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Mubhalefet orgiitlerde onemli bir rol oynamaktadir. Bir orgiitiin basarili olmasi igin, ¢alisanlarinin
sorunlara ¢oziim énerileri sunabilmeleri, etik olmayan uygulamalar hakkinda itirazda bulunabilmeleri ve nasil
daha verimli ve etkili bir sekilde calisabileceklerini sorgulayabilmeleri gerekmektedir. Muhalefet, sadece 6rgiitte
yaratabilecegi olumlu etkilerden dolayr degil, ayni zamanda ¢alisanlara séz hakki tanimanin 6neminden dolay
da onemli bir arastirma konusudur. Bu yiizden de muhalefetin ifade edilmesi, 6rgiit arastirmacilarinin dikkatini
ceken onemli bir iletisim etkinligidir. Bu arastrma is tatmininin orgiitsel muhalefet iizerinde ve orgiitsel
muhalefetin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini inceleyen bir ¢alismayr icermektedir. Bu amagla Istanbul’da
calisan 472 kisi iizerinde anket uygulanmistir. Bu arastirmanin sonuglart is tatmininin dikey érgiitsel muhalefet
ile aymi yonlii, calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile ters yonlii, dikey orgiitsel muhalefet ile ¢alisanlarin isten
ayrima niyetleri arasinda ters yonli, yatay orgiitsel muhalefet ile ise aym yonlii iliskide olduklarini, bununla

birlikte dikey drgiitsel muhalefetin is tatmini ve ¢aliganlarin isten ayrilma niyetleri tizerindeki iligkide aract role
sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
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JEL Kodlari: M10, M12, M15

RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION,
ORGANIZATIONAL DISSENT AND INTENTION TO LEAVE THE
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ABSTRACT

Dissent plays an important role in organizations. For an organization to be successful, employees should
be able to offer solutions to problems, object to unethical practices, and question how they can work more
efficiently and effectively. Dissent is an important arena of study because of the positive effects that it can have on
the organization as well as the importance of giving voice to employees. Therefore, the expression of dissent is an
important communication activity that attracts the attention of the organizational researchers. This study includes
a study which examines the effect of job satisfaction on organizational dissent and the effect of organizational
dissent on intention to leave the organization. A survey was conducted on 472 people who work in Istanbul. The
results of this study reveal that job satisfaction has a direct relationship with vertical organizational dissent,
vertical organizational dissent has an inverse and horizontal organizational dissent a direct relationship with
intention to leave the organization, whereas job satisfaction has an inverse relationship with intention to leave the
organization. The results also reveal that vertical organizational dissent has a mediating effect on the relationship
between job satisfaction and intention to leave the organization.
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1. GIRIS

Modern Orgutlerde ¢alisanlarin igyeri kararlarina goniillii olarak dahil edilmesi
konusunda bir egilim soz konusudur (Apgar, 1998; Markgraf, 2019; Ouye, 2011: 2).
Gunumuzde, orgiitler ¢alisanlari isyeri uygulamalari ve politikalar1 hakkindaki goriislerini dile
getirmeye davet etmektedirler (Miller-Camen, Leigh ve Croucher, 2008: 368). Farkli ¢alisanlar
orgutsel eylemlere farkli tepkiler vermektedirler. Bazilari sesini yiikseltmeyi segerken, digerleri
sessiz kalmay1 ya da o ortam ya da sartlardan ayrilmay1 segmektedirler (Mishra ve Saxena,
2011: 34). Calisanlarin bu goriisleri genellikle anlasmazlik ve muhalefete dair ifadeleri
icermektedir (Kassing, 1997; 1998). Bu yiizden orgiitsel bagarinin formiilii sadece calisanlarin
karar stireclerine katilimini destekleyen uygulamalart degil, ayni zamanda g¢alisanlarin

hosnutsuzluguna yonelik mekanizmalari ve bu konudaki hassasiyetleri de icermelidir (Kassing,
1997).

