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OZ' Sahip olduklar1 kisisel ozellik ve

beceriler ile takipgilerini etkileyen ve onlari
belirlenen amaclar dahilinde yonlendiren liderler,
genel olarak bu olumlu yonleri ile 6n plana ¢ikmig
ve aragtirmalara konu olmuslardir. Ancak son
donemlerde o6zellikle bazi kurumsal isletmelerin
yonetsel anlayis kaynakli performans diisiis
yasamalari, liderlik kavraminin farkli yonlerinin ele
alinarak incelenmesini gerekli kilmistir.

Bu caligmada temel amag, liderlerin olumsuz
davranisglar1 olarak ifade edilen karanlik yonlerinin
calisanlarin orgiit igerisindeki seslilik durumlari ile
is tatmini {izerindeki etkisini incelemektir. Basit
tesadiifi yontem kullanilarak Kagizman ilge Milli
Egitim Midirligiine bagl ilk ve orta 6gretim
kurumlarinda ¢aligan 540 dgretmenden anket teknigi
ile veriler elde edilmigtir. Veriler SPSS programiyla
analiz edilmistir. Analiz sonucunda eclde edilen
bulgulara gore karanlik liderlik davraniginin orgiitsel
seslilik ve is tatmini iizerinde diisik diizeyde,
anlamli ve negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir.
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ABSTRACT' Leaders who influence

their followers with personal traits and skills and guide
them within the determined objectives have generally
come forward with these positive aspects and have been
the subject of researches. Performance decline is
experienced due to the managerial understanding lately,
especially some corporate enterprises and this
circumstance made it necessary to examine the different
aspects of the concept of leadership.

The main purpose of this study is to examine the
effects of the dark leadership, which is expressed as
negative attitudes of leaders, on organizational voice
and job satisfaction. By using the simple random
method, data has obtained from the 540 teachers who
works in primary and secondary schools affiliated to
Kagizman District National Education Directorate with
survey technique. Data have been analyzed by SPSS
program. According to the results of the analysis, dark
leadership attitudes has a low, significant and negative
effect on organizational voice and job satisfaction.
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1. GIRIiS

Organizasyonlarda kurumsal basari dis ¢cevre kosullar ile birlikte kurum
icerisindeki ¢alisanlarin niteliklerine, yonetsel politikalara ve yoneticilerin
gostermis olduklart davranislara baglidir. Ulusal ve uluslararasi literatiirde
konuya yonelik olarak yapilan ¢alismalarda calisanlarin aidiyet, 6zdeslesme,
orgiitsel vatandaslik, motivasyon, seslilik, sessizlik, isten ayrilma, psikolojik
¢okiis ve titkkenmislik gibi verimlilik ile direkt baglantili olan bir ¢ok olgunun
temel kaynaklari arasinda liderlerin biiylikk bir paya sahip olduklarn
goriilmektedir. Bu 6nem kiiresel baglamda yasanan rekabet nedeniyle kavrami
daha 6nemli kilmaktadir. Mavi kiirenin her alaninda yasanan gelismeler ve bu
gelismelere bagli olarak yasanan degisim miisteri temelli bir yaklasim tarzi
benimsenmesini gerekli kilmistir. Dolayisiyla isletme yoneticileri bir yandan dis
miigteri memnuniyetini saglarken 6te yandan iiretim faktdrlerinin en dnemlisi
olan kurum c¢aligsanlarinin memnuniyetini saglama gayret ve ¢abasi igerisine
girmek durumunda kalmislardir. Nitekim calisan personelin mutlulugu orgiit
basarisi ile dogru orantili olup bu basarida liderlerin pay1 oldukea yiiksektir.

Liderler uyguladiklan politikalar ile orgiitlerini basariya tasiyan istiin
ozelliklere sahip kisiler olarak goriilmektedir. Davranislari, sdylemleri, yonetsel
basarilari, erdemlikleri vb. gibi kisisel Ozellikler onlar digerlerinden farkli
kilmakta ve birgok personelin rol model olarak kabul edip birlikte caligma arzusu
icerisinde olduklar kisilerdir. Ote yandan bazi liderler ise diisiiniilenin aksine isi
ve Orgiitii ¢alisilamayan ya da katlanilamayan bir duruma da getirebilmektedir.
Bu tiir liderler sahip olduklar1 nasrsist, psikopati ve zorlayici tavirlar ile
calisanlarin organizasyona kars1 olan tutumlarinin olumsuz kilmaktadir. I géren
mutsuzluguna neden olan bu durum, is gérenlerin bilgi ve becerilerini orgiit ile
paylagsmamasina, inisiyatif kullanmamalarina, devamsizliklara ve orgit ile
6zdeslesmemelerine zemin hazirlayarak verimsizlige neden olmaktadir.

Bu baglamdan hareketle ele alinan bu ¢alismada oncelikle ilgili yazin
taramasi yapilarak degiskenlere ait kuramsal ¢ergeve olusturulmustur. Sonrasinda
elde edilen veriler analiz edilerek bulgular tartisilmis, uygulamaya yonelik
yorumlar yapilmistir. Karanlik liderlige yonelik yapilan ulusal ¢aligmalar analiz
edildiginde arastirma Orneklemi olarak genelde ticari alanda faaliyette bulunan
0zel sermayeli isletme caligsanlari olusturmaktadir. Bu ¢alismada &rnekleminin
egitim hizmeti sunan kamu kurumundaki calisanlardan olugmasi bu alandaki
eksikligi gidermesi agisindan galismay1 6nemli kilmaktadir.
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2. KARANLIK LiDERLIK

Basarili bir degisim yonetimi, bugiiniin ortaminda orgiitsel basar1 i¢in
temel bir yetenek olarak goriilmektedir. Organizasyonlarin siirdiiriilebilirligi ve
basarisinda uygulanan yonetsel anlayis ile bunu uygulayan yoneticinin yonetsel
becerisi énemli bir yer almaktadir. Bu 6nem, yoneticileri/liderleri siirekli olarak
gizemli ve etkileyici bir kisilik haline getirmis, onlarin diger insanlarin sahip
olmadigr farkl 6zelliklerle donatilmis bireyler olarak degerlendirilmesine neden
olmustur. Bundan dolayidir ki giiniimiize dek pek ¢ok arastirmada genel olarak
liderleri basartya gotiirecek kisilik oOzellikleri, farkli yonleri, basarilar1 ve
uyguladiklar1 yonetsel anlayislar arastirilarak bu alanda farkli goriisler ileri
strilmiistiir.

Uzun zamandir liderlik arastirmalart oncelikle “iyi” liderlik {izerine
yogunlagmis, yakin zamana kadar liderligin “kotii” veya “karanlik tarafi” géz ardi
edilmistir (Higgs, 2009). Buna karsin uygulamada basarisiz bir sonug elde eden
liderlikle ilgilenen az sayidaki arastirmaci da calismalarinda; liderlerin “hangi
karakteristik 6zelliklerin yoklugu ya da eksikligi basarisizliga neden olmaktadir”
sorusuna yogunlagsmiglardir (Balli & Cakici, 2016, s.168). Ciinkii liderin
basarisinda etkili olan bazi karakteristik 6zellikler, bazen olumsuz ve istenmeyen
bir nitelige donerek lideri basarisizliga siiriikleyebilmektedir (Fascia, 2018, s.3;
Hogan & Hogan, 2001, s.40; Kesken & Ayyildiz, 2011, s.14). Arastirmacilarin
yapmis olduklar1 ¢aligmalarda goriiniiste etkili olan davranislarin basarisizliga
neden olacak gekilde yer aldigim1 gosteren kanitlara rastlamalari, bu liderlerin
degisimin amacina hizmet etmekten ziyade kendi hedeflerini ve ihtiyaglarini
karsilamaya odaklanmig bir sekilde davranis sergilediklerini gérmiislerdir. Bu
“karanlik taraf” liderlik fenomenini daha iyi anlama geregi oldugu ve mevcut
liderlik literatiiriiniin gergekten bu liderlik yoniine odaklanmadigi sonucunu
ortaya koymustur (Higgs, 2009: s.166). Ancak, Enron, Tyco ve Worldcom gibi
kuruluslarin ¢okiisii gibi yakin zamandaki bazi olaylar “kotii” liderligin
tartisilmasini ve degerlendirilmesini ve “kotii” liderligin dogasini, sonuglarini ve
potansiyel onciillerini aragtirilmasina onciiliik etmistir (Conger, 1990; Tepper,
2000; Benson & Hogan, 2008; Higgs, 2009, 5.166). Yapilan bu ¢agrilar “Karanlik
Liderligin” ¢ikis noktasi ile liderlik arastirmalari alaninda yeni olup, liderin
kisiligindeki bu karanlik taraf veya ideal ve fonksiyonel olmayan etkileri ele
almakta ve ilgilenmektedir (Klaufner, 2012, s. 6; akt.Higgs, 2009, s.166). Hogan
ve Hogan, (2001, s. 40); karanlik liderligi, liderin karakteristik 6zelliklerine
baglayarak bu oOzelliklerin igsel ve dissal kosullardan etkilendigini, 6zellikle
stresli, belirsizlik ve zor durumlarda bu durumun biling dig1 ortaya ¢ikan bir
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durum oldugunu ifade etmektedir. Conger (1990, s. 44) ise karanlik liderligi yine
davranigsal bozukluga baglamakta ve davraniglarin abartili bir hal almasi ve
gercek ile olan iliskisini kaybederek kisisel c¢ikarlara hizmet eden bir araca
doniismesi ve bu durumun da hem lidere hem de organizasyona zarar verme
olasiligini arttirmasi seklinde ifade etmektedir.

