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TEZ ETIK VE BILDIiRiM SAYFASI
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bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima bagvurmaksizin yazildigini ve
yararlandigim eserlerin kaynakcada gosterilenlerden olustugunu ve bunlara atif yapilarak

yararlanmis oldugumu belirtir ve onurumla dogrularim. 06/12/2018

Giilsen BOLAT



ONSOZ

Kiiresellesen diinya ile birlikte hizla degisen zamana ayak uydurabilmek isletmeler igin
bir zorunluluk olusturmustur. Bu zorunluluk yalnizca orgiitlerin yapisina ve isleyisine etki
etmemis, Orgiitlerdeki lider ve yoneticilerin tutum ve davraniglarimi da etkilemistir.
Yasadigimiz ¢agda niifusun hizla artmasi, mevcut dogal kaynaklarin hizla tilkenmesine ve
bununla beraber artan rekabet ortaminin ¢ogalmasi, tiim birey ve topluluklarin hayatta kalma
miicadelesine sebep olmakta ve bu da orgiit i¢erisinde ¢atismalarin ¢ikmasini kag¢inilmaz hale
getirmektedir. Tiim bu ¢atisma ortaminin da olusturdugu stres zamanla c¢alisanlar iizerinde
etkisini gostererek biiytimekte ve tiikkenmislige neden olmaktadir Tiikkenmislik, orgiit ve birey
acisindan agir ve ciddi sonuglar1 beraberinde getirecegi igin Onlenmesi gereken bir durum
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu calisma oOrgiitlerde algilanan liderlik davranis tarzlariyla
caligsanlarin Orgiitsel catisma ve tlikenmislik diizeyleri arasinda ne gibi bir baglanti1 oldugunu
ortaya ¢ikarma amaci ile yapilmistir. Bu ¢aligmanin olusturulmasi siirecinde goriis, Oneri ve
degerli bilgilerini benimle paylasan tez danismanim Saym Prof. Dr. Mazlum CELIK hocama
ve hayatim boyunca her konuda sevgi, ilgi ve desteklerini tizerimden eksik etmeyen sevgili

aileme tesekkiirlerimi sunarim.

Gaziantep, 2018 Giilsen BOLAT



OZET

Calismada oOncelikle liderlik, orgiitsel catisma ve tiikenmislik konulart ayrintili sekilde
aciklanmistir.  “Algilanan Liderlik Davramisinin  Orgiitsel Catisma Yonetim  Stili  ve
Tiikenmislik Uzerine Etkisi” isimli tez calismasinda tekstil sektdriinde faaliyet gosteren
isletmelerde gorev alan lider konumundaki kisilerin liderlik davranis tarzinin, ¢alisanlarin
orgiitsel ¢atisma ve tikkenmislik diizeyleri lizerine olan etkisi aragtirilmistir.

Orgiitlerde algilanan liderlik davranis tarzlariyla calisanlarin orgiitsel catisma ve
tikenmislik diizeyleri arasinda ne gibi bir baglanti oldugunu belirlemek amaciyla
Kahramanmaras ilinden rastgele secilen tekstil fabrikalarinda ¢alisan 392 kisi lizerinde ankete
dayal1 bir arastirma yapilmistir. Nicel yontemden yararlanilan aragtirmada ti¢ 6l¢ekten olusan
bir anket formu kullanilmistir. Kullanilan anket formunda 78 soru bulunmaktadir. Bu sorular
5’11 likert tipi 6l¢ekten olusmaktadir.

Arastirma verilerinin ¢oziimlenmesinde SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 25.0 ve Amos 20 programi kullanilmistir. Daha sonra analiz sonucunda elde
edilen bulgular degerlendirilmistir. Caligma sonucunda, algilanan liderlik davranis tarzlari ile
orgiitsel catisma arasinda pozitif yonde iliski oldugu goriilmiistiir. Algilanan liderlik davranig
tarzlar1 ile calisanlarin tilkenmislik diizeyleri arasinda negatif yonde bir iliski oldugu

belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzlar1, Orgiitsel Catigma, Tiikenmislik



ABSTRACT

In this study,firstly we explanied the leadership, organizational conflict management
style and burnout in detailst. 1n this thesis, “The Effect of Perceived Leadership Behavior on
Organizational Conflict Management Style and Level of Burnout” who work in textile sector
in the companies operating in textile sector were investigated.

In order to determine the relationship between perceived leadership behavior styles
and organizational conflict and burnout levels of organizations, a survey based on 392 people
randomly selected from Kahramanmarag City who are working in textile factories.In this
study a questionnaire form consisting of three scales was used. There are 78 questions in the
questionnaire. These questions consist of 5-point Likert-type scale.

To analyze the datas of reseach, SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 25.0 and Amos 20 programs were used . Then, the findings of the analysis were
evaluated. As a result of the study, it was found that there was a positive relationship between
perceived leadership behavior styles and organizational conflict. There was a negative

correlation between perceived leadership behavior styles and employee burnout levels.

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Organizational Conflict, Burnout
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BIRINCI BOLUM
GIRIS

Insanligin baslangic1 ve sosyal hayata gegisleri ile birlikte ortaya ¢ikmis olan liderlik
kavrami iizerine simdiye kadar ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Diinyanin kiiresellesmesi,
iletisim, bilgi gibi ¢esitli konularda yasanan degisim ve meydana gelen yenilikler insanlara
daha fazla 6nem verilmesi ihtiyacin1 dogurmustur. Bu sebeplerden dolay1 bilim insanlari,
zaman ilerledikg¢e liderlik kavraminin degerinin artacagini ve bu alanda yapilacak olan teorik
ve uygulamali aragtirmalarin artis gosterecegini belirtmislerdir. Takipgilerini etkileme giiciine
ve kabiliyetine sahip olan, onlar1 grup hedeflerinin gerceklestirilmesi dogrultusunda motive
eden, izleyicileri ile karsilikli olarak anlayisa dayali bir diyalog olusturmus ve yeniliklere,
degisime her zaman agik olmalarina olanak taniyan onderler 6rgiitin amag ve hedeflerine
kolaylikla erigsebilmektedirler.

Insanlar giiven ortaminin oldugu, huzur ve baris icerisinde yasamlarm siirdiirdiikleri
yer ve zamanlarda liderlerin 6nemini yeterince anlayamamislardir. Bu durumun tersine
degisim ve gelismelerin ¢ok fazla oldugu kriz ve kargasa durumlarinin meydana geldigi,
belirsizligin artig gosterdigi ve giindemde oldugu donemlerde bu girdaptan kurtulmak igin bir
lidere ihtiya¢ oldugunu anlamislar ve kendilerine yol gosterecek, onderlik yapacak birini
bulma girisimlerine baslamislardir.

Hizla degisen is ¢evresinde bugliniin isletmeleri bu degisime ayak uydurmak igin
bir¢ok yenilik yapmak zorundadirlar. Yoksa bir siire sonra yok olmalar1 ka¢inilmazdir. Bunun
icin yonetim etkinliklerini arttirmali ve degisim i¢in isletmede uygun ortami yaratmalidirlar.
Diinya genelindeki isletmeler degisimi kendilerini degistirerek, bu degisime de kendi yonetim
pratikleri, sistemleri, finansal yapilari, Orgiit kiiltiirleri gibi yapilarini gelistirerek ayak
uydurmalar1 beklenmektedir. Degisimi saglamak icin iyi yetismis ve donamimli liderlere
thtiya¢ duyulmaktadir. Liderler orgiitsel degisimi gergeklestirirken c¢esitli yontemler
izleyebilirler. Fakat en dnemli sey insani degistirebilmektir. Bu nedenle liderin gosterdigi
performans, liderlik sekli, orgiit kiiltiirliniin, stratejik amaglar dogrultusunda sekillenmesinde
en dnemli gosterge olacaktir. Orgiitte liderler tarafindan verilen kararlar ve konulan hedefler,
yapilan planlar, bir 6rgiitiin uzun dénemde basar1 saglayabilmesi agisindan ¢ok dnemlidir.

Bu tez calismasinda, Kahramanmaras ilindeki tekstil fabrikalarinda galisan isgilerin
calistiklar1 kurumlarda algiladiklar1 liderlik anlayisinin calistiklart isletmelerde yasadiklari

catigsmalar ve tiikkenmislik diizeyleri {izerine etkisi arastirilacaktir. Bu boliimde ise



arastirmanin problem durumu, alt problemleri, amaci, 6nemi, smirliliklari, varsayimlart ve

hipotezleri ortaya konulacaktir.

1.1. Problem Durumu

Isletmelerde calisan isgorenler tarafindan algilanan liderlik anlayisinin yasanilan
catigma ve tiikenmislik seviyesi {lizerine etkili olabilecegi diistiniilmektedir. Yapilan
arastirmalar sonucunda asagida belirtilen problem climlesi ve alt problemler ortaya

konulmustur.

1.1.1. Problem Ciimlesi

Yapilan bu calismada “Algilanan liderlik davranisinin orgiitsel ¢atisma yonetim stili

ve tiikenmislik lizerine etkisi var midir?” sorusu problem ciimlesi olarak belirlenmektedir.

1.1.2. Alt Problemler

Yapilan calisma kapsaminda asagida yer verilen alt problemler su sekilde
belirlenmektedir.

e Katilimcilarin  demografik ozelliklerine gore algiladiklar1 liderlik davranislari
farklilagmakta midir?

e Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore orgiitsel ¢atigma seviyeleri farklilagmakta
midir?

e Katilimcilarin demografik ozelliklerine gore tiikenmislik diizeyleri farklilagmakta
midir?

e Katilimcilarin “algilanan liderlik davranis boyutlar1” orgiit i¢i ¢atisma diizeyini etkiler
mi?

e Katilimcilarin “algilanan liderlik davranis boyutlar1” tiikenmislik diizeyini etkiler mi?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismada, Kahramanmaras ili tekstil fabrikalarinda calisan is¢ilerin rgiitlerindeki
caligma diizenleri igerisinde mevcut sartlarda algiladiklar1 liderlik kavraminin orgiitlerinde
yasadiklar1 ¢atigmalar iizerindeki etkisi ve bunun neticesinde olusan tiilkenmislik hissinin
degiskenlerle iligkisini ortaya koymak amaglanmistir. Konu ile ilgili arastirmalar, isletme
yonetimi yazininda yeterli diizeyde yer alamamis ancak gliniimiizde faaliyetlerini siirdiiren
orgiitler yapilar1 bakimimdan arastirildiginda, kendileri i¢in biiyiik sorunlara sebep olabilecek

orgiitsel catigma ve tiikenmislik kavramini orgiitsel diizeyde incelemek ayrica orgiitlerde



algilanan liderlik davraniginin orgiitsel catisma yonetim stili ve tiilkenmislik {izerinde etkili

olup/olmadigini belirleme amaci tagimaktadir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Liderlik gerek kamu gerekse 6zel kuruluslarda son derece oneme sahip olan bir
olgudur ve son yillarda iizerinde siklikla ¢aligmalara yer verilen konularin basinda geldigi
goriilmektedir. Orgiitler i¢in en 6nemli faktdrii insanin olusturmasi, insan faktoriiniin de
ihtiyaglarinin karsilamasina yonelik ve amaglarina ulasmasi dogrultusunda orgiitlenmesi
gerekliligi, organizasyonlarda lider ve yoneticilerin olmasini zorunlu hale getirmektedir.

Kiiresellesen diinyada meydana gelen gelismeler orgiitlerin farkl liderlik algilarint da
beraberinde getirmistir. Ozel sektdrdeki liderlik anlayisi daha ziyade biiyiime, kar, kazang ve
rekabet gibi diislinceler etrafinda gelismektedir. Tiim bu diisiinceler dogrultusunda olusan
yoneticilik ve liderlik anlayiglarinin ¢ogu zaman kuruma uyumu kurumda calisanlarin
beklentilerini  karsilama siirecinde uyguladiklar1 yontemler astlarinin  beklentilerini
karsilamakta yetersizlige ulasabilir. Yoneticilerin astlarim1 etkileme veya motive etme
konusunda uyguladiklar1 yontemler uyusmazliklara sebep olarak orgiit icerisinde ¢atismalara
neden olur. Bu g¢atismalar uyusmazlik, anlagsmazlik veya birbirine ters diismeler seklinde
meydana gelebilir.

Orgiitlerde meydana gelen algilanan yoneticilik ve liderlik olgusunun algilanandan
farkli ¢ikmasi neticesinde meydana gelen c¢atismalar, c¢alisanlarda tiikkenmislige neden
olmaktadir. Tiikenmisligin hem bireyler i¢cin hem de orgiitler i¢in biiyiik olumsuzluklar
yagatmasi sebebiyle bu konuda arastirma yapanlarin dikkatle iizerinde durdugu bir konudur.
Hem duygusal hem de fiziksel olumsuzluklarla c¢alisanlarda kayiplar olusturabilir. Bu
baglamda algilanan liderlik davraniginin orgiitsel ¢catisma ve tiikenmislik {izerine yapilan bu
caligma son derece 6nem arz etmektedir. Ayrica liderlik, orgiitsel catisma ve tiikenmislik
kavramlarinin birbirleri ile olan iligkilerini inceleyen ilk ¢alismalardan olmasi da arastirmanin

Oonemini gostermektedir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

e Bu arastirma kapsaminda tekstil fabrikasinda calisanlar iizerinde uygulanan
anketler sonucunda liderlik algilari, 6rgiitsel ¢atigma ve tiikenmislik seviyeleri konusunda elde
edilen verilerin evreni temsil ettigi varsayilmistir.

e Ornekleme dahil edilen tiim calisanlarin anket sorularini dogru bir bicimde

yanitladiklar1 varsayilmistir.



e Arastirma kapsaminda kullanilan veri toplama araclarimin nitelik ve nicelik

bakimindan 6rneklemden veri toplamak acisindan yeterli oldugu varsayilmistir.

1.5. Arastirmanin Sinirhhiklar:

e Arastirmanin yalnizca tekstil fabrikasi ¢alisanlari tizerinde uygulanmis olmasi.

e Evren olarak sadece Kahramanmaras schir merkezinde faaliyet gdsteren tekstil
iiretim tesislerinin se¢ilmesi.

e Ornekleme iliskin Ekim 2017 ve Mayis 2018 dénemine ait verilerin arastirma

kapsamina dahil edilmesi arastirmanin 6nemli kisitlarindandir.

1.6. Arastirma Kapsaminda Gelistirilen Hipotez ve Alt Hipotezler

Teori ve arastirma bulgularina dayanilarak algilanan liderlik davranisi, Orgiitsel
catisma ve tiikenmislik arasindaki iliskiyi 6lgmek icin ortaya konulan hipotezler asagidaki
gibidir.

Hi:Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore tiikkenmislik diizeyleri farklilasmaktadir.
H1a:Katilimcilarin cinsiyetine gore tiikenmislik diizeyi farklilasmaktadir.
Hip:Katilimeilarin cinsiyetine gore duygusal tiikenme diizeyi farklilasmaktadir.
Hic:Katilimcilarin cinsiyetine gore duyarsizlagsma diizeyi farklilagmaktadir.
Hiq:Katilimcilarin cinsiyetine gore kisisel basar1 diizeyi farklilagmaktadir.
Hie:Katilimcilarin medeni durumuna gore tiikkenmislik diizeyi farklilagmaktadir.
His:Katilimcilarin medeni durumuna gore duygusal tilkenme diizeyi farklilasmaktadir.
Hig:Katilimcilarin medeni durumuna gore duyarsizlagsma diizeyi farklilagsmaktadir.
Hin:Katilimcilarin medeni durumuna gore kisisel basari diizeyi farklilasmaktadir.

Hi,: Katilimeilarin egitim diizeyine gore tilkenmislik diizeyleri farklilasmaktadir.
Hii:Katilimeilarin egitim diizeyine gore duygusal tilkenme diizeyi farklilagmaktadir.
Hgj:Katilimcilarin egitim diizeyine gore duyarsizlasma diizeyi farklilagsmaktadir.
Hak:Katilimeilarin egitim diizeyine gore kisisel basar1 diizeyi farklilagmaktadir.
Hy:Katilimeilarin yaga gore titkkenmislik diizeyi farklilagmaktadir.

Him:Katilimcilarin yasa gore duygusal tiilkenme diizeyi farklilasmaktadir.
Hin:Katilimcilarin yasa gore duyarsizlagsma diizeyi farklilasmaktadir.
Hi,:Katilimcilarin yasa gore kisisel basar1 diizeyi farklilasmaktadir.

Hjs: Katilimceilarin ¢aligsma siiresine gore tilkkenmislik diizeyleri farklilagmaktadir.
Hip:Katilimeilarin ¢alisma siiresine gore duygusal tiikenme diizeyi farklilasmaktadir.

Hir:Katilimcilarin ¢alisma siiresine gore duyarsizlagsma diizeyi farklilagsmaktadir.
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His:Katilimcilarin ¢alisma siiresine gore kisisel basar1 diizeyi farklilasmaktadir.

H, :Katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore orgiitsel catisma seviyeleri farklilasmaktadir.
Haza:Katilimeilarin cinsiyetine gore orgiitsel ¢catisma diizeyi farklilagmaktadir.
Hyp:Katilimcilarin cinsiyetine gore tiimlestirme diizeyi farklilasmaktadir.
Hyc:Katilimcilarin cinsiyetine gore 6diin verme diizeyi farklilasmaktadir.
Hzq:Katilimeilarin cinsiyetine gore hilkkmetme diizeyi farklilagmaktadir.
Hae:Katilimcilarin cinsiyetine gore kaginma diizeyi farklilagmaktadir.
Hys:Katilimcilarin cinsiyetine gore uzlasma diizeyi farklilagsmaktadir.
Hag:Katilimcilarin medeni durumuna gore orgiitsel ¢atisma diizeyi farklilagmaktadir.
Hon:Katilimcilarin medeni durumuna gore tiimlestirme diizeyi farklilagmaktadir.
H,,:Katilimcilarin medeni durumuna gore 6diin verme diizeyi farklilagmaktadir.
Hai:Katilimcilarin medeni durumuna gore hiikmetme diizeyi farklilasmaktadir.
H,j:Katilimcilarin medeni durumuna gore kaginma diizeyi farklilagsmaktadir.
Hok:Katilimeilarin medeni durumuna gore uzlasma diizeyi farklilagsmaktadir.
Ha:Katilimeilarin egitim diizeyine gore orgiitsel ¢atisma diizeyi farklilagmaktadir.
Hom:Katilimcilarin egitim diizeyine gore tiimlestirme diizeyi farklilasmaktadir.
Han:Katilimcilarin egitim diizeyine gore 6diin verme diizeyi farklilagmaktadir.
Hao:Katilimeilarin egitim diizeyine gore hiikmetme diizeyi farklilasmaktadir.
H,s:Katilimeilarin egitim diizeyine gore kaginma diizeyi farklilasmaktadir.
Hap:Katilimeilarin egitim diizeyine gore uzlasma diizeyi farklilagmaktadir.
Har:Katilimcilarin yasa gore orgiitsel ¢atisma diizeyi farklilagmaktadir.
Hys:Katilimcilarin yasa gore tiimlestirme diizeyi farklilasmaktadir.
H,s:Katilimceilarin yasa gore 6diin verme diizeyi farklilagmaktadir.
Har:Katilimcilarin yasa gore hitkkmetme diizeyi farklilasmaktadir.
Hay:Katilimeilarin yasa gore kaginma diizeyi farklilagmaktadir.

H,s:Katilimcilarin yasa gore uzlagma diizeyi farklilasmaktadir.

Hyy:Katilimceilarin galigma siiresine gore orgiitsel ¢atisma diizeyi farklilasmaktadir.
Haw:Katilimcilarin ¢alisma siiresine gore tiimlestirme diizeyi farklilasmaktadir.
Hox:Katilimcilarin ¢aligma siiresine gore 6diin verme diizeyi farklilasmaktadir.
Hq:Katilimeilarin ¢alisma siiresine gore hiikmetme diizeyi farklilagmaktadr.
H,y:Katilimcilarin ¢alisma siiresine gore kaginma diizeyi farklilagsmaktadir.
Hy;:Katilimcilarin ¢alisma siiresine gore uzlasma diizeyi farklilagmaktadir.
Hs:Katilimcilarin - demografik  6zelliklerine gore algiladiklar1  liderlik  davraniglar

farklilasmaktadir.



Hsa: Katilimeilarin cinsiyetine gore algiladiklari liderlik davraniglar farklilasmaktadir.
Hasp:Katilimeilarin cinsiyetine gore gorev odakli davranig diizeyi farklilasmaktadir.
Hasc:Katilimcilarin cinsiyetine gore iliski odakli davranis diizeyi farklilagmaktadir.
Hsq:Katilimcilarin cinsiyetine gore degisim odakli davranis diizeyi farklilasmaktadir.

Hse: Katilimcilarin medeni durumuna gore algiladiklari liderlik davranislar: farklilagsmaktadir.
Hass:Katilimcilarin medeni durumuna gore gorev odakli davranis diizeyi farklilagmaktadir.
Hsg:Katilimeilarin medeni durumuna gore iliski odakli davranis diizeyi farklilasmaktadir.
Hsp:Katilimcilarin medeni durumuna gore degisim odakli davranis diizeyi farklilagsmaktadir.
Hs,: Katilimcilarin egitim diizeyine gore algiladiklari liderlik davraniglar farklilagsmaktadir.
Hai:Katilimeilarin egitim diizeyine gore gorev odakli davranis diizeyi farklilagsmaktadir.
Hsj:Katilimeilarin egitim diizeyine gore iliski odakli davranis diizeyi farklilasmaktadir.
Hak:Katilimeilarin egitim diizeyine degisim odakli davranis diizeyi farklilagmaktadir.

Hasi: Katilimeilarin yasa gore algiladiklari liderlik davraniglar farklilagmaktadir.
Hsm:Katilimcilarin yasa gore gorev odakli davranis diizeyi farklilagmaktadir.
Hsn:Katilimcilarin yasa gore iliski odakli davranig diizeyi farklilagmaktadir.
Hso:Katilimcilarin yasa gore degisim odakli davranis diizeyi farklilagmaktadir.

Hap: Katilimeilarin ¢alisama siiresine gore algiladiklari liderlik davranislar farklilagmaktadir.
Hsr:Katilimcilarin ¢alisma siiresine gore gorev odakli davranis diizeyi farklilasmaktadir.
Hss:Katilimceilarin ¢alisma siiresine gore iliski odakli davranis diizeyi farklilagmaktadir.
H3s:Katilimeilarin ¢alisma siiresine gore degisim odakli davranis diizeyi farklilagsmaktadir.
H,:Gorev odakli davranig tiimlestirmeyi pozitif ve anlamli etkiler.

Hs:Gorev odakli davranig 6diin vermeyi pozitif ve anlaml etkiler.

He:Gorev odakli davranis hitkmetmeyi pozitif ve anlamli etkiler.

H7:Gorev odakli davranig kaginmayi pozitif ve anlamli etkiler.

Hsg:Gorev odakli davranig uzlagmayi pozitif ve anlamli etkiler.

Hg:Gorev odakli davranis duygusal tiikenmeyi negatif ve anlamli etkiler.

Hio:Gorev odakli davranis duyarsizlagsmay1 negatif ve anlamli etkiler.

Hi1:Gorev odakli davranig kisisel basari hissini pozitif ve anlamli etkiler.

Hy:1liski odakli davranis tiimlestirmeyi pozitif ve anlaml etkiler.

Hs:1liski odakli davranis 6diin vermeyi pozitif ve anlamli etkiler.

Hi4:1liski odakli davranis hilkmetmeyi pozitif ve anlaml etkiler.

His:iliski odakli davranis kaginmayi pozitif ve anlamli etkiler.

He:Iliski odakli davranis uzlasmay: pozitif ve anlamli etkiler.

Hj7:1liski odakli davranis duygusal tiikkenmeyi negatif ve anlaml etkiler.
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Hig:liski odakli davranis duyarsizlasmay1 negatif ve anlamli etkiler.
Hio:1liski odakli davranis kisisel basar1 hissini pozitif ve anlamli etkiler.
Hyo:Degisim odakli davranig timlestirmeyi negatif ve anlamli etkiler.
Hj1:Degisim odakli davranis 6diin vermeyi negatif ve anlamli etkiler.
Hj,:Degisim odakli davranis hitkkmetmeyi negatif ve anlamli etkiler.
Ha3:Degisim odakli davranig kaginmayi negatif ve anlamli etkiler.
Hy4:Degisim odakli davranis uzlagsmayi negatif ve anlamli etkiler.
Hjs:Degisim odakli davranis duygusal tikkenmeyi pozitif ve anlamli etkiler.
Hjg:Degisim odakli davranis duyarsizlasmayi pozitif ve anlamli etkiler.

H,7:Degisim odakli davranis kisisel basari hissini negatif ve anlamli etkiler.



IKINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik ile Tlgili Temel Kavramlar

Tezin bu bolimiinde, liderlik konusu iizerinde durularak liderlik kavraminin
tanimlaria, yoneticilik ve liderlik arasindaki farka, liderlik yaklasimlarina ve liderlik

tarzlarina yer verilmistir.

2.1.1. Lider

Insanligin hayat buldugu bu zamana kadar ge¢mis biitiin donemlerinde ekonomi,
siyasi, dini ya da askeri yasamda liderlere veya onderlik yapmasi beklenen kisilere olduk¢a
fazla ihtiyag¢ hissedilmistir. Giliniimiize kadar hakkinda ¢ok fazla arastirma yapilan lider ve
liderlik kavramindan birkag¢ 6rnegi asagidaki sekilde ifade edebiliriz:

Liderler, yer aldig1 grup veya organizasyonlara yarar saglayan, grubun aliskanliklar
iizerinde radikal kararlar alip basarili degisimler gergeklestiren, ¢evresindeki insanlar1 ve
durumlan idare etmek i¢in sorumluluk almaktan korkmayan, diisiinsel ve sezgisel giiciinii,
zekasini, ilmini yerinde kullanmayi bilen, inisiyatif kullanarak aldigi kritik karar ve
gerceklestirdigi uygulamalar ile takipgilerini yonlendiren kisilerdir (Geng, 2009: 161).

Liderler, kendisinde mevcut bulunan kuvvetini etkili bir sekilde ortaya ¢ikararak,
bulundugu ortamdakileri etkisi altina almayi1 basarabilen kisilerdir. Bazi zor durumlar
karsisinda inisiyatif kullanarak aldigi 6nemli kararlar ve bu kararlarin meydana getirecegi
pozitif veya negatif sonuglarin arkasinda durmasini bilen kisilerdir (Peker, 2000: 53, 54).
Bagka bir tanimda ise lider, insanlarin tek baglarina ulasamayacaklar1 bazi ihtiyag, amag¢ ve
hedeflerini belirleyerek kendisiyle birlikte yol almaktan bikmayacak kisilerle bir arada
bulunup meydana getirdikleri topluluga yon vererek organize olmalarin1 saglayan, bir strateji
dogrultusunda harekete gecirme yetenegine sahip kisilerdir (Begeg, 1999: 12).

Liderlik, ¢alisma hayatinda temel belirleyici bir rol oynamaktadir. Insan
topluluklarinin hayatlarim1 devam ettirdigi ve orgiitlerin yer aldig1 her ortamda s6z konusu
olan, biiyiik bir dnem arz eden, diinyadaki her bireyi ilgilendiren hem beseri hem de sosyal bir
olgudur. Orgiitlerin i¢ ve dis faktorlerdeki cok sayida etkenle olan iliskilerinde &nderler karar
alict bir pozisyonda yer almaktadir (Daft vd., 2001: 118). Liderler orgiitlerde gerek almis
olduklar kararlar ile gerekse gostermis olduklar1 davranislar ile isletmelerdeki faaliyetleri ve
calisanlarn etkileyebilmektedirler. Liderligin bu ciddi 6zelliginin etkisinden hareketle 6rgiitsel

ciktilarda temel tas1 olusturduklari belirtilmektedir. Liderler bir¢ok degisken iizerinde
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dogrudan veya dolayli yoldan etkileriyle birlikte isletmenin basarisinda 6nemli bir rol
oynamaktadirlar. Liderlerin orgiit igerisinde calisanlara saglamis oldugu destegin, calisan
davranislarinda onemli etkiye sahip oldugu diisliniilmektedir. Gergeklesen bu etkinin,
caligsanlarin is performansi diizeylerinin artirilmasina baglh olarak énemli ¢iktilar1 tetikledigi
sOylenmektedir (Celik ve Turung, 2010:20).

Yasadigimiz diinyada insanoglu kaliteli yasam ve is yapma yOntemlerinde ortaya
cikan varyasyon ve evollisyon yani degisim ve gelismeler sebebiyle farkli liderlik tarzlart
ortaya ¢ikmaktadir. Yasanan bu degisim ve gelismeler neticesinde liderlik tek bir kisinin
elinde olmaktan uzaklagsmakta ve paylasilir bir hal almaktadir. Kerr ve Jermier (1978)'in
liderlik ikameleri teorisine gore, her bir grup iiyesi kendi ihtisas alaninda veya deneyimli
oldugu alanlarda liderligi teslim almaktadir, yani liderlik paylasilmaktadir. Bunun neticesinde
calistign Orgiitte mithim biiyiikliikte yetki iceren ve Ozerklik alani yaygin olan kaliteli
isgilicliniin, takim arkadaslar ile beraber kendi kendisini de etkilemesinin ehemmiyeti ortaya
cikmaktadir (Celik ve Polat, 2017:94).

Liderler, birden daha fazla sahsin kisisel ve ekip hedeflerini uygulama yolunda, takip
ettikleri emir ve talimatlart dogrultusunda harekete gectikleri kisilerdir.(Kogel, 2001: 466;
Ertiirk, 2000: 151).Baska bir tanimda lider, grup arkadaslarini veya izleyicilerini, iiyesi
olduklar1 toplulugun basar1 saglamasi dogrultusunda, yarar elde etmeleri igin onlari
etkileyebilme ve giidiileme kabiliyetini i¢inde barindiran kisilerdir (House vd., 2002).

Insanlarin lider pozisyonunda olabilmesi i¢in oncelikli olarak kendini izleyenlerden
yani takipgilerinden daha farkli bir karaktere sahip olmasi gerekmektedir (Cetin, 2008: 24).
Liderlerin kendisini izleyen kisilerden daha zeki olmasi ve sahip oldugu bu zeka ile
kendinden beklenilenleri vizyonu ile biitiinlestirmesi gerekmektedir. Liderlik kavraminin
tanimlanmas1 dogrultusunda Biiyiik Insanlar Yaklasimi olarak da isimlendirilen teoride lider
olan kisileri lider olmayan kisilerden ayiran temel 6zellikler uzmanlarca tespit edilmeye ve
aciklanmaya calisilmistir (Tabak, 1997: 6).

Liderler, kendisini izleyen insanlar iizerinde tesirli olmali ve 1yi iletisim kurabilmeli,
onlarla birlikte her tiirlii duygu ve davranisi paylagabilmeli ve onu izleyen kararl kisilerle
ayn1 emele ulasabilme dogrultusunda lizumlu tim is ve eylemleri gerceklestirmelerinde
takipcilerini dogru sekilde manipiile etme konusunda olgun bir seviyede olmalidirlar.
Yarisilacak mevzuda sahip olunan uzmanlik seviyesi takipgilerini etki altina alabilmede son
derece onemli rol oynamaktadir. Ciinkii liderleri takip eden kisiler onlar1 kendilerine rol
model olarak secerler ve liderlerin sahip oldugu giice ve bilgisine inandiklar1 zaman basariya

kavusabileceklerini diisiinmektedirler (Ekici, 2006: 17).
9



Lider kisiler devamli surette genel bir durum analizi yaparak, meydana gelen sorunlari
¢oziime kavusturmak adina plan ve programlar gerceklestirmek zorundadirlar. Etkili, basaril
bir lider her zaman her kosulda degisime hazir olmali ve bunlari daha onceden ortaya
cikararak her zaman kendisini hazir durumda hissetmelidir. Etkili liderler her zaman
yonlendirici 6zelligi tasimakta ve yoneticilere, izleyicilere, ¢alisanlara amaglarin belirlenmesi
hususunda yol gostermek zorundadirlar (Ekici, 2006: 23).

Bu vaziyet genel olarak, zor sartlar altinda tehlikeli kosullarda bir gemiyi kaptanin
limana sag salim yanastirmasina veya ucagi tehlikede olan bir pilotun zor sartlarda piste
sorunsuz bir bigimde inisini gergeklestirmesine benzetilebilir. Dolayisiyla liderler daha uzagi
cevresindeki herkesten daha once fark eden ve olusabilecek sorunlart inisiyatif kullanarak
verdigi kararlarla en ¢cabuk ¢6zen kisilerdir (Ekici, 2006: 23).

Liderler, bireylerin sergilemis olduklar1 davranislar1 kendisinin istedigi dogrultuda
yonlendiren ve yoOnlendirme isini gergeklestirirken etrafindakilere 151k yayan, Ogretici
Ongoriilii talimatlar veren, onu takip eden kisilerin umut ettiklerini ve ihtiyag¢lari olan seyleri
onceden gorebilen, tasarimci bir kisilige sahip bireylerdir (Bakan, 2008).

Liderler biitiin bu bilim alanlarinin ortasinda bulunan bir merkezde olaylar1 ve
durumlart idrak eden bir yonetici, yorum yapabilme giiciine sahip bir uzman, bilimsel verileri
kullanarak bunlar1 sosyal hareketlere doniistiirebilen bir idareci pozisyonundadirlar (Begeg,
1999: 12).

Liderler, kendisini takip edenleri veya grubu bulunduklar1 yerden alarak hayal edip
olmak istedikleri yere ulagmalarin1 saglayan, takipgilerine giivenme ve goriilebilen riskleri
almaktan korkmama, cesur olma Onsezilerini kazandiran, onlar1 harekete gegiren ve onlara
sorumluluk bilincini asilayan kisileridir .Genel olarak onder veya lider kavramlarini su
sekilde aciklayabiliriz: Sahip oldugu cesaret ile stratejilerini birlestirebilen, kazanmis oldugu
deneyimleri ve sahip oldugu tecriibeleri ile yasanan degisim ve gelismelere agik olan,
orgilitsel diizeyde stratejik diisiincelerini etrafina yayabilen, devamliligi saglayabilen ayrica
bunlar1 gergeklestirirken de basarili olabilen kisilerdir (Demirci, 1998:122).

Lider kavraminin gergek anlamini inceleyecek olursak; kendisini izleyenlerin yoniinii
belirleyen, onlar1 aydinlatan, amaglar, hedefler belirleyen, siirekli bir seyler 6gretme duygusu
icinde olan, birlikte is yaptig1 kisilerin taleplerini ve ihtiyaclarini tam zamaninda hissedebilen
her konuda iiretken olan bir kisidir. Liderler, izleyicileri ile birlikte bagli oldugu grubun amag
ve hareket yoniiniin belirlenmesinde ya da yenilenmesinde aktif olarak hareket eden kisi

seklinde izah edilmektedir (Saruhan vd., 2009: 232).
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1990'larin  baslarinda medya birimlerinde biiyiik isletmelerde ve bdliimlerinde
yenilik/inovasyon kavrami oldukca fazla dile getirilmeye baslanmisti. Globallesen diinya
iizerinde yeni liderlerin en biiyiik 6zellikleri arasinda yenilik ve yaraticilik kavramlari yerini
almistir. Ciinkii kiiresellesen diinyada liderlik, degisim ve yenilik anlamina gelmektedir.
Liderler 6zellikleri arasinda yenilik¢i duygular barindirmakta ve bu duygularn izleyicilerine
hissettirebildikleri oranda basarili olmaktadir . Kisacasi liderler, ileriyi diisiinen, esin kaynagi
olan, yeni proje ve kuramlar iireten, ¢ozliimler bulmaya calisan, olaylara karsi pozitif bir
yaklasim sunan, yiiksek diizeyde motivasyona sahip olan, duygusal zekasini ¢ok iyi derecede
kullanabilen, inisiyatif alabilen, bireysellikten ¢ok takim odakli davranan, yeniliklere ve
degisime karst her zaman agik fikirli olan, her daim Ogrenen ve &greten , kendisini
miitemadiyen ilerleten ve basarilmasit olanaksiz gibi duran c¢ogu isi zorlanmadan

gergeklestirebilen kisilerdir (Degirmenci, 2012: 16-17).