Farkl1 ama¢ ve beklentilere sahip olan insanlar orgutlerde birbirleriyle etkilesime
girdikleri i¢in, muhakkak birtakim anlagmazliklar olacaktir. Muhalefet, bu anlagmazliklara bir
cevaptir (Garner, 2009a: 198). Calisanlar, isyerlerindeki olumsuz bir olaymn sonucundaki
memnuniyetsizliklerini ve tatminsizliklerini siklikla {istlerine, is arkadaslarina, aile {liyelerine
ve arkadaslarina orgiitsel muhalefet seklinde bildirmektedirler (Kassing & Armstrong, 2002).
Muhalefet orglitlerde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bir Orgiitiin basarili olmasi igin,
calisanlarinin sorunlara ¢6ziim Onerileri sunabilmeleri, etik olmayan uygulamalar hakkinda
itirazda bulunabilmeleri ve nasil daha verimli ve etkili bir sekilde calisabileceklerini
sorgulayabilmeleri gerekmektedir (Garner, 2013a). Muhalefet, sadece Orgiitte yaratabilecegi
olumlu etkilerden dolay1 degil, ayn1 zamanda ¢aliganlara s6z hakki tanimanin 6neminden dolay1
da 6nemli bir arastirma konusudur (Garner, 2009b: 49). Bu yiizden de muhalefetin ifade
edilmesi, Orgiit arastirmacilarinin dikkatini ¢eken 6nemli bir iletisim etkinligidir (Kassing,
1998). Is tatmini ile calisan devir hiz1 arasindaki iliski orgiitsel davranis literatiiriinde en gok
calisilan ama en az anlasilan iligkilerden birini olusturmaktadir. Bununla birlikte son
zamanlarda yapilan arastirmalar kisilerin islerine yonelik duygusal tepkileri ve isgiicii devri
arasindaki iligkiye aracilik eden biligsel ve davranigsal siiregleri daha iyi anlayabilmek amaciyla
Mobley’in (1977) calisanlarin isgiicti devri konusundaki karar siireci lizerine ileri slirdiigii
modelini aragtirmaya odaklanmiglardir (Spencer, 1986: 488). Buradan yola ¢ikarak bu
arastirma, is tatmininin orgiitsel muhalefet {izerinde, orgiitsel muhalefetin ise isten ayrilma
niyeti Uzerine olan etkilerini ve 6rgiitsel muhalefetin is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iliskideki araci roliinii incelemeyi amaglamaktadir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

Birgok Orgutsel aktoriin isyerlerinde tatminsizlik duyduklari ve bu konuya dair bir seyler
soylemek istedikleri zamanlar olmaktadir (Garner, 2009b: 34). Orgiitsel muhalefet kisinin
kendini Orgiitiinden ayr1 hissetme deneyiminden kaynaklanan anlasmazliklarin ve ¢eliskili
goriislerin ifadesi (Kassing, 1997: 311), calisanlarin mevcut Orgiit politikasin1 ve/veya
uygulamalarin1 sorgulayan geri bildirimleri (Garner, 2012: 226) ya da isyerinde anlagsmazlik
veya celigkili goriiglerin ifade edilmesi (Kassing ve Avtgis, 1999: 100) olarak

tanimlanmaktadir.

Tatminsizlik hissedilebilir ama ifade edilemez. Muhalefet, mevcut sartlarla
uyusmazligin dile getirilmesidir (Zhan ve Hample, 2016: 441). Orgiitsel muhalefet, literatiirde
calisan sesiyle iliskili olarak ele alinmaktadir (Kassing, 1997). Calisan sesi ise yaygin olarak
Hirschman’in  (1970) Cikis-Ses-Sadakat (Exit-Voice-Loyalty) Modeli Uzerinden ele
alinmaktadir. Cikis-Ses-Sadakat Modeli’ne goren calisanlar, calistiklar1 orgiitte tatminsizlik
duyduklart seyler s6z konusu oldugunda, orgiitten ayrilmak (¢ikis) ve tatminsizliklerini ifade
etmek (ses) gibi iki secenege sahiptirler. Model, se¢imin ¢alisanin o orgiite ne denli sadik
olduguna bagl olarak degismekte oldugunu ileri stirmektedir. Hirschman’in (1970) modelinin
ardindan Graham ve Keeley (1992) cikis ve sesin kavramsal olarak farkli olduklarini, ancak
ayrisik olmadiklarini ileri stirmiislerdir. Bu yiizden ¢alisanlar, 6rgutten ¢ikip ¢ikmamak yani
sira, ses ¢ikarip ¢ikarmayacaklarini da se¢gmelidirler. Bununla birlikte, ¢ikis ayrilmak ya da
kalmak konusunda boliinmiis bir se¢enek olsa da ses ¢cok yumusak tonlardan siddetli sikayetlere
kadar degisik diizeylerde degisebilmektedir. Bu noktadan hareketle, Farrell (1983) modeli daha
da genisleterek, modele devamsizlik, azaltilmig ¢aba ve daha fazla hataya yol agan ihmal
yapisini dahil etmistir. Ayni yolu izleyen Farrell ve Rusbult (1992), calisanlarin tatminsizlige
verdikleri tepkilerin yapicilik/yikicilik ve etkinlik/pasiflik olmak iizere iki ana boyutu takip
ettigini ileri stirmislerdir. Bu ¢ergevede ses ve sadakat yapici, ¢ikis ve ihmal yikici, ¢ikis ve ses

aktif, sadakat ve ihmal ise pasif olarak siniflandirilmistir.