Karanlik liderlik davranisi sergileyen liderlerin kisa vadede basar1 elde
etme olanagi saglayabilecegi ancak uzun vadede belirli problemlerin yasanarak
performans diistikligii ile birlikte asiriya gidildiginde orgiit igerisinde birlikte
calisma kabiliyetlerine zarar veren toksik davranislarin ortaya ¢ikmasina neden
olabilecegi savunulmaktadir (Benson & Hogan, 2008, s. 12). Nitekim karanlik
liderligin orgiitsel ¢iktilar {izerindeki etkilerini inceleyen bilim insanlar karanlik
liderligin orgiitiin basarisinda ve verimliliginde rol oynayacak etkenleri (6rnegin
is performansi, orgiitsel baglilik, vb.) negatif yonde, buna karsilik 6rgiitii olumsuz
etkileyecek unsurlar ise (isten ayrilma, Orgiitsel sessizlik vb.) pozitif yénde
etkiledigini tespit etmislerdir (Balli & Koca Balli, 2017, s5.75).

3. ORGUTSEL SESLILiK

Orgiitsel basarinin temel unsurlaridan biri 6rgiitsel ve yonetsel anlamda
gerceklesen faaliyetlere karsi yapilan olumlu ve olumsuz elestirileri dikkate
almak ve onlar1 degerlendirmektir. Yapilan bu degerlendirme hem yoneticilerin
kendilerini kontroliinde hem de c¢alisanlarin yoOnetime katilmasina olanak
saglayarak dinamik bir 6rgiit yapisinin olugsmasini saglar.

Ilk olarak 1970 yihinda Hirschman tarafindan ortaya atilan seslilik
davranis1 “Ozellikle arz konumunda bulunan organizasyonlarin karliliklarinda
meydana gelen sorunlar nedeniyle harekete gecen isletmelerin miisterilerin
degisim sesini duymalar ile azaltabileceklerini” nermesiyle ortaya ¢ikmis ve
“sorunlu bir durum karsisinda kagmak yerine sorunu degistirmek ya da diizeltmek
adina bir girisimde bulunmak” geklinde tanimlanmigtir (Withey & Cooper,1989,
s. 521; Derin, 2017, s. 55). Ses orgiitlerdeki en yapici eylemdir ve kurulusun
statiikosunu iyilestirmeye yonelik ¢abalar icerir (Hsiung, 2012, 5.350). Seslilik,
ig gérenin ¢alismis oldugu orgiitlin yapisi ve isleyisi hakkinda elestiri, muhalefet,
protesto etmekten ziyade, olumlu davraniglar sergileyerek gelistirme, iyilestirme
(Van Dyne & LePine, 1998, s.110) ve diizeltmeyi ele alan kurumun ilerlemesine
olanak saglayan orgiit i¢i faaliyetler karsisinda ¢alisanlarin vermis olduklari bir
tepkidir (Goktag Kulualp, 2016, s. 745). Calisan sesliligi, isyerindeki
faaliyetlerden ya da isten duyulan memnuniyetsizligi dile getirme ve tepki
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gosterme eylemi olarak tanimlanmistir. Ayrica ses verenlerin gosterdikleri
tepkilerinin maliyetinin diisiik oldugu ve seslilik ile orgiitteki sorunlarin
diizelecegine yonelik olumlu tutum igerisinde olduklarinda ses verme davranist
gostereceklerini ifade etmektedirler (Whitney & Cooper, 1989, s. 535)

Yonetim literatiirii, sesliligin iki ana unsuru iizerinde durmaktadir. ilki
calisanlarin proaktif olarak degisim Onerilerinde bulunduklar1 zamanda yapmis
olduklari konugmalari ve davraniglari ifade etmek icin (Farrell & Rusbult, 1992;
Frese, Teng & Wijnen, 1999; Rusbult, Farrell, Rogers & Mainous,1988; Van
Dyne, Cummings & McLean, 1995; Withey ve Cooper, 1989), ikincisi ise;
organizasyondaki adalet kararlarini artiran ve calisanlarin karar alma siirecine
katilimini kolaylagtiran siire¢ prosediirlerinin varligini agiklamak i¢in ses terimini
kullanir (Bies & Shapiro, 1988; Lind, Kanfer &Earley, 1990; Van Dyne, Soon
Ang & Botero 2003, 5.1369).

Sesli davraniglar organizasyona fayda saglayabilirken, ¢ogu zaman
bireyler icin risk ve maliyetler de icermektedir. Statikoyu sorgulamak ve
zorlayici otorite veya kazanilmis ¢ikarlar rahatsizlik hissi yaratabilir, ¢calisanin
imajina veya sosyal iligkilere zarar verebilir (Liu, Zhu & Yang, 2010, s. 191-193).
Yoneticinin  gOsterecegi  olumlu/olumsuz  tepkiler ¢alisanin  seslilik
davraniglartyla ilgili en biiyiik endisesidir. Bu endigelerden birincisi, yoneticilerin
orgiitiin tiim olumlu ve olumsuzluklarindan sorumlu olmalar1 ve bu sorunlarin
kaynag1 olarak gosterilmelerinin seslilik sayesinde ortaya ¢ikacak olmasi ve
elestirilerin hedefi haline gelme olasiligidir. Ikincisi, yonetimin gii¢ ve kaynaklari
ellerinde bulundurmasidir. Bu gii¢ onlarin politika ve durumlar1 degistirme
konusunda ast kademedeki diger c¢alisanlardan daha fazla olanaklara sahip
olmasini saglamaktadir (Detert & Burris 2007). Dolayistyla bu riskler nedeniyle
orgiitlerdeki seslilik, bazen c¢alisanlarin diisiincelerini ifade etmekten ziyade
sessiz kalmay1 tercih etmelerine neden olmaktadir (Milliken, Morrison &
Hewlin, 2003, s. 7, Morrison & Milliken, 2000). Bu nedenle, c¢alisanlar
goriiglerini ifade etmek istediklerinde, oncelikli olarak {istleriyle iletisim kurmali
veya onlarla yiizlesmelidir (Liu vd., 2010, 5.190).

Her ne kadar calisan sesliliginde temel diisiince bazi sorunlari dile
getirerek degisime olanak saglamak olsa da, kavramin farkli agilardan da
incelendigi goriilmektedir. Orgiitsel 6grenme, agik¢a konusma, iistleri etkileme,
konu benimsetme, sorumluluk alma, ilkeli 6rgiitsel muhalefet, degisim eylemleri,
bilgi paylasimi, sikayet etme, muhbirlik, Orgiitsel vatandashik davranisi,
prosediirel adalet gibi degiskenler cogu kez tek tip ve kasith sessizlige neden
olmamakta, bazi durumlarda da sesliligin Oniinii agmaktadir (Goktas Kulualp,
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2016, s. 747; Sehitoglu, 2012, s. 29).