2.1.2. Yonetici

Tiirk¢ede yapilan tanimlara bakildiginda yonetim kelimesi genel olarak, 'idare’ ya da
'sevk ve idare' gibi kavramlarin karsiligi seklinde kullanilmaktadir. Yonetim olgusu diger
kisilerin is yapmasini saglayabilme, diger kisiler ile birlikte bir isi veya gorevi
tamamlamanin, hedeflere ulagmanin s6z konusu oldugu durumda gecerli olan bir kavramdir.

Yonetici kisiler, orgiitteki maddi kaynaklar1 ve insan kaynaklarini Orgiit hedef ve
amaglar1 dogrultusunda en 1yi sekilde kullanabilen, koordine ve organize edebilen bireylerdir.
Baska bir sekilde ifade edilecek olursa yoneticiler, diger kisiler araciligr ile emri altinda
bulunan insan toplulugunu belirli bazi hedeflere ulagabilmek adina isbirligi ile uyum iginde
beraberce hareket edip ¢alistirmay1 basarabilen insanlardir (Demirci, 1998: 118).

Yoneticiler, insanlarin davranislarina etki ederek onlar1 yonlendirerek isleri
yapmalarini saglayan ve yapilan isleri yoneten kisilerdir. Yoneticiler 6rgiitlerde kendilerine
kaynak bulduktan sonra kararlar vermekte, bazi hedefler ve amaclar dogrultusunda
bagkalarmin faaliyetlerini idare etmektedirler. Yoneticiler yerine getirmeleri gereken
gorevlerini Orgiitlerde belirli bir insan toplulugu yani grup icerisinde gerceklestirirler.
Organizasyonlarda gruplar bilingli sekilde organize olmus toplumsal birimlerden
olusmaktadir. Bir grubun veya Orgiitiin olusabilmesi i¢in iki veya daha fazla sayida insana
ihtiya¢ duyulmaktadir. Gruplar meydana geldikten sonra devamli olarak orgiitte belirlenmis
gorev ve sorumluluklari ortak hedef veya amaglar dogrultusunda devam ettirmektedirler.

Uretim amac1 tasiyan ve hizmet verme bilincindeki isletmelerin hepsi birer orgiitii

meydana getirmektedir. Hastaneler, karakollar, okullar, askeri orgiitler, otellere kadar hepsi
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birer Orgiittiir. Bu oOrgiitlerin hepsinde is yaparak gorevlerini yerine getiren kisilerin
sergilemis olduklar1 davranislarina ve calisma sekillerine yon veren ayrica belirli amaglari
gerceklestirmeyi isteyen kisiler yOneticileri meydana getirmektedir

(http://notoku.com/yonetici-kimdir-ve-ne-is-yapar).

Yonetici olan kisilerden beklenen olgu, kendilerine verilen gorev ve sorumluluklar ile
bu idari gorevlerin 6zelligine uygun olacak sekilde davramislar sergilemeleri, liderlik
gostermeleri ve liderlik niteliklerine sahip olmalaridir (Kogel, 1993: 328).

Yoneticiler, kendisinin ve grubunun iginde bulundugu o6rgiitiin hedef ve amaglarina
yonlendiren, bazi problemler yasaniyorsa bu problemlerin iizerlerine gidip korkusuz bir
sekilde ilerleyen, en uygun ¢oziim yolunu bulmak adina siirekli diisiinen ve etrafindaki
kisilerin de diisiinmesini saglayan, yerine getirmesi gereken gorev ve sorumluluklar1 daima
gereken slire icerisinde tamamlayan, etkili bir bicimde yetkisini kullanmay1 basarabilen,
kaybetmekten ¢ekinmeyerek sorumluluk alabilen, genel durusu ve sahip oldugu degerleri is
yerindeki ¢aliganlar1 tarafindan kabul goren, bulundugu orgiitii ve orgiitte calisanlari en iyi
tantyan, secilerek ilerlemeyi ve ayni sekilde de ilerletmeyi kural olarak kabul eden, bilgi
seviyesini her daim arttirmaya calisan, bir basar1 kazanildiginda bu durumu grubuna yoneltip
basarisiz olundugu durumlarda ise sorumlulugu kendisi iistlenebilen, giiclinii bilgisinden,
yeteneklerinden ve deneyimlerinden alan, bildiklerini ¢evresindekiler ile paylasan, astlariin
gelismesinde ve olumlu degisimlerinde, onlarin yiikselisi ile dviinen, gurur ve onur duyan,
fikirler alarak ve aldig: fikirlerin kimlere ait oldugunu ileten, is etigi ve ahlaki kurallara siki
sikiya uyan, menfaatleri dogrultusunda hareket etmeyi degil ¢alistig1 yere hizmet etmeyi ve
hizmet sunmayi en yiice gorev bilen, sartlar gerektirdiginde 'Hayir' kelimesini kullanabilen ve
insanlar tarafindan anlasilincaya kadar kalabaliklar igerisinde ¢ogu zaman yalniz kalmayi

tercih edebilen kisilerdir (Begec, 1999: 6).

2.1.3 Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilikle ilgili literatiir taramasi yapildiginda, orgiitte gruplarin hedef
ve amaglarina ulasabilmeleri adina belirlenmis olan liderlik ile ilgili tanim ile yoneticilik
tanim1 arasinda fark olduguna dair diisiinceler yer almaktadir. Ancak yapilan arastirmalarda
Warren Bennis ve Burton Nanus’un liderlik-yoneticilik tanimima yonelik degisik bir goriis
bildirdikleri goriilmektedir. Bennis ve Nanus’a gore, yoneticilik kavrami kendisine verilen bir
gorevi yerine getirmek, sorumluluk alarak yerine getirdigi gorevi devam ettirebilmektir.

Ancak liderlik kavramina bakildiginda, etki alani olusturmak, hareket yoniinii belirleyerek
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kisilere danigsmanlik yapmak, diizgiin ¢alisma ve etkili dis goriiniise sahip olma seklinde ifade
edilmektedir (Paksoy, 2002: 167).

Yapilan bu tanimlar dogrultusunda inceleme yapildiginda, yoneticiler grup icerisinde
sistemli ve diizenli bir bi¢imde denetlenebilir, belirli kosullar1 tasiyarak davranislar
sergilemeye ve kurallara uyma konusunda titiz davranmislar sergilerken, lider ozellikleri
tasiyan Kkisiler ise, etkili iletisim seviyeleri sayesinde, orgiitte yeni diisiinceler gelistirerek bu
diistinceleri gerceklestirmek adina harekete gegmesiyle ilgilidirler. Yukarida bahsedilen
farklardan da anlasilacagi iizere elinde mevcut olam1 koruyan kisiye yonetici denilmekte,
farkliligi meydana getiren, Orgiitte degisimi gergeklestirebilen bu kisi lider seklinde
tanimlanabilir (Kavrakoglu, 2001: 137).

Yonetici olarak birey olmak sekil itibari ile grubun meydana gelmesiyle ilgili bir
olguyu belirtmektedir. Diger yandan, liderlik olgusunun meydana gelmesi i¢in bigimsel bir
orgiitiin olusturulmas ilk sart olarak kabul edilmemektedir. Yonetici kisiler ile liderlerin
birbirine benzer olan ozellikleri ise, her ikisinin de gruplarinda bulunan {iyelerin orgiite
yonelik belirledikleri amaglar dogrultusunda harekete gegmelerini saglamalari, onlar1 sevk ve
idare ederek belirlenen amaglara ulastirma egilimine girmeleri olarak belirtilmektedir
(Yiiksel, 2007: 24).

Glinlimiizde ve yarmin orgiitlerinde lider kisilere oldukga fazla ihtiya¢ duyulacaktir.
Orgiitler kendi biinyesinde gorev alan etkili liderler bulundurmuyorsa sadece var olan yapiyi
stirdiirmek adina veya olusacak riskleri en aza indirerek Orgiitsel eylemi gergeklestirmeyi
amaclayan "yonetim" bakis acist ile degisimin hizla gerceklestigi glinlimiizde orgiitlerin
varligin1 uzun bir siire stirdiirmeleri olanaksiz gibi goriinmektedir. Bu nedenle de "lider" ve
"liderlik" ile ilgili kavramlar her zamankinden ¢ok fazla ilgi gérmekte bunun neticesinde de
bu konuda uzmanlagmis kisilerin konu ile ilgili olarak sahip olduklar1 bilgi birikimlerini
arttirmalarina imkan vermektedir (Tabak, 1997: 42).

Liderlik kavrami ile yoneticilik arasindaki fark, plan ve yoOneltme gorevlerinin
gerceklestirilmesi ile alakalidir. Planlama olgusu, yonetim siireci ve yapist geregi
timdengelimlidir ve degisimi gerceklestirmek yerine beklenen neticeyi meydana getirmek
lizere tasarlanmaktadir. Yoneltme olgusu ise, daha tiimevarimsal bir tavri ifade etmektedir.
Liderligin yoneltme tarafina bakildiginda, plan yapmaktan ziyade yeni vizyon ve farkli
stratejiler gelistirmeyi temsil etmektedir (Tabak, 1997: 42).

Degisen kosullar cercevesinde ve farklilasan zaman igerisinde bilim insanlar1 ve
alaninda uzman olan kisiler, yoneticilik ve liderlik kavramlar1 arasindaki farki, farkli bakis

acilarindan inceleyerek farkli yorumlar getirmislerdir. Yapilan bir yorumda yoneticilik
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kavrami, verilen gorevi yerine getirmek, isleri listlenmek ve iistlenilen isleri devam ettirmek
seklinde tanimlanmistir. Liderlik kavrami ise, izleyicileri yonlendirmek, onlara onciiliik
etmek ve karsisindaki kisileri fiziksel agidan etkileyebilmektir (Peker, 2000: 53).

Orgiitlerde grup igerisinde yer alan yoneticiler denetimi gerceklestirmeye, sisteme
uygun davranmaya, belirlenen sartlar dogrultusunda hareket etmeye ve yasal diizenlemelerle
sinirlart  ¢izilmis olan kurallara uymaya Onem vermektedirler. Liderler farkli fikirler
gelistirmeye ve bu fikirleri icraata doniistiirmeye ehemmiyet vermektedirler. Bu tanimdan
yola cikarak lider ve yoneticiyi ele alirsak, orgiitte mevcut olan genel durumu devam ettirme
cabas1 igerisinde olan kisiye yonetici, bir degisimi ger¢eklestirmeyi Saglayan kisiler lider
olarak adlandirilmaktadir (Caglar, 2004: 96).

Bu iki kavrami beraber diislintirsek yoneticilik, grubun yerine getirmesi gereken
baslica is olarak amaclanan iiriin veya hizmet sunmak igin gerekli olan ekipmanin tedarik
edilmesi ve ekipmanlarin kombinasyonunu saglamaktir. Yoneticiler bu gorevleri
otoritelerinin vermis oldugu giic ile yapabilmektedirler.

Yoneticilik olgusu bir makamda oturmanin, elde edilen bir mevkiinin vermis oldugu
haklar ve yetkiler durumuyken, liderlik ise kiside mevcut olan onu diger kisilerden ayiran bu
ozel giicii kullanabilme kabiliyetini ifade etmektedir. Orgiitte grubu etkisi altina alma
stirecinde yonetici kisiler sahip olduklar1 giligleri bulunduklart mevkiden alirken, liderler ise
sahip oldugu giicii kisisel yapilarindan, ozelliklerinden ve cevrelerindeki insanlardan
sagladiklar1 destekten almaktadirlar (Durmus, 2001: 7).

Yoneticilik ve liderlik kavramlar1 tim donemlerde birbirlerine ¢ok fazla benzetme
yapilan fakat esas olarak birbirlerinden farkli iki kavramdir. Literatiirde yoneticilik ve liderlik
kavramlariin birbirine bu kadar ¢ok karistirilmasinin ve karisikliga neden olmasinin sebebi
yapilan tanimlarin = smurlarinin - net  bir  kirmuzigizgi  ile  ¢izilmemis olmasindan
kaynaklanmaktadir.

Giliniimiiz diinyasinda ise basarili olan yonetici kisiler giiclii ve etkili birer lider olarak
distintilmektedir. Fakat bu diislinceden yola ¢ikarak her giiclii olan lider ayrica basarili bir
yoneticidir diye bir ifade kullanamayiz. Benzer sekilde her basarili olan yoneticiyi de giiglii
bir lider olarak ifade edemeyiz. Bugiiniin orgiitlerinde basariyr yakalamak i¢in ydneticiden
ziyade daha fazla yonetici liderlere ihtiya¢ duyduklar1 sdylenebilmektedir (Ekici, 2006: 52).

Yoneticiler orgiitsel siireglerdeki baglantilar1 denetlemeye odaklanirken liderler ise
izleyicilerine karst gliven duygusuna oOnem vermektedirler. Yoneticiler mevcut olan
problemleri ¢ozme gorevi listlenirken liderler ise bir vizyon olusturarak ilham kaynagi olma

gorevini gerceklestirmektedirler.
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Yoneticiler belirli amag¢ ve hedeflere ulasmak adina var olan kaynaklar1 birbiriyle
uyum igerisinde etkin ve aktif kullanan kisi iken, liderler ise bir grubu belirli amag¢ ve
hedefler etrafinda toplayan, bu amag¢ ve hedefler ugruna grubu hareket etmeye sevk eden
kisilerdir (Ekici, 2006: 53).

Liderlik olgusu diinyada meydana gelen degisimlerle savasmayi gerektirirken
yoneticilik genel sekilde karmasik diizenleri ¢ozebilmeyi gerektirmektedir. Yoneticilik plan
ve programlar olusturmayi igerirken liderlik ise, insanlarin hangi yonde ne sekilde gidecegini
belirlemek gibidir. Kisacasi liderlik kavrami orgiitlerde bir nevi pusula gorevi gérmektedir
(Inan, 2013: 55).

Lideri yoneticiden ayiran temel 6zelliklere bakildiginda, lider kisilerin bulundugu her
yerde etrafini ve kisileri aydinlatan ve onlara yol gostericilik yapan, takipgilerinin kaynak ve
yeteneklerini en st seviyede kullandirma egiliminde olan, takipgilerine yetki ve sorumluluk
vererek onlarin daha kuvvetli olmalarini saglayan kisiler olduklar1 belirtilmektedir (Demirci,

1998: 127).

2.1.4. Liderlik

Liderlik kavramma bakildiginda, 19. yy'in baslarinda, ilk defa Ingiliz meclisinin
denetimini ve siyasi giiclinli ifade etmek amaciyla bildirimlerde kullanildigi goriilmektedir
(Kirmaz, 2010: 208). Son yillarda liderlik kavraminin 6nem kazanmasiyla birlikte hem
yonetim ve Orgiit kuramcilarinin hem de uygulayicilarin ilgi ve alakasini {istiine ¢ekerek ciddi
bir sekilde takip edilip incelenen bir konu olmustur (Bolat ve Seymen, 2003).

Liderlik olgusu, igerisinde farkli anlamlar barindiran ¢ok boyutlu ve kapsam alani
genis bir kavramdir. Bunun nedeni ise bu olgunun yonetim ve Orgiit alaninda ¢alismalar
yapan arastirmacilar tarafindan farkli bakis acilar ile analiz edilmesi ve tanimlanmasindan
kaynaklanmaktadir (Celik ve Siinbil, 2008: 50). Bu agiklamalar dogrultusunda
inceleyebilecegimiz liderlik kavrami su sekilde agiklanabilir: Liderlik kavrami insanlik tarihi
kadar eskilere dayanan bir olgudur ve 1920'li yillarin ilk donemlerinden bu yana bilim
insanlarinin arastirma konusu haline gelmis olup, bu sekilde liderlik konusunda birgok farkli
tanim yapilmistir. Sadece 20. yy'da bile binlerce ¢alisma yapilmis ve 350'den fazla liderlik ve
lider tanimi1 belirlenmistir (Ergetin, 2000: 3).

Gilinlimiize gelene kadar yapilan ¢alismalara gore bir¢ok farklr sekilde liderlik ile ilgili
tanmimlar yapilmasina ragmen, herkesin ortak bir diisiincede bulustugu net bir tanimdan s6z

edilememektedir (Bass, 1990: 18).
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Eski zamanlara bakildiginda her ¢agda ve her alanda zamana goére genel durum ve
sartlarda, kiiltiirel farkliliklardan beslenen (Hodgetts ve Luthans, 2003: 356) farkl: sekillerde
liderligin olustugu, ancak degisiklik gosteren tek seyin sadece liderlik kavraminin gergevesi
ve insanlarin liderligi algilama sekilleri oldugu goriilmektedir.

Insanlar hayatlarin1 devam ettirirlerken siirekli yenilik yapma ve gelisme gosterme
cabasi icerisindedirler ve bu anlamda birey ile birlikte ¢evresel kosullarin da degisiminden
dolay1, sonradan kabul gérmiis bir liderlik tarzi ve tutumlar1 varligin yitirip yeni liderlik
tarzlarini giindeme tagimaktadir (Eren, 1993: 286).

Liderlik olgusu, belirli durumlar ¢ergevesinde bazi kisisel hedef ve amaglar1 ya da
grup amagclarini gergeklestirmek adina bir kisinin diger kisilerin davranislarina da etki ederek
onlara yol gostermesi siirecinden olugsmaktadir (Kogel, 2001: 583).

Liderlik kavrami kisileri ayn1 amaca ulastirma becerisi ve arzusundan olusmasi ile
birlikte, etkin ve bireysel olarak gerceklestirilen bir yolculuk olarak belirtilmektedir (Sen,
1981: 168). Bu agiklamadan hareketle lider ise, bireyler ve grup araciligi ile belirlenmis olan
bir zaman diliminde ¢evre kosullar1 ve sartlar sabit kabul edilerek gruptaki diger iiyelere ve
gruplarin icine girerek kisilerin ve ekibin hedeflerine, amaglarina ulagmasi yoniinde caba
harcayan kisi olarak kabul edilmektedir (Cole,1993: 52).

Liderlik olgusu, zaman ilerledik¢e hayat sartlarinda meydana gelen siyasi, ekonomik,
askeri, dini her tiirlii yasanan farklilagsmalardan etkilenmistir. Yasanan bu farklilagmalar
liderlik konusunda yapilan tanimlara da yansimigtir (Akyan, 2002: 56).

Onceden belirlenmis olan sonuglar cercevesinde liderlik, diger insanlarda var olan
potansiyeli kesfetme, becerileri, yetenekleri, bilgiyi ve grup kaynaklarmin idare
edebilmesinden meydana gelmektedir (Lambert, 1998: 89).

Liderligin diyaloglari meydana getirme yetenegine deginen Ozsalmanli (2003: 138)
liderlik kavrami tanimini, grubun belirlemis oldugu amaglara ulasabilmesi icin, grup
iiyelerinin ihtiyaclarini karsilayan, gruplar, bireyler, ve ¢evreye dair iligkilerini diizenleyen,
bireyler ve boliimler arasi etkilesim, iletisim ve koordinasyonu saglayan bir siire¢ seklinde
ifade etmistir.

Liderlik, takipgilerin ve liderin etkilesimine dayali sekilde iki tarafin da karsilikli
olarak degisimin basarilmasinda ve gelismesinde etkili olan, motivasyon diizeyleri ve
davranis sekillerine etki eden bir durumdur (Kent, 2005: 10-11).

Liderlikle 1ilgili olan kavramlar yonetim ve organizasyon alaninda arastirmalar yapan
uzmanlarca uzun yillar boyunca c¢ok ¢aba gosterilen ve her zaman biitiin insanlik tarafindan

ilgi duyulmus konularin basinda gelmektedir. Liderlik konusu, farkli diigiincelerden hareketle
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arastirilan ve farkli kisilerce ¢esitli anlamlar yiiklenen bir siire¢ seklinde ele alinmaktadir
(Kogel, 2001: 465).

Yapilan arastirmalar basartya ulasmis bir lider ile birlikte is ortaminin iiretken
ozelliklere sahip olmasinin, bireylerin hareketliligi ve is doyum diizeyleri bakimindan pozitif
etki olusturdugu acgiga ¢ikarilmistir (Chang ve Chiang, 2007: 2).

Liderlik kavrami i¢inde yasadigimiz su zaman diliminde dahi akademisyen kisilerce
ve aragtirmacilarca ayrica uygulamacilar tarafindan da incelenmeye calisilan Onemli
alanlardan birisini olusturmaktadir.

Diinyada yasanan kiiresellesme hareketiyle birlikte kuvvetli bir sekilde hissettigimiz,
orgiitler arasinda olusan zorlu rekabet kosullarinin varligi, olmasi gereken liderlik tarzlarinin
pratik sekilde gruplarin sergiledikleri performanslarda artis saglayan bir etken olarak kabul
gormektedir. Liderlik davranis tarzlar1 ¢agimizin yeni Orgiitlerinde yalnizca {ist yoneticiler
icin degil, ilk kademede ve orta kademede gorev alan yoneticiler icin de Onemlilik arz
etmektedir. Bu duruma bagli olarak disiiniildiigiinde, orgiitlerin basariy1r yakalamalarinda
mali ve fiziksel olanaklar kadar yoneticilerde olan liderlik 6zellikleri de son derece 6nemli
olmaktadir. Kisiler kendi istek ve ihtiyaglarindan bir kismini elde edebilmek adina ve kisisel
hedeflerine ulagabilmek i¢in bir grubun i¢inde yer alma ihtiyact duyarlar ve grup ile birlikte
ortak hareket etmeyi bir zorunluluk olarak algilamaktadirlar. Belirli ama¢ ve hedeflere
yonelen kisiler ve gruplarin bir araya gelmesi ile birlikte istenilen sekilde yonlendirilmesi
kisilerde basit bir sekilde ulasilamayan ¢ok farkli bir yetenegi ve inandiricilik 6zelligini
gerektirmektedir (Eren, 2008: 431).

Akil almaz bir hizla meydana gelen degisimler, belirsizligin ve diizensizligin ¢ok
oldugu son zamanlarda farklilasan ve degisime ugrayan mali ve toplumsal durumlar
karsisinda oOrgiitlerin birbirleriyle rekabet etme yetenegine etki eden faktorlerden biri de
orgiitlerin hem yoneticisi hem de lideri pozisyonunda bulunan insanlarda goriilen liderlik
yetenegi, sekli ve gosterimidir (Caglar, 2004: 91).

Sadece verimliligi diisiinen ve orgiitteki mevcut durumu korumayi1 amaclayan klasik
yOnetici gorlisti ile orgiitlerin zorlu rekabet ortami, degisimin hizla gerceklesmesi ve net
olmayan durumlarda amaca ulagsmasi diigiik bir ihtimal olarak goriilmektedir (Caglar, 2004:
91).

Orgiitlerde grup faaliyetlerinde yer alan, takipgilerini ikna kabiliyeti ile etki altina
alan, motivasyonlarinda artis saglayan ve baghliklarini yiikselten, takipgileri ile giiglii bir

iletisim kurabilen ve kisileri yeniliklere ve degisimlere karsi acik hale getirebilen liderler
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orgilitlerde verimliligi arttirmakta, grup TUyeleri ile arasinda yiiksek bir sinerji
yakalayabilmektedir (Caglar, 2004: 91).

Grup hedef ve amaglarima ulagsmak igin tlizerinde calisilan projelerin biitiin olasi
durumlar1 igermemesi, Orgiitlerin yer aldiklar1 ortamin hareketli ve degisebilir 6zellikte
olmasi, gruplarin meydana gelen yeni akimlari takip etmesi ve orgiitlerdeki insan faktoriiniin
degisken ve tahmin edilemeyen nitelikte olmasi, orgiitlerin ihtiya¢ duydugu etkin liderlik
tutum ve davraniglarini bizlere gostermektedir (Arikan, 2001: 253).

Yukarida bahsedilen sebeplerden dolayr oOrgiitler bu Onemli ihtiyaglarini
karsilayabilecek insanlar1 biinyelerinde barindirmak istemektedirler. Cilinkii 6rgiitii etkili bir
liderin yonetmesi ile mevcut yetenek ve kaynaklar da etkin bir sekilde kullanilarak orgiitsel
amaglar basit bir sekilde gerceklesebilecektir.

Liderlik, lider kisilerin kendilerini igten ve samimi duygular ile takipgilerine
anlatabilme, farkli durum ve kosullarda sergilenen davranislara ¢esitli anlamlar yiikleyebilme,
izleyicilerini amaglar dogrultusunda harekete gecirebilme kabiliyetinden meydana
gelmektedir (Bakan, 2008: 15).

Liderlik kavrami "goniilliiliikk esas1 altinda ortak amaglara ve bu amaglar1 hayata
gecirebilmek adina hep birlikte caba gostermeye yonelik bir insan ile onu takip edenlerin
orgiit veya isletmede olusan ve diger insanlarin da gorebildigi islemler sirasi" olarak
tanimlanmaktadir (Gokge ve Sahin 2001: 89)

Gardner (1990) liderligi, ayn1 hedef ve amaca ulasabilmek adina takipgileri ortak
hareket etmeye yoneltmek i¢in bir etkileme siireci seklinde yorumlarken, Northouse (2001)
ise liderligi, ayn1 amaca ulagabilmek i¢in bir grubu etkisi altina alabilme siireci seklinde ifade
etmektedir.

Liderlik alaninda yazilmis farkli kaynaklarda yer alan tanimlara baktigimizda liderlik
kavraminin temelinin, bir insanin diger insanlar1 etkisi altina alabilmesi oldugu
anlasilmaktadir. Liderlik alaninda gercgeklestirilen g¢alismalar genel olarak liderin diger
kisileri ne sekilde etkileyebildigi, bu etkilesim esnasinda alinan gorevler ile baskalarini
etkilemek agisindan liderlerin sahip oldugu kaynaklari ile ilgili olmustur (Simsek, 2006: 3).

Liderlik davraniglar1 gosterebilmek i¢in, orgiitte kisinin yiiksek bir pozisyonda gorev
almasi, yasal yetkilerinin olmasina gerek yoktur. Liderlik tutum ve davranislart farkli
evrelerde de gosterilebilmektedir. Burada Onemli olan konu yonetimi altindaki grubu
ardindan stiriikleyebilmek, amaclar, hedefler belirlemek ve bu amagclar, hedefler esliginde

grubun sevkini saglayabilmektir (Simsek, 2006: 3).
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Can (1992 : 85) galismasinda yaptig1 agiklamada orgiitsel kaynaklara bakildigi zaman
kullanilan kelimelerin herhangi bir liderlik kelimesinden daha fazla ve daha degisik
anlamlarda kullanilmadigini ifade etmistir.

Literatiirde liderlik kavrami ile ilgili olan asagidaki gibi tanimlar da mevcuttur
(Bakan, 2004: 14-15): Liderlik olgusu, lider olan kisinin kendisini igten gelecek sekilde
izleyicilere ulagtirabilmesi (Simsek, 2002: 90); farkli kosullarda sergilenen tutum ve
davraniglara ¢esitli anlamlar yiikleyebilmesi ve izleyicilerini amaglar dogrultusunda harekete
gecirme kabiliyetidir (Ke ve Wei : 2007).

Liderlik konusunda, bir¢cok aragtirmaci ve akademisyen tarafindan birbirinden farkli
bilim dallarinda yapilan, liderlik ¢esitli tarzlarda goriilen bir¢ok tanima sahip olmakla birlikte
tizerinde ortak fikre varilmisg, tek bir liderlik tanimi bulunmamaktadir. Ancak genel olarak
liderlik konusunda yapilan tanimlara bakilirsa "kisiler aras1 diyalog ile ilgili oldugu" (Bass,
1965: 89), "kisileri etkileme" (Kogel, 1989: 257) ve "ikna etme siireci" (Gardner, 1990:1)
olmasi diistinceleri agir basmaktadir (Acar, 1997: 263).

Liderlik konusunda asagi yukar1 35.000 civarinda aragtirma ve dergi makalesi, kitap
yayimi bulunmaktadir. Liderlik olgusu ¢ok yonlii agiklanarak cesitli tanimlarin ise asagidaki
sekilde yapildig1 goriilmektedir:

e Bir grup olusturarak amaca dair tutunmaya yonelik iletisim kurma araciligiyla insanlar
arast anlagmadr.

e Belirli bir ortak alan icerisinde diger kisilerin davranis veya tutumlarina neden olan
davranig bi¢imidir.

e Organizasyonda kisilerce gerceklestirilen bircok hareketi izledikten sonra ikna etme

yetenegidir (Arklan, 2006: 47).

Peter Ferdinand Drucker (2000), "Gelecegin Lideri: Yeni Yiizyil I¢in, Yeni Vizyonlar,
Stratejiler ve Taktikler" adli ¢aligmasinda lider kavrami ile ilgili tanimin1 "kendisini takip
edenleri etkisi altina alarak dogru seyleri yapan insan" seklinde yapmistir (Arklan, 2006: 47;
Karahan, 2008: 147).

Liderlik belirli bir grubu, olusturulan ortak hedef ve amaglar 1s181inda toplamak, bu
hedeflere, amaglara ulasmak ve grup iiyelerini harekete gecirmek icin gerekli olan bilgi ve
becerilerin tamamidir (Eren, 2001: 465). Benzer sekilde bazi sartlarin meydana gelmesiyle
bireysel veya grubun hedeflerinin, amaglarinin gerceklestirilmesi adina bir kisinin diger
insanlarin tutumlarini, davraniglarin1 etkilemesi ve onlar1 yonetebilmesi seklinde ifade

edilmektedir (Efil, 1996: 5).
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Liderlik, grupta belirlenmis olan amaca ulasabilmek adina ve gruptaki kisilerin
harekete gegmesini saglama, etki altina alabilme ve yon belirleme siireci olarak
tanimlanmakta (Hellriegel ve Scolum, 1992: 467) ya da orgiitteki belirli amaglar ¢ergevesinde
olusturulmus grupta goérev alanlarin grup hedef ve amaglarina ulagsmasi adina yonlendirme
yapilmasidir (Black ve Lyman, 2000: 405).

Orgiitlerde insan kaynaginin orgiit amaclarina varmasinda ve bu ydnde
gerceklestirilecek faaliyetlere doniismesi kapsaminda liderin tutum ve davraniglarinin ne
sekilde oldugu 6nemlilik arz etmektedir (Eren, 2007: 431).

Davis (1988:141), liderlik kavramini, Orgiitte bireyleri olusturulmus amaglar
dogrultusunda yonlendiren kisi Rost (1991:102), ortak bir yon baglaminda gercek bir
doniisiim isteyen lider ile takipgileri arasinda olusan etkili bag Hedlund ve arkadaslar ise
(2003:121) kisisel ve grubun problemlerinin istesinden gelme yetenegini gerekli kilan
karmagik bir is ortami seklinde ifade etmistir . Burns (1978: 425), kisilerin mali, siyasi, dini
giicii ve buna bagl degerleri arag¢ olarak kullanarak 6zgiirce veya hep birlikte tespit ettikleri
noktaya varabilmek adina takipcilerinin harekete gegirmelerini saglama seklinde ifade
etmistir.

Cook ve calisma arkadaglar1 ise (1997) liderin sahip oldugu bakis acisina ve
vizyonuna zoraki degil kendi istegi ile goniilden baglh bir sekilde, Bass (1990)’a gore grubun
ilerleme kaydetme siireci, gili¢ gosterimi, sadik olma, hedefe ulasma, amaci gergeklestirme,
iletisim kurmadan, kimseden destek istemeden karar alma gibi bazi 6zelliklerin birkaginin
toplami seklinde ifade etmislerdir (Celik ve Siinbiil, 2008: 50).

Ertiirk (2000: 151)’iin ¢aligmasi ile (Acuner ve Yilmaz, 2000: 2)’in liderlik taniminin
onder, izleyici ve kosullarin bir islevi olabilecegini, bu liderlik siirecinin Onder, izleyici ve
genel kosullar arasindaki iliskiden meydana gelen karmagsik bir yapiya sahip zaman dilimi
olabilecegini ifade etmislerdir.

Liderlik konusunda yapilan farkli agiklamalara bakildiginda, grup ve ortak hedefler
olusturulmasit durumunda anlamli hale gelen etki altina alabilme siireci seklinde
tanimlayabiliriz. Tiim bu siirecin; liderin sahip oldugu kisisel 6zelliklerinin, gerceklesen o
anin dneminin ve izleyicilerinin bir fonksiyonu olabilecegini gostermislerdir (Karayel,1999).

Liderler belirledikleri hedefleri, 6rgiitiin sahip oldugu vizyonu, olusturulan standartlari
ve belirlenen dnceliklerin neler oldugunu analiz eder ve tiim bu olgularin zarar gérmemesi
adina gerekeni yapar, uzlasilmasi gerekiyorsa uzlasmayi gergeklestirir. Tiim bu durumlar
gerceklesirken, lider kisiler diinyanin sadece kendi etraflarinda dénmedigini bilirler ve

Diinyaya tek basina sahip olmadiklariin her zaman bilincindedirler (Drucker, 1998: 130).
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Yapilan literatiir taramasinda defalarca karsilasilan liderlik kavrami, su sekilde
aciklanabilir: Liderlik, olusturulan bir takim planlar ve belirlenen hedefler ¢ercevesinde daha
onceden var olmayan bir grubu meydana getirmek ya da onceden var olan bir gruba birlik
olma ruhunu asilayarak ortak hedefleri, amaclar1 en iyi sekilde 6gretip, grubun istenilen
diizeyde harekete gecmesini saglamak, idare etmek ve basar1 saglamalar1 i¢in gerekli olan
cabay1 gostermektir (Tabak vd., 2010).

Liderlik kavramu ile ilgili ifadelerde sik bir sekilde karsimiza ¢ikan ve iizerinde
titizlikle durulmasi gereken durumlardan biri, etkin liderin her kosulda ve her zaman dogru
seyler yapmasi1 gerektigidir. Bu sebepten dolayr grupta yer alan kisilere cesaret asilayip
etkileyici bir sekilde onlarin motivasyonlarmi yiiksek tutmasi, gruptaki renkliligin, farkli
diisiincelerin olusmasi adina gerekli olan kosullarin saglanmasi ve degisen kosullar dahilinde
herkesin gelisime olumlu yonden bakilmasini saglamasi istenmektedir (Argon ve Eren,
2004:53). Bahsedilen bu durumlarin basarilabilmesi icin orgiitlerde etkili bir liderin grupta
yer alan kisilerle giiglii bir iliski icerisinde olmast ve kuvvetli bir iletisim saglamasi
gerekmektedir. Bu aciklama dogrultusunda oOrgiitsel gorev ve faaliyetlerin incelenmesi
sirasinda daha demokratik, herkese s6z hakki taniyan bir anlayisin meydana geldigi
goriilmektedir (Aydin, 1997: 82).