Kassing (1997: 326-327; 1998: 191-192) one siirdiigii modelde, orgiitsel muhalefetin
dikey, yatay ya da yer degistirmis olabilecegini, dikey muhalefette muhalif fikirlerin 6rgutte
dengelere etki edebilecek kisilere yani yoneticilere ve {istlere ifade edildigini, yatay muhalefette
muhalif fikirlerin orgiitteki dengeler iizerinde etkisi olmayan kisilere ifade edildigini, yer
degistirmis muhalefette ise muhalif fikirlerin o6rgilit disindaki kisilere ifade edildigini
belirtmektedir. Kassing ayrica orgiitsel muhalefete dair bu modelini, Hirschman (1970),

Graham ve Keeley (1992) ve Farrell ve Rusbult’un (1992)’un modelleriyle eslestirmektedir.
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Dikey orgutsel muhalefet, 6rgutleri en uygun ve en etkili kanallar yoluyla agik¢a degistirmeye

13 2

yonelik aktif cabalar1 icermekte oldugu i¢in Hirschman’in (1970) “ses” ifadesine

benzemektedir. Yatay muhalefet, “ses” ve “ihmal” unsurlarini igeren bir tepkidir. Yer
degistirmis  muhalefet 1ise ihmal ve «¢ikisi  goOsteren bir davramis  olarak
kavramsallastirilabilmektedir. Bu arastirma Hirschman (1970), Graham ve Keeley (1992),
Farrell ve Rusbult’'un (1992) modellerinden yola ¢ikarak is tatmininin yapici bir boyut olan
calisan sesiyle iligkili olarak adlandirilan 6rglitsel muhalefetin yikici ve aktif bir boyut olan
¢ikisla yani isten ayrilma niyetiyle iliskisinin yani sira orgiitsel muhalefetin is tatmini ve isten

ayrilma niyeti arasindaki iligkide araci roliinli arastirmaktadir.
3. YONTEM
3.1. Model ve Hipotezler

Literatiirde yer alan arastirmalardan yola ¢ikarak, aciklanan kavramlar sonucunda bu

arastirmada gelistirilmis olan teorik model Sekil 1°de gosterilmektedir.

Orgiitsel Muhalefet

- Yatay Orgiitsel Muhalefet
H, - Dikey Orgiitsel Muhalefet

Is ]

Tatmini H,

isten
Ayrilma Niyeti

W

Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma hipotezleri asagida belirtilmistir:
Ha1: Is tatmini, 6rgiitsel muhalefet iizerinde bir etkiye sahiptir.
Hia: Is tatmini, dikey orgiitsel muhalefet iizerinde arttirict bir etkiye sahiptir.
Hub: Is tatmini, yatay orgiitsel muhalefet iizerinde azaltict bir etkiye sahiptir.
Ho: Orgiitsel muhalefet, isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkiye sahiptir.
H2a: Dikey orgiitsel muhalefet, isten ayrilma niyeti iizerinde azaltici bir etkiye sahiptir.

Hov: Yatay orgiitsel muhalefet, isten ayrilma niyeti iizerinde arttirici bir etkiye

sahiptir.
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Ha: Is tatmini, isten ayrilma niyeti iizerinde azaltici bir etkiye sahiptir.

Ha: Orgiitsel muhalefet, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki iizerinde aract role

sahiptir.

Hasa: Dikey orgiitsel muhalefet, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

tizerinde araci role sahiptir.

Hav: Yatay orgiitsel muhalefet, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

tizerinde araci role sahiptir.
3.2. Orneklem

Arastirma kapsaminda kullanilmak iizere hazirlanan anket 35 kisilik ¢alisan grubu
lizerinde On teste tabi tutulmus, bazi yazim diizeltmeleri yapildiktan sonra anketler 15.08.2019
tarihinden itibaren Istanbul’da ¢alisan 500 beyaz yakali ¢alisana kartopu 6rnekleme yontemiyle
dagitilmistir. 07.10.2019 tarihine kadar kapali zarfta 475 anketin geri doniisii olmustur. 3
ankette eksiklik oldugu gozlenerek kapsam dis1 birakilmis, 472 anketin verileri SPSS ve
LISREL istatistik paket programlartyla analiz edilmistir.

Analize tabi tutulan anketlere cevap verenlerin %56,6’s1 (267) erkek ve %43,4°1 (205)
kadin calisandir. Katilimcilarin yas araligi 18-55 ve yas ortalamasi 31,68 yil (SS = 8,19),
calisma siireleri 1 ile 34 yil arasinda ve ortalamasi 8,93 (SS = 7,07) yildir. Caligma grubunu
olusturan katilimcilarin 265°i (%56,1) bekar, 207’si (%43,9) evlidir. Ogrenim durumu
acisindan ise katilimcilarin %35,8°1 lise, %13,8’1 meslek yiiksekokulu, %45,1°1 lisans ve

%S5,3’1 lisansiistii egitim diizeyindedir.