Calisanlarin orgiit igerisindeki sesliligi {i¢ temel boyutta incelenebilir.
Bunlardan kabullenici seslilik, ¢alisanlarin 6z yeterliliklerin diigiik olmasi, gliven
sorunu yasamasi (Van Dyne vd., 2003, s. 1372-1374) baski ve izolasyon korkusu
gibi nedenlerden dolay1 fikir ve diislincelerini aciklarken diiriist olmamalari,
orgiitteki diistince ortamin1 degerlendirerek goriislerini ifade etmek yerine
toplulugun ortak goriislerine katilarak kabullenici bir seslilik gdstermesidir.
Savunmact seslilik, ¢alisanlarin sorunlari tartismasi neticesinde cezai bir durum
ile kars1 karstya kalma durumunda kendilerini korumaya yonelik gelistirdikleri
davranigtir. Bu seslilik tiirii, calisanlarin suiistimale ugradiklarinda ya da
adaletsizlik durumunda elestiri ve sikayetlerini cevap olarak ac¢iga ¢ikarmalaridir
(Van Dyne vd., 2003, s.1371-1372). Son olarak orgiit yararina seslilikte 1sg;
orgiitiin basarisi i¢in isle ilgili fikirleri, bilgileri veya isbirlik¢i giidiilere dayali
goriigleri agiklayan bir ifade olarak tanimlanmaktadir. Bu davranis tiirii olumlu
bir ¢abayi biinyesinde bulundurmasi ve proaktif niteligi nedeniyle 6rgiit yararina
sessizlige benzemekte calisanin Orglitsel vatandaglik davranisi ile de
iligkilendirilmektedir (Van Dyne vd., 2003, s. 1371).

4. 1S TATMINI

Isler, calisanlarin yasaminmn &nemli bir boliimiinii olusturmaktadir. Is
tatmini, genel olarak kisisel mutlulugun ve yasam memnuniyetinin énemli bir
bilesenini olusturur. Ozellikle insan kaynaginin iiretim ve hizmet siirecindeki
etkisinin her gecen giin arttig1 giiniimiiz ekonomisinde, mutlu ve motive olmusg
insan kaynagmin verimliligi, ¢alistigi kurumun ekonomik c¢iktilari iizerinde
Onemli bir etkiye sahiptir.

Kavram 1935 yilinda Hoppock tarafindan “Is Tatmini” isimli
calismasinda ilk kez kullanilmis ve daha sonra ise ilgi odagi olmustur. Bu
calismada Hoppock ogretmenler ve yasadigi sehirdeki yetigkin insanlar ile
roportaj yaparak ¢aliganlarin mutlu olup olmadiklari ve bazilarinin digerlerinden
daha fazla m1 mutlu oldugu sorularindan faydalanarak is tatminini tanimlamaya
calismistir. Elde ettigi veriler 1s181inda Hoppock is tatminini, “bir insanin isimden
memnunum demesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve gevresel kosullarin bir
kombinasyonu” olarak tanimlamistir (Akdemir & Acan, 2018, s. 62; Azir1, 2011,
s.77).

Is ile insan arasindaki iliskiye dayali olarak ortaya ¢ikan “is tatmini”
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kavrami ¢aliganlarin islerinden duyduklart memnuniyet ve hognutluk olarak ifade
edilebilir (Ozaydin & Ozdemir, 2014, s. 253). Is tatmini, bireyin is, is basaris1
veya is deneyimlerinin degerlendirilmesi sonucunda yasamis oldugu olumlu haz
ve karsihiginda gosterdigi tepkidir (Gul, Usman, Liu, Rehman & Jebran, 2018, s.
69; Locke, 1976, s.1304, akt. Saari & Judge, 2004, s. 396). Bu tepkinin temelinde
ise, isin cevresindeki is ve ¢evreyi etkileyecek olumlu algimin c¢alisanin
memnuniyetine dogru yonlendirilmesi yatmaktadir. Nitekim ¢aliganlarin 6rgiitten
bekledikleri de budur (Cadsby, Bram & Tapon, 2007, s. 385; Clark, 2001, s. 23;
Malik, Danish & Munir, 2012, s. 7). Is tatmini, calisanin isinde basariy1
hissetmesidir. Genel olarak, kisisel refah ile oldugu kadar, iiretkenlikle de
dogrudan iliskili bir durumdur (Kaliski, 2007, s. 446). Is tatmini, hoslandiginiz
bir isi yapmak, iyi yapmak ve gosterilen bu ¢abalar i¢in 6diillendirilmek anlamina
gelir. Ayrica taninma, gelir, terfi ve tamamlanma hissine yol acan ve diger
hedeflerin yerine getirilmesine yol acan anahtar unsurlardandir (Aziri, 2011, s.
78; Parvee, Sahito, Gopang & Khamboh, 2015, s. 126). Zengin bir tanimlanma
cesitliligine sahip olan i tatminin bircok bilim insaninca farkli sekillerde
tanimlanmasinin altinda yatan neden, ¢alisanin igsinden tatmin olmasini saglayan
birgok unsurun olmasi ve yapilan tanimlamalarin bu unsurlar ¢er¢evesinde ele
alinmasindan kaynaklanmasidir (Akdemir & Acan, 2018, s. 63).

Organizasyonlarda is tatmininin olugmasi igin etkili olan birgok
degiskenin yan1 sira bireysel ve orgiitsel degiskenler de rol oynamaktadir.
Orgiitsel yapidan kaynakli degiskenlere; isin yapisi, calisanlara yapilan ddemeler,
terfiler, calisanlar arasindaki iligkiler, yonetim sekli ve ekonomik odiiller
gosterilirken, bireysel degiskenler arasinda personelin temel kabiliyetleri, egitim
seviyesi, cinsiyet, degerler, yas, inan¢, kurumdaki kidem durumu ve bireysel
ozellikler sayilabilmektedir (Celik & Bilginer, 2018, s. 142-143). Ayrica kisilerin
ruh durumlari, olumlu ya da olumsuz duygu durumlari gibi duygusal unsurlarin
da is tatmininde etkili oldugu son yillarda yapilan calismalarda 6n plana
cikmaktadir (Akgay, 2011, s. 127). Is tatmini bireysel bir durum olup, kisinin is
hayati ve 0Ozel yasamini etkileyerek kurumun verimliligi iizerinde etkili
olabilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin gerekli olanaklar1 saglayarak “mutlu
personel iiretken personeldir” goriisiinii benimseyerek hareket etmeleri hem
bireye hem de kuruma avantaj saglayacaktir.

Bireysel agidan is tatmini, igsel ve digsal doyum olmak iizere iki sekilde
ele alinmaktadir. Bireyin gerceklestirmis oldugu ¢abanin sonucunda ortaya ¢ikan
ve elde edilen (iicret, ekonomik &diiller) doyum “digsal doyum”™; isin yapilig
asamasinda sahip olunan temel yeteneklere bagl olarak ortaya ¢ikan ‘“basarma
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duygusu” gibi doyum ise “i¢sel doyum” olarak agiklanmaktadir (Deniz, 2005, s.
311). Is tatmini sahip oldugu potansiyel davrams degisiklikleri nedeniyle
isletmeler acisindan biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Doyuma ulasan is gorenlerin
mutlu olmasi orgiite karsi olan bagliliklarin1 ve aidiyet duygularini arttirirken,
ulagsamayan c¢alisanlar ise, ise kayitsiz kalma, ge¢ gelme, devamsizlik davranisi
gdsterme, isten ayrilma, drgiitsel sinizm, sessizlik, muhalefet vb. gibi performansi
etkileyen birgok olumsuz davranis sergileyebilmektedir (Akgay, 2011, s. 127).

5. DEGISKENLERE AiT LITERATUR TARAMASI

Balli ve Cakic’nin (2016) yilinda 604 otel calisan {izerinde yapmis
olduklar caligsmada; karanlik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii
orgiitsel sessizlik ile arasinda pozitif yonli anlamli bir iliskinin oldugunu tespit
etmislerdir.