Genel bir goriis olarak oOrgiitlerin biinyesinde barindirmak istedigi yoOnetici tarzinin,
yalnmizca yerine getirdigi goreve odaklanan bir kisi degil, ayn1 zamanda liderlik bilgi ve
becerilerini 6n planda tutabilen, insanlarin beklentilerini, ihtiyaglarini daha iyi 6ngorebilen,
entelektiiel sermaye konusuna 6zen gosteren, Kontrolii altindaki takipgilerini bu dogrultuda

yonlendirme konusunda cesareti olan kisilerin liderler oldugu s6ylenebilir (Caglar, 2004: 97).

2.1.5. Liderlik Tarzlar

Liderlerin, kendilerini izleyenlere karsi bir tarzlari vardir. Liderlerini gézlemleyen ve
izleyen kisiler onlarin davranis ve bakis agilarindan etkilenmektedir. Lider ve idarecilerin
bulunduklar1 konumlara yakisir bigimde yonetici tarzlart uygulamalari yonettikleri kisiler
tizerinde basar1 olusturmasi yoniinde biiyiik 6nem tasimaktadir. Degisiklik gosteren hayat
sartlar1 liderlik olgusunun zaman iginde uygulama seklinde degisiklikler meydana getirmis ve
farkli zamanlarda farkli yaklasimlar gelistirilmesine sebep olmustur (Yesil, 2013: 80).

Liderlik terimi tanimlanirken herkes tarafindan kabullenilmis bir agiklama olmadigi
gibi onder kavrami ile ilgili yalnizca bir tanimin olmasi da miimkiin gibi gériinmemektedir.
Bulundugumuz cagda liderlik kavraminin yasanmasi ve Onderin kisisel ozelliklerini baz

alarak yapilan c¢alismalar ¢ok fazla Onderlik tarzinin mevcut oldugunu gostermektedir.
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Literatiirde karsimiza ¢ikan liderlik tarzlar1 asagidaki basliklar halinde verilmektedir (Celik
ve Siinbiil, 2008: 51).

2.1.5.1. Geleneksel Liderlik Tarzlar:

Ozellikler yaklasimi ve davramsci yaklasimlar, geleneksel liderlik yaklasimlari veya
klasik liderlik tarzlar igerisinde yer almaktadir. Geleneksel liderlik tarzlarina 6rnek olarak

serbesiyetei, otokratik, biirokratik, demokratik liderligi verebiliriz.

2.1.5.1.1. Biirokratik Liderlik

Bu tarz liderlikte yasa, tiizilk ve yonergeler dogrultusunda liderlerin orgiit igerisinde
"kurallara gore karar" vermelerini belirtmektedir.

Bir nevi ofis memuru gibi olmasi beklenen liderin isletmeyi ofis igerisinden yonetmesi
istenir. Bu liderlikte isyerinde calisan herkese farkli isler tahsis edilir. Isi yanlis ve hatali
yapanlar uyarilir. Bu sekilde yapilan liderlik tarzinin halk arasinda da kullanildigi ismiyle
kirtasiyecilik olarak da ifade edilmektedir. Bu 6zellige sahip onderler her 6nemli ve esas
hususta iznine onay duyulan kisi olup ¢alisanlarin istek ve gereksinimlerini samimiyetle

dinlemeye ve karsilamaya gayret gosterirler (Dexter, 2009: 5).

2.1.5.1.2. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlikte baskin ve cesur bir 6zellige sahip birey organizasyon icerisindeki
yetkilerin bilyiik ¢ogunluguna sahiptir (Bolden vd., 2003:10). Orgiit igerisinde higbir konuda
liderin istegi diginda ve haberi olmadan higbir islem uygulanamaz (Tiirk ve Siingii, 2004).

Yani amag, plan ve stratejilerin tespitinde astlara s6z hakki verilmemektedir. Bu tarz
lider, talimat ve kurallarina kosulsuz uyulmasini ve sahsina sonsuz giivenilmesini arzu eder.
Bu onderlik tipinin basari saglayabilmesi liderin kisiligiyle sevilip sayilmasiyla ilgilidir.
Kendini izleyenlerle bunlarin  bagin1 kurabilecek kadar giiglii karakterde bir kisi olmasi
gerekir (Yorik vd., 2011: 105).

Bu stilin genellikle aile baskisi1 yiiksek olan toplumlarda ve bu baskiy1 uygulayan
ailelerde yetismis ve egitimlerini almig bireylere daha yatkin oldugu sdylenebilir. Aile
yasantisindan, topluma, egitim hayatindan devlete kadar gelenek¢i yapis1 fazla, kendinden
biiyiiklere kars1 saygilt ve son karari bilyiiklerinin vermesini isteme niyeti igerisindeyse, bu
sekil bir toplulukta liderlik yapanlardan gii¢ kullanimini1 tam olarak yapmalar1 beklenir.

Bu tarz 6nderler gii¢ ve yetkilerini hi¢ kimseye devretmeden kararlarin hepsini kendi

baslarina verirler. Astlarinin karar verme siirecinde rol almasina imkan tanimazlar. Bu liderlik
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tarzinda karar verme siireci diger isletmelere nazaran daha hizhdir fakat bir ekip
koordinasyonu kurulamaz (Coroglu, 2003).

Bu onderlikte liderin belirledigi strateji etrafinda grup olusu gerceklesmekte, gorev
dagilimi yapilmaktadir. Lider kendisini izleyenlerden kendilerine verilen isleri yapmalarini
isterler takipgilerde sorumluluklarindaki isleri yerine getirirler. Eger lider/yonetici, kisilerin
islerini aksattiklarina, olmast gerektigi gibi diizglin ¢aligmadiklarina veya isteki
motivasyonlarinin eksik olusuna kanaat getirmisse, orgiitte karsilagilan durum baskin olacak
ve baskin onderlik stili olarak uygulanacaktir (Tengilimoglu, 2005: 7).

Liderin fazla bencilce hareketlerde bulunmasi bu liderlik tarzinin dezavantajidir. Lider
bencil tavirlart yiiziinden organizasyon igerisinde c¢alisanlarin karar, inang¢ ve hislerini yok
sayarak gormezden gelir. Bu olaylar 6rgiit ¢calisanlarinda psikolojik anlamda tatminsizliklere
sebebiyet verir. Zamanla yonetime kars1 kin, moral eksikligi, orgiit i¢i zitlasma, ¢atisma ve
anlagsmazliklar olugsmaktadir ve bunun neticesinde de girisim ve yenilige dair eylemler orgiit

icerisinde azalmaktadir.

2.1.5.1.3. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik neo-klasik dénemde iin kazanmig 6rgiit igerisinde birey iliskilerini
onemseyen bir liderlik stilidir. Bu liderler 6rgiit igerisinde koordinasyonu saglarken yalnizca
kendi yetenekleri ile degil grup tiyelerinin diisiincelerini de alarak gorevi yerine getirirler.
Demokratik liderler ,calisanlarin iglerindeki mevcut Ozelliklerinin tatmini dogrultusunda
giidiilendiklerini bildikleri i¢in yapilan iyi isleri 6vme davranisi sergilerler (Yoriik vd., 2011,
105; Tiirk ve Siingti, 2004).

Orgiit igerisinde grupta olanlar liderden yardim alma, denge saglanmasi, is odakli ve
izin verici tavir davranislarint da Ogrenirler. Grup iiyeleri bu sayede oOrgiitiin gelecegi
konusunda karar alma silirecinde kendilerinin de rol oynamasi sonucu organizasyonun
verimliligini beraberce ilerleterek ylikselteceklerini bilirler. Calisanlar inisiyatifleri ile orgiit
icerisinde risk alirlar ve kendileriyle ayn1 pozisyondaki is arkadaslariyla kolayca iletisim
saglayabilirler.

Liderlerini belirleye bilen grup iiyeleri ona her alanda destek verebilirler. Grup
toplantisi, strateji se¢imi, teknik rehberlik ve gorev kosullarinin rahatlikla tespiti ¢alisma
icinde var olabilir. Demokratik liderlikte alan olarak yardimlagsmay1 ¢ogaltir yonetici ve
caligan arasinda olumlu bir iliski ve diyalog olusmasma yardimer olur. Bu liderlik tarzi

calisanin motivasyonunu ylikselmesine i¢ten bir memnuniyetin olusmasina olanak saglar

(Thompson, 1998).
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Bu stildeki onderler, oOrgiit icerisinde yonettikleri grupta beyin firtinasina ve
tartigmalara izin vererek ekiple beraber karar almayi tesvik eder ve saglarlar. Demokratik
liderler iggorenlere bilgi veren ve onlarin yorumlarimi lider ve izleyenleriyle diyaloglarini
saglayan, ¢alisanlarin oneri ve degerlendirme sunmalar1 konusunda 6zendiren, giliclerini grup
calisanlar ile beraber yetkiden alan, karar alma siirecini ¢alisanlar ile beraber gergeklestiren
kisilerdir. Bu stildeki liderler, is konusunda yeterince doyuma erigirken, isten kaytarma
yoluna gitmezler lideri olduklar1 Orgiitii amaglanan seviyeye ulastirirlar (Giiney, 1997,
Simsek, 2005).

Demokratik/katilimc1 liderlikte lider, c¢alisanlara danismanlik ve Onciiliik ederek
organizasyonda karar alma siirecinde is gorenlerinde katilimina 6nem verir. Orgiit hedeflerini
grup ile beraber istisare ederek onlarin kararlar1 dogrultusunda neticelendirir. Elbette kriz
donemleri haricinde is gorenlerin planlama, karar alma ve orgiitleme faaliyetlerinde yer
almalarmi saglar. Calisanlar verdikleri kararlarin tim sorumluluklarmi alirlar. Calisanlarin
aldiklart bu kararlar net ve diizgiin olur. Bu liderler ¢alisanlara nezaket ile yaklasir ve
kendilerine hak ettikleri kiymeti verir. Grup iiyelerine ceza verme sisteminden ziyade onlari
hediye verme mekanizmasini kullanarak motivasyonlarin1 saglarlar (Simsek vd.,2001; Sahin
vd., 2004).

Bu tarzdaki liderlerin bulundugu is yerlerinde politik anlamda her sey orgiit igerisinde
¢oziimlenerek buna gore eksiksiz tam bir ¢alisma plani hazirlanir. Orgiitlerde tiim politikalar
orgiit icerisinde analiz edilerek eksiksiz bir isleyis plam tasarlanir. Orgiit icerisinde karar
verme siirecinde Onderin olmasi mecbur olmasina ragmen Karar aliminda liderin varlig
kacinilmaz olmasina ragmen etkinliklerin lider olmadan da yapilabilecegi durum bu tarzin en
bariz 6rnegidir (Ekici, 2006: 62).

Demokratik liderlik tarzinin  6nemli ozelligi, liderin proje ve stratejilerinin
belirlenmesinde is yerinde ¢alisan diger kisilerin de fikirlerinden istifade etmek istenmesidir
(Tengilimoglu, 2005: 8).

Demokratik liderlik stili duygusal zekaya dayali bir liderliktir. Grup ¢alismasi ve
isbirligi, catisma yonetimi ve etkileme duygusal zekanin birer pargasidir. Iletisim konusunda
en iyilerin en iyi dinleyenler olduklarmmi varsayarsak, dinleme yeteneginin demokratik
liderlerin temel giiciinii olusturdugunu soyleyebiliriz. Bu onderler calisanlarin diisiince ve
sikintilarint dinlemeyi ¢alisanlariyla ilgilenerek goriinmeyi severler. Ayrica galisanlariyla
isbirligi igerisindedirler ve yukardan inme bir 6nderden ziyade sanki ekibe dahil bir iiye gibi
goriiniir ve ¢aligirlar. Grup iginde arbede ve karisiklik sevmedikleri ve istemedikleri gibi

aksine grup i¢inde bir uyum saglamayi, ¢atlaklar1 onarmay1 da iyi bilirler.
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Bu yaklasim tarzi daha ¢ok liderin ne tarafa gittigini tam olarak bilmedigi anlarda ve
kisisel becerilerine giiven duydugu insanlardan yardim almasi gereken zamanlarda ise yarar.
Demokratik lider, saglam ve giiglii bir bakis agisina sahip ise bu bakis agisinin nasil
uygulanmas1 gerektigine ve bu uygulamayi hayata gegirebilmek icin yeni diisiincelerin ortaya
¢ikmasina sebep olur (Goleman vd.,2011: 78).

Demokratik liderlik tarzinin da kimi durumlarda sakincalar1 olusabilir. Liderin sadece
bu yaklagimi sectikten sonra bu tarza gore hareket etmesi halinde olusacak sonuglardan birisi,
diistincelerin ve tartisilan konularin karmasik bir hale gelmesi orgiit igerisinde ayni goriis
etrafinda fikir saglanamamasi ortaya ¢ikan durumun tekrar bir toplanti yapilmasi gerektigine
isaret etmesi yipratici, yorucu ve sikict uzayip giden toplantilardir.

Ortak goriise dayanan bir strateji meydana getirme umuduyla ¢ok 6nem arz eden
konular1 ertelemeyi gbéze alan bir onder ¢iktifi yolda sallanma ve diisme olasiligi ile
karsilagir. bunun sonucu ise g¢atismanin daha da yiikselerek fazlalagsmasina neden olur
(Goleman vd.,2011: 79).

2.1.5.1.4. Tam Serbesti Taniyan ( Serbest Birakici ) Liderlik Tarz1

Bu liderlik aktif olmayan pasif hareket eden ve liderlik yapmaktan ¢ekinen seklinde
belirtilir. Tam serbesti taniyan liderlikte, 6nderde yoneltme ve yonlendirme en az seviyededir.

Lider ve onu izleyenler arasinda iletisim olusturma ve ayni hareketler saglanmasi ¢ok
az olusur. Bu tarz liderlikte idari giice duyulan ihtiyaclar en aza inmekte gruptakiler kendi
kendilerine birakilarak iiyelerin hepsine olanaklar igerisinde plan, hedef ve strateji
olusturmalarina yardim edilmektedir (Bass, 1990: 20). Bu durumlar liderlik vasiflarini
tagimayan yoneticilerde fazlaca goriilmektedir (Karip, 1998).

Tam serbestlik sunan liderlik tarzinda, ¢alisanlara bir amag¢ verilir ve kisisel
kabiliyetleriyle bu amaca ulagmalar1 konusunda tam serbest olarak birakilirlar. Bu tarzin
orgiit icerisinde c¢alisanlarin Ozgiirliikklerini fazlalagtirma, 6zgiirce davranmalarini saglama
gibi yararlar1 da goriilmektedir. Istendigi taktirde arzu eden kisi diledigi kisilerle grup kurarak
herhangi bir problemi ¢6zmekte, yeni diisiincelerini denemekte ve sonu¢ olarak en uygun
kararlar1 almaktadir (Yoriik vd.,2011: 104).

Serbest birakici liderlik tarzinda onderin yapmasi gereken asil isi para ve ekipman
teminidir. Lider goriisii istendiginde fikirlerini dile getirir fakat sundugu fikirler grup
liyelerinin  faaliyetlerini sabit olmasini saglamaz. Bilim insanlarinin arastirma ve

caligmalarinda, orgiitlerin (AR-GE) arastirma gelistirme birimlerinde mesleki uzmanlik
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alanlarinda calisan kisilerin bilgi, yetenek ve tecrilbe ve inovatif diisiincelerini biiyiitiip
yiikseltmelerinde bu tarzda bir liderlik tercih edilebilinir (Eren, 1991: 376).

Lidere tam serbestlik taniyan bu stilde, gruptakiler kendilerini egiterek sorunlarinin
¢oziime kavusturulmasi konusunda giidiilenmislerdir. Bu tarz lider kendisine fikri
soruldugunda fikrini beyan eder asil gorevi ise kaynak temininde bulunmaktir (Arun, 2008:
11). Tam serbestlik sunan liderler orgiit icerisinde isi {istlenmemekte, kararlarini sonraya
ertelemekte, kendini izleyenlerin talep ve ihtiyaglarini gidermek adina bir ¢aba
gostermemektedirler (Hoy ve Miskel, 2010:396).

Bu liderlerin, takipgilerinin performansi, doyum hissi ve giidiilenmesi arasinda negatif
sekilde bir iliski mevcuttur (Rowold ve Scholtz, 2009:45). Yetkilerini ve sorumluluklarini
korumamakta olan bu liderler, yetkilerini kullanma haklarini tamamiyla astlarina
devretmektedirler (Eren, 2008: 457).

Bu liderlikte uygulama adina alinan kararlar1 is gorenlerin kimseye danismadan kendi
baslarina almasi, tiim grup tyelerinin kisisel diisiince ve davranislarini eyleme dokmelerinden
dolay1 yararlidir. Bu liderlik bigimi, sorumluluk almaktan ka¢inmayan kisilerin bulundugu
zamanlarda ortaya ¢ikar. Buna ragmen bilgi seviyesi yetersiz, gérev paylasiminda esitsiz is
iistlenme istegi olmayan insanlarin yer aldigi isletmelerde bu tarz liderlik stilinin yarar
sunmayacagi da nettir. (Sahin vd., 2004: 659-660).

Tam serbesti taniyan liderlikte tiyelerin lidere hissettikleri baglilik duygusu az ve
grupta yer alan kisilerin arasindaki zitliklar fazladir. Orgiit igerisinde ¢aligma diizeninin grup
tiyelerine birakilmasi sonucu dikkat daginikligi ve acemice hareketler nedeniyle verim ¢ok
diistiktiir. Olumlu yani ise kisisel egitim ve yaraticilik Kabiliyetlerini harekete gegirmesidir
(Ekici, 2006: 63).

2.1.5.2. Modern ve Post Modern Liderlik Tarzlar

Davranigsal yaklasim ve ¢agdas yaklasimlari igerisine alan modern ve post modern
liderlik teorileri yer almaktadir. Cok sayida yeni liderlik stili de literatiirde yerini alarak bu

kapsama dahil olmaktadir.

2.1.5.2.1. Doniisiimcii Liderlik

Dawston'un (1973) "Isyan Liderligi" (Rebel Leadership) isimli eserinde déniisiimcii
liderlik kavramini ilk kez telaffuz etmistir. "Doniistimcii liderlik" terimi daha sonradan James
McGregor Burns isimli kisi tarafindan 1978 yilinda sistemsel bir hale gelmistir. Ona gore

lider, grup igerisindeki kisilerin motivasyon ve is askini iist seviyelere ulastiran kisidir ayrica
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giiniimiiz Orgiitlerine yeni alanlarin dahil edilmesi kabiliyetine bu liderlik tarzi sahiptir.
Cilinkii doniistimcti liderlik, yenilik ve gelisim ustasidir. Bu liderlik tarzina sahip kisi gelecegi
Iyi bir sekilde planlaya bilir, ilerde olacak olanlar1 kestirebilir, kendine bakis agis1 olusturur
ve bu bakis agisini ¢evresindekilere tesir edecek sekilde kabul ettirir, tiim bunlarin yasanmasi
adma beklenti dogurur (Hickman, KLSP, 1997; Bass, KLSP, 1997). Bu liderler ¢evrelerinde
degisime gidebilirler ve kendilerine yeni alanlar olustururlar (Avolio ve Bass, 1994: 3; Kirby
ve Paradise, 1992: 303).

"Liderlik™ isimli eserinde dontisiimcii liderlik kavramini 1978 yilinda Burns literatiire
eklemistir. Burns'iin doniisiimcii liderlik tanimini, Bass 1985 senesinde ¢ikardigi "Liderlik ve
Beklentilerin Otesinde Performans™ isimli eseri ile ilerletmistir (Barbuto, 2005: 26). Diger
yandan Bass'in ortaya attigi ve sonralart Avolio ile birlikte gelistirdigi arastirmalar
neticesinde degisim yasamis olan ¢ok faktorlii liderlik 6lgegi, donilisiimcii tarzin gelisimine
biiyiik yararlar saglamistir (Avolio vd., 1999: 441).

Dontigiimceii liderlik stilinin bireysel gelisme ile yakin bir iligki icerisinde oldugu
sOylenebilir. Caliganlarin hayalleri ile yeteneklerini ilerletmelerine olanak saglamak kisilerin
bireysel gelisimleri konusunda &nemlidir (Celik, 2000: 145). Is yerinde déniisiim ve yeniligi
olusturan kisiler, dontisiimct liderler olarak ifade edilmektedir. Doniisiimcii onderler kendini
izleyenlerin gereksinimlerini, inan¢ ve degerler yargilarin1 degistiren kimselerdir (Kogel,
2003). Bu liderler orgiitte grup bireyleri adina giizel olacagmi disiindiikleri seyleri
izleyenlerinin de benimsemesini saglarken ve ilerleyen yillara dair farkli bir bakis agisina
sahiptirler (Ergeneli, 2006: 235).

Ingilizcedeki karsiligi ile transformasyonel liderler, etkilesimci liderlik dzelliklerine
sahipken bu 6zelliklerin yani sira gelecege de odaklanan bir idare tarzina sahiptirler. Kendini
takip edenlere olaylara karsi yeni bir vizyon edinerek bakabilme firsatt veren, grubun
hedeflerine kendi kisisel hedeflerinden daha fazla kiymet vermeleri konusunda izleyenlerini
ikna eder. Bu tarz kisiler grub igerisinde yapilmasi gereken yenilikleri revize ederek yiiksek
oranda verimlilik seviyesine ulastirabilmek i¢in mevcut kurallar tekrar gézden gegirip yeni
kurallar, tezler olusturan liderlerdir (Savas, 1998; Kogel, 2001).

Déniistimeii liderler var olan durumla yetinmeyip farklilagsmaya, degisime yonelen bir
diistinceye sahiptir (Conger ve Kanungo, 1987: 639). Liderin bu farkli diisiincesi ile grup
tiyeleri de etkilenerek liderleri gibi olmaya calisirlar. Liderin fikir ve diisiincelerinden istifade
ederek kendi fikirlerini uygulayacak giidiilenmeyi liderlerinde hissedeler. Lider, grup
iiyelerinin ihtiyaglarni, deger ve {imitlerini ¢dziimler. Izleyenlerinin tavir ve his

doniigiimlerinin olusmasima gayret gosterir. Liderin takipgileri liderlerine giivenir, hayranlik
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besler, ona bagl ve saygili olur (Barbuto, 2005: 26-27). Bu 6nderlik tarzinda galisanlarin
beklenenden fazla verim saglamalar1 ve kendi kapasitelerinin tizerine ¢ikmalari 6nemlidir.
Nedeni ise galisanlarin bu dogrultuda giidiilenmis olmalaridir (House vd.,1988:98-121).

1980'lerden itibaren liderlik literatiiriinde 6nem kazanmaya baslayan tarz doniisiimcii
liderliktir. Dontisiimcii onderligin ortaya ¢ikmasi ve herkes tarafindan bilinmesinde, yeni
idare stil ve yontemlerinin, kiiresellesmenin, baskin rekabet ortaminin vb. etkenlerin kayda
deger etkisi olmustur. Diger taraftan "doniisiimcii" olmanin bir 6ndere goriiniim ve davranig
olarak ne tiir yararlar kattigina ve bu liderligi nelerin etkili ve memnuniyet verici hale
getirdigine dair ¢alismalar siirmektedir (Bolat ve Seymen, 2003: 62-63).

Bu tarzin klasik liderlikten farki izleyenlere odaklanmasidir. Liderlikte doniisiimcii
tarzi tasiyan kisi takipgilerine giivenir ve onlarla iki yonli bir iletisim saglar. Yapilmasi
gereken tiim islemler gerek tepe yoneticilerle gerekse grup tiyeleriyle iliskileri zorunlu hale
getirmektedir. Onder 6rgiitsel istekleri basarabilme istikametinde calisanlarin yaptiklar isleri
herkesin kolayca anlayabilecegi bir hale getirmekte ve bunu farkli hediyelerle
odiillendirmektedir. Lider deneyim ve kapasitesini kaynaklara ulagsmak ve onlar1 harekete
gecirmek icin, mevcut ve ileride ortaya cikabilecek sorunlari cevaplamak adina grupta ve
disarida harcamaktadir. Bu liderler doniisimiin mutlaka gergeklesmesi gerektigini ifade
etmekte ve degisimi gergeklestirmek adina inanilmaz bir gayret gdostermektedir (Simsek,
2006: 27).

Bu tarz liderlerin ortaya c¢ikmasinda onemli etkenler yer almaktadir. Degisim ve
gelisim diine gore bugiin artik orgiitler igin de siradan bir olgu halini almustir. Iletisim, bilgi,
kriz, kaos ortamlar1 ve ¢ok boyutlu diisiinme gibi nitelikler liderleri doniisiimcii olmaya
zorlayan kriterlerdir (Demirci, 1998: 81).

Bu tarz kisiler vizyonlarii kendileri tek baslarina olusturmamaldir. Orgiit ile
tartigilmis, lizerinde uzlagsmaya varilmig bir vizyon meydana getirmelidirler. Peki bireysel bir
vizyon grup ile nasil paylasilabilir. Iste bu sorunun yamit1 olan interaktif 151k kaynag ile 3D
imaj meydana getirmeye hologram ( ii¢ boyutluluk) teknigi adi verilir. Mintzberg ve Quinn
(1996) bu yaklasimi su sekilde dile getirmislerdir; Bir fotografi kestiginizde her parca tiim
fotograftan bir parca yansitirken, hologrami parcaladiginizda her parga tlimii gosterir. Bu
ornekten yola ¢ikarak bir grup insan ortak amaci paylasabilirse gruptaki her birey hedefi
gorebilecektir (Demirci, 1998: 97).
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2.1.5.2.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci veya diger adiyla transaksiyonel liderler galisanlarin daha 6nceden bu
yana siire gelen ¢aligma sekillerinin daha iyi sartlara getirilerek verimli olmasi ile gorev
yapilmast veya yaptirabilmeleri sekliyle ilgilenmektedirler. Etkilesimci liderler orgiitte
calisanlara kars1 yetkilerini verdikleri emegi daha da fazlalagtirmak icin onlara 6dil, para
veya mevki verme seklinde uygulamalara giderler. Calisanlarin girisimcilik veya ftretici
yanlariyla fazla ilgilenmezler (Eren, 2001:456-458).

Gelenekei bir karaktere sahip olan bu liderlik tarzi, geg¢misinden kopamaz
gecmisindeki mevcut faydali gelenekleri slirdiirme bu gelenekleri ileriki jenerasyona da
aktarmada olumlu gelismelere imza atarlar. Transformasyonel liderlik tarzi, 6rgiitlerdeki yeni
tesebbiislerle kendini ilerleten gelisim stratejilerini yakindan izleyen isletmelerde etkin iken,
transaksiyonel liderlik tarzi tasarrufla beraber daha yavas biiylimeyi tercih eden
organizasyonlarda etkilidir (Tengilimoglu, 2005: 6)

Bu liderlik, amaglar etrafinda fazla performans sergilenmesi gerektiginde calisanlarin
kisisel ihtiyaglarinin temin edilmesi bu sekilde motivasyon saglanmasina yonelik
uygulamalar igerisine girerek gelenekei bir yaklagimla ge¢miste olanlara 6nem veren bir sitili
benimsemislerdir.

Bu tarz onderlikte orgiit icerisinde her zamanki siradan isleyis hakimken doniisiimcii
liderlikte yenilikler uygulanarak degisim saglanir ve reformlarla beraber gelecege olumlu
bakilir ve kapilar agilir (Eren, 1998).

Klasik bir yapiya sahip olan etkilesimci liderlik aslinda liderin takipgisi ile arasindaki
iliskinin baz1 kosullar etrafinda gergeklesmesidir. Mevcut idari stratejileri ile kendisini takip
eden izleyenlerin yapacaklar1 isi belirleyerek belirlenmis amaca dogru onlarn giidiileyen
(Ceylan, vd., 2005), bu giidiilenmeyi saglarken en etkili kural ne ise uygun bir bi¢imde
harekete gegmesini saglayan liderlerdir.

Etkilesimci lider, Oncelikli olarak izleyenlerinin ilgisini ¢ekecek detaylara oncelik
verir (Demir ve Okan, 2008:73). Calisanlara liderlerinin kendilerinden bekledigi ¢alisma
sorumlulugu rutin isleri giinlilk aksatmadan gergeklestirmeleri, lidere itaat, tiim isleri
yapmalar1 sonucu elde edecekleri, kendilerine verilecek olan odiiller agikca belirtilir ve
verilir.

Bu lider orgiitte calisanlarin gereksinimlerini her iki tarafinda yararina olacak sekilde
tedarik etmek i¢in ugrasir. Kendisini takip edenlere yardim ederler izleyenleri de liderlerine
uyumlu olurlar liderlerini izlemenin kendilerine zarar vermeyecegini aksine yarar

saglayacaginin bilincindedirler (Iscan, 2006: 165).
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Bu stildeki lider amaglara ulasmada izleyenlerine yarar sunmakta, hedefe varildiginda
da pozitif feedback ( geribildirim) vererek, takipgilerini para, statii, vb. somut motivatorler ile
onurlandirmalidir.

Hedefe ulasilamayan durumlarda da bazi yaptirnmlar getirmektedirler. Etkilesimci
liderlikte, calisanlarin daha fazla emek sarf etmeleri i¢in para ve statii gibi odiiller
uygulanmaktadir (Simsek, 2006: 27).

Etkilesimci liderlik tarzinda, liderle takipcileri arasindaki bag ve iletisim, doniisiim
serileriyle saglanir veya liderle takipcisi arasindaki uzlasi sekliyle siirdiiriiliir. Bu tip 6nderler,
istek ve amaglar dogrultusunda etkinlik ve verimlilik saglarlar. Etkilesimci liderler tim bu
davraniglara ragmen kimi zaman izleyenlerinin uzun vadede performanslarini iyilestirici

adimlar atmay1 g6z ardi edebilirler.

2.1.5.2.3. Hiimanist (Babacan) Liderlik

Tarz olarak bu liderlik 6zelligine sahip olanlarin, tavirlari ve hareketleri babacandir.
Lider adeta bir baba gibi davranarak grup iiyelerine karsi korumacidir. Odiillendirme siirecini
kullanir. Cok fazla sevgi hissi tasiyan bir yapida olan bu lider tam bir insan sevgisiyle
doludur. Zorda kalmadan ve mecburi bir durum gelismedikten sonra ceza verme yontemini
kullanmaz (Deliveli, 2010: 15). Babacan lider siirekli olarak kendisinin davranis sekillerini
stizerek calisanlara karsi net bir sekilde saydam ve candan tavirlarla davranmaktadir
(Kissoon, 2005).

2.1.5.2.4. Karizmatik Liderlik

Bu tarz onderler grup iiyelerinin giidiilenmesini saglayarak motive ederler. Onlarin
amag, deger ve ihtiyaglarinda fark meydana getiren kisitlamalara ve kisisel korkularma
ragmen, normal ¢alisma potansiyelinin de lizerine ¢ikarak emek sarf etmelerini saglarlar.
(Bakan, 2008: 6). Grup iiyelerini peslerinden siiriikleyebilen bir yetenege sahiptirler. Orgiit
icerisindeki etkileri fazladir. Orgiit igerisinde kararlar1 kendisi verir ve her soyledigi talimat
niteligindedir. Bununla birlikte grup iiyelerinin giiven alanim olusturarak onlarin kendilerini
giivende hissetmelerini saglarlar ayrica yeni degisim ve gelismelere dair denemeler
yapmalarina uygun ortam olustururlar.

Tarihteki bir¢ok arastirmacinin Ornegin ,sosyologlarin, siyaset tarihgi ve Siyaset
bilimcilerin ortak kanaati karizmatik liderligin (1947) yilinda Max Weber tarafindan
yorumlanmig bir kuram oldugudur (Fiol vd., 1999: 450). Max Weber'den bu yana karizma
terimi liderlikle alakali yapilmis olan bir ¢ok c¢alismada yerini almistir. 1980'li yillara dek
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yapilmis ¢alismalarin neredeyse hepsinde karizma kavraminin tanimi, toplumsal, dinsel ve ya
politik liderlik etkilerini tarif edecek bigimde izlenmistir. 1980'li senelerden sonra 0 yillara
kadar karisik gizemli bir terimmis gibi arastirilan karizmanin grup liderligi anlaminda tanim
kazanmasina ve incelenmesine dair arastirmalarin daha da ¢ogaldig: agiktir.

Cekiciligi vurgulayan karizma kavramu ile bu tarz liderlerin kendilerini izleyenleri
ekstra hicbir sey yapmadan ve sOylemeden arkalarindan siiriikleyebilme becerileri vardir
(Kogel, 2001: 483). Bu liderlerin 6zellikleri; heyecan olusturan bir bakis agisina sahip olma ,
yasantisi ile kisilere 6rnek teskil etme, cosku ve enerji dolu bir yaklasim ile grup iiyelerini
motive etme seklindedir (Carrel vd.,1997: 469-470). Bu tarz dnderler takipgilerini normalden
cok daha fazla motive etme yetenegi oldugu soylenebilir (Tengilimoglu, 2005: 7) Son yillarda
yapilan arastirmalarin  kimisinde liderlik hakkinda karizmatik liderlik {izerine
yogunlagilmistir. Karizmatik tarzdaki liderler kisisel yetenekleri sayesinde kalabalik gruplari
etkileyebilmektedirler. Bu liderlerin gii¢c ve hilkmetme hislerinin yogun olmasindan dolay1
liderlik duygulari da fazladir. Karizmatik liderde var olan &zellikler;

Goriiniisii degistirme, takipgilerine 6rmek olma, giiven duygusu asilama, takipgilerinin
motivasyonunu yiikseltme vb. yeteneklerdir (Simsek, 2006:25). Bu tarzdaki onderlere 6rnek
vermek gerekirse en iinlii 6rnekler Martin Luther King ve Mahatma Gandi olacaktir. Yeni
yiizyilda olusan karizmatik liderlik teorileri, karizmatik liderin ahlaki standartlarmin yiiksek
oldugunu, baskalar i¢in kendilerini feda edebildiklerini, problemleri hizlica ¢ozdiiklerini ve
kendini izleyenlere davranislari ile 6rnek olduklarini sdylemektedir. Bu tarz onderler ilk
olarak tehlikeleri sezmekte problemleri bu sekilde hizlica ¢6ziime kavusturmaktadirlar.
Ayrica kendilerine sevgi ve saygi duyulmasini saglamakta ve takipgilerin istek ve degerlerine
benzer hareketler sergilemektedirler (Simsek, 2006:26).

Daha ¢ok kargasa zamanlarinda ortaya ¢ikan karizmatik liderlik, kurtarici ve insaniistii
niteliklere ve kuvvetli bir karakteristik o6zellige sahip kisilerde tespit edilen bir liderlik
tarzidir. Bu stile sahip liderlerde olan giiclii kisisel 6zellikler, giiven duygusu, cesaretli olma,
takipgide begeni olusturma, ikna kabiliyeti ve giidiilemedir (Celik ve Siinbiil, 2008: 52).

Karizmatik liderin kendisinde mevcut olmasi gereken ozelliklere bakildiginda; lider
kosulsuz kabul eder, basariy1 isteme duygusu yogundur, takipgileri tarafindan karsiliksiz
sevilir sayilir, kendisini izleyenler Onderlerinden ve diisiincelerinden emindirler
(Demirci,1998: 146).

Bu tarz liderler, kendisini izleyenlerin amag, deger ve ihtiyaglarinda farklilik meydana
getiren; basariya, planlama, motivasyon ve gerceklestirme ile ulasan, gruplarin beraberce

yaparak basaracaklar1 ortak bir amag bulan, engellere ve zorluklara inat gayret gosterilmesi
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dogrultusunda telkin veren, grubu motive eden ve doniisiim tarzi olusturan izleyenlerinde
duygu yogunlugu meydana getiren kisilerdir (Paksoy, 2002).