Degiskenleri 6lgmeye yonelik tiim sorularin giivenilirlik analizi sonucu Cronbachs’
Alpha degeri 0,715 oldugu i¢in anket giivenilir olarak kabul edilmis (Kalayci, 2009) ve analize

devam edilmistir.
3.3. Ol¢iim Araclan

Orgitsel muhalefeti 6lgmek icin Kassing (1998) tarafindan gelistirilen ve Dagli (2015)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 15 soruluk “Orgiitsel Muhalefet Olgegi”nden yararlanilmustir.
Iki yargi igeren bir madde sorun yaratabilecegi diisiiniilerek iki madde halinde ayr1 ayri

sorulmustur. Olcek sorular1 Tablo 1°de verilmistir.

Is tatminini dlgmek i¢in Dubinsky ve Harley (1986) tarafindan gelistirilen 3 soruluk “Is
Tatmini Olgegi” ve isten ayrilma niyetini dlgmek igin Blau (1989) tarafindan gelistirilen 3

soruluk “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” kullanilmistr.
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Tablo 1. Orgiitsel Muhalefet Olgegi

Boyut ifadeler
OM1  Cabstigim kurumda soru sormaktan ¢ekinirim (T).
omM2 Calistigim kurumda karsit fikirler sunmaktan ¢ekinirim (T).
OM4  Cahistigim kurum yonetimini sorgulamam (T).
OM5  Calistigim kurum politikalarmi sorgulamaktan cekinirim (T).
OM9  Cahstigim kurumda alman kararlara katilmadigimda bu durumu
Orgutsel Muhalefet — yoneticilere sdylemem (T).
Dikey OM11  Calisigim kurumda alan kararlar1 sorgulamak istedigimde bu durumu
yoneticilerimle konusurum.
OM13  Calisigim kurumdaki yetersizlikleri gidermek igin yoneticilerime
onerilerde bulunurum.
OM14  Yénetimle anlasamadigimiz konular1 kendilerine bildirmem (T).
OM15  Calisanlara adil davranilmadigina inandigimda bunu yénetime bildiririm.
OM3  Cahgtigim kurumdaki yetersizlikleri herkesin yaninda elestiririm.
OM6  Diger cahsanlar ¢ahistigim kurumdaki  orgiitsel — degisiklikleri
sorguladiklarinda onlarm yaninda yer alirim.
om7 Caligtigim kuruma iligkin elestirilerimi diger c¢alisanlarla agikca
I paylasirim.
8;?;;%' Muhalefet - "OMS Kurum politikalarindan memnun olmadigimda bunu herkese bildiririm.
OM10 Diger calisanlarla bu kurumda islerin yapilig sekline iliskin duygularimi
paylasirim.
OM12  Calistigim kurumu diger galisanlarin yaninda elestirmem (T).
OM16 s arkadaslarimla calistigim kurumdaki rahatsizlik verici konulari rahatca
konusurum.
IT1 Genellikle isimde kendimi tatmin olmug hissetmekteyim.
is Tatmini T2 Isimi yaparken hissettigim basar1 duygusu genellikle beni tatmin eder.
T3 Isimde yaptigim seylerden memnunum.
[AN1  Bu isten ayrilmay1 diistiniiyorum.
Isten Ayrilma Niyeti [AN2  Baska bir is aramaya niyetliyim.
IAN3  Bu isi birakmaya niyetliyim.
(T) : Ters soru
4. BULGULAR

Ankette yer alan dlgeklerin gecerliligini test etmek i¢in dogrulayici faktdr analizinden

yararlanilmistir. Yapilan analiz sonucunda orgiitsel muhalefet 6l¢eginin dikey ve yatay olmak

tizere iki alt boyutu oldugu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti dlgeklerinin tek boyutlu olduklari

tespit edilmistir. Faktor analizi sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir. Tiim boyutlar degisimin

%71,10’unu agiklamaktadir. Orgiitsel muhalefetin dikey alt boyutu degisimin %26,21ini,

yatay alt boyutu %23,10’unu, isten ayrilma niyeti %11,04’linii ve is tatmini %10,75%ini

acgiklamaktadir.
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Tablo 2. Faktor Boyutlari, Std. Faktor Yiikleri, CR ve AVE Degerleri

Boyut ifadeler Faktor Yukleri CR  AVE
OM-D  OM-Y  iAN iT
OM2 0,866
oM1 0,811
OM5 0,792
__— OM14 0,777
Diiteet Muhatefet OM4 0764 0934 0611
OM11 0,763
OM9 0,760

OM15 0,751
OM13 0,743

oOmM7 0,911
Om12 0,863
- OM10 0,858
8;?:;59' Muhalefet - OM8 0,831 0941 0,695
OM16 0,800
OM6 0,792
OomM3 0,770
iT2 0,892
is Tatmini iT1 0,863 0,887 0,725
T3 0,796
[AN3 0,860
Isten Ayrilma Niyeti IAN1 0,858 0,885 0,719
[AN2 0,826
Aciklanan Varyans (%) 26,21 23,10 11,04 10,75