Kizildas tarafindan (2017) yilinda Ankara’da faaliyette bulunan kii¢iik ve
orta Olgekli isletmelerde calisan 245 kisiden elde ettikleri veriler 1s18indaki
degerlendirmelerinde, karanlik liderligin is performanst ve is motivasyonu
iizerinde etkinin oldugu sonucuna varmislardir.

Ozsoy ve Ardig’m Istanbul’da iki sigorta sirketindeki 204 calisana
yonelik calismalarinda “Karanlik Uclii ’niin (Narsisizm, Makyavelizm ve
Psikopati) is tatmini ile negatif ve anlamli bir sekilde iligkilendigini gérmiislerdir.

Balli ve Koca Balli tarafindan (2017) yilinda, Adana, Ankara, Istanbul ve
[zmir de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerindeki 794 calisanin
katilmiyla gergeklestirdikleri calismada etik iklim ile karanlik liderlik arasinda
negatif yonlii anlaml iligkiler tespit etmislerdir.

Lu vd. (2010) tarafindan yapilan calismada, liderlerin denetim
stirecindeki kotii niyetli davramis sergilemelerinin yenilik ve performans
gelistirme {izerinde negatif bir iliskiye sahip oldugunu gostermistir.

Tuna, Konaklioglu & Kizanlikli, (2010), (akt.Balli ve Cakici, 2016,
s.170) karanlik liderlik ve boyutlarinin is gorenlerin isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkiyi tespit etmeye yonelik calismalarinda, degiskenler arasinda
pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu tespit etmislerdir. Kayalar ve Arslan (2011)
tarafindan yapilan bagka bir ¢alismada ise, karanlik liderlik ve alt boyutlarinin
orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilik ile negatif yonlii bir iliskiye
sahip oldugunu tespit edilmistir.

Khoo ve Burch (2008) tarafindan yapilan ¢alismada, lider kisiliginin
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“karanlik yiizi” ile doniisiimsel liderlik arasindaki iligkiyi aragtirilmistir. Elde
edilen sonuclara gore karanlik liderlik ile doniistiiriicti liderlik arasinda negatif
yonlii bir iligkinin oldugunu tespit etmislerdir.

Akyliz, Kaya & Aravi’nin liderlerin gili¢ kaynaklari ile is tatmini
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik 2015 yilinda yaptiklari ¢aligmada,
liderlerin sahip olduklari karizmatik ve uzmanlk gii¢lerinin is tatminini
etkilemedigini tespit etmislerdir. Buna karsilik 6diillendirme ve yasal gii¢lerin is
tatminini olumlu, zorlayici giiciin ise olumsuz etkiledigi goriillmiistir.

Elangovan ve Xie (2000) tarafindan yapilan ¢aligmada yoneticilerin
kullandiklar1 gii¢c kaynaklarin ¢aligsanlarin is davraniglart tizerindeki etkilerini
belirlemeye yonelik, zorlayict giiclin ¢alisanlarda is stresinin artmasina ve is
tatminin ise azalmasina neden oldugunun belirlemistir

Bitmis, Rodopman, Uner & Alptekin tarafindan 2015 yilinda
telekomiinikasyon sirketindeki 310 calisana yapilan calismadan elde edilen
arastirma sonuglari, katilimer liderligin orgiitsel feda etme ve is tatminini olumlu
ve anlamli bir sekilde etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica orgiitsel feda etme,
katilimer liderlik ile i tatmini iligkisinde aracilik rolii oynamaktadir

Korkmaz, Aras, Yiicel & Kiygin (2013) tarafindan kabin hizmeti sunan
personele yonelik liderlik davranislart ve is tatminleri tizerindeki etkiyi
belirlemeye yonelik ¢alismada, doniisiimcii liderlik algisi arttik¢a is doyumunun
azaldig1”, “serbestlik tanityan liderlik algisinin artmasi sonucunda ise is
doyumunun da arttigin1” saptamislardir.

Adamson, Kenny & Wilson-Barnett (1995), ingiliz ve Avustralyali
hemsirelerin is tatminlerine yonelik calismasinda alinan egitimlerin uygulanmasi
asamasinda ve doktorlar ile hemsireler arasindaki yetersiz iletisimin nedeniyle
endiseli olduklarim1 ve bununda performanslarimi distirdiiklerini  ifade
etmislerdir.

Goktas Kululualp (2016) tarafindan Biilent Ecevit Universitesi’nde gérev
yapmakta olan 166 adet 6gretim elemanina yapilan anket uygulamasi sonuglarina
gore, icsel kontrol odaginin calisan sesliligi lizerinde ve calisan sesliliginin is
tatmini {izerinde anlamli bir etkisi bulundugunu tespit etmislerdir. Ozdemir ve
Ugur’un (2013) Sivas ilinde 434 kamu ve &zel sektdr ¢alisanlar {izerindeki
calismalarinda cinsiyete gore calisanlarin Orglitsel ses algilamalarinda, statii
durumuna gore de OoOrgiitsel sessizlik algilamalarinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Pozisyon durumuna ve sektdre gore ise galiganlarin hem orgiitsel
ses hem de orgiitsel sessizlik algilamalarinda 6nemli farkliliklar goriilmiistiir
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Caliganlarin yasamlarmin biiyiik bir ¢ogunlugunu gegirmis oldugu
kurumlari ve yapmis olduklar islerinden memnun olmalar1 kurumun verimliligi
dolayisiyla siirdiiriilebilirligi acisindan olduk¢a o6nemlidir. Klasik iiretim
faktorlerinin glin gectikce Onemini yitirdigi giiniimiiz ekonomisinde bagar1
aragtiran, tireten ve bunu siireklilik haline getiren nitelikli personel ile mimkin
olacaktir. Bu nedenle yoneticilerin “mutlu personel iiretken personeldir” anlayisi
ile hareket etmeleri ve ¢alisanlara bu baglamda gerekli olanaklar1 saglayarak fikir
ve diislincelerin rahatlikla ifade edildigi, sesliligin tehdit unsuru olmadig1 bir
ortami olusturmalar1 gerekir.

6.ARASTIRMANIN YONTEMI
6.1. Arastirmanmin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci oOrgiitlerde liderlerin karanlik yiizlerinin
calisanlarin sesliligi ve is tatmini iizerindeki etkisini incelemektir. Liderlik ile
ilgili yapilan ¢alismalarda genel olarak liderligin olumlu yonleri ele alinmig olup
orgiitsel basaridaki rolleri incelenmistir. Bu calismada ise liderin o6teki yiizi
(karanlik yonii) ele alinarak bunun c¢alisanlarin organizasyondaki davranislarina
ve is doyumlarina olan etkisi ortaya konulmaya g¢aligilmigtir. Organizasyonlarin
basarisinda en Onemli etken gelisen duruma uyum saglayarak degisimi
kabullenmektir. Giiniimiizde bu degisim her alanda oldugu gibi orgiitsel yapi
igerisinde de yerini almig ve organizasyonlar eski klasik yapilarindan uzaklagarak
ast ve istlerin birlikte yoOnettikleri bir ortam olusmustur. Astlardan gelecek
olumlu/olumsuz fikir ve diislincelere 6nem veren, onlar siirece katan ve 6nemli
olduklarini hissettiren liderler, ¢alisanlarin hem daha sonraki donemlerde daha
¢ok ses vermelerine hem de yapmis olduklari isten tatmin olmalarina olanak
saglayacaktir. Aksi durumda liderin zorlayici, narsist yada paranoyak, (liderin
karanlik yiizii) bir davramig sergilemesi personelin calisma performansina
olumsuz yansimakla birlikte, orgiit ile 6zdeslesmesini, orgiite karsi iyimserligini,
0z yetenegini, sesliligini ve ¢alisma siirecini de etki ederek verimsizlige neden
olacaktir.