Bireyler arasindaki farkliliklar bu onderlik sitilinde énemli bir etkendir. Cocukluk
yillarindan bugiine bireyde meydana gelen kisisel farkliliklar biiyiidiikkce degisebilmekte
ilerleyebilmektedir. Sartlar ve ¢evre ayni olarak biiyliyen kisiler arasinda ikiz ¢ocuklardaki

gibi tutum ve 6zelliklerden dogan farkliliklar olabilmektedir (Begeg, 1999: 88).

2.1.5.2.5 Stratejik Liderlik

Pearce ve Robinson'a gore doniisimii benimsemek ve ona uygun hareket etme
stratejisi gelistirmek adina grup tiyeleri ile iliskileri iyi hale getirme vaziyeti stratejik liderligi
ifade etmektedir (Besler, 2004: 18).

Ireland ve Hitt (1999, 43) tarafindan gelecegi hayal ederek, gelecegi ¢oziimlemeye
caligarak, saydam bir tutum ile stratejik diisiinceyi 6n plana ¢ikarma, grup igin yarinlari
giizellestirme, tiim bunlar1 yapmak i¢in bireylerle beraber diisiinerek hareket edip calisma
becerisidir seklinde tanimlamislardir.

Bu liderlik tarzina uygun olan kisi, "degisimi atesleyen kisi" gibi goriiniir ve
calisanlarina etik kurallara uygun, standartlara elverisli is kosullar1 olusturup, bu kosullarin
stirmesini saglarlar. Stratejik yonetim anlayisi, degisime degisimlere uyumluluk anlaminda
yoneticiler agisindan 6nem kazanmistir. Hizla ilerleme gosteren gilinlimiiz sartlarinda yonetim
icerisinde gosterilecek olan stratejileri gelistirebilecek bir lidere gereksinim vardir (Ekici,
2006: 128).

Stratejik liderlik 6zelliklerine sahip olan kisi yonetme isini verimli bir sekilde etkin
olarak yapabilmek i¢in c¢alisanlarin istirakini saglamalidirlar ¢linkii orgiitlerde yonetim
stirecinden sorumlu olanlar kendileridirler (Ekici, 2006: 129).

Chicago Universitesinden Edward Wrapp'a gore stratejik liderlerde olmasi gereken

bazi dzellikler vardir. Bunlar: (Demirci, 1998: 152)

Iyi politikac1 olma

Uzmanlik

Zaman ve enerjik olma

Tam bilgiye sahip olma

Bu liderlik tarzinda gerekli durumlari basari ile yonetebilmek, yetki sinirlarini

gecmemek, faaliyetleri iyi bir sekilde organize ederek gelecek vizyonu ile dahilinde orgiiti
yonetmek gereklidir. Stratejik ozelliklere sahip bir 6nder; samimi ve sicak kanli duygularla

yaklagan, yenilik ve gelismeye daima tesvik edici, cesur ve girisimci bir ruha sahip, s6hretten
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hoslanmayan, sogukkanli olan, iyi bir dinleyici olan, ¢evresindekilere karsi giiven hissi
saglayan, sonuca yogunlasan, arastirmayi arastirirken de elestirmeyi seven, yaptigi hatalardan
dersler alan bir kisi olmalidir (Caglar, 2013: 203).

2.1.5.2.6 Vizyoner Liderlik

Bu tarz lider gruba gidece8i yeri soyler fakat gidilecek yere nasil ulasilacagini
sOylemez. Yenilik tesviki saglarken ayn1 zamanda bazi1 ufak hesapl riskleri serbest kilarlar,
Orgiitteki genel tabloyu bilmek, calisanlarin attiklar1 her adimin tutarli olmasini saglar. Ortak
amagclar etrafinda birlesilmesi baglilig arttirir. Caliganlar orgiitlerinden gurur duyarak islerini
daha ¢ok severek yaparlar.

Bu lider belirledigi dogru bir amaci liderligini yaptigi grubun deger yargilarina
sentezler. Icerisinde oldugu vizyona icten inanip giivendigi icin yonettigi grubu emin ve
kararl bir sekilde yonetir. Samimi olmayan bir lideri insan anlar ve bu anlasildiginda o lider
tek basma kalir demektir. Sezgi yetenegine sahip olarak kendini baskalarimin yerine
koyabilmeyi basaran bir liderin ilham verici bir vizyona sahip oldugu anlamina gelir.
Yonettigi grubu dogru okuyamayan bir lider esin kaynagi olusturmaz.

Bu liderlik tarzi liderlik ile ilgili ¢alismalarin merkezini vizyon olarak belirlemistir.
Bu tarz 6nderlerin olusturacagi gii¢c kendilerinde bulunan vizyonun ne olduguyla alakalidir.

Ast—iist iligkilerin oldugu hiyerarsik yapilardaki bu stildeki onderlerin yOdnetmis
oldugu gruplarda tamamen farklilagmistir. Bu zamanki sartlarda vizyon meydana getirme
liderlerde olmas1 gereken temel bir 6zellik durumundadir (Ekici, 2006: 137).

Bu tarz liderligin Onemi Orgiitin gelecek ile ilgili bir ¢izgisinin olusundan
kaynaklanmaktadir. Geg¢mis donemlerde karsilasilan olaylar net bir ifade kazanmazsa
isyerinin gelecegine dair sikintilar meydana gelebilir. Vizyoner liderler iste tam olarak bu
sikintilarin ¢6zlime kavusturulmasinda etkin durumda olurlar (Celik, 2000: 165)

Bu liderlerin gelecege bakis acilar1 farklilasabilir ardindan gordiiklerini mevcut
yetenekleri ile yorumlarlar. Bakis agisin1 daraltmaz ve orgiit igerisindeki boliimlerin her
birine yayar. Bu liderlerin diisiinceleri baska kisiler tarafindan benimsenerek izlenebilir. Bir
ikna s6zlesmesi mahiyetinde olan vizyon liderin takipgilerinde cosku olusturur (Celik, 2000:
170).

Vizyoner liderler herkesi etkisi altina alma ve onlara yol gdsterme yetenegine
sahiptirler. Insanlar kendileri gibi olan kisilerin arkasindan yiiriimezler, bulduklar1 vizyonun

ard1 sira giderler (Celik, 2000: 170).
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2.1.5.2.7. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik Greenleaf’in (1977) de arastirmaya baslayarak daha da
gelistirmeye ugrastigir bir liderlik tipidir. Kendisini diislinmeyen her zaman bagkalarini
diistinerek onlar1 kendinden daha fazla dnemseyen bir liderliktir (Stone vd., 2003, 349).

Lider bir hizmetli gibi herkese karsi anlayis igerisinde liderlik yapmaktadir.
Menfaatini diisiinmez menfaate dair kisisel hi¢bir sey bu liderlik tarzini ilgilendirmemektedir
(Greenleaf, 1977). Is gorenlere karsi iyi bir dinleyici olmalar1 anlayis sergilemeleri,
karsisindakinin yerine kendini koyabilmeleri, kusurlar1 ortebilmeleri, bilingli hareketleri,
etkileme yetenekleri fazla, koruyucu vasfa sahip, birlik beraberlik saglayan seklinde
siralanabilir (Russell ve Stone, 2002: 146).

Bu liderler almaktan ziyade vericidirler. Her daim kendilerinden bir seyler verirler.
Koltuk sevdalis1 degildirler, makamlarindan vazgecebilirler. Koltuklarini teslim edecek
uygun birini bulduklar1 zaman hi¢ tereddiit etmeden koltugu ona birakirlar. . Bunu yaparken

bir kriter belirlememislerdir (Hesselbein vd.,2000: 314).

2.1.5.2.8 Etik Liderlik

Etik liderler insan hareketlerini ve kisiler aras1 diyalogu yiiriiten idare kabiliyetine
sahip liderlerdir (Brown vd., 2005: 120) .

Bu liderlerden c¢alisanlar ile aralarinda bag kurabildikleri i¢in onlar1 ddiillendirmede
veya ceza vermede ahlaki kurallar1 uygulamalar1 beklenilir. Etik liderler ¢alisanlarla iletisim
akisini saglam olarak yiiriitebilmektedirler. Orgiit icerisinde isgorenlere yol gosterici bir
davranis sergiler ,0diil yontemini uygulayarak calisanlara motivasyon arttirici tesvikler

saglarlar (Brown vd., 2005:120).

2.1.5.2.9. Otantik Liderlik

Bu liderler gelecege pozitif bakan, Ozgiiveni yiiksek iyi ve dirist ozelliklere
sahiptirler. Degisime ve gelisime agiktirlar dncelikleri bunlardir (Luthans ve Avolio, 2003:
243).

Otantik onderler insan odaklidirlar. Bireylere karsi hizmeti benimseyen sefkat dolu
duygularla insana yaklasan, diiriistliik sahibi kendilerinden taviz vermeyen, toplum huzuru ve
mutluluguna endeksli deger yargilar1 davramislarini olusturan kisilerdir (Kesken ve Unni,

2011: 107).
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2.1.5.2.10. Egitimsel Liderlik

Bu liderlik tarzinda liderler calisanlarina sorumluluk bilincini de katarak is yaptirma
gayretine girerler. Liderin uyguladig1 bu baski calisanlarda pozitif sonug olusturur. Calisanlar
mevcut kapasitelerini asarak yaptiklar1 basarili islerden hoslanirlar. Bu liderler
basarisizliklarinin uzun siirmemesi durumunda buna sabirla yaklasirlar bilirler ki bu kisa
siireli basarisizliklarda c¢alisanlarin ileriye doniik projelerine ve hayallerine katki
saglayacaktir. Egitici liderlik orgiit icerisindeki gruplarin gelistirilmesini kapsar. Isinde iyi
olan egitici lider ¢alisanlarina gilivenir, onlarin potansiyellerine inanir ve ortaya iyi bir is
cikaracaklarma dair higbir slipheleri kalmaz. Bir nevi akil hocalig1 gibi goériinen bu liderlik
tarz1 yogun rekabet ortaminda bagka orgiitlerin yitirmeye basladig kalifiye ¢alisanlarina umut
verir, destek olur bu duygularla onlar1 besler ve gelismelerini saglar. Bunu uygulayan
sirketler rakiplerine gore giivenilir, deneyimli, gelisime acik elemanlar yetistirirler (Goleman
vd.,2011: 72-73).

Bu tarz 6nderler toplumsal ihtiyaglara karsi sorumluluk sahibi is diinyasi diginda
siyasal, kiiltiirel ve sosyal degisim ve gelismelere karst ilgi duymaktadirlar (Celik, 2000:
159).

2.2. Orgiitsel Catisma
2.2.1. Orgiit Kavramm

Orgiit kelime anlami olarak “Ortak bir amac1 veya isi gerceklestirmek icin bir araya
gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat (TDK, www.tdk.gov.tr,
2018) olarak tanimlanmaktadir. Farkli yaklasimlar da bulunulsa da, genel olarak biitiin
tanimlarda; ortak amagtan ve giiclerinden esdegerinden bahsedilmektedir. Insanoglunun ilk
caglardan itibaren varhigini siirdiirebilmek, kendisine ve g¢evresine diisman olanlar ile
miicadele edebilmek, bir tek kisi olarak giiclerinin yetmedigi islerin {istesinden gelmek adina
birleserek ve kuvvet birligi olusturmaktadirlar. Giiniimiizde ise, insanoglunun yasamlarinin
biiyiik bir boliimiiniin orgiitleri igerisinde gectigi goriilmektedir (Celik, 2007:6).

Bu tanimlamalardan yola ¢ikilarak orgiit; “iki veya daha fazla kisinin ortak amaglarina
ulasmak icin, kendi yetersizliklerini tamamlayacak sekilde belli bir yap1 ve isbdliimii
igerisinde, benimsenen  kurallar  c¢ercevesinde  olusturduklar1 ittifak”  seklinde
tanimlanabilmektedir (Celik, 2007:6).

Fayol’un tanimina gore oOrgiitlenme, maddi ve kisisel Ogelerin igletmeyi ayirt etme
yontemidir. Mooly-Rieley’e gore intizam ve yontem saglamak anlamindadir. Yapilan bu

tamimlar sayesinde Orgilitlenme, maddi sermaye ve kisisel iiretim elementlerinin etkin ve
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verimli bir halde gruplastirilma ve yerlestirme etkinligi sonucu meydana gelen bir eylem
tiiriidiir (Hasanoglu, 2004:155).

2.2.2. Catisma Tanimm

Catisma kelime anlami olarak agiklandiginda, “en az iki insanin var olmasi ile
meydana gelen; bu bireyler arasindaki goriis ve diisiince ayriligindan dogan tartisma olarak
tanimlanmaktadir” (TDK,1974:171). Devellioglu ve Kiligkin (1975) ise ¢atismay1 bireyler
arasi anlagmazlik ve uyusmazlik olarak tanimlamislardir (Tuglu, 1996:1).

Insan sosyal bir varlik olarak hem is yasaminda hem de 6zel hayatinda diger insanlarla
beraber olmak ve beraber belirli bir amaca ugras verme ¢abasindadir. Bu durumdaki pek ¢ok
cesitlilikler bu tiir bireylerin her daim ayni sekilde diisiinmedikleri ve aym sekilde
davranmadiklar1 goriilmektedir. Bu durumda catisma kaginilmaz bir olgu halinde karsimiza
gelmektedir. Bu durumun dogal sonucu olarak catisma ¢ok fazla arastirma konularma dahil
olmustur (Tuglu, 1996:1).

e Catisma, “Iki veya daha fazla birey veya grup arasindaki gesitli kaynaklardan dogan
anlasmazliktir” (Kogel,1993:395).

e Catisma, “Bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma sorunlarindan kaynaklanan ve normal
faaliyetlerin durmasina veya karismasmna neden olan olaylar” seklinde
tamimlanir(Eren, 1993:398).

e (Catisma, “Ayni hedefe ulasma gayretinde olan grup veya bireylerin birbirleriyle
psikolojik bir miicadele icerisine girerek birbirlerini devre disi birakma istegiyle
yipratmak ve zayiflatmak amaci ile birbirlerinin goriis ve iddialarin1 yok sayarak

olusan bir karsitliktir.(Demir ve Acar, 1992: 71-72).

2.2.3. Orgiitsel Catisma Kavram

Insanlarin  oldugu her yer ve ortamda catismalarin olusmast séz konusu
olabilmektedir. Bu ortamlardan biriside ¢alisan bireylerin oldugu orgiitlerdir (Morgan,
1998:190). Farkli kaynaklarda birbirleriyle benzer 6zellik tagiyan tanimlarla lizerinde durulan
bir kavram olan orgiitsel ¢atisma, Erdonmez'e gore, "iki veya daha fazla kisi ya da grup veya
birim ya da orgiit (kuruluslar) arasinda gesitli sebeplerle olusan anlagsmazliklardir" olarak dile
getirmistir (Samdan, 2008: 30).

Bir bagka tanima gore ise, orglitsel ¢atisma bireyler veya gruplarin hedeflerine dair

kisitlamalar alaninda yapilmaktadir. Yani orgiitsel ¢atisma, birey veya grubun hedeflerini
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ortaya koyarak onlar1 gerceklestirmek tizereyken faaliyetlerinin baska bireyler yada gruplar
eliyle engellenmesi neticesinde meydana gelen bir vaziyettir (Hill ve Jones, 1989:319).

Birden fazla kisi tarafindan meydana gelen uyusmazlik, anlagsmazlik ve farklilik ile
ifade edilen durumdur orgiitsel ¢atisma. Calisanlarin ve is yerinin gerginlik hissetmesine
sebep olan ve ¢ok sayida etkileyici yontemin birey ve orgiit yoneticilerinde kararsizliga neden
oldugu orgiitsel ¢atismalar, iyi bir yoOnetim saglanmadigi zaman oOrgiitsel faaliyetlerin
etkinliginin ve verimliliginin olusmasinda biiyiik engel teskil etmektedir (Basaran, 1982:113).

Bireyler ve gruplar orgiit icerisinde bir arada ¢alisirken bir takim farkliliklar sebebi ile
sorunlar veya uyusmazliklar orgiit faaliyetlerini geciktirmekte ve hatta durma seviyesine
kadar getirebilmektedir. Bunun sonucunda da orgiit igerisinde bir karisiklik olusmasi
kagiilmaz olabilmektedir (Eren, 1991:429).

Kararsizlik hali bu durumlarin olusmasinda etkilidir. Kisilerin birden fazla olan
secenekler arasindan karar vererek bir se¢im yapmalar1 gerekmektedir. Dolayisiyla, kisiler
tarafindan birden daha ¢ok olan segeneklerden birinin se¢ilmesi veya bunlardan birkaginin
secilmesi konusunda karar verme veya karar verememe durumu Orgiitsel c¢atisma

yasanmasina sebebiyet verir (Budak ve Budak, 2004:562).

2.2.4. Orgiitsel Catismada Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Catisma
Nedenleri

Slaikeu ve Hassan’a (1998) gore, sosyallesme siirecindeki insanlarin bulundugu her
yerde bireysel farkliliklardan kaynakli uyusmazlik ve bunun neticesinde ¢atigmalarin
olusmasi kaginilmazdir (Okgu vd., 2016: 219). Kisisel nedenlerden yani farkliliklardan olusan
catisma sebepleri ti¢ boliimde ele alinir. Bunlar, kisilik farkliliklari, amaglardaki farkliliklar

ve statii algilamalaridir. Asagidaki alt basliklarda bu ¢atisma nedenlerine deginilmektedir.

2.2.4.1. Kisilik Farkliliklar

“Kisilik; gegmis emareler bulundugu donemin tatbikleri, gelecegin temel meyili ve
etrafindakilerin tesiriyle ferdin zihinsel ve bedensel Ozelliklerinden farkliliklara ve bu
farkliliklardan sahsin diisiincelerinin davraniglarina yansima seklidir diyebiliriz (Erdogan,
1991: 236). Kisinin kisiligi basta, fiziksel ve biyolojik 6zelliklerden, suan yasamis oldugu
cevre kosullarindan ve yetistigi aile yapisindan sahip oldugu sosyal statiiden etkilenmektedir.

Kisilik catismasi orgiitlerde cokga rastlanan olaylardan biridir. Insanlarin farkh kisilik
ozelliklerini tasimalari, olaya farkli yerden bakmalarina ve farkli davranis gdstermelerini
saglar ve bu durumda ¢atismanin sebebi olabilmektedir (Sendur, 2006:6).
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Bireyin 6z giiven eksikligi, pasif, hirsh veya kisilik yapisinin oturmamis olmasindan
dolay1 orgiit i¢inde ¢atismaya neden olabilmektedir. Clinkii hirs sahibi bir birey her zaman
kendisini kazanmaya ve rekabet ortaminda gibi algilamaktadir bu da grup icerisinde
catigmalara neden olur. Kendisine giivenmeyen dis c¢evredeki herkesi siirekli kendisi ig¢in
tehlikeli bulur bu durumda bireyin yakin g¢evresinde iliskide oldugu herkese karst kusku
hissetmesine bunun neticesi olarak siirekli bir savunma igerisine girmesi hali ¢atigmalara
sebep olur. Bireylerin deger yargilar1 da bireyleraras1 ve orgiit igerisindeki ¢atigmalara sebep
olur. Bireyin kisilik farkliliklar1 nedeniyle; is ile ilgili diisiinceleri, 6diiller, nezaret sekli ve
mevkilere bakis acis1 da ¢atisma nedeni olabilmektedir. Ornek vermek gerekirse, bireyin bir
st eger siki bir denetim modelini benimsemis ve bunun daha iyi oldugu deger yargisina

sahip ise bu basli basina bir ¢catisma nedeni olmaktadir (Ozalp, 1989: 83).

2.2.4.2. Amaclardaki Farkhiliklar

Orgiit grubunda basar1, amaglarin ortak ve her birimin, her bireyin emek gdstermesiyle
miimkiin olabilmektedir.

Orgiit igerisindeki basari; kararlastirilan amag icin birimlerin ve kisilerin beraberce
gayret gostermesi sayesinde sonug verir. Ortak hedefler sonucunda faaliyetler iyi bir sekilde
uyum gostereceklerdir. Amaclarin ortaklasa verilmesinde kisi ve gruplarin bakis agilari
farklilik gosterebilir (Ozalp, 1989: 88).

Bireylerin deger yargilarinin, tutumlarinin, yetenek ve ahlaki degerlere sahip olmalari
neticesinde olaylar {izerindeki davranis halleri de faklidir. Bu durumda biiyiik oranda
catismalarin sebebini olusturur. Isletme ve kurumlarda, farkli islevleri olmasi nedeniyle
béliimler de farkli sekillerde hedefler vardir. Uretim béliimii, daha az hatali iiriinler iiretmeyi
amaclar ve maliyetin diisiik olmasini hesaplar, arastirma — gelistirme kisminda ise yeni
basarilar saglayacak, yeni trendli iirlinler ve yaratici fikirler ortaya ¢ikarmak olabilir. Bunun
gibi farkli amaglar her iki boliimde calisan personel arasinda farkli tiirden beklentilere yol
acabilmekte ve catismalara neden olabilmektedir. Bu amagclardaki farkliliklar nedeniyle
genelde briit gelir hedefleyen pazarlama boliimii ile alacaklarin tahsili ve kredi kayiplarim
minimuma indirme gorevini istlenen kredi islemleri boliimii arasinda miisteri se¢imi

nedeniyle catisma ¢ikmasi muhtemeldir (Sendur, 2006:7).
2.2.4.3. Statii ve Rol Algilamalart

Statli; “bir kimsenin, bir kurum veya bir toplum i¢indeki durumudur”

(http://www.tdk.org.tr/tdksozluk,2018). Orgiit igerisindeki statii kavrami agik bir sekilde

tanimlanmadig1 i¢in, statiiniin bireylere sunmus oldugu yetkiler ile statiiler arasi iligkiler de
38


http://www.tdk.org.tr/tdksozluk

tam olarak netlesememektedir. Bu sebeple ehemmiyetle en 6nemli sorun yetki kavrami olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

“Rol ise kisinin, Orgiitsel diizlemdeki statiisiiniin belirledigi hak ve yiikiimliiliikler
toplamidir. Rol bir manada statliniin dinamik yoniidiir. Bir ig gorenin Orgiitsel davranisinin
uyumlulugu, s6z konusu rollerini ne 6l¢iide algiladigina ve bunu gerceklestirmek i¢in ne denli
giidiilendigine baghdir” (Kiling, 1988: 104).

Bireyin ig giicli performansinda farkli faktdrler rol almasina ragmen birey ve oOrgiit
uyumu bu faktorler i¢cinde degisik bir konuma hakimdirler. “Kristof (1996)’a gore kisi orgiit
uyumu, karsilikli beklentilerin karsilandigi, taraflarin benzer 6zelliklere sahip olduklar1 veya
her iki durumunda mevcut oldugu sartlarda ortaya cikan orgiit ile c¢alisan arasindaki
uyumdur.” Isletmelerin nitelikli is giicii beklentilerinin dengede oldugu bu durum ¢alisanlarin
is konusundaki tutum ve hareketlerine tesir edebilmektedir. (Celik ve Turung, 2012:60).

Orgiit icinde iletisim zamanin belirtilmesiyle daha saglikli isleyebilmesi i¢in drgiitiin
icindeki ¢atigmalarin saptanmasi ve ¢atismalarin biran 6nce ¢oziimii i¢in rollerin sinirlarinin
kesin bir sekilde belirlenmesi gerekmektedir. Calisanlarin 6rgiit igerindeki bazi rolleri
kendilerinin olarak algilayip algilamamalar1 veya mevcut durumdaki rollerin kendisine uygun
olup olmadigin1 tam olarak bilememesi Orgiitsel catismanin olugmasini ortaya ¢ikarmaktadir

(Dokmen, 1999: 38).

2.2.4.4. Kisilik Ozellikleri

Orgiit icerisinde ¢alisan kisiler bircok yonden birbirinden farkli dzelliklere sahiptirler
(Pettas ve Gilliland,1992:25). Bireysel oOzellikler olan cinsiyet, yas gibi demografik
ozelliklerin yani sira farkli kiiltiire sahip olmalari, aile yapilari, egitim seviyeleri, hayat
tecriibeleri de bu farkliliklar icerisinde 6nemli bir role sahiptir.

Kisilik, sosyal ve dogal ortamda hayatini siirdiiren kisinin kendisinde dogustan
olusmus olan, kalitsal bir nitelik tasiyan psikolojik ve fiziksel yapisinin ¢evre sekil ve
sartlarna gére olusturulmus bir biitiindiir (Oztabag, 1970: 74). Baska bir tanima gore ise;
kisinin bagka kisilerin yaninda ortaya koydugu davranis sekilleridir. Psikologlar kisiligin,
bireyin kendine 6zel ve ayirt edici davranislarini kapsamasi olarak tanimlamislardir. Kisiligi
ozel kilan bireyin siirekli yaptig1 davranislarini ya da farkli tutumlarint simgelemesindendir.
Ayt ediciligi ise, sergiledigi davranislarinin  kisiyi diger bireylerden ayirmasindan
kaynaklidir (Morgan, 1991: 311).

Ayn1 cevrede biiylimiis, kisilik olarak farkli yapilar1 barindiran bireyler ayni

uyaranlara karst degisik reaksiyonlar verebilirler. Bu tepkiler kisilerin deger yargilari,
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amaglari, davranislari, yetenek ve ozellikleri neticesinde olusur. Orgiit icerisinde farkl
kisiliklerden &tiirii  kisilik ¢ekismeleri ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit igerisinde kisilik
farkliliklarindan dogan ¢ekismeler ise, ¢atigsma igin potansiyel bir sebeptir (Kogel, 1993: 402).

Catismay etkileyen bireysel faktorlerden cinsiyet sosyal hayatin genelinde olabilecegi
gibi is hayatinda da kadin erkek her iki cinste farkli davraniglar sergileye bilmektedirler.
Erkek ve kadmlarin genellikle yas, egitim veya deneyim acisindan ayni olmadiklari
bilinmelidir. Catigma yonetim stratejilerinde cinsiyet farkliliklar1 ele alirken sadece tek
faktore(cinsiyet) bakilmamali, diger faktorlerde kontrol edilerek dikkate alinmalidir

(Champion,1979; Chusmir ve Mills,1988; Korabik ve Ayman,1987).

2.2.5. Orgiitsel Yapidan ve Isleyisinden Meydana Gelen Catisma Nedenleri

Bireylerin meydana getirdigi Orgiitlerin  bigimsel veya sosyal yapilarindan
kaynaklanan 6zellikleri vardir. Bu yapisal o6zelliklerden kaynaklanan c¢atigmalarda
bulunmaktadir. Ayrica drgiitlerin igleyisi sirasinda olusan ¢esitli catismalar da olusmaktadir.

Orgiitsel  biiyiikliik, organizasyonun biiyiikliigii ve catisma arasinda benzerlik
mevcuttur. Orgiitler biiyiidiikge ¢atisma durumu da kaginilmaz bir hal alir ve artar. Biiyiiyen
yapilarda, hedeflerin i¢ ice girerek karmasiklagsmasi, hiyerarsik diizenin fazlalagsmasi, iletisim
stirecinde kullanilan kanallarin ve iletisim araclarmin ¢ogalmasi anlamia gelir (Robbins,
2001: 387). Bireysel ayriliklar1 olan calisanlarin ve gruplarin artmasi, is yeri igerisinde
catigmalara sebebiyet verir (Basaran, 1982: 263). Oysa kiigiik orgiitlerde bireyler amaclara
ulagmada sorun yasamazlar, iligkiler daha samimidir (Ertiirk, 1998: 210).

2.2.5.1. Katilim

Calisanlar kendileri i¢in verilen her tiirlii kararin alinmasinda diislincelerini belirtmek
yahut bu konularda fikirlerinin alinmasini istemektedirler. Kisilerin bunu istemelerinin sebebi
yonetilen bir ara¢ olmak istememeleri gelmektedir (Eren, 2000: 379).

Calisanlarin,  karar  alindiginda  ortaya ¢ikan  sonuglardan  kendilerinin
etkilenebilecekleri kararlarin olusmasi durumu olusan g¢atismalar1 azaltacaktir seklindeki
diisiince arastirmalarca dogrulanmamustir. Orgiit igerisinde Katilimin koordinasyon ve
igbirligini arttirma yerine ayrismay1 giiclendirerek daha fazla fikir olusturdugu ve sonug
olarak c¢atismayr cogalttigi gozlemlenmistir (Kiling, 1975: 114). Karar verme siirecine
katilmadan once ¢atismanin yogunlugu fazla degilken, kararlara katilmadan sonra ¢atismanin
yogunlugu artmakta ve gizli catismalar agik catismaya déniismektedir. Ornegin; ydnetimin

caligma saatlerinde tek tarafli olarak degisiklik yapmasi, calisanlar arasinda tatminsizlige ve
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engellenmeye neden olmakta ve bu da catismayr arttirmaktadir. Bu karar hakkinda orgiit
calisanlar ile fikir aligverisinde bulunma ve Onerilerini alma firsati saglayarak bunu sirketin
daha ¢ok iiretim yapmasi i¢in gerektigini ve yetistirmesi gereken siparisten kaynaklanan bir
durum oldugunu, bununda orgiitiin kazancinin artacagi konusunda ¢alisanlarla konusularak,

engellenme giderilmis ve tatmin artmis olacaktir.

2.2.5.2. Fonksiyonel Bagimlilik

Organizasyonlarda bir departmanin fonksiyonelligini yapabilmesi bagka bir bolimiin
de fonksiyonunu vyerine getirebilmesine bagli ise her iki bdlim arasinda fonksiyonel
bagimliliktan sz edilebilir. Is dagilimi sonrasi ¢aligma ortaminda meydana gelen béliim veya
gruplar arasinda fonksiyonel bir iliskiden bahsedilebilinir.

Fonksiyonel bagimlilikta, bir birey ya da grup, bir baska birey ya da gruba, diger
tarafin tabi bulundugundan az veya ¢ok daha tabi olabilir. Bu ortamda, bagimli olan grup
diger gruba kiyasla daha fazla igbirligine ihtiya¢ duyar iste bu sebeple 6teki grubun iizerine
baski yapmaya basglar. Bagimsiz taraf bu baskilari karsilayabilecek kapasitede degilse catisma
ortaya ¢ikabilir.

Fonksiyonel bagimlilik orgiitlerde ii¢ tiirliidiir; biitiine bagimlilik, sirali bagimlilik,
karsilikli bagimlilik.

Biitiine bagimlilik; ayr1 ayr1 ¢alisan birimlerin biitiine bagl kalarak ve ondan destek
aldig1 fonksiyonel bagimliliktir. Misal bankanin ayr1 subelerinden ortak hareket etmeleri ve
diger pargay1 etkilemesi beklenmez, fakat tekinin sagladigi basar1 bankanin basarisini belirler
ve herhangi birisinin kotii calismast hepsini tehlikeye soktugundan birbirlerine baglh sayilirlar
(Thompson, 1976: 74). Bu fonksiyonel durumda catisma potansiyeli oldukca diisiiktiir.
Koordinasyon ana merkezden gelistirilen ve prosediirlerle saglanir.

Sirali bagimlilik; islerin sirayla yapildigi, gruplarin is yapisinin birbirine bagli olusu
durumudur. Gruplardan birinin girdisinin diger grubun ¢iktist oldugu bir durumda gatisma
potansiyeli de yiiksektir. Iyi bir koordinasyon ve planlama gerektirir.

Karsilikli bagimlilik; her departmanin karsilikli bir bi¢imde ¢iktisinin birbirinin girdisi
olarak kullanildigi, iki ve ikiden fazla gruplarin islerini yapmak adina digerlerine bagh
bulundugu durumlardir. Ornegin ameliyat sirasinda ameliyathanedeki herkes, anestezi
uzmanlari, cerrahlar, teknik kadro arasindaki olusan durum karsilikli olarak birbirlerine
bagimliliktir. Potansiyel olarak ¢atismanin daha yiiksek oldugu bagimlilik seklidir
(Ivancevich ve Matteson, 1990: 307).
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2.2.5.3. Odiil Sistemlerindeki Farklhilik

Orgiitlerde catismalarin olusmasinda kisilerin sergilemis olduklar1 basarilar oraninda
odillendirilmeleri yatar. Sunulan Odiillerin basarnin sekline baglanmasi hatta mevcut
orgiitsel olanaklarin bu basarilar oraninda dagitilmasi ¢alisanlarin orgiit igerisinde bir yarigsma
havasina girmesini saglar. Orgiit icerisindeki bu tarz yarisma havalari kisilerin duygusal
olarak diismanca bir tavir hissetmelerine sebep olur. Bunlara ek olarak isin igerisine
degerlendirme yapilirken ki hatalarin girmesi, hilelerin olusmasi, kiskancgliklarin baslamast,
orgiit icinde gili¢ birligi saglamak yerine herkesin birbirinin giiciinii aza indirmeye calisan,
birbirlerini kotiileyen kisi veya gruplarin olusmasina sebep olabilmektedir. Olusan bu
sorunlar en kisa zamanda ¢6ziime kavusturulmadiklar1 takdirde orgiitiin genel anlamda tiim
etkinligini ve performansini ve grup iyeleri arasindaki igbirligi sistemini zayiflatacaktir
(Eren, 2001: 546-547).

Orgiitlerdeki 6diil sistemleri, yasanan ¢atismalarin ¢ogalmasinda veya aza inmesinde
etkili olmaktadir. Orgiitlerdeki 6diil sistemi konusunda yapilan aragtirmalar, tim
departmanlarin basarisini ortak payda da degerlendirmek yerine her birimin basarisini ayri
ayr1 degerlendirmeye gitmesi halinde ¢atismalarin ¢gogalacagini gostermistir. Gruplar arasinda
odiil sistemlerinde farklilik olustugunda eger gruplardan birinin kazanci digerinin kaybina
sebep teskil ediyorsa catisma kaginilmazdir. Mesela bir Orgiitte iiretim boliimiinde 6zel
alicilara hizli bir sekilde triin teslim edilmesine dayanan 6diillendirme politikalar: ¢atismaya

neden olan etkenlerin basinda yer alir (Kiling, 1985: 115).

2.2.5.4. Yoneticilik Tarzlarindaki Farklihk

Orgiit ve yonetim kuramlarimin meydana getirilerek gelistirilmesi XX. yiizyilin
baslarindan itibaren gelismeye baslamistir. Tiim bu gelismeler 1s18inda yoneticilik
kavraminin sanat mi Yyada egitim ve Ogretim neticesinde elde edilen bilgi temelli bir
ilerlememi oldugu hakkinda da yillardir siiregelen tartismalar devam etmektedir. Orgiitlerin
stirekli daha ¢ok biiyiiyerek karmagik bir hal almasi, islevlerinin g¢esitlenmesi Orgiitlerin
yonetim kademesinin tecriibe sahibi iyi egitimli profesyonel kisiler eliyle yiiriitiilmesini
kaginilmaz bir hale getirmektedir (Giimiis,1999:369). Yoneticilerin ¢alistiklar1 yerde varmak
istedikleri amaglara ulasabilmesi i¢in Kimi yetkileri kendisinde barindirmasi gerekmektedir.
Bunlar; otorite (yetki), giig, etkileme, ikna etme, itaat, liderlik, gibi konulardir.