KMO = 0,904, Barlett’s Kiiresellik Testi: y2 = 7.526,622, df = 231, sig. = 0,000

Olgeklerin giivenilirligi icin Cronbach Alfa katsayilari hesaplanmustir; Orgiitsel
muhalefetin dikey ve yatay alt boyutlar1 i¢in 0,93, is tatmini i¢in 0,84 ve isten ayrilma niyeti
icin 0,87 degerleri elde edilmistir (Tablo 3). Elde edilen bulgular dogrultusunda 6lgeklerin

giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Giivenilirlik i¢in ayrica birlesik gegerlilik (CR: composite reliability) ve AVE degerleri
irdelenmistir; tim degerler tavsiye edilen 0,50°nin ve birlesik gecerlilikler 0,70’in {izerinde

oldugu goriilmiistiir (Tablo 2).

Degiskenler arasi iliskileri belirlemek igin Pearson korelasyon analizinden
yararlanilmistir, sonuglar Tablo 3’de yer almaktadir. Bulgular 1s181nda is tatmininin orgiitsel
muhalefetin dikey alt boyutuyla (r=0,210, p<0,001), 6rgltsel muhalefetin yatay alt boyutunun
isten ayrilma niyetiyle (r=0,222 p<0,001) ayn1 yonlii, 6rgiitsel muhalefetin dikey alt boyutunun
yatay alt boyutuyla (r=-0,300, p<0,001) ve isten ayrilma niyetiyle (r=-0,382, p<0,001), is
tatmininin de isten ayrilma niyetiyle (r=-0,317, p<0,001) ters yonli iligkileri oldugu
belirlenmistir. Is tatminiyle 6rgiitsel muhalefetin yatay alt boyutu arasinda istatistiki olarak

anlaml bir iliski bulunmamustir.
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Tablo 3. Tanimlayic: istatistikler, Korelasyon ve Giivenilirlik Degerleri

Ort SS iT OM-D OM-Y  IAN
iT 3,60 1,41 (0,84)
OM-D 4,19 1,13 0,210 (0,93)
OM-Y 3,31 1,23 0,017 -0,300™  (0,93)
IAN 2,66 1,41  -0317"" -0,382" 0,222 (0,87)

Not. Diyagonal iizerinde Cronbach Alpha katsayilar1 yer almaktadir
IT: I Tatmini; M-D: Muhalefet - Dikey; MY: Muhalefet - Yatay; IAN: Isten Ayrilma Niyeti.
"p <.05, "p <.01, "p<.001.

Hipotez ve Onerilen model testleri ve i¢in 6ncelikli olarak LISREL programindan
yararlanilmistir. Elde edilen model Sekil 2°de gdsterilmistir. Modele iliskin uyum degerleri
Tablo 4’de verilmistir. Sonuglar iyi bir model uyumu oldugunu gostermektedir (Hair, Sarstedt,
Hopkins ve Kuppelwieser, 2014).

-0,273™
R%=0,038

R?=0,272
Orgutsel -0,330™" Isten Ayrilma
Muhalefet > Niyeti

- Dikey R?=0,101

0,139™

Orgiitsel
Muhalefet
- Yatay

0,317

Sekil 2. s Tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Orgiitsel Muhalefet Boyutlarinin Araci
Etkisine Iliskin Yapisal Esitlik Modeli Yol Diyagrami

Tablo 4. Uyum Degerleri

Model y2 /df NFI CFI_ RMSEA SRMR IFI GFl
Degerler 3,481 0,909 0,935 0,073 0,050 0,935 0,900

Model irdelendiginde is tatmininin Orgiitsel muhalefetin dikey boyutunu arttiric
anlamda (std.f=0.194, r<0.001) etkiledigi (Hia hipotezi dogrulanmistir), orgiitsel muhalefetin
yatay boyutuna istatistiki olarak anlamli bir etkisi olmadigi (Hip hipotezi reddedilmistir) tespit

edilmistir.

Orgiitsel muhalefetin dikey boyutunun isten ayrilma niyetini azaltic1 anlamda (std.p=0.-
330, r<0.001) etkiledigi (Hza hipotezi dogrulanmistir), yatay boyutunun ise arttirict anlamda
(std.p=0.139, r<0.01) etkiledigi (Hzb hipotezi dogrulanmistir) bulunmustur. Ayrica is tatmini de
isten ayrilma niyetini azaltic1 anlamda (std.p=-0.273, r<0.001) etkilemektedir (Hs hipotezi

dogrulanmistir).
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Bu calismada aracilik etkisini anlamliligini test etmek icin Bootstrap yontemi
kullanilmistir (Mackinnon, Lockwood, Hoffman, West ve Sheets, 2002). Orgiitsel muhalefetin
dikey boyutunun is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda kismi aracilik yaptig1 (Haa hipotezi
dogrulanmustir) tespit edilmistir. Is tatmini rgiitsel muhalefetin yatay boyutunu etkilemedigi

icin yatay boyutun aracilik etkisi arastirilmamistir (Hap hipotezi reddedilmistir).