6.2. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Kisitlari

Arastirmanin evreni Kars ili Kagizman ilge merkez ve kdylerinde Milli
Egitim Mudiirliigiine bagli ilk ve orta egitim kurumlarinda ¢alisan 719 6gretmen
olusturmaktadir. Bu ana kiitleden %95’lik giivenilirlik sinirlari igerisinde %5°lik
hata pay1r oOngoriilerek Orneklem biiyiikliiglinlin 251 oldugu goriilmiistiir
(Newbold, 2008: 845-864; akt. Hamsioglu, 2017: 381-82). Arastirma siirecinde
kurumlara 600 adet anket gdnderilmis olup, bunlardan 556 tanesi geri doniis
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saglamistir. Bu anketlerden eksik ve hatali doldurulan 16 anket degerlendirilmeye
almmamig, geriye kalan 540 anket analize tabi tutulmustur. Calismanin
Kagizman ilce merkezi ve koylerde faaliyet gosteren ilk ve orta 6gretim
kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlere yapilmasi ve veri toplama araci olarak anket
tekniginden yararlanilarak o6lgekler ile sinirlandirilmasi arastirmanin kisitlarimni
olusturmaktadir.

6.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Calismanin konusunu olusturan kavramlara yonelik yapilan teorik
aciklamalar ve literatiir aragtirmasindan elde edilen sonuglara bagli olarak test
edilmek tizere hazirlanan hipotezler ve arastirma modeli asagidaki gibidir.

Hipotez 1:

Ho=Karanlik liderligin 6rgiitsel seslilik iizerindeki etkisi anlamsizdir.
H;=Karanlik liderligin orgiitsel seslilik tizerindeki etkisi anlamlidir.
Hipotez 2:

Ho=Karanlik liderligin is tatmini {izerindeki etkisi anlamsizdir.

H:=Karanlik liderligin is tatmini {izerindeki etkisi anlamlidur.

p
( \ Orgiitsel

/ Seslilik
Karanlik ) N
Liderlik \f

-

Is Tatmini

.

Sekil 1. Arastirma Modeli

6.4. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin cinsiyet bakimindan biiyiik ¢cogunlugu
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kadin (%59,8), medeni durum bakimindan %65,6° sinin bekar, 26-30 yas
araliginda olanlarin oranmin %48,5 oldugu goriilmektedir. Egitim durumlar
incelendiginde calisanlarin %388,1’inin lisans egitimi aldiklar1 ve 10 yildan az
calisma siiresine sahip olanlarin oranlariin %90,4 oldugu belirlenmistir.

Tablo 1: Demografik Ozellikler

Demografik Degiskenler N % Ytizde
Cinsiyet Erkek 217 40,2
Kadin 323 59,8
. Evli 186 34,4
Medeni Durum — ~g 1o 354 65,6
21-25 arasi 126 23,3
Yas 26-30 arast 262 48,5
31-35 arasi 104 19,3
35 ve Uzeri 48 8,9
On lisans 12 2,2
cels Lisans 476 88,1
Egitim Durumu — ~y o ok Lisans 49 9,1
Doktora 3 ,6
1 yildan az 91 16,9
1-5 yil aras1 207 38,3
Kidem 6-10 yi1l aras1 190 35,2
10 yildan fazla 52 9,6
Toplam 540 100,0

6.5. Arastirmanin Yontemi ve Veri Toplama Siireci

Arastirmada; Oncelikle korelasyon analizi ile bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iligski incelenerek ortaya c¢ikan sonuglardan hareketle
bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisi regresyon analizi ile
sinanmistir. Belirlenen amaci gergeklestirmek lizere ihtiya¢ duyulan verilerin
toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmistir. Dort boliimden olusan anketin
ilk boliimiinde demografik degiskenlerle ilgili sorular bulunmaktadir. ikinci
boliimde karanlik liderlik, ti¢lincli boliimde ¢alisan sesliligi, son bolimde ise is
tatminine yonelik sorulardan olusan 6lgekler kullanilmigtir. Kullanilan dlgeklere
ait bilgiler agagidaki gibidir:
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Karanlik Liderlik Olgegi; Gillaspie (2009) tarafindan gelistirilen ve daha
once bircok farkli aragtirmacinin (Tuna, Konaklioglu ve Kizanlikli, 2010;
Kayalar ve Arslan, 2011; Balli, 2014) ¢alismalarinda kullandig1 ve giivenirliligi
test edilmis olan 6lgektir. Olgek “narsis liderlik “zorlayici liderlik, “paranoyak
liderlik”, “bagiml1 liderlik ” ve “pasif-agresif liderlik” olmak iizere 5 boyuttan
olusmaktadir. Toplam 25 sorudan olusan ve 5°1i Likert seklinde derecelendirilen
Olcekte cevap segenekleri; (1) “Kesinlikle Katilmiyorum”, (2) “Katilmiyorum”,
(3) “Kararsizim”, (4) “Katiliyorum”, (5) “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
puanlanmustir. Olgekte yer alan 1, 4, 5,7, 9, 10, 13, 15, 18, 19, 22, 23 ve 24’iincii
maddeler ters yonlii ifadeler olup analiz yapilmadan 6nce bu 13 ifade ters
kodlanarak analize dahil edilmistir.

Orgiitsel Seslilik Olgegi; Van Dyne (2003) tarafindan gelistirilen ve
Sehitoglu (2010) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan orgiitsel sessizlik 6l¢eginin
orgiitsel seslilige iliskin 15 ifadeli 6lgek, Ozbolat (2018) tarafindan gegerliligi ve
guvenirliligi test edilmis ve calismasinda kullanmistir. Orgiitsel seslilik dlgegi
“Kabul Edilmis Seslilik”, “Savunma Amacli Seslilik” ve “Orgiit Yararma
Seslilik” olmak tizere 3 boyuttan olusmaktadir.

Is Tatmini Olgegi; Calisanlarin is tatmini 6lgmek icin Minessota is
tatmini 6lgeginden yararlanilmustir. Is Tatmin Olgegi Weiss ve arkadaslari (1967)
tarafindan gelistirilmis, igsel ve digsal olmak iizere 2 boyut ve 20 sorudan
olugmaktadir. Likert tipi 6l¢egin degerlendirmesinde katilimcilarin her ifade igin
“Hi¢ Memnun Degilim”, “Memnun Degilim”, “Kararsizzim”, “Memnunum”,
“Cok Memnunum” seklindeki bes segenekten birisinin segmesi istenmektedir.

Kullanilan o6lgeklerin yap1 gegerliligini 6lgmek i¢in agiklayici faktor
analizi yapilmigtir. Faktor analizinde faktor sayisinin tespitinde 6z degeri 1’den
biiyliik olanlar tercih edilmistir. Ayrica herhangi bir maddenin bir faktore
boyutlanabilmesi i¢in ilgili faktor ile en az 0,400 diizeyinde yiike sahip olmasina,
bir faktoriin en az 3 maddeden olusmasina, binisik madde durumunda iki faktor
arasindaki yik farkinin en az 0,100 diizeyinde olmasina dikkat edilmistir.
Olgeklere yonelik uygulanan faktér analizi sonuglar1 Tablo 2°de gdsterilmistir.
Bu hususlara ilaveten agiklayici faktdr analizinde, verilerin faktor analizi
yapmaya uygunlugunu gosteren KMO (Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of
SamplingAdequacy) degerinin 0,60’den biiyiik olmas1 ve elde edilen verilerden
anlamli faktorler c¢ikacagini belirten kiiresellik derecesinin (Bartlett’s Test of
Sphericity) ise 0,00 olmasi referans alinmistir. Ayrica arastirmada her bir 6lgegin
giivenilirligini tespit etmek icin de Olceklerin igsel tutarligina bakilmis ve
olceklerin Cronbach’s Alpha katsayisi incelenerek ¢ikan sonuclar Ozdamar’in
ifade ettigi giivenirlik sonucuna gére belirtilmistir (Ozdamar, 2004, s. 633).