Orgiitlerde problemleri , analitik ve yaratic1 yontemleri beraberce kullanarak ¢dziime
kavusturarak kararlar alan ilgili yonetim igini yapanlar yoneticilerdir (Barutgugil,2006:12).
Sayet yonetici ile calisanlar arasinda bu konulara dair ciddi farkliliklar mevcutsa bunlar
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catismaya sebep olabilir. Ozellikle ¢alisma diiskiinii (workaholic) olarak bilinen y&neticilerle
calisanlar1 arasinda c¢atisma c¢ikma olasiligi yiiksektir. Yonetici genel olarak “bagkalari
vasitasiyla i yapan kisi” seklinde tanimlanmaktadir. Yonetim kavrami toplumsal alanda
kiigiik biiylik tiim gruplarda, bigimsel ya da bigimsel olmayan 6rgiitlerde, baskalarini etkisi
altina alarak veya baskalariyla isbirligi yaparak belirli hedefleri gergeklestirmek adina
yuriitiilen etkinlikleri anlatmaktadir (Eryilmaz,2002:4). Daha genis anlamda ise, "belirli bir
stiire i¢inde, emrine verilmis olan maddi ve beseri iiretim faktorlerini, belirlenmis amaclari
gergeklestirmek icin c¢evredeki gelismeleri dikkate alarak yonlendiren ve sorumlulugu
altindaki kaynaklarin verimliliginden sorumlu kisi" olarak tanimlanmaktadir (Dinger ve
Fidan, 1995: 33). Buna gore is yaptirma durumunda bulunan her asamadaki ¢alisan, yonetici
ozelligi elde etmektedir.

Yonetici davraniglar; yonettigi orgltiin - kiiltiirtin, degerlerini, is giiciindeki
verimliligi etkilemekte, is ortaminin huzur dolu ve verimli olmasina katki saglamaktadir. Bu
tesir ¢ogu zaman olumlu yonde olabilecegi gibi bazen de tam tersi durumlar olusturarak ise
yalnizca bedenini getiren, beynini kisacast ruhunu disarida birakan bir ¢alisan toplulugu da
olusturabilmektedir. Yoneticilerin kendilerine 6zel bir yonetim tarzi vardir. Bu durum her
yonetici i¢in farklidir. Olay ve durumlar karsisinda karar almaya ve zamanin en iyi sekilde
kullanilmasia dek her yonetici degisik yollar deneyebilir ve degisik Oncelikler tasiyabilir.
Isletmelerde farkli liderlik tarzlari ¢ogu zaman yansittiklari tutumlardan dolayr gatismaya
sebep olmaktadir. Baz1 liderlik tarzlari Orgiitlerde olumlu bir yansima olustururken bazi
liderlik tarzlari da tam tersi olumsuz bir duruma sebep olusturur. Liderin ¢atigmayi
yonetirken kullandigr ¢atisma yoOnetim stilleri ¢ok Onemlidir. Ciinkii liderin tutumu
catigmanin geriliminin artmasina neden olabilecegi gibi ¢atismanin olusumunun Oniine de
gecebilir. Ayni zamanda lider c¢atigsmayr Orgiitiin gelisimi i¢in bir firsat olarak goriip
degerlendirebilir. Liderin biitlin bunlar1 yapabilmesinde sergiledigi liderlik tarzi ¢ok
onemlidir.

Orgiitlerin yonetim tarzlari birbirinden farkli olabilir ancak ayn1 érgiit i¢inde ydnetim
sekillerinin farklilagmasi anlagmazliklara neden olabilir. Ayni 6rgiit i¢inde farkli yoneticiler
olabilmektedir ve her yonetici farkli bir bakis agisina sahip olabilecegi i¢in her yoneticinin
aldig1 kararin birbiriyle uyum igerisinde olmasi saglanmalidir. Aksi halde orgiit icerisinde
yoneticiler ile astlar1 arasinda olusabilecek herhangi bir farklilik catigma ortaminin
olugmasina zemin hazirlayabilir (Kogel, 2007: 512). Baska bir ifadeyle her yoneticinin farkl
bir yonetim sekli olacagr i¢in ¢alisanlarm, farkli yoneticilerin yOnetim tarzini

kabullenememesi catismaya sebep olabilmektedir. Bu gatisma tiiriiniin daha ¢ok geleneksel
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yonetim anlayisinin benimsendigi yoneticilerle ¢alisan 6rgiitlerde karsilasiimasi beklenen bir
durumdur. Bu yo6netim tarzini siirdiiren orgiitlerde geleneklere bagli kalan ve degisime agik
olamayan ve kabullenemeyen yoneticilerle yenilik¢i diisiinen ¢alisanlar arasinda kusak
farkliliklarinin olustugu sik¢a goriilmektedir. Etkilesimci liderler Orgiitte calisanlara karsi
yetkilerini verdikleri emegi daha da fazlalastirmak i¢in onlara 6diil, para veya mevki verme
seklinde uygulamalara giderler. Calisanlarin girisimcilik veya iiretici yanlariyla fazla
ilgilenmezler (Eren, 2001:456-458).

“Hastane Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarinin Catisma Yonetim Stratejilerine Etkisi”
konulu yapilmis olan tez ¢alismasinda, hastaneleri ¢alisma yillarina gére ayirdigimizda bir
denge olmasiyla birlikte daha fazla olan grubu, 21 yil ve iizeri hastaneler olusturmustur. Bu
da Tirkiye’nin 6zel hastanecilikte bir tecriilbe kazanmaya basladigini géstermektedir. Hastane
yoneticilerinin algiladiklar1 liderlik tarzlar1 ile ¢alisanlarinin algiladiklar1 liderlik tarzinin
analiz sonuglarina gore, yOnetici ve calisanlarin algilamalar1 arasinda anlamli bir fark
bulunmamustir. Yani, ¢caligmanin birinci hipotezi olan, Hastane yoneticilerinin algiladiklari
liderlik tarzlari ile onlara bagh calisanlarin algiladiklart liderlik tarzlari arasinda farklilik
vardir hipotezi red edilmistir. Hem yoneticilerin algisina hem de calisanlarin algisina gore;
yOneticiler, doniisiimcii liderlik tarzini ¢ok daha fazla kullanmaktadirlar. Bu sonug, Adica ve
Parker (2011)’ m “Yonetici Hemsirelerin Liderlik Stilleri ve Sonuglarina Yonelik Calisan
Hemgirelerin Algilar1” adli ¢alisma sonuglari ile de uyum saglamaktadir. Yapilmis olan
calismada, Amerika’nin kuzeydogu bolgesinde toplam 4 hastanede, 278 hemsirenin, 37
yonetici hemsirenin liderlik tarzlarin1 degerlendirmeleri istenmistir. Calismaya katilan
hemsirelere gore, en ¢ok kullanilan liderlik stili dontistimcii liderliktir. Yine, Hater ve Bass’in
(1988) yapmis olduklari, “Amirlerin ve Calisanlarin Dontisiimcii ve Etkilesimci Liderlik
Degerlendirmeleri ve Algilamalar’” konulu c¢alismalarinda her iki gruba gore, dontisiimcii
liderlik puanlar yliksek ¢ikmistir. Hastane yoneticilerinin ve calisanlarin algilarina gore, en
fazla gerceklesen doniistimlii liderlik alt boyutu; ideallestirilmis etki (davranig), en az
gergeklesen doniisiimcii liderlik alt boyutu ise; ideallestirilmis etki (atfedilen) bulunmustur.
Ideallestirilmis etki (davranis) boyutunun en fazla gerceklesen boyut olmasi, ydneticilerin,
onem verdigi deger ve ilkeleri agiklayan, ortak amaca, misyona, etik ve ahlaki degerlere
onem veren ve bunu gelistirmeye yonelik, davranislarda bulunan kisiler oldugunu
gostermektedir. Ustelik bu alt boyutun her iki grupta da yiiksek ortalamaya sahip olmasi
yapildig1 diisiiniilen davranislarin, ayni sekilde algilandigin1 gosterir.

Etkilesimci liderlik alt boyutlarina bakildiginda her iki grupta da kosullu 6diil en ¢ok

gerceklesen alt boyut olarak degerlendirilmistir. Uysal ve arkadaglarinin (2012) hastane
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yoneticilerinin liderlik tarzi1 ile is {iretkenliklerini inceledikleri c¢alismada, hastane
yoneticilerinin caliganlarca, laisse faires liderlik tarzinin algilanmasimin is retkenligini
diisiirdiigli bulunmustur. Bu liderlik tarzinda sorumluluk almak, karar vermek, otorite
kullannom1 gibi eylemler bulunmamaktadir. Konusunun insan sagligr oldugu hastanelerde,
matriks organizasyonun da etkisi ile yoneticilerin uyum ve biitiinliik i¢cinde hareket etmesi
vazgecilmezdir. Ayrica, moral ve motivasyon verilmesi de hastane ¢alisanlari i¢in dnemlidir.
Laisse faires tarzi liderlik idari gorevlerini bile yapmaktan kacinirken calisanlart anlamaya
calisip onlar desteklemesini beklemek gergeklikten ¢cok uzaktir. Genel olarak bakildiginda,
dontistimcii liderligin, hem yoneticilerin hem de calisanlarin algilarina gore, etkilesimcei
liderlik tarzindan daha fazla tercih edildigini sdyleyebiliriz.

Liderlik davraniglarinin birgogu ¢alisanlarin islerine ve kurumlarina olan bagliliklarini
etkileyerek ve caligilan ortamda saglikli iligkiler olusmasini temin ederek orgiit etkinligine yol
cizmeyi hedeflemektedir. Orgiit icerisindeki farkli diizeylerdeki iliskilerden hareketle ¢ok
farkli liderlik kuramlar1 gelistirmiglerdir. Bu teoriler arasinda ¢alismaya daha fazla kaynak
saglayan ise dontisimcii liderlik kavramidir. Doniisiimeii liderlik, kendini takip edenleri
orglitsel hedefleri yapma yolunda hareketlendiren, degisime ve yenilige agik olan, orgiite
hareket asilayan, calisanlar arasinda uyum igerisinde bir iliski kurulmasini olusturmak adina
ornek davraniglarda bulunan, vizyon olusturup paylasim saglayarak ve c¢alisanlara enerji
yiikleyerek elestirel ve yaratict diisinmeye iten liderlik davramislarmi kapsar. Orgiitler;
diigiinceleri, inanglar1 ve deger yargilart bakimindan farkli 6zellikler ve istekleri olan
calisanlardan meydana gelmis birer topluluktur. Bu sebeple yonetici kisilerin g¢alisanlari
orgiitsel hedeflere yonlendirme tarzi ve ¢alisanlarin arasindaki problemleri ¢6zme yontemleri
onemli bir mesele olusturmaktadir. Orgiit icerisindeki calisanlarin ¢ok farkl istek, ihtiyac,
diisiince, deger ve inanclara sahip olduklar1 disiliniildiigiinde doniistimcii liderlik
davraniglarin1 benimseyen yoneticilerin, sorunlar1 ¢o6ziime kavusturmada daha basari
saglayacaklar1 sdylenebilir.

Sonug olarak iyi bir yonetici; tarafsiz, takdir edici, sabirli, 6rnek, olgiilii, sempatik,
nazik, ozverili, koruyucu, iyimser, ikna edici, etkileyici, dengeli, 6zgiiveni tam, onyargidan
uzak, destek olan, diizenli, diiriist, cesaretlendirici, adil, iradeli, giiven verici, sorumlulugunu
bilen, kararlarindan emin, coskulu, uyumlu, duyarli, gevresiyle barisik, giiler yiizlii, insana

deger veren, saydam, paylasma duygusuna sahip, sagduyulu vb. olmalidir (Saritas,1997:21).
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2.2.6. Orgiitsel Catisma Diisiincesinin Gelisimi

Orgiitsel catisma kavraminin ortaya ¢ikist ve gelisimi arastirildiginda, ¢ok farkli
diistincelerin kaynaklarda yerini aldig1 goriilmektedir. Geleneksel goriis bu goriislerin ilkidir
ve bu goriise gore, catismalar oOrgiitsel isleyiste sorun olusturmakta ve orgiit etkinlikleri
tizerinde negatif bir tesire sebep olmaktadir. Bir diger goriis olan davranigsal goriise gore,
karsilasilmast mutlak olan c¢atismalar, her daim negatif etkilerde bulunmamaktadir.
Giliniimlizde gecerli olan etkilesimci goriise gore ise, catigmalar Orgiit icerisinde olmasi
gereken ve yararl bir sekilde ele alinmaktadir (Robbins, 1991:221).

Geleneksel, davranigsal ve etkilesimci goriislerde bir ayrima gegmeden once orgiitsel
catisma fikrinin sematik olarak ele alinmasi, konunun anlasilmasinda daha etkili olacaktir. Bu
konuda 6nemli eserleri olan Robbins (1991) ve Ozkalp ve Kirel'in (1990) calismalarindan

yapilan derlemelere gore orgiitsel ¢atisma diisiincesinin gelisimi yapilmustir.

2.2.6.1. Geleneksel Orgiitsel Catisma

Her daim tartigilan bir kavram olan ¢atisma, geleneksel goriise gore, fonksiyonellik
tagimayan Ve negatif tesirde olan bir vaziyet seklinde idrak edilmistir. Buna sebep olarak ise,
catigmalarin orgiit igerisindeki basar1 diizeyini olumsuz etkileyerek diisiirmesi gosterilmistir
(Hill ve Jones, 1989:320).

19401 yillara degin tesirini siirdiirmiis olan geleneksel goriis, ¢atismanin gereksiz ve
zararli oldugu goriisiinii savunmustur. Orgiit icerisinde olusan catismanin Orgiitiin basari
hizin1 keserek oOrgiitii zayiflattigi gibi, orgiit hedefleri i¢in bir engel olusturdugu gorisi
savunulmustur. Bu goriisli savunanlar, orgiitsel ¢atigmalarin yaganmasinda Orgiit yonetiminin
zaylf olmasi durumunun ister istemez de olsa etkili oldugu goriisiinde yogunlagmislardir.
Burada yonetime diisen sorumluluk, orgiit igerisinde gatismaya sebep olan kisilerin orgiit ile
etkilesimlerinin azaltilmasi1 savunmalaridir. Orgiitlerde en yararli ydnetim sekillerinin
kullanilmast da c¢atismalar1 ortadan kaldirarak orgiitsel basari diizeyini arttiracagt
vurgulanmistir (Vecchio,1995:469).

Geleneksel (klasik) goriisiin hakim oldugu 1930'u ve 1940l yillar geleneksel (klasik)
yillardir ve bu yillarda catigmalarin Orgiitleri nasil etkiledigi konusunda arastirmalar
yapilmustir.

Hawthorne arastirmalari, bu goriise dayanak olarak o6rnek bir arastirma olarak
gosterilmektedir. Calismanin neticesinde, iletisim kopuklugu, giivensizlik, yoneticilerin
calisanlara olan duyarsizlig1 gibi sebeplerle ¢atismalarin olustugu gézlemlenmis ve Grgiitiin

tim bunlardan olumsuz sekilde etkilendigi sonucu ortaya ¢ikarilmistir. (Robbins, 1991:222).
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2.2.6.2. Davramissal Orgiitsel Catisma

Davranigsal goriis savunuculari, kisiler ve topluluklar arasindaki farkliliklarin orgiitte
catigsma ortamina neden oldugunu sdylemislerdir. Bu goriis etrafinda birlesen ve bu goriisii
savunan disiinlirler orgiitsel ¢atigma kavramina bir son vermek icin birey ve gruplar
arasindaki farklihgin ortadan kaldirilmasi gerektigini savunmus, ancak bunun miimkiin
olmadigi yoniinde goriis bildirmislerdir (Tekaslan vd., 1989:220).

Bu goriise gore, catigmalar, orgiitler i¢in sadece tahripkar ve olumsuz etkilerde
bulunmamakta, ayn1 zamanda yapic1 ve pozitif sonuglarda dogurabilmektedir. Yani bu goriise
gore catismalar, orglitlin yapis1 geregi normaldir. Bu diislince neo-klasik orgiit kurami olarak
da adlandirilmaktadir ve bu diisiinceye gore, bireysel ve grupsal uyusmazliklardan
kaynaklanan ¢atigmalar, hemen hemen ¢6ziime kavusturulacak bir vazife olarak
goriilmektedir (Tokat, 1999: 7).

Kaynaklarda, insan iliskileri yaklasimi olarak da ele alinan davranigsal goriise gore
catismalar kagiilmazdir, diger bir ifadeyle gatigmalarin kabul edilmesi gereken bir durum
oldugu goriisiindedirler. 1940 ile 1970'li yillarin1 igine alan dénemde kabul edilmis olan
davranigsal disiince, c¢atigsmalarin bitmesinin imkansiz oldugunu, fakat iyi yonetildigi

takdirde yararl olabilecegi goriisiindedir (Ozkalp ve Kirel, 1990:315).

2.2.6.3. Etkilesimci Orgiitsel Catisma

Zamanla degisen sartlarla birlikte, orgiitsel gatisma kavramindaki diisiincelerde de
farklilik  goriilmektedir. Cagimmizda orglitsel c¢atisma, isletmelerde yiliksek basari
saglanabilmesi i¢in gerekli goriilmektedir. Fakat catigmalarin olumsuz neticelerinin de oldugu
kabul edilmekle birlikte, orgiitsel hedefler gerceklestirilirken olumlu etkilerinin de olacagi
diisiiniilmektedir. Modern goriis olarak da tanimlanan bu yaklasim, orgiitsel catigsmalarda
yonetimin iyi saglanmasi neticesinde olusabilecek basarilar tizerine yogunlasmistir (Vecchio,
1995:469).

Varlig1 kabul edilen bu ¢atismalar, orgiitsel gelisimin olusmasina fayda saglamak i¢in
catigsmalarin tesvik edilmesi gerektigi diislincesi hakimdir. Etkilesimci goriiste gore,
catigmalarin orglitlere en ¢ok faydasi gruplar iizerinde gdézlemlenmektedir. Buna gore,
catisma yasayan guruplarda bireylerin 6zgiliveni ve iiretkenligi olumlu yonde etkilenmekte,
bunun neticesinde ise bireylerin basarisinin yiikselmesiyle beraber orgiit genelindeki
performansta da bir yiikselisten s6z edilebilmektedir (Robbins, 1991:223).

Bazi farkli kaynaklarda agik sistem yaklasimi olarak degerlendirilen etkilesimci gortis,

catigmalarin diizeyinin belli bir seviyede oOlmasinin 6nemli oldugunu savunmaktadir.

47



Catismanin hi¢ bir sekilde yasanmadigi orgiitlerde gelisimin olmayacaginin, tam tersi olarak
cok fazla ¢atigma ortaminin olustugu orgiitlerde ise, alinan kararlarin uygulamada gecikecegi,
bagarmin zamanla diisecegi ve hatta bir sire sonra faaliyetlerin sonlanacagi
vurgulanmaktadir. Kisacasi, orgiitsel catismalarin belirli bir seviyede saglanmasi gerektigi

belirtilmektedir (Kogel, 2003:664-665).

2.2.7. Catismanin Nedenleri

Orgiit amaclarim gergeklestirebilmek adina bir araya toplanan bireyler arasindaki
demografik durum, egitim diizeyi ve orgiit i¢indeki konumu gibi bir¢ok cesitlilikten otiirti
farkli diizeylerde catismalar ortaya cikar. Orgiitte ¢ikan bu catismalarin ¢ikis yeri ve
catismanin ne seviyede oldugunun bilinmesi, ¢ikan catismanin yonetilmesi ve ¢0zim
sekillerinin belirlenmesi i¢in 6nemlidir. Ciinkii ¢catismanin asil nedeni ¢atismanin ¢dziimiine

giden yoldur (Sendur, 2006:5).

2.2.8. Orgiitsel Catismay1 Yonetme Yaklasimlari

Orgiitsel agidan catismanin fazla olmasinin verdigi zararlar oldugu gibi, ¢ok az
miktarda olmasinin da iyi sonuclar saglamadigi dikkate alindiginda, catismanin oOrgiite
saglayacagi fayda diizeyini belirlemek yoneticinin gorevidir.

Birinci varsayima gore sayet catismalar mutlak ise ve gruplar arasinda anlasma
saglanmasi olanaksiz goriiniiyorsa yapilacak olan asagidaki ii¢ yontemdir ve aktiften pasife
dogru siralanmaktadir:

e Taraflar1 bir yarisa yonlendirmek ya da ¢atismayr kizigtirmak igin kazan veya kaybet
yarigina sokmak.

e Ugiincii bir kiginin veya tarafin ¢6ziim sunmak igin devreye girmesine razi olmak ve
bu kisinin hakemlik etmesini kabullenmek.

e Taraflar arasindaki ¢oziimiin kadere birakilmasidir (kura ¢ekimi v.b.) (Blake vd.,

1964:11).

Ikinci varsayim ise ¢atismanin kaginilmaz olmadiginin ancak meydana geldiginde de
taraflar arasinda anlasma saglanmasinin miimkiin olamayacagi durumlardir. Taraflar arasinda
catisma ¢iktiginda, taraflarin birbirlerine bagimliliklar1 azaltilmaya ¢aligilir. Bu durumda ise
lic ¢0zlim se¢enegi siralanmaktadir:

e (Catigma taraflarinin (firmanin, grubun ya da bireyin) kabuguna ¢ekilmesi.

e Taraflarin birinin kendini soyutlamasi, yalniz birakma hali.
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Catismaya taraf olanlarin anlagmazlik konularin1 bilmezlikten gelmeleridir (Blake vd.,
1964:11).

Uciincii varsayimda ise ¢atismanin meydana gelmesi ve bunu ¢dziime kavusturacak

anlagmanin mimkiin oldugu durumlar da yine aktiften pasife ii¢ ¢oOziim secenegi

bulunmaktadir:

Catisan taraflar yliz yiize getirilerek taraflarin tam ve net bir anlasma saglamasina
kadar tartismalar1 ve sorun (problem) ¢ézme yaklasimi ile goriismeleri siirdiirmesi
(Eren, 2001:550).

Taraflarin ortak bir kararda anlagsma saglayabilmeleri ig¢in karsilikli bir pazarliga
oturmalar1 ve 6diin verme ile uzlasmalari.

Taraflarin ortak ¢ikarlari masaya konularak, catigmanin her iki tarafa da getirecegi
isbirligine cagirma, kader birligini ve bir arada yasama ve mutlulugunu dile getirme
cabalar1 kisaca yumusatma halidir (Blake vd., 1964:11).

Catismay1 yonetmede, yOneticinin uygulayacagi yaklasim ¢ok onemlidir. Catismanin

islevsel olup olmayacaginin kararini verme, catismayi yonetecek yaklasimlari aragtirma ve

uygun yontemi se¢gme yoneticilerin en O6nemli sorunlarindan biridir. Kaldi ki, catigsmay1

islevsel olarak kullanabilmek i¢in bazen catismanin ortaya ¢ikmasi beklenilmez, bazi

durumlarda orgiitlerde gatisma tesvik edilir.

Catismanin tesvik edilmesi, ¢evre kosullarinin ve rekabetin keskin oldugu giiniimiizde,

degisime ayak uydurma, orgiitiin varligini siirdlirmesi, devamliligi, verimligini arttirmasi i¢in

onemli bir kavramdir. Yeni ve daha ¢ok is yapma yol ve yontemlerinin ortaya ¢ikmasi,

calisanlarin yaraticiliginin artmasi i¢in ¢atismalar yonetimce tesvik edilir.

Robbins (1986:71)’ orgiitiin catismaya ihtiyaci oldugunu gésteren bazi gostergeleri su

sorularla belirtmektedir:

Orgiitte astlar, iistlerini elestirmekten korkuyor mu?

Etraftaki herkes "evet efendim™ 'mi diyor?

Calisanlar baris i¢inde ve sakin ortamin ne olursa olsun korunmasini mi istiyor?
Yoneticiler, popliler olmayi, yetenek ve yliksek performansh caligmaktan daha 6nemli
olduguna m1 inaniyorlar?

Y oneticiler, digerlerinin kararlarini gereksiz olduguna diisiiniiyorlar m1?

Yeni fikirler tiretilmiyor mu?

Diisiik diizeyde isgiicii devir hizt m1 var?

Calisanlarin degisime karsi direnme egilimi mi var? (Robbins,1986: 71).
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Orgiitte bu gibi durumlar mevcutsa, yaraticihigin gelisimi ve verimliligin arttirilmasi
icin islevsel catismalarin tesvik edilmesi gerektigi belirtilmekte ve bu konuda su uygulamalar
onerilmektedir:

e Orgiit Yapisim Degistirme: Pasif yapidan kurtarma igin bazen orgiit yapisinda
degisiklige gidilebilir. Orgiitte eski orgiit {iyeleri cikarilip yeni iiyeler alinmasi ve yeni
sorumluluklar verilmesi, departmanlar arasi transferlerin yapilmasiyla, kaybolmus enerjinin
yeniden yakalanmas1 saglanabilir. Orgiitte yenilikler, yeni iiyeler, ¢esitli ¢atismalar1 meydana
getirir. Ama bu catigmalar, bireylerin basarili olmak i¢in yaraticilik 6zelliklerini kullanmasini
saglar (Robbins, 1986: 71).

e Rekabeti Tesvik Etme: Orgiit calisanlaria ikramiye, tesvik primleri vererek veya
onlar1 onurlandirma adina adlarinin isletmenin belirli yerlerinde olumlu sekilde ilan edilmesi
ile bu hareket yiiksek diizeyde bir is basarimini ortaya koyacak ve rekabeti tesvik ederek
hizlandiracaktir. Olusan rekabet eger yiiksek diizeyde saglanmaya devam ettirilebilirse, bu
sekilde gruplardan biri digerine iistiin gelmeye baslayacak ve bu durum sonucundaki yap1 ve
iretkenlik catigsmayi tesvik edecektir (Simsek, 2002: 303).

e Orgiitte Haberlesme Alaninda Yeni Diizenlemelere Gitmek: Resmi ve
geleneksel haberlesme ag1 igcindeki bazi bireyleri ve gruplari bu agin disina ¢ikararak, yeni
gruplari agin igerisine Katarak, orgiitsel gili¢ yeniden dagitima tabi tutulur.

¢ Yeni Eleman Alimi: Durgunluk halini almis 6rgiitiin giiclinii yeniden yakalamasi
icin yetisme sekli, ilkeleri, degerleri, fikirleri ve yonetim tarzi cagdas olan bireyleri hiyerarsik
yapinin 6nemli noktalarina getirmek, orgiitte yeniden diizenin saglanmasi ve rahatsizliklari
meydana cikaracak yapici bazi uyusmazlik ve ¢atigmalart da tesvik etme yoluyla yaraticiligi
ve verimliligi arttirmada etkili olacaktir (Robbins,1986;72).

e Uygun Yoneticilerin Secimi: Karsit goriislere karsi, otoriter bir yonetici tarzi pasif
davraniglara yoneltir. Kisisel o6zellikleri farkli, catigma rollerini yaratict 6zelligi olan,
uyumsuzlugu gelistirecek bir yonetici se¢imi, faydali c¢atismalart tesvik edebilir

(Robbins,1986;72).

2.2.9. Orgiitsel Catisma Yonetim Yollar1 ile Catismanin Céziimlenmesi

Orgiitlerdeki ¢atismalar genellikle ani bir sekilde meydana gelmez, belirli asamalardan
gectikten sonra olgunlasirlar. Dolayisiyla, ¢atismalarin ¢oziimiinde uygulanacak miidahaleler,
catigmanin ulastig1 agsamaya gore sekillenecektir. Bu vesileyle ilk once orgiitsel catigmalarin

izledigi asamalar incelenmektedir.
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Orgiitsel c¢atismalardaki asamalar ¢esitli sekillerde incelenmistir. Schmidt ve
Tannenbaum orgiitsel ¢atismay1 bes asamaya ayirmis, birinci asamayi "tahmin ve bekleyis"
ikinci agamayi "¢atisma emarelerinin belirlenmesi" iiglincii agamayi "agik tartisma" dordiincii
asamayi "acike¢a karsilikli konusma" ve son olarak besinci agsamay1 da "a¢ik miicadele" olarak
belirtmistir. Orgiitlerde catisma Robbins'in  Sekil 1°de belirttigi gibi dort asamada
incelenmektedir (Robbins, 1994: 124).

1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama
Potansiyel engel Bilis ve sahsilestirme Davranis Sonuglar
(uyusmazlik)

Algilanan Catisma Artan

Grup
Basarisi
Belirgin

On kosullar Davranig *

Iletisim
Yap1
Kisilik
Farklilig:

\ Diisiik
Goriilen Grup
Davranislar Basarist

Hissedilen Catisma

Y

Rekabet
Isbirligi
Uzlagma
Kac¢inma
Zorlama

Sekil 1. Catisma Siireci, (Tekaslan, vd, 2000: 239)

Birinci Asama: Potansiyel ¢atisma olarak adlandirilan asama gatisma stirecinin ilkidir
ve bu asamada g¢atisma olusturacak sebeplerin oldugu soylenebilir. Bu nedenler dogrudan
catismaya dair olmayabilir fakat ¢atisma olusumu adina olmasi gerekir. Kisilik, yap1 ve
iletisim degiskenleri bu nedenlere drnek olarak verilebilinir. Iletisim nedenleri: anlamada
zorluk, yanlis anlama ve giiriiltii gibi iletisim boliimiinde inceledigimiz sebeplerdir. Yapisal
degiskenler; biiyiikliik, uzmanlasma derecesi, 6diil sistemleri, karsilikli bagimlilik derecesi ve
kisilerin ama¢ uyusmazliklar1 gibi nedenlerdir. Kisilik degiskenleri; bireylerin deger
sistemlerinde yer almaktadir (Can, 1994: 295). Bir 6rnek vermek gerekirse bir departmandaki

faaliyetlerin sayisin ve isin mahiyetini degistirecek otomatik bir ekipman is yerine
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getirilmesini varsaymis olurlar. Bu Ornekte ilk asamada s6z edilen durumun duyulmasi
halinde degisiklik olup olmamasi ve degisimin olusturacagr problemlerin ¢6ziilmesi
hususunda degisik fikirlerin ortaya c¢ikacagi daha evvel tahmin edilir ve beklenir (Caglayan,
2006: 78).

Ikinci Asama: Bu asama potansiyel sebeplerin idraki ve kabullenilmesi anlaminda
olan bilis ve kisilestirme (sahsilestirme) asamasidir. Yukaridaki ornegimizin bu evresinde
sunulan yenilikle ilgili konugmalar baslar, birbirlerine giiven duygusu besleyen bireyler kendi
kendilerine bu konuyu dile getirirler ama yenilik konusunda net bir bilgiye sahip degildirler.
Buna ragmen gerginlik semptomlar: hissedilir, catisma ve zorluk ¢ikacagimi gosteren deliller
olusur. Bdylece birinci agamadaki kosullar hayal kiriklig1 yaratiyorsa potansiyel uyusmazlik
gercek diizeyine ¢ikmis olur (Caglayan, 2006: 79).

Uciincii Asama: Catismanin siirecindeki {iciincii asamasi davranis asamasidir.
Omegimizde bu asama iscilerin temsilcisi, yoneticilerden degisikligin niteligi hakkinda
aciklama alir, o zamana kadarki dolayli ve gegici ¢atisma su iizerine gériinmeye baslar. Bu
davranislar rekabet, igbirligi, uzlasma, kaginma ve zorlama bi¢iminde ortaya ¢ikar.

Dordiincii Asama. Bu asama ise catisma sonuclar ile alakalidir. Kisiler sorunlari
hakkinda pozitif ya da negatif kararlarin1 vermistir. Bu sonuglar grup basarisini arttirici
nitelikte olabilir.

Catisma esnasinda uygulanacak bir miidahale de yukaridaki asamalara nazaran degisik
etkilerde olacaktir. [k asamalarda yapilacak miidahalenin etkinligi son evrelerde uygulanacak

olandan daha fazla olacaktir.

2.2.9.1. Catismanin Yonetiminde Kullanilan Yontemler

Catisma ile basa c¢ikabilmek igin yonetici yapici sekilde onu ydnlendirebilir,
olusmasini engelleyebilir ya da ortaya c¢ikmissa ¢ozer. Bunlar catismayi tesvik etme,

catismay1 azaltmay1 ve ¢6zme asamalaridir.

2.2.9.1.1. Catismayr Tesvik Etme

Daha oOncede belirttigimiz gibi c¢agdas kuramlara gore Orgiitlerde ¢atisma
kagmilmazdir. Bu goriiste, orgiit igerisinde etkinlik saglanabilmesi igin belirli bir seviyede
catisma olmasi gerekir. Bu goriise gore hicbir gatismanin meydana gelmedigi orgiitlerde
degisim, yenilik ve performans yiiksek degildir. Bunun igindir ki bazi durumlarda ¢atismanin

tesvik edilmesi gerekir. Tiirk¢edeki "sular bulanmadan durulmaz" deyisine kosut olarak bir
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cok yazar iyilesemeyen Orgiitlerde en iyi tedavinin ¢atismanin tesvik edilmesi oldugunu ileri
stirerler (Caglayan, 2006:78).

Catismalarin ne zaman ¢ikarilmasi gerektigi ve catigma cikarmanin adimlarini su
seklide agiklayabiliriz.

Catisma Cikarma Gereksinimi (Ihtiyacy): Islevsel catismaya ne zaman ihtiyag vardir.

e Herkes her zaman size "evet efendim" diyorsa astlariniz sizi elestirmeye korkuyorsa,

e Birim yoneticileri sakin ve barisgil bir ortamin ne pahasina olursa olsun en mithim sey
oldugunu diisiiniiyorlarsa,

e Yoneticiler popiilerligin, beceriklilik ve ¢aliskanliktan 6nemli olduguna inanmislarsa.

e Yoneticiler aldiklar kararlar i¢in fikir birligi aramay1 tutku haline getirmislerse.

e Yeni fikirler iiretilemiyorsa.

e Normalin atinda bir isgiicii devir hiz1 varsa.

e (Calisanlarin degisme direnci normalin istiindeyse, catisma ¢ikarma zamani gelmis
demektir.

Catisma Cikarma Adimlari: Catismayr ortaya cikartmak igin izlenebilecegini
sdyleyebilecegimiz genel olarak bes ¢esit yontem vardir. Bunlar: Orgiit kiiltiiriiniin
degistirilmesi, iletisimin kullanilmasi, disaridan adam alma, Orgiitiin yapisin1 yenileme,
seytanin avukatini ige alma. Bu kavramlar kisaca su sekilde agiklayabiliriz.

Orgiitiin Kiiltiiriinii Degistir: Orgiit i¢in muhtemel degisiklikler yapilacagina islevsel
olan ¢atismanin mesru hale geldigi anlatilmahidir. Statiikoya meydan okuyan, yeni fikirler
ortaya atan ve bu yolla catisma c¢ikaranlar terfi, zam, ikramiye gibi yapici tesviklerle
odillendirilmelidirler.

Iletisim Kullan: Orgiit ici muhtemel degisiklikler yapilacagina dair haberleri astlara
sizdirmak. Bu degisikliklerden etkilenecek olanlar arasinda tembelligi azaltir. Yeni fikirlerin
dogmasini saglar. Orgiit ici hareketliligi arttirir. Astlar kendine geki diizen verir.

Disaridan Adam Al: Duragan bir birime deger yargilart ve yontemleri farkli
yabancilar1 istthdam etmek Orgiitii hareket ettirir.

Orgiitiin Yapisim Yenile: Karar mekanizmasini merkezilestirmek. Calisma gruplarini
yenilemek, bagliliklar1 artirmak gibi yollarla 6rgiit i¢i statiilkoyu zorlar.