Arastirma sonucunda model baglaminda Orgiitsel muhalefetin yatay boyutunun,
orgiitsel muhalefetin dikey boyutu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kismi aracilik

etkisi yaptig1 da belirlenmistir.

Aracilik etkisini test etmek i¢in ayrica Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen dort
asamal1 yontem de kullanilmis, ortaya ¢ikan aracilik etkisinin anlamlilig1 icin de Sobel (1982)
testi uygulanmistir. Sonuglar orgiitsel muhalefetin dikey boyutunun is tatmini ile isten ayrilma
niyeti arasinda ve orgiitsel muhalefetin yatay boyutunun, érgltsel muhalefetin dikey boyutu ile

isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kismi aracilik etkisi oldugunu teyit etmistir (Tablo 5).

Tablo 5. Degiskenler aras1 Hiyerarsik Regresyon Analizi ve Sobel Testi Sonuglari

Degiskenler R?> Duz. R> AR? F Std. B Tolerans VIF  Sobel H
IT—OM-D 0,044 0,042 21,7027 0,210™" Hiay’
IT — OM-Y 0,143 0,017 Hup ret
OM-D — IAN 0146 0,144 80,246™  -0,382" Haa”
OM-Y — IAN 0,050 0,048 24,8457 0,224 Hapv’
IT - i4aN 0,100 0,099 52,473"  -0,317" Hav’
OM-D — OM-Y 0,090 0,088 46,323™  -0,300™
OM-D — AN e -0,3307
v X ' - v
IT— jay 0204 0201 0057 34,548 0,248 0,956 1,046 -4,143™ Hu,
OM-D — IAN «  0,346™
OM-Y — jan 0159 0155 0013 7,103 0118" 0,910 1,099 3,683
5. SONUC

Geleneksel calisma kiiltiirleri, kisileri kiiciik, tehlikesiz bir anlagmazligin bile bir
Orgiitiin sonunu getirebilecegini diisiinmek iizere sartlandirmistir (Price, 2019). Birgok calisan,
mubhalefeti ifade etmenin bir fark yaratmayacagindan ya da baskalar tarafindan olumsuz bir
kisi olarak goriilmelerine neden olacagindan endise duymaktadir (Garner, 2013a). Ancak
orgiitsel muhalefet olur olmaz yere karsi ¢ikma, alinan her karara muhalefet etme ya da yikict

bir ¢atigma durumu degildir (Aslan, 2003).

Yapilan arastirmalarin sonuglari, calisanlarin gérev ve sorumluluklarina, degisime
dirence, kisisel ¢ikarlarinin zedelenmesine, kararlarin alinma bigimine ve igerigine, 6nyargilara,
etik dis1 ve adaletsiz uygulamalara, c¢alisanlarin yetersizligine, etkisiz uygulamalara,

kendilerine iliskin yapilan performans degerlendirmelerine, kaynaklarin elde edilmesi ve
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kullanilmasina, hatta muhalefet olsun diye muhalefet ettiklerine yonelik muhalif davranislar
gosterdiklerini ortaya koymaktadir (Agalday, Ozgan ve Arslan, 2014). Boylece orgiitsel
muhalefet, yoneticilerin 6rgiit icerisinde neler oldugunu ogrenebilmeleri igin bir cesit
geribildirim mekanizmas1 gorevi gdérmektedir (Hegstrom, 1995). Orgiitler muhalefeti hos
karsilayacak bir ortam olusturmak icin ¢alismahidirlar (Corpron, 2018: 3; Price, 2019). Orgiitsel
mubhalefeti hos karsilamayarak, muhalefet edenlere baski yapmak ve onlar1 susturmak yoluyla
cevap veren liderler, dogrudan ve dolayl, pratik ve etik, uzun ve kisa vadeli olumsuz sonuglarla
karsilasma riski almaktadirlar. Ornegin, orgiitsel muhalefetin susturulmasi aslinda bilingli
kisilerin daha fazla muhalefet yapmasina neden olabilmekte ya da onlar1 orgiitten ayrilmaya

zorlayabilmektedir (Shahinpoor ve Matt, 2007: 45).