Karanlik liderlik 6l¢egine yonelik yapilan faktdr analizinde 7, 8, 15, 23
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ve 24’{incii sorularin binisik ve farkli iki boyutta yiiklenmesi nedeniyle 6l¢ekten
cikarilmasma karar verilmistir. Geriye kalan 20 sorunun veri yapisinin
uygunlugunu degerlendirmek amaciyla yapilan analizde KMO degerinin, 0,78
olmasi, Barlet kiiresellik testi 0,000 derecesinin lizerinde anlamlilik gostermesi
veri setinin analiz i¢in yeterli bilyiikliikte oldugu ve analizden anlamli faktérlerin
cikacagini gdstermistir. Bununla birlikte Tablo2’de goriildiigii lizere, maddelerin
faktor yiiklerinin 0,40’1n {izerinde oldugu, dolayisiyla maddelerin faktorleri
niteledigi belirlenmistir. Toplam varyansin % 66,9 unu aciklayan 6lcek literatiirle
uyumlu olarak bes alt boyutta toplanmistir. Calismada yer alan degiskenlerin
giivenirliklerini 6lgmek icin Cronbach’s Alpha testi yapilmistir. Testin
sonucunda karanlik liderlik Ol¢eginin Cronbach’s Alpha degeri 0=0,77, alt
boyutlar agisindan bakildiginda narsist lider boyutu i¢in a=0,84, zorlayici lider
icin a=0,79, bagiml lider i¢in 0=0,90, pasif lider i¢in 0=0,91, paranoyak lider
icin ise 0=0,90 olarak ger¢eklesmistir (Tablo 2).

Calisan sesliligi 6l¢eginin veri yapisinin uygunlugunu degerlendirmek
amaciyla yapilan analizde KMO degerinin 0,81, Barlet kiresellik testi 0,000
olmasi, veri setinin faktdr analizi icin yeterli biyiikliikte oldugu ve uygunluk
sartlarini sagladigini géstermistir. Tablo 2’de goriildiigii tizere, maddelerin faktor
yiiklerinin 0,40’1n iizerinde oldugu, dolayistyla maddelerin faktorleri niteledigi
belirlenmistir. Toplam varyansin %63,2’sini agiklayan 6lgek literatiirle uyumlu
olarak ii¢ alt boyutta toplanmistir. Giivenilirlik analizi ig¢in yapilan Cronbach’s
Alpha testi sonucunda calisan sesliligi ana boyutunda 0=0,74 degeri tespit
edilmistir. Alt boyutlar acisindan bakildiginda kabul edilmis seslilik boyutu icin
a=0,76, oOrgiit yararma seslilik i¢in 0=0,79, savunma amacli seslilik i¢in ise
0=0,83 olarak gergeklesmistir (Tablo 2).
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Tablo 2: Faktor Analizi Sonuclar:

.. Olcek Faktor Cronbach’s Barlett Kiiresel.
Degiskenler | Boyutlar | i |y ier Alpha KMO 1 Testi (p)
5 KL1 0,859
= KL11 | 0855
3 KL5 0,832 0,84
2 KL13 0,799
z KL12 0,578
KL4 0,874
¥ S o KL3 0,864
= £s KL10 0,728 0,79
= S KL25 0,658
= _ KL2 0,54 077 | 078 5725,112;
o 5 KL17 0,875 ' ’ p<0,001
s 5E KL16 0,847 0,90
< @ KL19 0,828
< . KL22 0,88
gs KL21 0,86 0.91
KL20 0,836
s KL14 0,836
g5 KL18 0,803 0.70
g5 KL6 0,596
o KL9 0,515
Oz Deger : 2,133; Agciklanan Varyans: 10,666; Toplam Varyans: 66,969
= 0s5 0,868
Ex [ Os4 | 083
ek 0s3 0,826 0,87
o 2o 0s1 08
=3 M 0s2 0,711
= ] 0s13 0,794
A = £x | 0OS14 0,762 ,
2 S5% [Osi2 [ oms | 079 | 074 | oge | D30T
2 = o | 0sl1 0,663 ’
D 0s15 0,638
< 057 | 0,835
© E=x [ 06 | 0786
SEg |05 0751 | 0,83
<o 0s8 0,71
0s10 0,646
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| Oz Deger : 2,972; Aciklanan Varyans: 19,815; Toplam Varyans: 62,239

iT16 0,726
ITs 0,642
iT18 0,589
iT15 0,587
g iT19 0,582
g iT6 0,575
- 0,81
S IT11 0,574
Z a iT12 0,57
2 .iT7 0,558 076 | 07 | 2344669
S IT20 0512 p<0,001
=z iT14 0,473
T8 0,43
T3 0,726
g iT4 0,716
g iT2 0,662
A 5 0,75
= IT10 0,65
e iT9 0,647
iT13 0,592
Oz Deger : 2,972; Aciklanan Varyans: 19,815; Toplam Varyans: 62,239

[s tatmini &lgegine yonelik yapilan faktdr analizinde 1 ve 17 nolu
sorularin binigik olmasi nedeniyle 6l¢ekten ¢ikarilmasina karar verilmistir.
Olgeginin veri yapisinin uygunlugunu degerlendirmek amaciyla yapilan
analizde ise; KMO degerinin 0,78, Barlet kiiresellik testi 0,000 seviyesinde
anlamlilik gostermesi, veri setinin faktdr analizi i¢in yeterli biiylikliikte oldugu
ve uygunluk sartlarini sagladigini géstermektedir. Tablo 2°de goriildigii lizere
maddelerin faktor yiiklerinin 0,40’1n iizerinde oldugu, dolayisiyla maddelerin
faktorleri niteledigi belirlenmistir. Toplam varyansin %36,9 unu agiklayan
dlgek literatiir ile uyumlu iki boyutta toplanmistir. Olgegin Cronbach’s Alpha
katsayisinin a=0,76 olarak tespit edilmistir. Alt boyutlar agisinda
degerlendirildiginde digsal tatmin 0=0,81, igsel tatmin i¢in ise 0=0,75 olarak
gerceklesmistir.

Aragtirmada kullanilan Olgeklerin  Cronbach’s Alpha degerlerinin
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davranigsal aragtirmalarda genel kabul gérmiis deger olan 0,70’in iizerinde olmasi
6lceklerin giivenilir ve kabul edilebilir dlgekler oldugunu gostermektedir.

Tablo 3: Degiskenlere Ait Tanimlayici istatistikler

Standart Carpikhk Basikhk

Degiskenler N Ortalama Sapma Degeri Degeri
Karanlik Liderlik 540 3,23 0,483 -0,295 0,338
Orgutsel Seslilik 540 3,91 0,494 -0,781 0,975
Is Tatmini 540 33 0,472 0,105 0,669

Aragtirmaya katilan dgretmenlerin karanlik liderlik 6lgegi ortalamasi (x
=3,23) ve standart sapmasi 0,48, ¢alisan sesliligi 6lgeginin ortalamasi (x =3,91)
ve standart sapmas1 0,49°dir. Is tatmini 6lgegi ortalamasi ise (x =3,30) ve standart
sapmasi 0,47’ dir. Ortaya c¢ikan bu bulgulara gore arastirmaya katilanlarin
karanlik liderlik ve is tatmini algi durumlari orta diizeyde, calisan sesliligi algi
diizeylerinin ise yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu bilgilerden hareketle liderlerin
kurum igerisinde yonetsel anlayisi ile tutum ve davranislarina yonelik algi
diizeyinin orta diizeyde olmasi istenilen bir sonug olmamakla birlikte, bu sonucun
calisanlarin sesliliginide etkiledigini gdstermektedir. Liderlik ve seslilik algisinin
orta diizeyde olmasina ragmen ig tatmini oraninin yiiksek olmasi ise, ¢calisanlarin
yapmis olduklari isten zevk aldiklarini, kendilerini orgiitiin bir pargast olarak
kabul ederek bilgi ve becerilerini kurumsal basar1 i¢in kullanmayi arzuladiklarin
gostermektedir. Calismada gruplarin normal dagilim gosterip gostermedigini
belirlemek icin normallik testi yapilarak c¢arpilik ve basiklik degerlerine
bakilmigtir. Karanlik liderlik i¢in ¢arpiklik degeri -0,295, basiklik degeri ise -
0,338, calisan sesliligi i¢in ¢arpiklik degeri -0,781 basiklik degeri 0,975, is
tatmini i¢in carpiklik degeri -0,105 basiklik degeri 0,669 arasinda degistigi
goriilmiigtiir. Basiklik ve carpiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 olmasi degerlerin
normal dagilim sergiledigini gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013, akt.
Erbay ve Beydogan, 2017, s. 250).

