiretken oldugumu diisiiniiyorum.
6.Sorumluluklarimi yerine getiriyorum.
7.Problem ciktiginda hizla ¢6ziiyorum.
8.Hedeflerimi gerceklestiriyorum

9.Is sorumluluklarimin 6tesine gegme konusunda kendimi
istekli hissediyorum.

10. Her zaman gosterebilecegim performansin en iyisini
gosteririm.

11. isletmeden ve yaptigim isten memnunun.

12. Isimde verimli oldugumu diisiiniiyorum
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