Seytanin Avukatini Ise Al: Mevcut durumu ve herkese normal gelen uygulamalar
stirekli sorgulayan ve elestiren bir kisiyi karar alma esnasinda gorevlendirmek dinamizmi

arttirir (Caglayan, 2006:79).
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Goriildugi gibi, yonetici ¢atismanin yoklugu durumunda endiselenmelidir. Ciinkii bu
durum orgiit i¢inde duraganligi gosterir. Catisma, ¢ikarma yOneticinin ¢atismayi yapici bir
sekilde kullanmasidir. Bunun amaci fikir ayriliklarinin herkes tarafindan incelenebilmesidir.
Ornegin, eger rekabet halindeki orgiitler iiriin- pazar ve teknolojilerinde 6nemli degisiklikler
yapiyorlarsa yoneticiye diisen mevcut durumu zorlayarak yaraticilik ve yeniligi tesvik
etmektir. Bu tesvik yolu ile ¢alisanlar kendilerine sakladiklar1 farkli diisiincelerini ortaya
cikarma imkan ve motivasyonuna sahip olurlar. Sayet ¢alismanin taraflar1 kars: taraftakilere
diismanca gelecek konularla ilgili fikirlere sahipse bunlar; ¢atismanin tesviki ile gizli siiphe
ve diisiinceleri aciga ¢ikartir. Boylece taraflar meselelerin 6ziine girerler ve probleme has
cozlimleri bulurlar. Aslinda taraflar aras1 etkilesim problemin mevcudiyetini kabul etmelerini
saglar. BoOylece catisma oOrgiit icindeki degisimin ve yeniligin hizim1 artirir (Caglayan,
2006:80).

Kontrol edilen sartlar altinda catismay1 tesvik etmenin bir¢ok yolu vardir. Bunlar
sunlardir : Daha ¢ok etkilesime sebep olmak igin fiziki konumunun degistirilmesi, daha ¢ok
kaynak paylagimina zorlama, gruplar arasi iliskilerde degisiklikler yapma, Ogretim
programlarinda grubun karar almasinda ve grup etkilesimlerinde potansiyel problemlerin
isciler tarafindan fark edilmesidir. Gruplar arasi ¢atismanin tesvik metotlarindan biri de
tartisma toplantilarinda "seytanin avukati roliiniin oynanmasidir. " Bir yonetici bu rolii
oynarken taraflar arasindaki fikir birliginin saglamhigimi yaptig1 elestirilerle test eder

(Erdogan, 1996: 384).

2.2.9.1.2. Catismay1 Azaltma

Catismalar belirli bir dozu ve siireyi gectikce Orgiite zararli hale gelmeye baslarlar. Bu
seviyeden sonra yoOneticileri optimal bir seviyeye cekerek c¢atigmayr azaltma yoluna
gitmelidir. Bunu yaparken yonetici, ¢atigmaya sebep olan faktorleri degistirir, mevcut
kaynaklar1 artirir, bagimliliklar: azaltir, 6diil sistemlerini yeniden tasarlar ve iletisimi diizeltir.
Sayet catismanin sebebi olan durumlar degistirmek zor ise yonetici, kisileri veya gruplar
biitiin taraflarin ¢aba ve destegini gerektiren iist diizey hedeflere yonelterek veya catisma
sebebi profesyonellerin istthdami ise, bu kisilerin Orgiitiin yap1 ve kurallarina ayak
uydurmalarini saglamak igin problemi ¢ézmesi ¢atismay1 azaltma ¢abalaridir. Yoneticilerin
catismayr azaltma konusundaki cesitli yontemlerini su sekilde siralayabiliriz (Caglayan,
2006:81).

1. Sistemi Calisirmak: Statii uyumsuzlugu durumunda ¢atismayi azaltmanin bir yolu,
calisanlara zaman gectikce yeni teknolojileri 6grendikce bazi mevkilere gelebileceklerini
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anlatmaktir. Genelde problem ayni kalir fakat bazi elemanlar mevcut diizeni diizenlemelerle
calisabilir hale getirebilir.

2. Ilave Araclar Gelistirmek: Mevcut sistemin elemanlarmin yerine veya yanina yeni
elemanlar ilave etmelidir. Ornegin, diisiik statiideki bir kisi yiiksek statiiye hareket baslatirsa
catigma c¢ikar. Bu catismalar bir yastik olusturularak azaltilabilir. Whyte, bir lokantada
garsonlarla agcilar arasinda ¢ikan ¢atigmada garsonlarin siparisi kagida yazip ascilarin alacagi
bir yere asmastyla ¢oziilmiistiir. Boylece diisiik statiideki garsonla iist statiideki as¢inin yiiz
yiize goriismesi engellenip statii uyumsuzlugu azaltilmistir.

3. Catismanin Sebebini Ortadan Kaldirarak Kurumsal Yapiyt Degistirmek: Bazen
catigmay1 azaltmak igin orgiit icinde yeni departman kurmak gerekebilir. Ornegin, asciyla
garson arasindaki catigmanin azaltilmasi i¢in bir sef mevkii gerekebilir. Yeni mevkiin

olusturulmas: statii farkliliklarinin beklentileriyle paralel olmalidir.

2.2.9.1.3. Catismay1 Cozme

Catismanin ¢Oziim siirecini kisaca dort asamada ozetleyebiliriz. ik asamada,
catismanin yoktan var olmadiginin bilinmesi gerekir. Isletmede catismanin ortaya ¢ikmasina
neden olan potansiyel sebepler bilinmelidir. Ikinci olarak, catismalarin potansiyel
sebeplerinin farkina varildiktan sonra, catigsmanin var oldugunun kabul edilmesi gerekir.
Ugiincii asamada, catismanin sonuglart belirlenmelidir. Bu asamadan sonra catismanin
coziimii gelecektir. Bu ¢ozlim bazen taraflarin ve oOrgiitiin yararinadir, bazen de ¢atismanin
¢Oziimil taraflardan birinin ya da Orgiitiin zararma olabilir (Mondy vd, 1991: 40).

Y oneticilerin catismay1 ¢6zmede duyarli olmalar gerekir. Potansiyel olarak zararli bir
catisma durumu varsa yoneticinin ¢atismay1 ¢ozmeye calismast gerekir. Eger catisma orgiitte
biiyiik bozukluklara, zaman ve ¢aba israfina sebep oluyorsa ¢6ziilmesinin zamani gelmis

demektir (Caglayan, 2006:82).
2.3. Tiikenmislik

2.3.1. Tiikenmislik Kavramm

Giliniimiiz toplumunda hizla degisen ve gelisen diinya ile birlikte insan unsuru her
isletme i¢in 6nemini arttirmaktadir. Bu hizli yenilige uyum saglamaya ¢alisan isletmelerde bu
unsurun farkina varmaktadir. Bu Onemin nedeni isletmelerde gerceklesen tiim rekabet
stratejilerini olusturarak bu stratejileri diger isletmeler iizerinde kendi lehine uygulayarak

isletmeye kar kazandiran insan faktortidiir.
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Isletmelerde calisan bireyler calistiklar1 drgiit sisteminde, iistleri tarafindan meydana
getirdikleri isin begenilerek takdir gormesini isterler bu onlar icin kendilerine isletme
icerisinde deger verildigini hissettirir. Ayrica ¢alisanlar ¢aligtiklart is yerinde maddi ve sosyal
haklarinin korunmasina dair is verenlerden giivence beklerler bu beklentinin karsilanmasi da
calisanlarin performanslarinm yiikselterek is yapis verimini pozitif etkiler yaptiklari isi daha da
isteyerek yapmalarin1 saglar. Tam tersi olarak tim c¢alisanlar ¢alistiklar1 Orgiitte bu
beklentilerin higbirini goremiyorlarsa bu durum calisanlarda gerek moral ve istek gerekse
motivasyon olarak negatif bir etki meydana getirecektir. Calisanlarinin hi¢bir konuda
beklentilerinin kargilanamamasi isletmelerde bireyler {izerinde bedenen ve ruhen birtakim
sorunlar olusmasina neden olacaktir. Iste tilkenmislik tamda bu noktada kendisini gostermekte
ve karsimiza ¢ikmaktadir.

Ik defa 1974 senesinde karsilastigimiz tiikenmislik terimi ile Herbert Freudenberger
tarafindan glindeme getirilmis ve tanimlanmistir. Freudenberger’e gore tiikenmislik,
"yipranma, basarisizlik, enerji ve giic kaybi veya beklentilerin saglanamamasi neticesinde
bireydeki i¢ kaynaklarin zamanla tiikenmesi durumudur".

Tiirk Dil Kurumu'na gore ise tiikenmislik, giiclinii kaybetmis olma, caba sarf edememe

durumudur (TDK, http://www.tdk.gov.tr, 2018).

Bugiine kadar tiikkenmislik kavram ile ilgili ¢cok sayida arastirma ve calisma ortaya
konmustur ve bu ¢abanin neticesinde ¢esitli tanimlar olugsmustur. Tiikenmislige genel manast
itibari ile bakacak olursak kiginin manevi diinyasinda meydana gelen deformasyon olarak
ifade edilebilir. Bunu c¢ok daha basit bir ifade ile sdyleyecek olursak insan ruhunun
yipranmasi, yorulmasi ve zamanla ¢okiise dogru ilerlemesidir (Siirgevil, 2006:4).

Insanin ¢alisma hayatinda karsisina c¢ikan zorluklarla sik sik yiizlesmesi kendisinde
sikint1 ve stresin olusmasina neden olur. Bireyin caligma ortaminda karsilastigi ve kendisine
tehdit olarak algiladigi durumlarda bu tehditlere karsi olusturdugu, maddi veya zihni tepkiler
birer strestir. Tiikenmislik; kisinin deger yargilarinda, sahip oldugu itibar1 ve maneviyatinda
olusan bozulmayi veya asinmay1 temsil etmektedir. En yalin sekliyle tiikenmislik olgusu,
insan ruhunun c¢okiintilye ugramasidir. Baska bir acidan bakildiginda tiikkenmislik; yavas
sekilde ve devamli olarak gelisme gosteren, bireyin kurtulmanin zor oldugu bir girdabin igine
stirliklenmesine sebep olan hastaliktir (Maslach ve Leiter, 1997: 17).

Cagimizda neredeyse hemen hemen her bireyde goriinen kronik stres ise bireyde var
olan enerjinin olumsuz durumlar sebebiyle zamanla tiiketilmesidir (Altintas, 2003:24). Kronik
stresin Dbireylerde olusmasini saglayan durumlar su sekilde siralanabilir; rollerdeki

belirsizlikler, kisilerarasi yagsanan c¢atigsmalar, sorumluluk yiikiiniin fazlalhigi, fazla is yiikii vb.
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Kisilerin yasamis olduklar1 duygusal, psikolojik ve fiziksel tiikenme, zamanla enerjilerini,
heyecanlarii kaybetmelerine sebep olur. Meydana gelen bu durum zaman ilerledikge
bireylerin kisisel basarilarinda diisiise neden olmakta ve iletisim icerisinde olduklar: kisilere
kars1 duyarsizlagsmalarina yol acar (Maslach ve Jackson, 1981).

Bireyde meydana gelen stres, ilerleyen zamanlarda kendisinde psikolojik veya
fizyolojik bazi rahatsizliklara yol agmaktadir (Akyildiz ve Turung, 2013:283). 3 asamasi
bulunan stresin, birincisi asamasi alarm asamasidir. Alarm asamasinda kisi karsisina ¢ikan
durumun Kkendisini strese girdireceginin farkindadir. Bu durum karsisinda bedensel
reaksiyonlar gosterebilmektedir. Direnme streste ikinci asamadir. Birey bu safhada kendisini
zorlayacak olan durum karsisinda normalin iizerinde bir direng gosterir. Birey karsisina ¢ikan
stres olusturucu duruma karsi direncini yiikseltmeye calisirken strese sebep olan diger
durumlara kars1 dayanikliliginda bir diisiis meydana gelmektedir. Son asama ise tiikenmedir.
Tiikenme agamasi bireyin karsilastig1 stres yapici olayla uzun siire miicadele vermesi sonucu
meydana gelmektedir.

Birey karsilastig1 zorluklarla bir yere kadar savas vermekte ancak daha sonra enerjisi
yok olmakta ve dengesi bozulmaktadir. Bu durum neticesinde bireyin organizmasinda derin
izler olusabilmektedir. Stres ve tiikenmislik birbirinden farkli kavramlardir fakat stresin
tilkenmislige etki ederek tetikledigi ve ortaya ¢cikmasini sagladigi géz ardi edilemez.

Is ve 6zel yasamlarinda tiikenmislik ile kars1 karsiya kalan kisiler kendilerinde olusan
stresle basa c¢ikamayan kisilerdir. Stresle bas edemeyen bu kisiler 6zel veya calisma
hayatlarinda tiikenmislik ortaya ciktiginda onunla savasmak ve miicadele etmek yerine
tiikkenmislik psikolojisine uyum saglama yonelimindedirler (Ozler, 2012:288).

Tiikenme kavraminda derinlere indigimizde onu bir hastalik gibi diisiinebiliriz.
Tilkenme hastaligina yakalanan bireyin is heyecan1 ve istegi giderek azalmaktadir. Bu
konudaki bilimsel arastirmalar neticesinde karsilasilan sonu¢ hizmet sektoriinde ¢alisanlar ile
1s temposu yogun c¢alisanlarda ¢ok daha fazla goriildiigii seklindedir (Kolitzus, 2006:22).

Christina Maslach’a ait tanim tiikenmiglikle ilgili yapilan arastirmalardan ve
tanimlamalardan en kabul gorenidir. Maslach’a gore tiikenmislik, "insanlarin fazla oldugu
ortamlarda onlarla yogun baglanti i¢inde bulunan bireylerde olusan duygusal tiikkenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 "olarak tanimlanmaktadir (Maslach ve Jackson,
1981:99). Literatiirde tiikenmislik olgusu yanan bir mumun ve atesin git gide sdnmesine
benzetilmektedir. Sayet yeterince kaynak temin edilmezse bu ates yok olacaktir (Akyildiz ve
Turung, 2013:284). Bu sartlar bireyler lizerinde de gegerlidir. Birey i¢in gerekli olan tedbirler

saglanmazsa birey tilkkenmeye mahkum hale gelecektir.
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2.3.2. Tiikenmisligin Boyutlar:

Bu boliimde tiikenmisligin boyutlarina yer verilecektir. Bunlar; duygusal tiikenme,

duyarsizlagsma ve kisisel basar1 olmak tizere 3 boyutta incelenmektedir.

2.3.2.1. Duygusal Tiikenme

Tiikenmenin bireysel boyutu duygusal tilkenmedir. Kiside psikolojik yipranmigligin
yogun derecede olusmasiyla, kendi enerjisinin tiikenmesinden o&tiirii meydana gelmektedir.
Duygusal tiikenme bireyin karsisina ¢ikan is ve zorluklarin olusturdugu strese karsi gosterilen
ilk tepki olusunun yani sira tiikkenmisligin en temel boyutu ve en 6nemli belirtisidir.

Birey karsilastig1 tiim olumsuzluklar neticesinde fiziksel ve psikolojik olarak enerji
kayb1 yasar ve duygusal kaynaklariin yok oldugu diislincesine kapilir. Birey gecmise oranla
is veriminin azaldig1 goriisiine sahiptir. Bireyin ise gitme istek ve arzusunda 6ncekine nazaran
azalma meydana gelmistir. Psikolojik olarak yipranan ve enerji kaybina ugrayan bireyler yeni
bir giine baslayabilmek i¢in kendilerinde yeterli giicii bulamamaktadirlar (Izgar, 2003:163).
Bu enerji ve gii¢ kayb1 bireylerin artik duygusal anlamda kaybolduklarini ve tiikendiklerini
gostermektedir. Duygusal tiilkenme tliikenmisligin ilk boyutu olarak karsimiza g¢ikmasina
ragmen, duygusal tilkenmenin her goriildiigli yer ve zamanda buna tilkenmislik olgusudur

diyebilmemiz miimkiin degildir.

2.3.2.2. Duyarsizlasma

Tiikenmisligin ikinci boyutu duyarsizlasmadir. Bireyler arasindaki karsilikli iliskileri
ifade eden bir alt boyuttur. Bu ikinci boyutta birey, isine kars1 soguk, ilgisiz bir tavirda olacak,
calistigi yerde misterilere karsi olumsuz ve sert bir davranis sergileyecektir (Maslach vd.,
2001:403).

Duyarsizlagma, bireyin diger insanlara olan davranislarinda degisimler meydana
getirmektedir. Bu degisimler negatif yonde gerceklesmektedir. Genellikle insanlara kaba bir
tavirla davranma, is yerine gelen miisterilerin rica ve isteklerini duymazdan ve gérmezden
gelme, insanlara karst umursamazlik, asagilayict kotii tavir ve sozler seklinde ortaya c¢ikar.
Kisi bulundugu ortamda ve kendi hayatinda baska insanlar1 fazlalik olarak gérmeye baglar ve
herkesin bir an evvel hayatindan ¢ikip gitmelerini dilemektedir. Bireyin hizmet ettigi kesime
gosterdigi davraniglarda, duygudan yoksun bi¢cimde hareket etmesi ve bu sekilde tutum
gelistirmesidir. Tiikenmisligin bu evresinde olan kisiler genellikle hizmet verdikleri kuruma

ve kisilere duyarsiz olurlar (Yilmazer vd.,2005).
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Duygusal tilkenme alt boyutundan sonra ortaya ¢ikan duyarsizlasmanin, duygusal
tiilkenmenin getirdigi enerji kaybi ile birlikte fiziksel ve psikolojik ¢okiis neticesinde bireyin
bir nevi savunma mekanizmasi olarak kendisini koruma amaclh kullandig1 goriisiinii ortaya
cikarmaktadir. Duyarsizlagsma igerisinde olan kisi ruhsal yonden gormiis oldugu zararlar
ortadan kaldirabilmek ig¢in bir tiir “duygusal tampon” olusturur. Ancak bu kadar olumsuz
tavirlar sergilemek, bireyin pozitif diisiince yapisina ve orgiitteki verimine oldukga zarar
vermektedir (Ceylan, 2013). Duyarsizlasma kendini korumak isteyen birey igin giivenli
bolgedir. Bireyin bu denli negatif olmasi onun i¢in iyi olmayan aksine onun daha da
kotillesmesine  neden  olan  bir  durumdur  (http://www.biymed.com/forum/forum
posts.asp?TID=18639, 2018).

2.3.2.3. Kisisel Basart

Uciincii ve son modeldir. Bireyin c¢alisign yerde yaptifi iste basar1 saglayarak
yeterlilik gostermesinin verdigi hissi ifade etmektedir. Kisisel basarida kisi sahsin1 olumlu
degerlendirmez. Birey kendini yetersiz hisseder ve ne yapmaya g¢alisirsa galigsin, yaptiklari
ona degersiz ve anlamsiz gelecek higbir sey ifade etmeyecektir. Bu hisler icerisine giren birey
kendisine olan giivenini yitirecektir. Kendisine giivenmeyen bireye ¢evresindeki insanlarda
giivenmemeye baslayacaktir. Bir kisir dongii haline gelen bu durumda kendisine
olumsuzluklar yiiklemeye baslayacak ve bu arttikca, ayni seyin baskalar1 tarafindan da
kendisine yapildigini anlayacaktir (Siirgevil, 2006:46).

Birbirleri ile iliskili olan bu {i¢ boyut birbirlerini tetikleyici 6zelliklere de sahiptirler.
Yetersizlik duygusu ve kisisel basarinin diigiik oldugu hissi, duygusal agidan tiikenme ve
duyarsizlagmanin neticesinde ortaya ¢ikmaktadir. Boyutlardan birisi olugsmadan bir 6tekinin

meydana gelmesi pek olas1 degildir (Altay ve Akgiil, 2010:90).

2.3.3. isletmelerde Tiikenmisligin Onemi

Insan faktorii orgiitlerin olusmasini saglayan orgiitii bir arada tutan en énemli unsur
dur. Bir is yerinde ¢alisan kisilerin bulunduklari is yerini severek benimsemeleri kendilerini
mutlu ve huzurlu hissetmeleri 6nemlidir. Calisanlarin psikolojik olarak rahat ve saglikli
olmasi isletmeler i¢in Onemli bir detaydir. Ciinkli isletmede calisan kisilerin calistiklar
isletmeye performans olarak verimli olabilmesi buna baglhdir.

Yasadigimiz cagda rekabetin hizla c¢ogalmasi kiiclik veya biiylik olcekli tiim
isletmelerin serbest piyasa ortaminda birbirleri ile bir yaris igerisinde olmasi igletmeler

acisindan calisanlar1 6nemli kilmalidir. Isletmelerin bu rekabet ortaminda iiretim saglayarak
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daha verimli ve kaliteli is yapabilmeleri ¢alisanlarina sunduklari iyilestirilmis maddi ve sosyal
haklarin yani sira onlarm huzur ve mutluluklarim saglamalarma baghdir. Isletmelerin bu
yadsinamaz gercgeklere ragmen calisanlarin ¢alisma siirelerini uzun tutmalari, mesai saatlerini
cogaltmalari, zaman baskisinin artmasi, odillendirme sisteminin olmayisi, haksizliklarin
yapilmasi haliyle bireylerin tiikenmesine sebep olmaktadir.

Tiikenen ¢alisanlarin bu durumlar is performanslar lizerlerinde etki yapmaktadir.
Islerini iyi yapmamaya baslarlar, verimleri azalir, basarisizliklar1 ¢ogalir islerini dnemseyerek
yapmamaya baslarlar. s rutin bir hale gelir ve sadece yapmis olmak igin yaparlar, sirket veya
kendi lehine bir katki gosterip gostermedigiyle ilgilenmez. Bunun neticesinde bireyde mesleki
anlamda basarisizliklar olusmaya baslar. Isletmelerde tiikenmis ve tiilkenmemis bireylerin yeni
gelisme ve degisimlere alisma siireleri ayni degildir. Tiikenmislige ugrayan bireyler degisimi
kolay kabul edemez. Tiikenmislik calisanlarin yaraticiligini olumsuz yonde etkiler. Dikkat
dagimikligi da tiikkenmislikle beraber olusan bir diger durumdur. Bireyler yaptiklari islere
odaklanmada giiglilk yasayabilirler. Cevresindeki insanlara karsi tepkisizlesmesi veya
onemsememesi de bir diger durumdur. Son olarak iste devamsizlik yapma ve isten kagma gibi

durumlar ortaya ¢ikacaktir (Siirgevil, 2006:91-92).

2.3.4. Tiikenmisligin Nedenleri

Yasadigimiz ¢agda tiikenmislik kavrami karsimiza ¢ok fazla ¢ikmaya baglamistir.
Simdiye kadar yapilan ¢ok sayida aragtirma neticesinde tiikkenmislige ¢ok fazla nedenin etki
yaptigin1 belirlemistir. Tiikkenmigligin nedenlerinin ortaya ¢ikarilmasi tiikenmigligin iyiye
giderilmesinde 6nemli bir detaydir. Insanlar 6zel ve calisma hayatlarinda karsilarma ¢ikan
zorluklarin sebeplerini bildiklerinde buna gore bir savunma mekanizmas: olusturarak
davranmalar1 bu sebeplerin ortaya ¢ikmasini engelleyecektir. Meydana gelmis bir durum
varsa ve kisi bunun ne sebeple ortaya ¢iktigini biliyorsa sorunun giderilmesi kolaylasarak
coziimlenecektir (Ardi¢ ve Polatci, 2008:23). Yalnizca c¢alisma hayatin1 baz alarak
tilkenmisglige calisma hayatinin etki yaptigini diisiinmek dogru bir diisiince degildir. Olumsuz
bir ¢aligsma ortami olsa dahi her bireyin farkl kisilik 6zelliklerine sahip olmasindan dolay1 her

birey lizerinde ayni diizeyde etki olugturmayacaktir (Siirgevil, 2006:50).

2.3.4.1. Bireysel Nedenler

Bireydeki psikolojik farkliliklar tiikenmislige sebep olmaktadir. Bu konuya daha
oncede deginildigi lizere ¢alisma hayatindaki olumsuzluklardan her c¢alisanin etkilenis sekli

farklhidir (Siirgevil, 2006:50). Kisilik 6zellikleri bu durumun belirleyici etkilerindendir ve
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tilkkenmisligin en 6nemli nedenlerinden birisi durumundadir. Sahip olunan kisilik 6zellikleri,
bireylerin insan iligkilerini, ¢alisirken ki basarilarini, hedefledikleri kariyerleri etkisi altina
alabilmektedir. Bireysel sebeplerde kisilerin beklenti seviyeleri de tiikkenmislige neden
olmaktadir. Beklenti diizeyi tiikkenmislik kavramu {izerinde énemli bir etkiye sahiptir. Insanlar
yasadiklar1 her ortamda beklentilerini ne derece gergek tutabilirse o derecede tiikenmislige
girmeleri azalacaktir.

Kisilerin yetenekleri dogrultusunda basarabileceklerinin farkinda olmalar1 beklenti
diizeylerini ne derece gercekci tutabilmelerine baglidir. Ozel hayat: icerisinde ve calisma
yasaminda neyi basarip neyi basaramayacagini bilen birey kendi 6zelliklerinin farkindadir.
Iste tiim bu farkindalik ile beklentilerini de belirlerse hayatta daha mutlu olacaktir. Sayet
bireye mevcut olan kabiliyet ve becerilerine ragmen yetersiz beklenti olustuysa birey
iizlintliye kapilarak, hayal kirikligi ve kendisinin yetersiz oldugunu diisiinerek tiikenmislik
sendromunun kendisine ugramasimi1 daha da kolaylastirir (Siirgevil, 2006:54).Bu konuda
anlayacagimiz iizere tiikkenmislige sebep olan durumlarin yalnizca calistigt is yerindeki
olumsuzluklardan degil bireydeki kisilik 6zelliklerinden de kaynaklanabilecegidir. Bu bireysel
nedenler iizerinde detayli durulmahidir. “Calisanlarin demografik o6zellikleri agisindan
tiilkenmislik algilar1 iizerine hastane yoneticilerine yapilmis olan bir anket ¢alismasinin yas,
cinsiyet, medeni durum ve egitim gibi demografik 6zelliklerin tiikenmislik arasindaki iligkisi
su sonuclar1 vermistir.”

Arastirmaya dahil olan hastane yoneticilerinin sahip olduklar1 sosyodemografik
ozellikleriyle tiikenmislik seviyeleri arasindaki iliski incelendiginde; tiikenmislik diizeyinin
yasa gore farklilastigi goriilmektedir. Fark oldugu tespit edilen ifadelerde, 29-39 yas
araligindaki hastane yoneticilerinin tiikenmislik diizeyleri en yiiksek seviyede bulunurken, 50-
64 yas araligindakiler ise en az tiikenmislik yasayan kisilerdir. Elde edilmis olan bu bulgu,
literatiirdeki ifadelerle de benzerlik gostermektedir.

Tikenmislik kavramina yonelik yapilan aragtirmalara bakildiginda geng¢ yasta olan
calisanlarin, meslekteki ilk yillarinda beklentilerinin yiiksek seviyede olmasi sebebiyle daha
cok tilkenmislik hissi yasadiklari ortaya konulmustur (Cordes, Dougherty, 1993). Perlman ve
Hartman (1982) kisilerin yaslar1 ve tiikkenmislik diizeyleri arasinda negatif bir iligkinin
varligindan sz etmektedirler. Insanlarin yaslar arttik¢a tiikenmislik durumuyla karsilasma
riskinin azaldigini belirtmislerdir. Benzer sekilde Lee ve Ashforth (1993) yas ile tiikenmislik
arasinda negatif bir iliskinin bulundugunu belirtmislerdir.

Geng yasta olan ve deneyimli olmayan caliganlar, Orgiitlerde yerine getirmeleri

gereken isin gerekleri ile bas edebilmeyi yeterince bilmediklerinden dolayr duygusal
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tilkkenmeye kars1 dayaniksiz olabilmektedirler. Arastirmaya dahil olan hastane ydneticilerinin
tiikenmislik diizeylerinin cinsiyete gore de farklilastigi goriilmektedir. Farklilastig goriilen {i¢
tikenmislik boyutunda da kadinlarin tiikenmislik diizeylerinin erkeklerin tiikenmislik
diizeylerinden daha yiliksek oldugu bulunmustur. Konu ile ilgili olarak yapilmis olan bazi
caligmalar incelendiginde de kadinlarin erkeklere gore daha fazla duygusal tiikenmislik
yasadigi goriilmekteyken (Maslach, Jackson, 1981; Cordes, Dougherty, 1993; Buick, Thomas,
2001; Budak, Siirgevil, 2005) baz1 arastirmalarda ise erkeklerin kadinlara gére daha fazla
tilkkenmislik sorunuyla kars1 karsiya kaldiklar1 (Girgin, Baysal, 2005; Otacioglu, 2008) ortaya
koyulmaktadir. Kadin ¢alisanlarin isyerindeki gorevlerinde, ev ile ilgili sorumluluklarinda ve
cocuklarinin bakiminda her seyi en iyi sekilde yerine getirmeye calismalarinin tikenmislige
neden oldugu belirtilmistir. Kadinlar hem isyerindeki gorevlerini hem de ev veya aileye
yonelik sorumluluklarini en iyi sekilde yerine getirmek durumunda kalmaktadirlar. Kadinlarin
isyerindeki mesaileri son buldugunda evdeki mesaileri baglamakta ve kendilerine ayiracaklari
zamanlar1 neredeyse olmamaktadir. Bu durum kadinlar1 yavas yavas tikenmislige dogru
striiklemektedir (Bayraktar, 2011). Arastirmaya katilan hastane yoneticilerinin duygusal
tiilkenmislik ve kisisel basar1 diizeylerinin evli olup olmama durumlarmma gore farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Farklilik goriilen bu boyutlarda evli olmayan katilimeilarin
tikenmislik diizeyi evli olanlardan daha yiiksek c¢ikmistir. Arastirma sonuglart hig
evlenmemis ve bosanmis olan kisiler ile evli olup fakat cocuga sahip olmayan kisilerin daha
fazla duygusal tiilkenmiglik yasadiklarini gostermektedir (Lee ve Ashforth, 1993). Evli ve
cocuk sahibi olan ¢alisanlarin tilkenmislige daha dayanikli olmasinin nedeni; evlilik birliginin
bireyleri daha tutarli, kararli ve psikolojik ac¢idan daha olgun bir hale getirmesi, aile
bireylerinden gelen sevgi ve destegin ¢alisana, yerine getirilen isin duygusal talepleriyle basa
cikmada yardimc1 olmasi gibi sebepler gosterilmektedir (Siirgevil, 2006).

Bekar ¢alisanlarin, evli olan ¢alisanlara gore sosyal destek sistemlerinin daha zayif
oldugu, orgiitsel ve bireysel problemlerle basa ¢ikabilmede kolayca yilginliga diiserek
motivasyon kaybi yasayabilecekleri sdylenebilir. Arastirmaya katilanlarin egitim diizeylerine
gore de tiikkenmislik diizeylerinin tiim boyutlarinda farklilik oldugu belirlenmistir. Farklilik
tespit edilen bu boyutlarda saglik meslek lisesi ve Onlisans mezunlarinin en yliksek
tiikenmiglik diizeyine sahip olan grup oldugu goriilmiistiir. Tekin (2009)‘in yapmis oldugu
arastirmada c¢aligsanlarin egitim durumuna gore tiikenmislik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
fark goriilmemesine ragmen, onlisans mezunu olan ¢alisanlarin “duygusal tilkenme”, yiiksek

lisans mezunu olan ¢alisanlarda “kisisel basarisizlik” lisans mezunu olan ¢alisanlarda ise
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“duyarsizlagsma” ortalamalarin diger egitim diizeyine sahip kisilere gore daha yiiksek oldugu
saptanmistir.

Calisanlarin egitim diizeyi yiikseldikge, sahip olduklari yiiksek egitim ile birlikte
kendilerini gerceklestirmeleri basit hale gelmekte, bu sayede de ¢alisma yasaminda
karsilagtiklar1 olumsuzluklarla bas edebilmeye yonelik isteklilikleri artmakta ve bunun
sonucunda daha diisiik diizeyde tiikkenmislik hissetmektedirler. Ancak tiim bunlarin aksine,
tilkenmisligin egitim seviyesi yiiksek olan kisilerde daha fazla goriildiigiinii ortaya koyan
arastirmalar da mevcuttur. Egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin daha fazla tilkenmislik
hissi yasamalarinin nedeni ise egitim seviyesi artis gosterdikce kisilerin beklentilerinin de
artmas1 ve bazen bu beklentilerin karsilanamamasi sonucu yaganan hayal kiriklig1 olabilir.
Calisanlarin beklentilerinin yiiksek olmasi, idealist olmak, kiginin meslegini en iyi ve en
dogru sekilde yerine getirmek istemesi bireyde duygusal tiilkenmenin yogun bir sekilde

yasanmasina sebebiyet verebilmektedir (Aras, 2006: 74).

2.3.4.2. Orgiitsel Nedenler

Yapilan ilk ¢alismalarda titkenmislik kavraminin bireysel sebeplerden dolay olustugu
diistincesi tizerinde durulmus tilkenmisligin tamamen yok olabilmesi adina gergeklestirilen ilk
aragtirmalarda tiikenmislik olgusunun kisisel kaynakli oldugu savunulmus ve tiikenmisligin
yok edilebilmesi i¢in iki sonug tizerinde durulmustur. Bunlardan ilki ya bireyin yok olmasi
gerektigi digeri de bireylerin sorunlarinin ortadan kaldirilmasi gerektigidir. ilerleyen
zamanlarda yapilan ¢alismalar neticesinde tiikenmisligin yalnizca bireysel etkilerden otiirii
meydana gelmedigi ortaya ¢ikmistir (Ardi¢ ve Polatci, 2008:24-25).

Caligma ortamindaki sorunlarinda tiikkenmislige sebep oldugu ortaya ¢ikmustir. Hizla
gelisen diinya da insan ve orgiit kavramlar1 daha da biiylimiis, 6rgiit yoneticilerinden beklenen
ve aranan yetenekler cogalmistir. Bu beklentilerin ¢ogalmasi iizerine liderlik kavrami her tiir
alanda ortaya ¢ikmaya baslamistir. Giiglii lider, gii¢lii yonetici terimleri orgiitler i¢in biiyiik
onem arz etmektedir. Cagimizda is gorenler giin gegtikge iyi, giivenilir, adaletli, sagduyulu,
tecriibeli lider ve yoneticilere ihtiyag duymaktadirlar. Orgiitlerde uygun vasiflara sahip bir
liderin varlig1 isletmenin misyon ve vizyonu uygulamasinda, amaglarina ulasmasinda 6nem
teskil etmektedir. Iyi bir lider isletmeyi oldugu yerden alip kabiliyeti, zekasi, tecriibesi,
astlartyla olan uyumu ile isletmeyi gelebilecegi en iyi yere ve seviyeye getirebilir. Tam tersi
olarak isletmelerde liderlik 6zelliklerinin higbirisini tagimayan ama lider olarak o isletmede
bulunan bir liderin varligi ya da hi¢ olmayan bir lider durumlarinda isletmeler olduklari

yerden gerileyerek ¢ok daha kotii bir noktaya ulasabilirler. Yasadigimiz ¢agda hizla gelisen
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teknoloji ve degisen stratejiler dogrultusunda isletmeler arasinda rekabet ortami {ist seviyelere
¢ikmis durumdadir. Bu rekabet ortaminda igletmeler birbirlerine istiinlik saglamak fark
atabilmek i¢in ¢alisanlarindan normalin istiinde bir efor sarf etmelerini istemektedirler. Bu
nedenle her 6rgiit bir diger orgiitii gegebilmek ve daha {istiin bir basar1 yakalayabilmek adina
calisanlarindan normalin iistliinde bir performans gostermelerini beklemektedir. Yogunlasan
bu calisma ortamiyla birlikte liderlerin ¢alisanlar lizerinde baski olusturmasina da sebep
olmaktadir.