6.6. Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi Sonuclar:

Arastirmada kullanilan degiskenler ve alt boyutlar1 arasindaki iliskileri
gosteren korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 4 ve Tablo 5° de belirtilmistir.
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Tablo 4: Karanlik Liderlik ile Orgiitsel Seslilik ve Alt Boyutlarina Ait
Korelasyon Tablosu

Boyutlar 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Karanhk 1
Liderlik
2. Narsist Liderlik | 4377 | 1
3. Zorlayict .
Liderlik 275 0,024 1
4. Paranoyak - - -
Liderlik 9947 10041 0027 1
5. Bagimli Liderlik | ,681 0,028 | 0,056 ,356 1
6. Pasif Liderlik ,6967 | 0,028 0,023 3077 | ,595 1
7. Orguitsel - - |435| - - - 1
Seslilik ,115™ | ,189™ | 0,004 | ,130™ | 0,065
8. Kabul Edilmis - - - -
Seslilik *0,02710,002 10,027 | 553 | 9 062 | 0,013(:%8% | ¢
9.Savunma Amagcli * - . - .
Seslilik -,095 187" , 1187 | 0,029 111 -0,05 |,6417 | 0,015 1
10.Orgiit Yararina - - ol - - w| - .
Seslilik 130~ | 255 | 199" | 9,006 | "7 | 0,079 |°°% | 0,056 | **°

Diisiik Guig: r < 0,30, Orta Gig: 0,30 <r < 0,70, Yuksek Gug: r>0,70

*: p<0,05, **: p<0,01

Karanlik liderlik ve orgiitsel seslilik arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuglar1i Tablo 4’de yer almaktadir.
Karanlik liderlik ve alt boyutlar ile 6rgiitsel seslilik alt boyutlari arasindaki iliski
incelendiginde;

) Karanlik liderlik ile oOrgiitsel seslilik arasinda (r = -0,115;
p<0,01), narsist liderlik (r = -0,189; p<0,01) ve bagiml liderlik (r = -0,130;
p<0,01) ile negatif yonlii diisiik diizeyde, zorlayic liderlik ile (r =0,135; p<0,01)
pozitif ve diisiik diizeyde anlaml1 bir iligki oldugu, paronayak liderlik (r =-0,004;
p>0,05) ve pasif liderlik (r =-0,065; p>0,05) ile arasinda anlamli bir iliskinin
olmadigi,
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. Kabul edilmis seslilik ile karanlik liderlik ve alt boyutlari
arasinda anlaml1 bir iligkinin olmadigi,
. Savunma amagli seslilik ile karanlik liderlik arasinda (r =-0,095;

p<0,05), narsist liderlik (r =-0,187; p<0,01), bagiml liderlik (r =-0,111; p<0,01)
ile negatif yonlii diisiik diizeyde; zorlayici liderlik (r =0,118; p<0,01) ile pozitif
ve diigiik diizeyde anlamli bir iligki oldugu, paranoyak liderlik (r =-0,029; p>0,05)
ve pasif liderlik (r=-0,050; p>0,05) ile herhangi bir iligskinin olmadig,

. Orgiit yararina seslilik ile karanlik liderlik arasinda (r =-0,130;
p<0,01), narsist liderlik (r=-0,255; p<0,01), bagimli liderlik (r=-0,111; p<0,05)
ile negatif yonlii diisiik diizeyde; zorlayici liderlik (r =0,150; p<0,01) ile pozitif
ve diigiik diizeyde anlamli bir iligki oldugu, paranoyak liderlik (r =-0,006; p>0,05)
ve pasif liderlik (r=-0,079; p>0,05) ile herhangi bir iligskinin olmadigi tespit
edilmistir.

Karanlik liderlik ve alt boyutlart ile is tatmini ve alt boyutlar1 arasindaki
iligki Tablo 5’de goriilmektedir.

Tablo 5: Karanlik Liderlik ile Is Tatmini ve Alt Boyutlarina Ait
Korelasyon Tablosu

Boyutlar 1 2 3 4 5 6 7 8

1.Karanlik Liderlik 1

2.Narsist Liderlik 437 1

3.Zorlayic1 Liderlik | ,275™ | 0,024 1

4.Paranoyak 594 1-0,041]-0,027| 1

Liderlik

5.Bagimh Liderlik | ,681™ |-0,028 |-0,056 | ,356™ 1

6.Pasif Liderlik ,696™ | 0,028 |-0,023|,307" | 5957 | 1

7.Is Tatmini -, 207" ,43_7** 0,043 0 [-0,071]0,002 1

8.Igsel Tatmin -0,051 |-0,069 | 0,039 | 0,005 | -,093"| 0,001 | ,637" | 1
9.D1gsal Tatmini -,230™ ,51_4** 0,027 |-0,003 |-0,022| 0,002 | ,819" | 0,08

Diisiik Giig: r < 0,30, Orta Giig: 0,30 <r < 0,70, Yiksek Giig: r>0,70
*. p<0,05, **: p<0,01
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e  Karanlik liderlik ile is tatmini arasinda (r =-0,207; p<0,01), narsist
liderlik (r =-0,437; p<0,01), negatif yonli diisiik diizeyde anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Zorlayici liderlik (r =0,043; p>0,05), paranoyak liderlik (r =-0,000;
p>0,05), bagimli liderlik (r =-0,071; p>0,05) ve pasif liderlik (r=-0,002; p>0,05)
ile herhangi bir iligkinin olmadigi,

e Icsel is tatmini ile karanlik liderlik, narsist liderlik, zorlayici liderlik,
paranoyak liderlik ve pasif liderlik arasinda anlaml bir iligskiye rastlanmazken
(p>0,05), bagimli liderlik ile diisiik diizeyde ve negatif yonlii (r =-0,093; p<0,05)
bir iligki tespit edilmistir.

e  Digsal is tatmini ve karanlik liderlik arasinda (r =-0,230; p<0,01)
negatif yonlii ve diisiik diizeyde, narsist liderlik(r = -0,514; p<0,01) ile negatif
yonli orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir.  Zorlayici liderlik (r =0,027;
p>0,05), paranoyak liderlik (r =-0,003; p>0,05), bagiml liderlik (r = -0,022;
p>0,05) ve pasif liderlik (r=0,002; p>0,05) ile herhangi bir iliskinin olmadigi
goriilmiistiir.

6.7. Degiskenlere Ait Regresyon Analizi Sonug¢lari

Calisanlarin orgiitsel sesliliklerinde kurum yoneticilerinde algiladiklar
karanlik liderlik etkilerini tespit etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Karanlik Liderligin Orgiitsel Seslilik Uzerindeki Etkisi

Standardize Edilmemis  Standardize
Katsayilar Katsayilar

t p
Standart
B Hata Beta
Sabit Terim 4,288 0,143 29,993 0
Karanlik Liderlik -0,118 0,044 -0,115 -2,693 0,007

Bagiml Degisken: Orgiitsel Seslilik

R:,115; R? ,013; Diizeltilmis R% ,011; Model i¢in F:7,254; p=0,001; D-W:
1,560

Analiz sonuglari incelendiginde t ve F istatistik degerleri yiiksek olup,
model 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmaktadir. Tabloda yer
alan t degerine ait p degerinin 0,007 olmasi, karanlik liderligin orgiitsel seslilik
Uzerinde negatif yonll ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. D-
W degeri, 1,560 olmasi oto korelasyon olmadiginin gostergesidir. Bagimsiz
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degisken olan karanlik liderligin katsay1 degerinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu tespit edilmistir. Bagimsiz degisken olan karanlik liderlikteki bir birimlik
artisin, bagimhi degisken olan orgiitsel sesliligi -0,118 oraninda azaltacag:
sOylenebilir. Boylece, karanlik liderlik davraniglarindaki artisin 6rgiitsel sesliligi
olumsuz yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonug, 1 nolu hipotezde ileri
surtilen Hy hipotezinin kabul, Ho hipotezinin ise ret edildigini gdéstermektedir. R?
degerinin 0,013 olmasi, karanlik liderligin ¢alisan sesliligini %]1,3 diizeyinde
aciklayabildigini gostermektedir. Elde edilen bu sonuglara gore bagimli degisken
olan galisan sesliliginin karanlik liderlik disindaki diger unsurlar tarafindan da
etkilendigini ortaya koymaktadir.