Orgiitsel muhalefet orgiit iiyelerince genellikle c¢atismaci ve saldirgan olarak
algilanmaktadir (Finet, 1994; Stewart, 1980). Ancak muhalefetin yapici kullanimlar1 vardir ve
bakis acilar1 giliniin sonunda iistiin gelmese bile, tiim c¢alisanlarin seslerini digerlerine
duyurabildigini ve onlarca anlasilabildigini hissettigi bir 6rglt kulttrine yol acabilir (Handova,
2017). Muhalefetin olumlu anlamda kullanimlari; bir ¢alisanin 6rgiitte bir seyin yanlis olduguna
inanmasi durumunda bu durumu agik¢a dile getirmesi gerekliligi olarak tanimlanan yapici
muhalefet (Strigl ve Swiatek, 2011: 29-30), Orgutteki bireylerin mevcut politikaya ya da
uygulamaya karsi vicdani retleri nedeniyle orgiitsel statiikoyu protesto etme ve/veya degistirme
cabasi olarak tanimlanan ilkeli orgiitsel muhalefet (Graham, 1986: 2), baghligi, giiveni ve
bagkalarinin bakis acilarina saygiy1 korurken olumlu bir sekilde aynmi fikirde olmama yetenegi
olarak tanimlanan olumlu muhalefet (Campeau, 2016) ya da potansiyel bir eylemin istenen bir
sonugla baglantisini ya da bir problemi ¢6zmedeki etkinligini agikliga kavusturmaya yardimei
olacak olan saglikli muhalefet (Loflin, 2015) olarak adlandirilmaktadir. Muhalefet, basit bir
gorlis ayrilig1 olmaktan ¢ok ayni zamanda da orgiitsel davranis ve yonetimsel kararlarla, is
gorenlerin hayal kirikligi ve memnuniyetsizligi ile ilgili doniislerini saglayan bir iletisim
seklidir (Burns ve Wagner’den akt. Korucuoglu ve Sentiirk, 2018: 6) ve orgiitsel iletisimin
onemli bir bigimini olusturmaktadir (Garner, 2013b: 374).

Muhalefeti tesvik eden bir 6rgut Kiltlrl yaratmak en st diizeydeki yetkililerle baslar.
Uzmanlarin da kabul ettikleri gibi bu rahatsizlik verici olabilmektedir. Ancak bu, biiyilik
liderlerin gelistirdikleri bir yetenek olmasi yani sira, ger¢ek anlamda basarili Orgutler igin
gerekli bir bilesendir (Tannenbaum, 2017). Biiyiik liderler, fikir farkliliklarini zarafetle kabul
etmeleri yan sira, ortak bir zemin bulmaya ve ¢atismalar1 adil ve saygih bir sekilde ¢dzmeye

calisan kisilerdir (Yang, 2017). Peter Drucker’in (2010: 3) “Goézlemledigim tiim birinci sinif
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karar vericiler ¢ok basit bir kurala sahipti. Onemli bir konuda hizlica bir fikir birligine
varirsaniz, o karari vermeyin. Oy birligiyle karar alma, kimsenin ddevini yapmadig1 anlamina
gelir. Orgiitiin kararlar1 énemlidir ve riskli ve tartismali olmalidir.” sézlerinde de vurguladig
gibi, yeni fikirler sunan ve hakkini savunan ¢alisanlar 6rgiitlere biiyiik fayda saglamaktadir ve
Iyi yoneticiler bunu anlayabilirler. Bu yiizden de bir¢ok ydnetici, islerini iyi yapabilmek igin,
kendilerine dogrudan rapor veren kisilerin degerli geri bildirimlerinden yardim ummaktadirlar
(Pajaron, 2016). Calisanlar yonetimle karsit fikirlere sahip olabilirler. Bu anlasmazliklarin
yapici bir sekilde ilerletilmesi, gili¢lii bir 6rgiitiin isaretidir. Bu yiizden de yoneticilere fikirlerini
degistirmeseler bile, en degerli takim arkadaslarinin bakis acgilarindan 6grenmeleri ve elestirel

diisiinme, uzlagma ve giivenin yararlarini benimsemeleri Onerilmektedir (Johansson, 2019).

Muhalefetin hos goriilmedigi orgiitler, farkli goriisteki yorumlar ve alternatif eylem
planlar1 ile anlam yaratmaktan yoksun kalmakta ve boylece ¢evrelerinden 6grenme yetenegine
sahip olamamaktadirlar. Orgiitlerin daha basarili karar alma siireclerine sahip olabilmeleri igin
calisanlardan gelen geri bildirimlerin degerinin farkinda olarak farkli fikirlere ve muhalif
calisan seslerine deger vermeleri ve muhalefetin 6rgiitsel normlarin bir parcasi haline geldigi

orgut iklimleri olusturmalar1 gerekmektedir.

Patrick Lencioni’nin (2012: 41) “Bir toplantida katilimcilardan biri bir goriis bildirir ya
da takim arkadaglariin aynmi fikirde olmadigi bir Oneride bulunursa, bu kisinin takim
arkadaslarinin iki segenekleri vardir. Anlagsmazliklarini agiklayabilir ve iizerinde tartisabilirler
ya da goriislerini hi¢ degistirmeyip bu kisiye olan saygilarini sessizce kaybederler.” sdzlerinde
de belirttigi gibi, Orgiitsel muhalefet sadece yoneticilere karsi yapilmamakta, ¢alisanlarin

birbirleriyle goriis ayriligina diismeleri sonucu da ortaya ¢ikabilmektedir (Aydin, 2015: 11).