Orgiitlerde yer alan liderlerin davranis tarzlar farklidir. Kogel’e gore liderlik,
belirlenmis olan hem kisisel hem de grup amaclarim1 gergeklestirmek icin, belirli kosullar
altinda, bir kimsenin baska kisilerin faaliyetlerine etki edebilmesi ve bunlar1 yonlendirme
stireci seklinde ifade edilmistir (Kogel, 2003: 583). Bu sebeplerden dolay1 orgiit igerisinde
liderin grubu yonlendirmesinde, o grubu ne sekilde etkiledigi 6zen gosterilmesi gereken
onemli bir husustur.

Bir liderin sergilemis oldugu davranislar bazi durum ve kosullarda dogru olarak
nitelendirilecegi gibi, bazi sartlarda ise yanlis davranig sekli olarak algilanabilmektedir.
Ozellikle kat1, astlarinin fikirlerini dSnemsemeyen, gérev odakli olarak tanimlanan otokratik
liderlik, c¢aliganlarinin herhangi bir katilim istegini imkansiz hale getirebilen ve bu liderlik
tarzinin olumsuz ve hatta kendi igerisinde zorbalik kaynagi olarak da kabul edilebilir.

Yoneticilerin 6zellikle stresli durumlarda otokratik ya da despot tarzi igerisinde
olmasi, orgiitte ¢alisanlar iizerinde olusan baski ve stresli durumlar1 yonetmede basarisiz
olmasina neden olabilir. Dolayisiyla birey lizerinde algiladig1 bu baski ve stresin stirekli hale
gelmesi sonucunda, kiside ruhsal, bedensel ve sosyal birtakim sorunlara neden olabilmektedir.
Bunun yani sira, 6zellikle destekleyici liderlerin, ¢alisanlarin i memnuniyetini, moral ve
motivasyonun artiran bir kisi olarak goriiliirken, aksine astlar1 tarafindan kendilerini
liderlerinin hedefi olarak algilanan organizasyonlarda ise, diisiik is tatmini ve bireylerde
meydana gelen bir¢ok saglik sorunlar1 ortaya ¢ikmaktadir (Hoel vd., 2010: 455-456).

Orgiitlerde calisan bireylerde iizerlerinde baski olanlar baskiya maruz kalmamis
bireylere nazaran tiikkenmisligin etkisine ¢ok daha fazla girmis durumdadirlar. Giinlerinin
biliylik bir kismimi 6rgiit icerisinde calisarak geciren bireyler calistigi ortamda ne OSlgiide
mutluysa bu durum onun motivasyonunu ylikseltir direk calisma performansini olumlu
seviyede yiikseltir. Calistiklar1 ortamlarda mutlu olamayan yaptigi isten keyif alamayan
caligsanlar ise tilkenmislik sendromu karsisinda savunmasiz kaldiklar1 i¢in performans ve

motivasyon diizeylerinde diislis yasamaktadirlar. Calisma hayatinda tliikenmislik kavrami
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orgiitlerdeki isi yapan ve yapilan is arasindaki kopukluk ve uyumsuzluktan dolayr meydana
gelir.

Orgiit icerisindeki adalet faktorii de orgiitsel nedenlerden birisidir. Adalet, ¢alisma
ortaminda her g¢alisan icin her kosul ve sartta esit olarak uygulanmalidir. Belli bir tanimi
olmayan adalet herkes i¢in farkli bir algiya sahiptir. Calisma ortaminda genel itibari ile
adaletin anlami her calisana esit bir sekilde kurallar uygulandigmmin diisiiniilmesi oOrgiit
icerisinde adaletin saglandiginin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir. Caligma hayatinda
adaletin olmasi ve esit olarak is gorenler agisindan son derece Oneme sahiptir. Adalet
kavramimin orgiitlerde esit diizeyde olmasi Orgiitteki birlik ve beraberligin olugmasini
saglarken, orgiit icerisinde adaletin olmayis1 Orgiitiin deger ve uygulamalarinda diizensizlige
ve karisikliga sebebiyet verir. Caligtigi ortamda adalet duygusunun eksikligi ¢alisanin ¢alistig
orgiite besledigi gliven duygusunu ortadan kaldiracaktir. Adaletten uzak bir Orgiit,
caliganlarinin giivenini saglayamaz. Calisanin calistigt ortama giivenememesi kendisinin
tiilkenmesine sebebiyet verecektir (Stirgevil, 2006:78).

Degerlerde orgiit icindeki nedenlerden bir digeridir. Bireylerin hayatindaki bazi
konularda inandig1 ve algiladigi diisiinceleri kapsar. Degerler insanlar igin
farklilagabilmektedir ve her insanin kendisine has degerleri vardir ayrica orgiitlerinde kendi
icerisinde inandig1 ve benimsedigi degerler mevcuttur. Degerler gerek kisiler gerekse orgiitler
icin son derece dnem tasimaktadir. Isletmelerde basarinin saglanmasi bu bahsettigimiz
degerlere de baghdir nitekim bir Orgiitiin basar1 faktoriinde calisanlarinin degerleri ile
isletmenin kendi degerlerinin ortak bir alanda yer almasi gerekmektedir. Calisanlarin
calistiklar1 Orgiitiin benimsedigi degerleri kabul etmeleri ayn1 zamanda Orgiitiin misyon ve
vizyonunu da kabul etmesi ve benimsemesi anlamini tasir. Her iki tarafin benimsedikleri
degerlerin uyumlu olmasi isletmenin basarisina katki saglamaktadir (Bediik, 2014:218).

Diger yandan, isletmelerde liderlik siireci sonucunda saglanan is tatmini takim
caligmasi, oOrgiitsel birlik, orglitsel baglilik, orgiitsel iklim gibi pek cok ozellik ortaya
¢ikmaktadir. Bunun yaninda, liderin verimliligi, ¢alisan davranislar1 ve performanslart gibi
bircok orgiitsel ¢ikt1 da liderin ¢alisanlar {izerindeki etkisini ortaya koymaktadir (Giizel ve
Akgiindiiz, 2011: 283). Ozellikle, ¢alisanlarla etkin iletisim icerisinde olan, ikna kabiliyeti
yiiksek, ¢aliganlarint moral ve motivasyonlarini saglayabilen, onlara islerin yapilabilmesi i¢in
yeterli bilgi ve donanimini saglayan, organizasyonda olusacak tiim degisimlere karsit onlari
hazirlayabilen liderler 6rgiitsel etkinligi saglayacaktir. Ote yandan, kisinin isinde yasadigi
doyumsuzluk ve tatminsizligin artarak devam etmesi bireyin isinden sogumasina,

devamsizliklarin artmasina, ise gitmeyi istememe, tahammiil gésterememe, kendisine uygun
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olmayan bir sekilde davranma egilimi gdstermesi gibi birtakim sonuglara neden olmaktadir
(Burnak, 2007: 60). Dolayisiyla isinde doyumsuzluk yasayan bireyde, olumsuz duygular
yasamasina ve bireyin ruhsal, bedensel ve sosyal uyumunu bozmakta ve ise kars1 siirekli bir
isteksizlik, ise ge¢ gelme veya gelmeme, siirekli olarak isten yakinma, mesleginin gelecegine

dair olumsuz diisiinceler gibi sorunlar goriilebilmektedir.

2.3.5. Tiikenmisligin Belirtileri

Kendisini gizleyerek zaman igerisinde yavas yavas yer edinerek ilerleyen
tiilkenmisligin ortaya ¢ikisi ise birdenbire gerceklesmektedir (Sahin, 1995:82). Tiikenmislige
yakalanan kiside disaridan bakildiginda hicbir sey fark edilmez yavas ve sinsice ilerleyen bu
durumun hangi asamada seyrettiginin bilinmesi oldukg¢a giigtiir. Siirekli gelisime ugrayan
tiikenmislik sayet gec fark edildiyse gerilemeden hizla ilerleyen bir siirectir. Tiikenme
asamasina gelmeden Once bireyin karsisina durumu tetikleyici olaylar ¢ikar ve bu olaylar
sonucunda birey tiikendiginin farkina varir. Kimi zamanda tiikenmislik hi¢bir olay meydana
gelmeden aniden ortaya ¢ikar. Tiikkenmis kisiler zayif karakterde kolay pes eden bireyler
degildirler. Fakat bu durumla karsilastiklarinda ilk etapta ne oldugunun farkina varamadiklari
icin olup bitenin bilincinde degildirler (Sahin, 1995:82).

Tiikenmisligi negatif duygularin olusumundan meydana geldigini sdylememiz dogru
bir sdylem olmayacaktir. Baska bir sekilde ele alacak olursak tiikenmisligin pozitif duygularin
var olmamasi sonucu meydana geldigini vurgulamak dogru olacaktir. Sonu¢ olarak ele
almamiz dogru olmayacaktir. Calisanlar bulunduklar1 6rgiitte huzurlu ve mutlu olmak,
calisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile uyum icerisinde kalmak, kendilerine diisen her

sorumlulugu her agidan yerine getirerek bunun neticesinde de sayg1 ve takdir gormek isterler.

2.3.5.1. Fiziksel Belirtiler

Herhangi bir saglik sorunu yagamayan normal insan viicudu yiiksek enerjiye sahiptir.
Insan viicudunun fonksiyonlar1 bir sistem icerisinde uyum ve denge ile islevini yerine
getirmektedir. Insanlar calisma hayatinda yaptiklari isi higbir sorun ¢tkmadan severek huzurlu
bir sekilde yaptiklari zaman var olan tiim enerjilerini kullanarak c¢alisabilirler (Siirgevil,
2006:20). Tiikkenmeye ugramadan Once calisan bir¢ok birey calisma yasamina bu enerji ile
baglamistir. Zaman iceresinde tiikenmeye ugrayan bireyler eski enerjilerinin kalmadigim
hayata dair bir beklenti, ulagsmak istedikleri bir hedeflerinin olmadigin1 diisiiniirler. Caligsma

hayatinda tiikenmislige yakalanmis olan bireyin tiim bu mevcut durumlar, olumsuz diigiinceler
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neticesinde viicudu da zarar gérmeye baglar. Bagisiklik sistemi hasara ugrar bunun sonucunda
da bireyde bazi hastaliklar olusur (Ozler, 2012:291).

Bu hastaliklar1 su sekilde siralayabiliriz; bitkinlik ve yorgunluk, halsizlik, uyku
diizensizligi, kilo verme, viicudun bazi yerlerinde genel agrilar olusmasi, direngsizlik,
solunumda problemler, hatirlamada gii¢lik ¢ekme, alerji, mide-bagirsak hastaliklari,
uyusukluk, diyabet, deri hastaliklar1 (Ardi¢c ve Polatci, 2008:73). Bu rahatsizliklar1 yasayan

kisilerde son derece ciddi bir titkenme s6z konusudur.

2.3.5.2. Psikolojik Belirtiler

Tiikenmislik bireyde fiziksel belirtilerle birlikte bir de psikolojik belirtiler olusturur.
Psikolojik sorunlarin giin yiiziine ¢ikmasini tetikleyen tilkenmislik ayn1 zamanda da bireyde
mevcut olan psikolojik rahatsizliklarin kroniklesmesine de etki yapabilir. Caligma hayatinda
stres belli bir yere kadar ¢alisan1 harekete geciren, motive edici bir unsur olarak karsimiza
cikar. Fakat stresin fazla olmasi bireyi olumsuz etkilemeye baslar ve bireyde rahatsizliklarin
olusmasina sebep olur. Tiikenmislik fiziksel belirtileri ile yalnizca birey ilizerinde olumsuz
etkiler yaparken psikolojik etkileri ise bireyin yani sira onun yakin ¢evresini de olumsuz
etkilemektedir(Ardi¢ ve Polatci, 2008:73).

Tiikenmislikte psikolojik belirtiler arasinda engellenmislik hissi ve sinirlilik énemli bir
etkiye sahiptir. Calisan amaclarina ulagsmak ister, bu amagclara ulasmak isterken bazi zamanlar
alikonuldugu hissine kapilir. Bu durum da bireyde engellenmislik duygusunu ortaya cikartir.
Birey beklentileri dogrultusunda calisma yasaminda performansina gore odiillendirilmiyorsa
bu durum karsisinda yetersiz oldugu diisiincesine kapilacaktir. Bu yetersizlik hissi de
tikenmislik psikolojik belirtiler arasinda yerini alir. Birey de olusan bu psikolojik
rahatsizliklar neticesinde ortaya ¢ikan sinirlilik durumu yiiziinden birey ¢evresindeki kisilere
negatif tavirlar sergileyecektir. Tiim bunlarin yaninda korku ve kaygi hisleri de tilkenmisligi
tetiklemektedir. Calistigi ortamda belirsizliklerin mevcut olmasi bireyin yaptigi ise yonelik
enerjisinin tilkenmesine, dikkatini toplayamamasina ve hemen dagilmasina sebebiyet verir
(Stirgevil, 2006:21).

Yukarida bahsedilen belirtilere ek olarak depresyon, uyku diizensizligi, ilgisizlik,
alinganlik, i¢ sikintisi, Ozgiivende azalma, umutsuzluk ve yabancilasma tiikkenmisligin

psikolojik belirtileri olarak bireyde etki gosterir (Nergiz ve Tokmakei, 2011:40-45).
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2.3.5.3. Davranissal Belirtiler

Davranigsal belirtiler diger belirtilere nazaran disaridan bakildiginda bireyler
tarafindan rahatlikla fark edilebilmektedir. Davranigsal belirtiler bireyin yakin ¢evresini de
ilgilendirmektedir. Cevresi tarafindan goriindiigii gibi algilanan bireyin i¢inde oldugu durum
net bir sekilde kendisini gostermektedir. Bu zor siiregte tiikenen bireyin ¢evresindeki kisiler
ya bu konuda ona yardimci olmay1 segecek ya da tilkenmeye ugrayan kisiden tamamen
uzaklasacaklardir. Hassas olan bu konuda dengenin saglanmasi dnemlidir. Eger tilkkenmeye
ugrayan bireye ¢ok fazla ilgi alaka gosterildigi taktir de sikilir ve boguluyormus hissine
kapilir. Tamamen yalniz birakilmasi ise kendine giivenini zedeler ve i¢ine kapanmasina sebep
olur (Ozler, 2012:292).

Kisideki davranigsal durumlar su sekilde Ozetlenebilir: Cabuk sinirlenme hali, ige
gitmeye yonelik isteksizlik, karsi karsiya kaldigi durumlara siiphe ile yaklagsma, alinganlik
gosterme, takdir edilmeme, i¢ine kapaniklik, hevesin kirilmasi, hareketsizlik, ¢alistig1 orgiite
kars1 yasanilan ilgisizlik, basarisiz olma inanci, alayci ve suclayict tavirlar, duyulan
giivensizlik, ¢alisma isteginin kaybolmasi, ilag-alkol ve tiitiin kullaniminda meydana gelen
artig, ailede yasanan catismalar, 6zgiiven eksikligi, is tatminsizligi, ise giris ve ¢ikis saatlerini

aksatma seklinde iade edilmektedir (Izgar, 2003:165).

2.3.6. Tiikenmisligin Sonuclar

Yasadigimiz ¢agda c¢okga karsilastigimiz sorunlardan olan tiikenmislik sonuglar
itibariyle hem bireyi hem de cevresini etkilemektedir (Ozler, 2012:292). Tiikenmisligin
belirtileri ile bu belirtilerin sonuglarmin benzerlik gostermesi dikkat c¢eken bir noktadir
(Stirgevil, 2006:89). Hayatin1 isine adamis, azimli, sorumluluk bilinci yliksek olan kigilerde
tiilkenmislik ¢cok fazla goriilmektedir (Solmus, 2010:61). Calisma hayatlar1 her seyleri olan,
islerini her seyden Onde tutan bireyler icin Orgiit icerisindeki her olay dnemlidir. Sayet Grgiit
icerisinde mutlu olmayan birey tiikenmeye maruz kalacaktir.

Tiikenmisligin yalnizca birey tizerindeki etkisinden s6z etmek uygun degildir. Sonug
olarak birey tikenmisligi yasamaya basladigi an etkisi cevresini de etkileyecektir.
Tilikenmislige ugrayan birey belirtilerine maruz kaldig1 an calistig1 6rgiitte veya aile ortaminda
disaridan gozlemleyenler tarafindan kendisindeki degisiklikler anlasilacaktir ve hem aile hem

de orgiit i¢indeki huzur ve mutlulugu giderek azalacaktir.
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2.3.6.1. Bireysel Sonuclar

Gelisen teknoloji ve yogun rekabet ortaminin getirisi olarak bu tempoya uyum
saglamaya calisan birey strese ¢ok fazla maruz kalmaktadir. Stresin getirisi de gerginlik
olmaktadir (Ozler, 2012:299). Yasadig1 gerginlige teslim olan birey bunun etkileriyle
yasamak zorunda kalacaktir. Giin igerisinde ¢alisma temposunun verdigi yorgunluk ve
yogunluktan dolay1 enerjisini yitiren birey gece kaybettigi bu enerjiyi uyuyarak geri kazanir.
Uyku bireyin kendini ve enerjisini tekrar yenileyerek kazanmasina yardimci olur. Giine bu
sekilde baglar. Stres bireyde gerginlige sebep olurken bu durum gece uykulari iizerinde de
etkisini gosterir. Geceleri uykulart sik sik boliinen bireyin yasadiklarini veya yasayacaklarini
diistinmesi buna etki eder. Gece uykusunu yeterli seviyede alamayan birey giin iginde
kullanilacak enerjiyi viicudunda depolayamaz. Bu sebepten dolayr da kronik yorgunluk ve
gerginlik kendisinde olusabilir (Siirgevil, 2006:89). Bireyde biriken yorgunluk ve gerginlik
bazi hastaliklar1 da beraberinde getirir. Bu hastaliklar grip, soguk alginligi, bas agrisi
gibidir. Bu mevcut hastaliklar olustugu zaman uzun siirmektedir birey kolayca
atlatamamaktadir (Ardig¢ ve Polatci, 2008:32).

Tiikenmislikte psikolojik sebeplerle ortaya ¢ikan rahatsizliklar fiziksel ve psikolojiktir.
Bu rahatsizliklar bireyde bazi durumlarin olumsuz gittigini gostermektedir. Psikolojik
rahatsizliklar yasayan birey bu rahatsizliklarin iizerinde durmaz. Birey i¢in 6nemli olan
fiziksel rahatsizliklaridir. Fiziksel belirtiler kendisinde olusmadan psikolojik rahatsizliklarin
gosterdigi etkiler lizerinde durmaz.

Tiikenmislik birey tizerinde bir¢ok etkiye sahip oldugu gibi bireyin benlik duygusu ve
kisisel bagarisinda etkiye sahiptir. Benlik duygusunu kaybeden birey kisisel basarisinda diisiis
yasar. Bunun neticesinde kendisini kotii hisseder. Kendini kotii hisseden birey yaptigi tim
islere de bunu yansitacak, giderek daha kotii bir hal alacaktir. (Telli vd., 2012:137). Bu
sonuglar dogrultusunda kendini suglayan birey insanlardan uzaklasmaya izole bir hayat tercih
etmeye baglar (Siirgevil, 2006:90).

Bireyin hayatin1 biiylik dlclide etkileyen tiikkenmislik onu ruhsal olarak etkileyerek
cokmesine, yalnizlastirmasina sebep olur. Bu olumsuz etkilerin ortaya ¢ikmasini engellemek

tiikkenmeye sebep olan her etkinin dniine gec¢ilmesine baglidir.

2.3.6.2. Calisma Hayatina Iliskin Sonuclar

Genisligi en biiyiik etki ¢alisma hayatinda goriilmektedir. Zamanlarinin ¢ogunu is

yerinde gegiren calisanlar sekil ve sartlara gore bu durumu yasamaktadirlar. Is yerinde mutlu
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ve huzurlu olan bireyin hayati da mutlu ve huzurlu gecer. Is yerinde mutsuzlasan bireyin
ise 6zel hayatinda da mutsuzluk goriiliir.

Caligma hayatinda tiikenmisligin en cok goriildiigii yer bireyin is performansi
iizerindeki etkisidir. Bu genellikle isin nitelik ve kalitesinde kendisini gosterir (Ardig ve
Polatci, 2008:34).

Tiikenmislik hissi bireye isini kétii yaptirir. Isini kétii yapan birey motivasyon olarak
diistis yasar. Boyle bir durumda kendisini engellenmis hisseder ve yaptigi isi
onemsememeye, umursamamaya baslar. Bu umursamamanin sonucunda degisim ve yenilik
icin ugrasmazlar, gayret gostermezler, sonucla ilgilenmezler. Tiim bu sonuglar bireyin
mesleki agidan basarisizliga ugramasina sebep olur. Tiikenmislige ugrayan birey her seye
karsi ilgisizlesir. Bireyde olusan dikkat daginikligi da tiikenmenin sonucu ortaya ¢ikar.

Orgiitiin siirekliligini ve gelecegini saglayan orgiit igerisinde tiikkenmis bireylerin
bulunmamasina bagldir. Igerisinde tiikenmis bireyler barindiran bir drgiit gelecek acisindan
tehlikelidir. Tiikkenmis bireyler performans olarak istenilen seviyeyi veremeyecek, is kalitesi
diistise gegecektir. Performansi diisiik bireyler orgiitiin yeniliklere kapisinin kapanmasina
sebep olur. Boylece orgiit rekabet sahasinda geri kalir, maddi ve manevi zarara ugrar.

Tiikenmislik isten sogumaya sebep olur calisanin ise gitme arzusu korelir. Ise geg
gidip erken ayrilmalar baslar, isi birakma, raporlarin alinmasi, is kazalarinda artisin meydana
gelmesi, yeniligin azalmasi gibi durumlar tiikenmisligin ¢alisma ortaminda etki ettigi
sonuglardandir (Giines vd., 2009:484).

Tiikenmislik isten ayrilma ile bir iliski icerisindedir. Orgiit icerisinde tiikenen birey
bir an gelir tekrar donmemek {izere isini birakip baska bir iste calismaya
baslayabilir. Tiikenmeye baslayan birey ile yaptigi is arasina bir sogukluk girer. Bu

soguklugun ortadan kaldirilmasi da hemen olmamaktadir.

2.3.6.3. Aile Hayatina Iliskin Sonuclar

Tiikenmisligin etkileri her alanda kendini gdstermektedir. Hem kisisel hem calisma
hayatina olumsuz etkiler birakan tilkenmislik bireyin aile yasamin1 da olumsuz
etkilemektedir. Kisinin ailesi onun yasadigi tiikkenmislige bagli tim sikintilardan direk
etkilenmektedir.

Tiikenen birey hayatinin her alaninda olumsuzluklarla karsi karsiyadir. Birey de
meydana gelen davranigsal bozukluklari aile bireyleri kolaylikla fark edebilirler. Birey eve
yorgun, gergin, huzursuz bir sekilde gelecektir. Ailesine siirekli is yerini ve yaptigi isi sikayet
edecektir. I ile ilgili problemleri siirekli diisiindiigii icin birey ailesine gereken vakti ve
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zamani ayiramayacak ve onlarla ilgilenemeyecektir bu durumda ailesindeki bireylere yalnizlik
ve ihmal edilmislik hissi verecektir. Sonug olarak tiikkenen birey ailesi ile sorunlar yasamaya
baslayacak, bu durum bosanmaya, evleri ayirma noktasina kadar gelebilecektir (Ardig ve
Polatci, 2008:35).

Isi ve is sorunlarimi eve gelir gelmez ailelerine anlatan bireylerin aksine bazi bireylerde
is ile ilgili hi¢ konugsmamay1 ve tiim sorunlari i¢lerinde yasamay1 tercih ederler. Bu durumda
yine esler arasinda soruna sebep olacaktir. Birbirlerine karsi acik ve gilivenilir bir iletisim
saglayamayacaklardir (Siirgevil, 2006:93).

Bireyin ¢alisma hayatin1 evine getirmesi, tatil giinlerinde aranmasi, isten ¢agrilmasi,
ise gitme mecburiyetinde birakilmast gibi sebepler problemlere neden olmaktadir. Birey bu
durumdan rahatsizdir. Sonugta her bireyin mevcut bir kapasitesi vardir. Ust iiste yiiklemeler
bireyi daha cok yipratir ve yorar. Her ¢alisan dinlenme ve kafasini toplama ihtiyaci hisseder.
Orgiitii tarafindan hangi zaman araliginda ise cagrilip cagrilmayacagmi bilemeyen birey
tedirgin olur ve huzursuzlasir ve bu durum rahatsiz edici bir hale gelir. Bu rahatsizlik ailesini
de etkileyecek, aile mensuplarinin bireyden uzak durmasina neden olacaktir (Ardi¢ ve Polatci,
2008:36).

Bu problemler o kadar ciddi boyutlara ulasir hale gelmistir ki gilinlimiizde yapilan
aragtirmalarda bosanma sebeplerinden biri oldugu anlagilmistir. Calisanlar Orgiit icerisinde
yasadiklart tim haksizliklarin acisim1  ig  ortamindaki arkadaslarina veya {istlerine
yansitamadiklar1 icin eslerinden ve ¢ocuklarindan cikartmaktadirlar. Is hayatlarinda basarili
olmak adina aile hayatlarini riske atarak bireyler hayatlarindaki mutluluk ve huzuru tehlikeye
atmaktadirlar. Ailedeki bu mutsuzluk ve huzursuzluk neticesinde aileler bosanmaya kadar
gidebilirler. Istedikleri gibi bir is ¢evresi huzur ve mutluluk dolu aile ortami bireydeki giiven
duygusunu yiikselteceginden stres ile daha kolay basa ¢ikabilecekler, sorunlara karsi

kendilerine giivenerek durabileceklerdir (Ozler, 2012:302).

2.3.7. Tiikenmislik Ile Miicadele Etme Yontemleri

Tikenmislik olgusu bireyin hayatina dair her alanda genis bir alam1 kaplamis bir
kavramdir. Bu sorunlar bireyin karsisina ¢ikmadan Once Onlem alinarak ¢oziime
kavusturulmalidir. Tiikenmislik ortaya ciktig1 ve fark edildigi giinden bu yana hakkinda ¢ok
sayida arastirma yapilmistir. Yapilan tiim bu aragtirmalarin ortak sonucu olarak tiikkenmislikle
bas edebilme dogrultusunda bireysel gayretlerin yetersiz oldugu tamamen iistesinden
gelinebilmek i¢in oOrgiit diizeyinde miicadele verilmesinin gerekliligi ortaya c¢ikmistir.

Tilikenmislik ile savagabilmek i¢in birey ve orgiit beraber hareket etmelidir.
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Bir orgiitte baglatilan miicadele birey tarafindan tiikenmislik adina baglatilmis ise orgiit
icerisindeki ¢alisma arkadaslar1 icinde 6nemli bir siiregtir. Yani Orgiitteki tilkkenmislik bazen
dayanilmayacak hale gelebilir. Orgiitlerde galisan bireyler tiikkenmislik adina bir miicadele
baslatmiglarsa bunun sonucu o6rgiitiin bu konuda hi¢bir adim atmamis olmasidir (Siirgevil,
2006:95). Sayet bu siire¢ Orgiit tarafindan 6nemsenerek baslatiliyorsa tiikenmislik kavraminin
orgiit acisindan 6nem arz ettiginin belirtisi olarak gosterilebilir. Orgiitiin bu tutumu simdiki ve
gelecek zamanini garantiye almasini gostermektedir. Tiikenmislik konusunda bireysel alinan
cabalarin kalici olmadig1 orglitsel bazda alinan onlemlerin ise uzun vadede kalicilig1 soz
konusudur. Orgiit tarafindan tiikkenmisligin farkina varilarak kabul gérmesi tiikenmislige kars1
bireylerin gii¢lii ve bilgili olmasini kilar (Ardi¢ ve Polatci, 2008:76).

Tiikenmislik sinsice kendini gizleyerek ilerleyen biiylik bir problem olmasina ragmen
coziilemeyecek ve savasilamayacak bir kavram degildir. Bireysel ve orglitsel olmak iizere
tikenmislige kars1 cok fazla miicadele stratejileri gelistirilmistir. Bireysel ve orgiitsel

miicadele yontemleri agagida ayrintili olarak anlatilacaktir.

2.3.7.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Tiikenmislikle bireysel miicadele yontemlerinde bireyin kendi ¢abasi ¢ogu kere
yetersiz kalmaktadir. Buna ragmen basladig1 anlarda birey ¢abasiyla tiikenmisligin {istesinden
gelebilecekken tiikkenmisligin ilerlemesi bireyi birtakim yontemlere sevk eder. Birey bu
sorunlar1 asabilmek i¢in kendisine bazi sorular yoneltmesi gerekmektedir. Bunlar (Soysal,
2011:22):

e Hissettiginiz bu yorgunluk ne zaman basladi1?

e Hissettiginiz bu yorgunluk ne zaman yasaminizda 6énemli bir yer tutmaya basladi?

e Calisma arkadaslarimiz ile olan iletisiminizde hangi asamadan sonra kisisel
hosgoriiniizli kaybettiniz?

e Yer aldigimmiz projelerde sorumlulugunuzun ne oldugunun tam olarak bilincinde
misiniz?

Birey yukaridaki sorulara cevap bulduktan sonra kendisini ¢ok daha iyi hissetmeye
baslayacaktir. Bu sorular birey i¢in deger ve onceliklerini gérmesini saglayarak gereken
sartlarda bunlar1 tekrar yapilandirmasina 6n ayak olacaktir. Elbette tek yontem bununla sinirl
degildir. Bunun disinda degerlendirilecek farkli yontemlerde mevcuttur (Bediik, 2014:223).

Tikenmislikle basa ¢cikmak ve savagsmak gii¢ olsa da kisinin bu durumu benimsemesi
ve teslim olmast ¢ok biiyiikk yanlistir. Birey bu durumla miicadele etmekten hicbir zaman

vazgecmemelidir. Tiikenmislikle savasirken olmasi gereken en 6nemli unsurlar enerji, moral
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ve motivasyonun her daim disiiriilmemesi gereklidir. Bireysel miicadele yontemlerinden
asagida ayrintili olarak s6z edilecektir.

Monotonlukla miicadele bu yontemlerden birisidir. Bu sebeple siirekli kendini
yenileyen isler yapilis tarzi olarak degistirilmelidir. Birey her daim aymi sekil ve stilde
yapmakta oldugu isten dolay1 sikint1 yasiyorsa farkli yapilis tarzlarii mutlaka denemelidir.
Bu yontem bireyin isini ¢cok daha fazla sahiplenmesini ve is kontroliiniin kendisinde oldugunu
hissedecektir. Bireyler her zaman degisiklik imkani bulamamaktadirlar. Oysa ufacik bir
degisiklik dahi tiikenmislikle miicadele i¢in biiyiik oneme sahiptir (Siirgevil, 2006:100-101).

Bireysel miicadele yontemlerinin bir digeri de kisinin geri ¢ekilmesidir bu psikolojik bir
eylemdir. Bu psikolojik bireysel yontem yani geri ¢ekilme kisinin insan iligkilerini minimuma
indirmesi demektir. Geri ¢ekilme esnasinda birey c¢evresindekilerle olan konusmasini aza
indirir, karsisindakilerle géz temasi kurmaktan kaginir boylece fiziksel anlamda geri ¢ekilme
gerceklesir. Insan iliskileri iyi olan bireyler tiikkenmislige daha fazla yakalanirlar bu sebeple
birey ¢evresindekilerle arasina mesafe koyar uzaklagsma karar1 alir zanneder ki bu sekilde
tikenmenin getirdigi olumsuzluklarda basa c¢ikabilecektir. Bireyin bu tutumu sosyal bir
izolasyon olusturur ve kendisini tamamen soyutlayarak kendi i¢ine kapandirir (Siirgevil,
2006:101).

Tiikenmislige kars1 bireysel yontemlerden bir digeri de ise ara vermektir. Bireyin bunu
yapmasinin sebebi isinde karsisina ¢ikan yasadigi olumsuz durumlardan uzaklasacagini
diistinmesidir. Kayda deger ve verimli bir miicadele yontemidir. Bu yontem sayesinde birey
kafasim1 dinleyecek kendisini yoran diisiincelerden uzaklasacak ise verdigi ara sayesinde
enerji depolamis bir sekilde ise tekrar baslayacaktir. Bir bagska miicadele yontemi isi tamamen
degistirmektir genellikle ise ara verdikten sonra hala ayni olumsuzluklarla karsilasiliyorsa
kullanilan bir yontemdir. Birey ¢ogu zaman tiikenmislige kars1 ne yaparsa yapsin olumlu bir
sonu¢ alamaz ise son c¢are olarak calistiklari isi degistirme yoluna giderler, bu sekilde
kurtulabilirler. Bireyin mevcut igini birakmasi kendisi agisindan sorunlar dogurabilir bu karari
vermeden Once birey calistifi is yerinin ve yaptigi isin olumlu ve olumsuz genel bir
degerlendirmesini yaptiktan sonra dogru bir karar verilebilir (Ardig ve Polatci, 2008:77).

Bazi insanlar giin igerisinde baska insanlarin sorunlarini kendi sorunlar1 gibi ele alir ve
bir igsellestirmeye gider bu bireyin duygusal anlamda yorulmasina sebep olur bu
i¢csellestirmelerden kagiilmalidir. Bireyin calistigi ortamda giin icerisinde yasadigir her
sorunu ig yerinde birakmasi gerekmektedir bunu yapmadigi takdirde yine en biiyiik zarari

kendisi gorecektir. Bagka bir yontem olarak bireydeki mizah duygusu ve yaptigi sakalar
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gelmektedir bu konuda yapilan aragtirmalarda mizah yetenedi gelismis insanlar stresin

etkilerine kars1 koyarak kolayca kurtulabilmektedirler (Siirgevil, 2006:117).

2.3.7.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Yapilan aragtirmalar “tiikenmislik” yasayanlara destek olmanin ve dinlenmenin ne
kadar 6nemli oldugunu gostermistir. Ozellikle, kisilerin faaliyette bulundugu o&rgiitte,
ideallerinin yok olmasinin tiikenmislik olusumuna olan etkileri diisiiniildiigiinde, kisilere
verilecek destegin 6nemi daha da ortaya ¢ikmaktadir (Girgin, 1995:21).

Orgiitlerin genelinde tiikenmislikle ilgili kendileri acisindan kabul gérmiis bir diisiince
mevcuttur. O diistincede sudur: “Tilikenmislik orgiitsel bir sorun degil tamamen bireysel bir
problemdir, érgiitle higbir ilisigi yoktur. Orgiite mal edilebilecek bir olumsuzluk yoktur, birey
bununla tamamen kendisi miicadele ederek basa ¢ikmaktadir” Orgiitlerin bu diisiince sekli son
derece yanlis ve hatali oldugunu gérmekteyiz. Onceki boliimler iizerinde de bahsedildigi gibi
tiilkenmislik bireyin davranislarina dogrudan etki eden bir rahatsizlik olmasina karsin uzun
siiregte  Orgiit yapisinda hasar olusturan bir durumdur. Orgiitler bu nedenle tiikenmislik
olgusunu 6nemseyerek tizerinde durmali ve konu hakkinda ellerinden geleni en iyi sekilde
yapmalidirlar. Kisi tikenmislikle kendi gayreti ile de miicadele edebilmektedir lakin genel
itibariyle duruma bakildiginda bireyin bu miicadele gayreti daima yeterli olmayacaktir,
calisgtig1 Orgiitiin arkasinda durmasma da ihtiya¢ hissedecektir. Arastirmalar neticesinde
varilan sonug tiikenmislik ile miicadelede orgiitsel ¢apta miicadelenin bu konuda daha kalici
bir etkiyi barindirdig1 goriilmiistiir.