Tablo 7: Karanlik Liderligin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Standardize Edilmemis  Standardize
Katsayilar Katsayilar

t p
Standart
B Hata Beta
Sabit Terim 3,949 0,135 29,32 0,000
Karanlik Liderlik -0,202 0,041 -0,207 -4,897 0,000

Bagimli Degisken: s Tatmini

R:,207; R?% ,043; Diizeltilmis R% ,041; Model i¢cin F: 23,977; p=0,001; D-
W:1,599

Karanlik liderlik anlayisinin ¢alisanlar nezdinde yaratmis oldugu alginin
kurumdaki ig tatmini iizerindeki etkilerini tespit etmek amaciyla yapilan basit
dogrusal regresyon analiz sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir. Tabloda da gorildigi
Uzere, analiz sonucunda t ve F istatistik degerleri yiiksek olup, model 0,05
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmaktadir. Tabloda yer alan t degerine
ait p degerinin 0,000 olmasi, karanlik liderligin is tatmini {izerinde negatif yonlii
ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. D-W degeri, 1,599 olmasi
modelde oto korelasyon olmadiginin gostergesidir. Bagimsiz degisken olan
karanlik liderlikteki bir birimlik artigin, bagimli degisken olan is tatminini -0,202
oraninda azalacagi sOylenebilir. Boylece, karanlik liderlik davraniglarindaki
artigin Orgiitsel sesliligi olumsuz yonde etkiledigi ortaya ¢cikmistir. Bu sonug, 2
nolu hipotezde ileri stirtilen Hy hipotezinin kabul, Ho hipotezinin ise ret edildigini
gostermektedir. R? degerinin 0,043 olmasi, karanlik liderligin is tatmini %4,3
diizeyinde aciklayabildigini gostermektedir. Elde edilen bu sonuclara gore
bagimh degisken olan calisan sesliliginin karanhik liderlik disindaki diger
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unsurlar tarafindan da etkilendigini ortaya koymaktadir.

7. SONUC VE ONERILER

Liderlerin karanlik yiizlerinin kurum calisanlarinin sesliligine ve is
tatminine yonelik etkisini belirlemek amaciyla 540 Ogretmenin katilimi ile
yapilan bu ¢aligma kapsaminda degiskenler arasindaki iliskiler ve etkilere yonelik
o6nemli bulgular ortaya konulmustur.

Oncelikli olarak yapilan ulusal ve uluslararasi literatiir arastirmalar1 ve
yazin igerisinde konuyu destekleyen bilgilerden yola c¢ikarak olusturulan
hipotezler test edilmeye calisilmistir. Caligmada ilk olarak degiskenler arasindaki
iligkiyi ortaya koymak i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Elde edilen korelasyon
sonuclarina gore genel olarak karanlik liderlik, narsist liderlik ve bagimli liderlik
ile calisan sesliligi arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde, zorlayicr liderlik ile
pozitif ve diisiik diizeyde anlaml bir iliski oldugu, paranoyak liderlik ve pasif
liderlik ile arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi tespit edilmistir. Ayrica
Karanlik liderlik, narsist liderlik ve bagiml1 liderlik ile is tatmini ve alt boyutlar
arasinda negatif yonlii diisiik ve orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir.

Degiskenler arasindaki etki diizeyini belirlemek amaciyla yapilan
regresyon analiz sonuglarina bakildiginda karanlik liderlik ile ¢alisan sesliligi ve
i§ tatmini arasinda negatif yonlii bir etkinin oldugu tespit edilmis ve ileri siiriilen
1 ve 2 nolu hipotezlerde yer alan H hipotezi kabul edilmistir. Yapilan korelasyon
ve regresyon analizlerinden elde edilen bu sonuglar, Balli ve Cakici’nin (2016),
Kizildas’mn (2017), Balli ve Koca Ball1 (2017), Liu vd. (2012), Tuna vd., (2010),
Ozsoy ve Ardig (2017), Khoo ve Burch (2008), Kayalar ve Arslan’nin (2011)
calisma bulgulartyla uyumluluk gostermektedir.

Nitelikli is giicliniin olduk¢a Onem arz ettigi giiniimiiz kosullarinda
calisanlarin memnuniyet diizeyinin yiliksek olmasi kurumlarin belirlemis
olduklar1 amag ve hedeflere ulasmasini kolaylastiracaktir. Is yerinde memnuniyet
ve tatminlik diizeyinin saglanmasinda etkili olan bir¢ok i¢ ve dis unsur olmakla
birlikte, yoneticilerin yonetsel anlayislari ile kisilik 6zellikleri bu asamada 6nem
arz eden Onemli unsurlardir. Nitekim liderlerin kisilik ozelliklerinin Orgiit
calisanlarinin tutum ve performanslari {izerinde yaratmis oldugu etkilere yonelik
olarak yapilmis olan bir¢ok caligmada liderlerin olumlu ve yapici 6zelliklerinin
calisanlarin 6rgiit ile arasinda olumlu sonuglar ortaya ¢ikardigini géstermektedir.
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“Kazan Kazan” stratejisi olarak ifade edilebilecek bu durumun ¢iktilar1 da
dolayistyla olumlu olacaktir. Ancak bu olumlu durum her zaman karsilagilabilen
bir durum olmamaktadir. Ozellikle i¢c ve dis nedenler basta olmak iizere stresli,
belirsizlik ve zor durumlarda biling dis1 ortaya ¢ikan olumsuz durumlar karsisinda
liderin davranislarin abartili bir hal almasi ve gercek ile olan iliskisini kaybederek
kisisel ¢ikarlara hizmet eden bir araca doniistiirme istegi hem Orgiite hem
calisanlara olumsuz yanstyacaktir. Ozellikle narsist, psikopati, zorlayic1 davranis
ozellikleri (bagkalari {izerinde otorite kurma egilimi, teshircilik, diger insanlari
kiigiik gorme egilimi, ilgi gorme istegi, elestirilere kapali olma, bencillik, ahlak
dis1 davranma egilimi, sabirsizlik, sikilganlik, duygusuz olma vb.) sergileyen
liderlerin ¢alisan memnuniyetini saglamalar1 s6z konusu olmayacaktir. Orgiitsel
iklimin uygun olmadig1 bir ortamda ¢alisanlarin 6rgiitsel faaliyetlere isteyerek
katilmasi, sahip oldugu kazanimlar1 orgiit ile rahatlikla paylasmasi ve motive
olmasi s6z konusu degildir. Unutulmamalidir ki liderin bu tiir davranislar
sergilemesi kisa siire i¢in basart saglayabilmektedir. Ancak ¢alisan
memnuniyetini saglanamadigindan uzun vadede belirli problemlerin yasanarak
performans diisiikliigii ile birlikte asiriya gidildiginde oOrgiit igerisindeki
gorevdeslik (sinerji) ruhuna zarar veren toksit davraniglarin ortaya ¢ikmasina
neden olabilecegi savunulmaktadir.

Yonetsel roller iistlenen kisilerin kendilerine atfedilen olumlu liderlik
davraniglart sergilemeleri muhakkak ki kendilerine ve kurumlarma rekabet
ustiinliigii saglayacaktir. Ancak biitiin liderlerin bu 6zellikleri sergilemeleri s6z
konusu degildir. Kisiligin karanlik yonii az ya da ¢ok herkeste var olan bir
durumdur. Onemli olan, olumsuz olarak ifade edilen ve ¢ogu zaman tehdit unsuru
olan bu davraniglarin farkinda olmak ve bunlari firsata yani aydinliga
dontstiirebilmektir.

Konuya yonelik olarak gelecekte yapilacak caligmalarda, karanlik
liderligin orgiitsel sinizm, is tatmini, orgiitsel muhalefet, 6rgiitsel baglilik, ¢calisan
verimliligi, devamsizlik gibi degiskenler ile ele alinmasi orgiitsel etkilerinin
aciklamaya katki saglayacaktir. Ayrica bu calismada kullanilan degiskenlerin
farkli sektorlerde farkli is kollarina uygulanmasi, degiskenler arasindaki
etkilere/iligkilere yonelik sonuglarin giivenirliligi agisindan 6nem arz etmektedir.
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