Tiim bunlarla birlikte kisilerin isyerinde tatmin edici olmayan kosullar1 etkin bir sekilde
degistirme cabasiyla konustugu fikri, muhalif tarafta da proaktif ve motive edici bir davranisi
olarak varsayillmaktadir (Avtgis, Thomas-Maddox, Taylor ve Patterson, 2007: 99). Ozetle;
normalde tatsiz bir durum olarak hissedilen ve azaltilmaya ya da kaginilmaya calisilan ¢aligan
sesi ile bagl etkinlikler, zaman zaman oldukg¢a arzulanan bir amag¢ haline gelebilmektedir
(Hirschman, 1980: 432).

Bu aragtirmanin sonuglari, is tatmininin, muhalif fikirlerin Orgiitte dengelere etki
edebilecek kisilere yani yoneticilere ve iistlere ifade edildigi sekli olan dikey orgiitsel muhalefet
uzerinde olumlu bir etkisi oldugunu, muhalif fikirlerin orgiitteki dengelere ilizerinde etkisi

olmayan kisilere ifade edildigi sekli olan yatay orgitsel muhalefet Gizerinde ise bir etkiye sahip
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olmadigint ortaya koymaktadir. Bu sonuclar, Kassing’in (1997: 311) orgiitsel muhalefetin
calisanlarin mevcut sartlara dair tatminsizliginin bir sonucu olduguna dair iddialariyla
uyumsuzdur. Sonuglar Hirschman (1970) ve Farrell ve Rusbult’un (1992) ¢alisanlarin igyerinde
yasadiklar1 tatminsizliklerinin bir sonucu olarak bu tatminsizliklerini dile getirmelerinin bir

secenek olduguna dair iddialariyla ise uyumludur.

Arastirma sonuclart ayn1 zamanda dikey oOrgiitsel muhalefetin isten ayrilma niyeti
lizerinde azaltic1 bir etkisi oldugunu, yatay oOrgiitsel muhalefetin ise isten ayrilma niyeti
tzerinde arttirict bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sonuglar Hirschman (1970) ve
Farrell ve Rusbult’un (1992) calisanlarin isyerinde yasadiklari tatminsizliklerinin bir sonucu
olarak bu tatminsizliklerini dile getirmelerinin ve isten ayrilmalarinin bir se¢cenek olduguna dair
iddialariyla uyumludur. Calisanlar, orgiitleri en uygun ve en etkili kanallar yoluyla agikca
degistirmeye yonelik aktif ¢abalarla muhalif fikirlerini 6rgltte dengelere etki edebilecek
kisilere yani yoneticilere ve Ustlere ifade ettikleri zaman isten ayrilma niyetlerinde bir azalma
gozlemlenmektedir. Calisanlar, muhalif fikirlerini orgiitteki dengeler iizerinde etkisi olmayan
kisilere ifade ettikleri zaman ise isten ayrilma niyetlerinde bir artis gozlemlenmektedir.
Aragtirma sonuglar1 Spencer’in (1986) bir orgiitiin calisanlara isle ilgili tatminsizlik yaratan
calisma sartlarina dair tatminsizliklerini dile getirme firsat1 tanimasinin, ¢alisanlarin Orgiitte
kalmalar1 olasiligini artiracagina dair arastirma bulgulariyla ve Kassing, Piemonte, Goman ve
Mitchell’in (2012) yatay orgiitsel muhalefetin isten ayrilma niyetiyle iligkili olduguna dair
arastirmalar1 bulgulariyla uyumludur. Arastirma sonuglar1 ayn1 zamanda Steers ve Mowday’in
(1981) calisanlarin tatmin edici olmayan ¢aligma sartlarin1 degistirme yonelik g¢abalarinin
Orgiitten ayrilma kararlarinda belirleyici olacagina ve tatmin edici olmayan caligma sartlarini
degistirmeyi basaran g¢alisanlarin tatminsizliklerinin azalarak; isten ayrilma niyetlerinin iste

kalma niyeti olarak degisecegine dair iddialariyla uyumludur.

Arastirma sonuglar1 is tatmininin isten ayrilma niyeti lizerinde olumsuz bir etkisi
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sonuglar Dawis ve Lofquist’in (1984), De Simone, Planta ve
Cicotto’nun (2018), Lambert, Hogan ve Barton’in (2001), O’Connor’in (2018) ve Tham’in
(2007: 1228) arastirmalarinin bulgulariyla uyumludur.

Spencer (1986: 488) is tatmini ve isgiicii devri arasindaki iligskinin, 6rgiitsel davranis
literatiiriinde en ¢ok arastirilan ancak en az anlasilan iligkilerden biri oldugunu ileri sirmektedir.
Arastirma sonuglar1 dikey orglitsel muhalefetin is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide araci rolii oldugunu ortaya koymaktadir. S6z konusu baglamda, ¢alismanin yazina

katkida bulunmasi beklenmektedir.
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