Orgiitsel miicadele teknikleri bireysel miicadele yontemlerine gore daha i¢ ige ve
karmagiktir fakat tiikenmislikle alakali kisiye bilgi saglar boylece birey kendisindeki baskasini
suclama egilimini sonlandirir. Ayn1 zamanda tiikkenmislik kavraminin yalnizca bireye ait degil
orgiitsel bir sorun oldugunun da fark edilmesini saglar (Siirgevil, 2006:119).

Orgiitlerin miicadele yontemlerinden birisi personel se¢imidir. Bu &rgiit igin dnemli
bir tekniktir ¢linkii isi yapacak bireyin yapilacak is tanimina uygun olmast bu uyum ve
uygunluga gdre bir secim yapilmasi orgiit i¢in énemli bir adimdir. Ise alinan kisinin ise
uygunlugu oldukc¢a 6nemlidir. Bir 6rnek verilecek olunursa ¢ok sosyal ve enerjisi yiiksek bir
kisinin sikici, duragan bir is kolunda c¢alismasi bir siire sonra isten zevk almamasina ve
bunalmasina sebep olur. Cok sosyal ve enerjisi yiliksek bir bireyin kendisini ifade eden
kendisine uygun bir is boliimiinde ¢aligtirilmasi hem kendisi hem 6rgiit i¢in daha uygundur

(Ardig ve Polatci, 2008:76).
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Orgiit gelistirme; Orgiitiin etrafinda ve icerisinde meydana gelen degisimler sebebiyle
bu degisimlere uyum saglamayan kisi ve gruplarin diislince, tutum ve davranislarini etkilemek
ve o kisilerin orgiitte meydana gelen degisim ve gelismelere yeniden uyum saglama
cabalarinin tiimiidiir (Eren, 2001: 461) Orgiit gelistirme kavram, orgiitteki tiim sistemlerin
etkinligini ve saghgini daha iyiye tasimak amaciyla davranis bilimlerine ait olan bilgi ve
tekniklerle hareket eden, bir degisme uzmani araciligiyla orgiit iiyelerinin davranig, tutum ve
inanglarin1 degistirmeye yonelik olan, dolayisiyla orgiitsel yapi, siireg, kiiltiir ve teknoloji
arasindaki iligkileri diizenlemek amaciyla gergeklestirilen planlanmis bir degisikligi baslatma
ve gergeklestirmeye yonelik ¢cabadir (Dinger, 1992: 16).

Orgiit gelistirme ile tilkenmislik arasinda dogrudan iliski bulunmaktadir. Yapilan
aragtirmalar sonucunda, karar vermeye katilim, iist yoneticiler ve ¢alisma arkadaslarindan
gelen destegin, tiikenmisligi onledigini ortaya koymaktadir. Orgiit gelistirme programlari, bu
kavramlarin gelisimini desteklemektedir (Ormen, 1993;36).

Orgiitlerin tiilkenmislikle miicadele yontemlerinden bir baskas1 da ydnetimi ve orgiitii
ilerletmektir. Bunlardan ilki olan ydnetim gelistirme, olusturulan organizasyon iginde is
becerisi yiiksek personel bulmay1 segilen personelin o6rgiitiin kendini gelistirme ve yenilik
stratejileriyle bilyiimesine yardimei olabilecek sekilde yetistirmeyi amaglamaktadir. Orgiitte
calisan {ist diizey yoOneticilerin islerini gelisen yeni teknik ve donanimlarla etkin bir sekilde
yapabilmeleri son derece onemlidir. Calisma ortaminda bulunan kisi ve gruplarin en iyi
sekilde performans saglamalari, verimli olmalar1 Orgiitiin gelisme faaliyetlerindendir. Bu
gelistirme faaliyeti sayesinde insan ihtiyaglarinin, huzurunun ve mutlulugunun orgiit
tarafindan saglanmasi ve iyilestirilmesi birey ve gruplar aras1 diyalogu daha iy1 hale getirecegi
diisiiniilmektedir. Orgiitsel miicadeleye yonelik kullanilan tekniklerinden bir digeri ise
yonetim ve Orgiit gelistirmedir. YOnetim gelistirme olgusu, bir organizasyondaki isleri yerine
getirebilecek personelin segilmesi ve secilen personelin Orgiitiin gelisimini saglayabilecek
sekilde yetistirmeyi hedeflemektedir. Orgiitte gdrev alan yodneticilerin gorev ve
sorumluluklarin1 daha etkin sekilde yerine getirebilmeleri i¢in yeni teknik ve kavramlarla
donatilmalart ¢ok Onemlidir. Yoneticiler Orgiitlerde calisanlarin  kisisel sorunlariyla
ugrasmaktan ziyade orgiitsel isleyisin kontrol edilmesine daha ¢ok 6nem vermelidirler.

Performans degerleme de bir diger orgiitsel diizeyde miicadele teknigidir. Orgiit igin
calisganin gostermis oldugu performans biiyiilk 6nem tagimaktadir. Calisanlardan ki yiiksek
performans oOrgiitlere hedeflerini en kisa zamanda sifir veya asgari bir hata ile ulagmasina
imkan saglamaktadir. Orgiitlerin biinyesinde calistirdigi bireylerle iyi ve giiclii iletisim

kurmas: calisanlarin performansina goére onlar1 Odiillendirmeye gitmesi c¢alisanlarin
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performansin1  ¢ok daha iist seviyeye getirecektir. Orgiitin uyguladign bu teknikler
calisanlarina yaptiklari isin ve kendilerinin degerli oldugunu hissettirir. Bu da ¢alisanlarin
islerini cok daha fazla sevmelerini saglamaktadir. Orgiitlerin tilkenmislikle miicadele
yontemlerinden bir digeri de uyguladiklar1 egitim programlaridir. Bu egitim programlari hem
orgilitlerin hem de orgiit calisanlarinin birbirleriyle iletisimini arttirarak kendilerini gelistirme
firsatt sunar. Bir nevi firsatlarin yakalanmasi ve degerlendirilmesi anlami tagimaktadir.
Programlarin getirisi olarak birey bir yandan kendini gelistirirken diger yandan kendini
onemli hissedecektir (Siirgevil, 2006:133-135).

Tiikenmislige kars1t 6nlem alinabilecek durum hakkinda gerek orgiitiin gerekse oOrgiit
calisanlarmimn bu konu hakkinda egitilmesidir. Orgiit ve calisanlar 6nceden tiikenmislik
konusunda bilgi sahibi olduklar1 zaman karsilarina bu durum ¢iktiginda yapmalart veya
yapmamalar1 gerekenleri bilmeleri adina ve sorunlar1 ¢oziime kavusturmak icin son derece
ehemmiyet tasir. Bu 6nemli bilgi tilkkenmislikle miicadelede biiylik yarar saglayacaktir.

Tiim teknikler uygulandiktan sonra en son siire¢te durumu yasayan bireye miidahale
gerekebilir. Bu miidahaleler is yerinde degisiklige gidilmesi ¢alistig1 grubun degistirilmesi ve
psikolog yardimi alma olarak siralanabilir. Tiikenmislige ugrayan ve tlikenmislikle basa
cikamayan bireylerin sorunlart bu sekilde giderilmeye calisilabilir. Sayet tiim bunlarda bir
¢Oziim olamiyorsa son ¢are olarak is birakilabilir.

Tikenmisligin ortaya cikisi yavas yavas oldugu gibi onunla miicadele siireside ayni
yavaglikta devam etmektedir. Uygulanan miicadele yontemlerinden sonra tlikenmislik
konusunda kesin ve net bir ¢6ziime hemen varilacak bunun neticesinde olumlu bir sonuca
varilacaktir gibi bir diislinceye kapilmak bir hata olacaktir. Bunun olabilmesi i¢in bireyin
aklint mesgul eden olumsuzluklardan uzaklasmasi gerekmektedir. Kolay olmamakla birlikte
bireyin hayatinda bir degisime gidilmelidir. Tiikkenmiglik gibi bir rahatsizlifa yakalanmasi
halinde bireyin eski normal ve saglikli zamanlarina doniis saglamasini hizlica beklemek dogru
olmayacaktir. Ancak bu zorlu siirecte sabir hem birey hem aile g¢evresi i¢in olmazsa olmaz
olanmidir. Cok biiyiik bir etkiye sahip olan sabirlilik bu donemin ilac1 gibidir. Bireyin ¢evresi
sabirla birlikte bireye kars1 umut besleyerek inanmalidirlar. Sadece bu sekilde en iyi sonuca

ulasilabilir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM
3.1. Evren ve Orneklem

Kahramanmaras ilinde ikamet eden 35.000 tekstil iscisi (Kahramanmaras Ticaret ve
Sanayi Odas1) arastirmamizin evrenini olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda kullanilan
veriler anket yontemi ile toplanmistir. Evrenden kolayda 6rneklem yontemi ile segilen toplam
400 calisana anket formu goOnderilmis ve 392°si eksiksiz cevaplanmistir. Veriler
olusturulurken dogru sonuglara ulagabilmek icin eksik soru olan anketler arastirmaya dahil
edilmemistir. Anket uygulamalar1 Kahramanmaras ili tekstil fabrikalarin1 ve bu fabrikalarda
calisan her statiideki isciyi kapsamaktadir.

Ankete cevap veren herkesin drnege dahil edilebilmesi i¢in olasiliga dayali olmayan
tekniklerden ‘kolayda ornekleme’ yontemi uygulanmistir. Olduk¢a yaygin olarak kullanilan
bu teknikte esas, ankete cevap veren herkesin 6rnege dahil edilmesidir. En kolay bulunan
denek en ideal olanidir. Denek bulma islemi arzu edilen 6rnek biiyiikliigiine ulagincaya kadar
devam eder. Bu yontemle en ucuz yoldan yiliksek bir 6rnek kitle olusturulabilir. Ancak
ornegin olusturulma yontemi dikkate alindiginda, kolay ornekleme yontemi ile elde edilen
verilerin belli siiphe ile degerlendirilmesi geregi acgiktir. Bu yontemin ideal olarak
kullanilacag: yer pilot ¢calismalardir. Ancak, elde edilen bulgularin geneli temsil ettigini iddia
etmemek gerekir (Altunisik vd., 2010:140).

N *z2xpx*q
n_N*d2+22*p*q

n: Orneklem biiyiikliigii
N: 35.000
z: Tablo degeri %95 giliven seviyesi i¢in (1.96)
p: Olayi gergeklesme olasilig
q: Olayin gerceklesmeme olasiligi

d: Ornekleme hatasi

~ 35000 * 3.8416 * 0.05 * 0.05
= (35000 * 0.052) + (3.8416 * 0.05 * 0.05)

n=384

Nicel yontemden yararlanilan aragtirmada {li¢ Olgekten olusan bir anket formu

kullanilmistir. Kullanilan anket formunda 78 soru bulunmaktadir. Bu sorular 5°1i likert tipi
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dlgekten olusmaktadir. Olgekler Kahramanmaras ilinden rastgele segilen tekstil fabrikalarinda
caligsan 400 katilimciya anket yapilmis olup, aykiri-ug degerler ve kayip veriler ¢ikartildiginda

istatistiksel analizlerin glivenilirligi agcisindan 392 ankete ulasilmistir.

3.2. Veri Toplama Araclar
3.2.1. Liderlik Olcegi

Liderlik Olgegi 2002 yilinda Gary Yukl tarafindan gelistirilmistir. Arastirma dlgegi
gorev odakli davranis, iliski odakli davranis ve degisim odakli davranis olmak iizere 3
boyuttan meydana gelmektedir. Olgek 33 maddeden olusmasina ragmen, bu ¢alismada
yapilan faktor analizi disina diismesi sonucunda 30 soruya indirgenmistir. Olgegin ilk 10
sorusu ile gorev odakli davranis boyutu, sonraki 8 soru ile iliski odakli davranis boyutu, son

12 soru ile de degisim odakli davranis boyutu dl¢tilmiistiir.

3.2.2. Orgiitsel Catisma Olgegi

Orgiitsel catisma 6lgegi Rahim M.A tarafindan gelistirilmistir. Olcek A, B ve C olmak
izere ¢ formdan olusmaktadir. A Formu tstlerle, B formu astlarla C formu ise akranlarla
(aym1 statiide calisan kisilerle) olan gatismalarda, hangi ¢oziim yontemlerinin kullanildigini
belirlemektedir. Yapilan ¢alismada A Formu kullanilmigtir. Bes farkli ¢6ziimleme yontemi
kullandigimiz her bir formun 28 soruyla dl¢iildiigii 6lgek 5°1i likert tipinde hazirlanmigtir. Bu
calismada A formu kullanilmustir. Firat ve Indnii Universitelerinde Fatma Ozmen tarafindan
Universite dgretim iiyeleri ile yaptif1 ¢calismada Slgegin gegerlik giivenirligi yapilmis olup
a=.84 olarak saptanmistir. Bu calismada da dlgegin i¢ tutarlilik katsayis1 A formu icin a=.76
olarak saptanmustir.

Arastirmanin dlgegi biitlinlestirme boyutu, uyma boyutu, hiikmetme boyutu, uzlasma
boyutu ve kaginma boyutu olmak {izere 5 alt boyuttan olusmaktadir. Olgekte yer alan 1, 4, 5,
12, 22, 23, 28 numarali sorular Biitiinlestirme Boyutu davranislarini; 2, 10, 11, 13, 19, 24
numaral1 sorular Uyma Boyutu davranislarini; 8, 9, 18, 21, 25 numarali sorular Hiikmetme
Boyutu davranislarini; 7, 14, 15, 20 numarali sorular Uzlasma Boyutu davranislaring; 3, 6, 16,

17, 26, 27 numaral sorular Kaginma Boyutu davranislarini ifade etmektedir.

3.2.3. Tiikenmislik Olcegi

Akademik personelin tiikenmisligini 6lgmek i¢in 1981 yilinda Maslach ve Jackson
tarafindan gelistirilen Maslach Tiikenmislik Olgedi, 1992 yilinda Canan Ergin tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Toplam 22 ifadeden olusan bu 6lcek, tiikenmisligi ii¢ farkli boyut
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iizerinden Olgmektedir. Bunlardan birincisi 9 ifadeden olusan duygusal tilkenme alt boyutu,
ikincisi 5 ifadeden olusan duyarsizlagma alt boyutu, sonuncusu ise 8 ifadeden olusan kisisel
basar1 alt boyutudur. Maslach tiikenmislik 6lgeginde yer alan ifadelerin {i¢ alt boyuta gore
dagilimina bakildiginda: 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 ve 20. ifadeler duygusal tiikenme boyutunu,
5,10, 11, 15, ve 22. sorular duyarsizlagsma alt boyutunu, 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, ve 21. sorular
ise kigisel basar1 alt boyutunu temsil etmektedir. Anketin orijinalinde her ifade igin 7°1i 6lgek
kullanilmigtir. Ancak anketi Tiirkge’ye ¢eviren Ergin (1992) yaptigi arastirmalar sonucunda
Tirk kiiltiirine uygunluk ve uygulama agisindan kolaylik nedeniyle 7’li yerine 5°1i 6lcegi

kullanmustr.

3.2.4. Demografik Degiskenler

Calismada liderlik, orgiitsel catisma ve tiikenmislik agisindan farklilasacagi diisiiniilen
katilimcilarin demografik 6zellikleri konusunda da veri toplanmistir. Bu ozellikler; yas,

cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve ¢alisma siiresi degiskenleri kullanilmistir.

3.3. istatistiksel Analiz

Arastirma Modeli “Alginan Liderlik Davranis1”, “Orgiitsel Catisma”, “Tiikenmislik”,
“Sosyo Degiskenler” olmak tlizere dort degisken {lizerine kurulmustur. Arastirmada, algilanan
liderlik davramiglarinin Grgiitlerde meydana gelebilen ¢atismalar iizerine ve calisanlarin
tikenmiglik diizeylerine olan etkisi arastirilmistir. Ayrica isgérenlerin sosyo degisken
ozelliklerinin algilanan liderlik davranigi, orgilitsel ¢atisma ve tiikenmislik tizerine olan etkisi
arastirilmastir.

Aragtirma i¢in kullanilan yontemleri 6lgeklerin olusturulmasi, verilerin toplanmasi ve
analizlerin yapilmasi olarak belirtilebilir. Arastirma kapsaminda anket yapilan bireylerden
elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 25.0 ve Amos
20 programi kullanilarak analiz edilmistir. Katilimcilardan toplanan demografik 6zellikler i¢cin
tanimlayic1 istatistiklerden olan frekans, ylizde ve ortalama degerleri hesaplanarak
yorumlanmigtir. Arastirmada kullanilan Olgekler onceki calismalarda gelistirilmis olan
olcekler olup 5°1i Likert tipi 6lcek kullamlmustir. Olgekler degerlendirme de 1- Hig
Katilmiyorum; 2- Az Katiliyorum; 3- Bir Olgiide Katiliyorum; 4- Cogunlukla Katiliyorum; 5-
Tamamen Katiliyorum” seklindedir.

Maslasch tiikenmislik 6lgegi, Rahim M.A orgiitsel ¢atisma dlgegi ve algilanan liderlik
Olgeginin normal dagilim gosterdigi basiklik ve carpiklik degerleri kontrol edilerek tespit

edildiginden dolay: istatistik degerlendirmelerinde parametrik testler kullanilmistir. Nicel
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degiskenlerimizin Orneklemden elde edilen puanlarin demografik degiskenlerden ikili olan
gruplara gore birbirinden anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek igin
bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmigtir.

Olgek ve boyutlarindan elde edilen puanlarin ortalamasmin ikiden daha fazla grup
sayisina sahip olan degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere, veriler
normal dagilim varsayimimi  sagladigi  i¢in ikiden fazla 6rnek ortalamasinin
karsilagtirtlmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmistir. Giivenilirlik analizi
yapilarak giivenilirlikleri (Cronbach’s Alpha) bulunmustur. Olgeklerin genel gecerliligi alinan
kaynaklarda yapilmis oldugundan dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Olgekler arasi
iligkilerin yoniinii e siddetini belirleyebilmek amaciyla normal dagilim varsayimi saglandigi
icin Pearson korelasyon katsayisi hesaplanmuistir.

Tiim testlerde hata orani belirlenip p <0,05 oldugu durumlarda gruplar arasi fark
istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir. Verilerin ¢oziimlenmesi ile olusturulan tablolar

g0z Oniine alinarak, yorumlar yapilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Aragtirma kapsaminda anket yapilan bireylerden elde edilen veriler SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) for Windows 25.0 ve Amos 20 programi kullanilarak analiz
edilmistir. Katilimcilardan toplanan demografik 6zellikler i¢in tanimlayict istatistiklerden olan
frekans, yiizde ve ortalama degerleri hesaplanarak yorumlanmistir. Likert tipi 6lgek kullanilan
anketlerde, veriler normal dagilmaktadir. Normal dagilima uygunluk Q-Q Plot ¢izimi ile
incelenebilir (Chan, 2003:280-285). Ayrica, kullanilan verilerin normal dagilim gostermesi
carpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda olmasina baglidir (Shao, 2002). Clason (Clason
vd., 1994) da toplanan anket sayisina gore, verilerin normal dagilima yakinsayacagi varsayimi
iizerinde calisma yapmistir. Verilerin dagilimi grafikler incelendiginde normale yakinsadigi
tespit edilmis oldugundan aykiri ve u¢ degerler analizi yapilmis veriler +3 araliginda
normallestirilmistir. Maslasch tilkenmiglik 6l¢egi, Rahim orgiitsel ¢atisma 6lgegi ve algilanan
liderlik Slgeginin normal dagilim gosterdigi basiklik ve carpiklik degerleri kontrol edilerek
tespit edildiginden dolayi istatistik degerlendirmelerinde parametrik testler kullanilmastir.

Nicel degiskenlerimizin drneklemden elde edilen puanlarin demografik degiskenlerden
ikili olan gruplara gore birbirinden anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test
etmek icin bagimsiz orneklem t testi uygulanmustir. Olgek ve boyutlarindan elde edilen
puanlarin ortalamasinin ikiden daha fazla grup sayisina sahip olan degiskenlere gore
farklillagip farklilasmadiginmi belirlemek iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi
icin ikiden fazla 6rnek ortalamasinin karsilastirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi
yapilmustir. Giivenilirlik analizi yapilarak giivenilirlikleri (Cronbach’s Alpha) bulunmustur.
Olgeklerin genel gegerliligi alinan kaynaklarda yapilmis oldugundan dogrulayici faktér analizi
(DFA) yapilmistir. Olgekler arasi iliskilerin yoniinii e siddetini belirleyebilmek amaciyla
normal dagilim varsayimi saglandigi icin Pearson korelasyon katsayisi hesaplanmistir. Tiim
testlerde hata orani belirlenip p <0,05 oldugu durumlarda gruplar arasi fark istatistiksel olarak
anlaml1 kabul edilmistir. Verilerin ¢ézlimlenmesi ile olusturulan tablolar géz 6niine alinarak,

yorumlar yapilmaistir.
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Tablo 1. Maslasch Tiikenmislik Olgeginin ve Alt Boyutlarmin Giivenilirlik Katsayilart

Faktorler Ifade Sayisi Cronbach’s Alpha (o)
Duygusal Tiikkenme 9 0,88
Duyarsizlagma 5 0,81
Kisisel Basar1 Hissi 8 0,80
Maslasch Tiikenmislik Olcegi 22 0,86

Arastirmada kullanilan Maslasch Tiikenmislik Olgegi teorik olarak iic faktorden
olusmaktadir. Buna gore, Olcegin igsel tutarliligina iliskin Cronbach's Alpha giivenirlilik
katsayis1 Once her bir faktdr icin ayr1 ayri hesaplanmis, daha sonra ise Ol¢egin geneli
hesaplanmustir.

Tablo’da gorildiigii lizere, duygusal tiikenme faktoriinlin Cronbach's Alpha
giivenirlilik katsayis1 0,88; duyarsizlasma faktoriiniin 0,81; kisisel basari hissi faktoriiniin
0,80; olarak bulunmustur. Olgegin toplam Cronbach's Alpha giivenirlilik katsayisi ise 0,86

olarak tespit edilmistir.

Tablo 2. Rahim M.A Orgiitsel Catigma Olgegi ve Alt Boyutlarmin Giivenilirlik Katsayilart

Faktorler Ifade Sayisi Cronbach’s Alpha (a)
Tlmlestirme 6 0,81
Odiin Verme 5 0,72
Hikmetme 5 0,70
Kac¢inma 5 0,71
Uzlagsma 5 0,78
Rahim M.A Orgiitsel Catisma Olcegi 26 0,90

Arastirmada kullanilan Rahim’in Orgiitsel Catisma Olgegi teorik olarak bes faktorden
olugmaktadir. Buna gore, 6lcegin igsel tutarliligina iliskin Cronbach's Alpha giivenirlilik
katsayis1 once her bir faktor igin ayri ayri hesaplanmig, daha sonra ise Olgegin geneli
hesaplanmustir.

Tablo’da goriildiigli lizere, tiimlestirme faktoriiniin Cronbach's Alpha giivenirlilik
katsayis1 0,81; 6diin verme faktoriiniin 0,72; hiikkmetme faktoriiniin 0,70; kaginma faktoriiniin
0,71; uzlasma faktoriiniin 0,78 olarak bulunmustur. Olgegin toplam Cronbach's Alpha

giivenirlilik katsayis1 ise 0,90 olarak tespit edilmistir.
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Tablo 3. Algilanan Liderlik Davranisi Olgeginin ve Alt Boyutlarmin Giivenilirlik Katsayilart

Faktorler Ifade Sayisi Cronbach’s Alpha (o)
Gorev Odakli Davranis 10 0,91
Iliski Odakli Davranis 8 0,92
Degisim Odakli Davranis 12 0,95
élgllfl.nan Liderlik Davramsi 30 0,97
Olgegi

Arastirmada kullanilan algilanan liderlik davranisi 6lgegi teorik olarak tli¢ faktorden

olugsmaktadir. Buna gore, Olgegin igsel tutarliligina iliskin Cronbach's Alpha giivenirlilik

katsayis1 Oonce her bir faktor icin ayr1 ayr1 hesaplanmis, daha sonra ise Olgegin geneli

hesaplanmustir.

Tablo’da goriildiigii iizere, gorev odakli davranis faktoriiniin Cronbach's Alpha

giivenirlilik katsayist 0,91; iliski odakli davranis faktoriintin 0,92; degisim odakli davranis

faktoriiniin 0,95 olarak bulunmustur. Olgegin toplam Cronbach's Alpha giivenirlilik katsayisi

ise 0,97 olarak tespit edilmistir. Algilanan liderlik davranisi 6l¢eginin ve alt boyutlarinin

sosyal bilimler arastirmalar1 i¢in oldukca yiiksek giivenilirlik diizeylerine sahip olduklar

sOylenebilir.

CMIN/df ( Ki-kare, iyilik uyumu): Chou ve Bentler’a (1995) gore bu test, en basit
anlamiyla iki kovaryans arasindaki uyum degerinin, kullanilan 6rneklemdeki denek
sayist -1 ile carpilmasindan elde edilir. Elde edilen sonug¢ y2 dagilimi olarak
hesaplanir. T testi 6rneklem yeterince genigse ve veri ¢ok degiskenli ise istatistigin
temel varsayimlarini tam olarak karsiliyorsa dogru bir 6l¢iim verir.

Iyilik uyum indeksi (GFI) ve diizenlenmis iyilik uyum indeksi (AGFI): GFI modelin
orneklemdeki kovaryans matrisini ne oranda ol¢tiigiinii gdsterir ve modelin agiklandig:
orneklem varyansi olarak da kabul edilir. AGFI ise parametre tahminlerinin sayisi i¢in
GFI’ nin diizenlenmis bir tiiriidiir. GFI ve AGFI indeksleri 0 ile 1 arasinda degisir.
0.90’dan biiyiik olmalar1 kabul edilebilir bir uyum 1yiligi degerinin, 0.95’den biiyiik
olmalari ise 1yi bir uyum iyiligi degerinin gostergesi olarak kabul edilir (Engel, 2003:
51). GFI’nin 0.85’ten, AGFI’ nin 0.80’den biiyiik ¢ikmasi, model veri uyumu igin
kabul edilebilir alt sinirlar olarak kabul edilmektedir (Anderson ve Gerbing, 1984;
Cole, 1987; Marsh, vd., 1988; akt. Giilbahar ve Biiyiikoztiirk, 2008: 151).

Yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA): Kelloway’e (1998) gore sonradan
gelistirilmis olan uyum istatistikleri icinde RMSEA hem yorumlama kolaylig1 ve

giiven aralig1 saglama hem de 6rneklem biiytikliigiinden bagimsiz tahminler saglama
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acisindan 6zel bir oneme sahiptir. Bu faktdrlerin disinda uyum agisindan tiim modeller
icin bir bagka risk de modelin karmasikligidir. Modele yeni parametreler eklenmesi
uyum iyiligine katkida bulunacaktir. Bu nedenle, s6z konusu uyum iyiligi
istatistiklerinin karsilastirilmasinda RMSEA degeri 6nemli bir noktadir. Bir modelin
kabul edilebilmesi icin RMSEA degerinin 0,80 veya altinda olmas1 istenmektedir. S6z
konusu degerin 0,50°nin altinda olmasi iyi bir fit degerini, 0,80’nin altinda olmasi ise
kabul edilebilir uyum iyiligi degerini ifade etmektedir (Simsek, 2007: 14,48).

e Karsilastirmali uyum indeksi (CFI): Bu indeks, modelin uyumunu ya da yeterliligini
genellikle bagimsizlik modeli ya da yokluk modeli (null) olarak adlandirilan ve
degiskenler arasinda higbir iliskinin olmadigin1 varsayan temel bir modelle
Karsilastirarak verir. Onerilen modelin ¢okluk modelinden ¢ok iyi olmas1 gerekir. CFI
0 ile 1 arasinda deger verir. Degerin 1’e yaklagmasi miilkemmel uyuma 0’a yaklagmasi
ise model uyumsuzluguna karsilik gelir. CFI, 6rneklem biiyiikliigiinii ve modeldeki
serbestlik derecesini dikkate alan bir diger testtir. NFI’nin 6rneklem biiyiikliigiine
duyarsizlastirilmis halidir (Simsek, 2007: 48).

e Normlastirtlmig uyum indeksi (NFI) ve normlastirilmamis uyum indeksi (TLI): CFl ya
benzer bir bigimde NFI ve TLI degerleri 0 ile 1 arasinda degisir. Degerin 1’e
yaklagmasi milkemmel uyuma 0’a yaklagmasi ise model uyumsuzluguna karsilik gelir
(Simsek, 2007: 48).

e Artirmali uyum indeksi (IFI): Bollen’e (1989) gore TLI’daki genis degiskenligin
yarattig1 problemlere ¢oziim olabilmek icin olusturulmustur. indeks hesaplanirken

serbestlik derecesi hesaplanmaz ve 0,90 ve iizeri iyi uyumun gostergesidir.

Tablo 4. Modifikasyon Oncesi ve Modifikasyon Sonrasi Maslasch Tiikenmislik Olgegi
Birinci Diizey Cok Faktorlii Model Dogrulayici Faktdr Analizi Uyum Indeksleri

RMSEA | NFI || CFI IFI GFlI TLI AGFI CMIN CMIN/df

0,09 0,75 | 0,80 | 0,80 0,80 0,80 0,77 933,114 4,18

RMSEA | NFI || CFI IFI GFlI TLI AGFI CMIN CMIN/df

0,07 0,81 | 0,90 | 0,90 0,85 0,90 0,85 712,798 3,20

Dogrulayic1 Faktor analizine gore dl¢egin yapisal denklem model sonucu (Structural

Equation Modeling Results) p=0,000 diizeyinde anlaml1 oldugu, dl¢egi olusturan 22 madde ve
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iic alt boyutun olgek vyapistyla iliskili oldugu belirlenmistir. Modelde iyilestirme
yapilmaktadir. lyilestirme yapilirken uyumu azaltan degiskenler belirlenmis, artik degerler
arasinda kovaryansi yiiksek olanlar i¢in yeni kovaryanslar olusturulmustur (el12-e13; e8-e9;
el7-e18; e7-e9; el6-e17). Sonrasinda yenilenen uyum indisi hesaplamalarinda uyum indisleri
icin kabul edilen degerlerin saglandigi asagidaki tabloda gdsterilmistir. Birinci diizey ¢ok
faktor analizi sonuglarina gore Maslasch tiikkenmislik Slgeginin uyum iyiligi indekslerine
bakildiginda; RMSEA 0,070; GFI 0,85; AGFI 0,85; CFI 0,90; 2 ise 3,20(p=0,000) degerleri
ile kabul edilebilir diizeyde oldugu sdylenebilmektedir. indekslerin degerlendirilmesi
kapsaminda kabul goren (Simsek, 2007) ve bu arastirmada dikkate alinan uyum iyiligi

degerlerine yonelik kriterler Tablo-28’de sunulmustur.
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Tablo 5. Maslasch Tiikenmislik Olcegine iliskin Yapilan Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu

FElde Edilen Faktor Yikleri

FAKTOR
Faktirler ve ifadeler YUKLERI
Duygusal Tiikenme
Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 0,636
Dogrudan dogruya insanlarla ¢aligmak bende stres yaratiyor. 0,633
Isimde ¢ok fazla calistigimi hissediyorum. 0,496
Isimin beni kisitladigin1 hissediyorum. 0,672
Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 0,735
Biitlin giin insanlarla ugragmak benim icin gercekten yipratici. 0,728
Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi hissediyorum. 0,734
Is doniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum. 0,696
Isimden sogudugumu hissediyorum. 0,685
Duyarsizlasma
Isimde karsilastigim insanlarin, bazi problemlerinin nedeni sanki benmisim gibi 0597
davrandiklarimi diigiiniiyorum. ’
Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil. 0,656
Bu igin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum. 0,689
Bu iste caligmaya basladigimdan beri insanlara karsi sertlestim. 0,733
Isim ge_regi karsilagtiZim bazi insanlara sanki insan degillermis gibi davrandigimi 0693
fark ediyorum. ’
Kisisel Basar1 Hissi

Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklagirm. 0,519
Bu iste bir¢ok kayda deger basari elde ettim. 0,578
Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi canlanmis hissederim. 0,555
Isimin geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava yaratirim 0,572
Kendimi isimde ¢ok seyler yapabilecek giigte hissediyorum. 0,566
Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma inantyorum. 0,595
Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en uygun ¢dziim yollarini 0598
bulurum. '
Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini hemen anlarim. 0,561

Goriildigi tizere faktor yiikleri 0,49 ile 0,73 arasinda degiskenlik gostermektedir.

Faktor yiiklerinin 0,30°dan yiiksek olmasi kabul edilmektedir.
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Tablo 6. Modifikasyon Oncesi ve Modifikasyon Sonrasit Rahim Orgiitsel Catisma Olgegi

Birinci Diizey Cok Faktdrlii Model Dogrulayici Faktér Analizi Uyum Indeksleri

RMSEA | NFI | CFlI IFI GFlI TLI AGFI CMIN CMIN/df
0,10 0,66 | 0,70 0,70 0,74 0,66 0,69 | 1581,309 5,47

RMSEA | NFI | CFlI IFI GFlI TLI AGFI CMIN CMIN/df
0,07 0,90 | 0,80 | 0,90 0,85 0,90 0,80 1317,63 4,68

Dogrulayict Faktor analizine gore 6lgegin yapisal denklem model sonucu (Structural
Equation Modeling Results) P=0,000 diizeyinde anlamli oldugu, 6l¢egi olusturan 26 madde
ve bes alt boyutun Olgek yapisiyla iliskili oldugu belirlenmistir. Modelde iyilestirme
yapilmaktadir. lyilestirme yapilirken uyumu azaltan degiskenler belirlenmis, artik degerler
arasinda kovaryansi yiiksek olanlar i¢in yeni kovaryanslar olusturulmustur (e2-€3; e5-e26;
el7-el18; e24-e25; e6-e9; e8-e9; el2-el3; el-e2). Sonrasinda yenilenen uyum indisi
hesaplamalarinda uyum indisleri i¢in kabul edilen degerlerin saglandig1 asagidaki tabloda
gosterilmistir.

Olceginin uyum iyiligi indekslerine bakildiginda; RMSEA 0,070; GFI 0,85; AGFI 0,80; CFI

Birinci diizey c¢ok faktor analizi sonuglarma gore rahim oOrgiitsel catisma

,80; %2 ise 4,68 (p=,000) degerleri ile kabul edilebilir diizeyde oldugu sdylenebilmektedir.
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Tablo 7. Rahim Orgiitsel Catisma Olgegine iliskin Yapilan Dogrulayict Faktér Analizi

Sonucu Elde Edilen Faktor Yiikleri

FAKTOR
Faktorler ve ifadeler YUKLERI
Tiimlestirme
Soru_nlarln dogru ve tam olarak kavranmasi i¢in amirimle birlikte ¢calismaya gayret 0.678
ederim. ’
Sorunun en iyi sekilde ¢dziimlenebilmesi i¢in tiim endiselerimizin agikca ortaya 0693
konmasina ¢alisirim. ’
Ikimizce de kabul edilebilir ¢dziimler iiretebilmek i¢in amirimle isbirligi yaparim. 0,586
Amirimle bir sorunu birlikte ¢6zmem gerektiginde onunla tam ve dogru bilgi 0.748
aligverisinde ’
Sorunlara ortak beklentilerimizi karsilayarak ¢6ztimler bulmak igin, amirimle 0514
isbirligi yapmaya calisirim. ’
Kabul edilebilir bir ¢dziim bulmak i¢in meseleyi amirimle birlikte gozden 0.501
gecirmeye calisirim. ’
Odiin Verme
Amirimin beklentilerini karsilamaya ¢aligirim. 0,695
Genellikle amirimin onerileri dogrultusunda hareket ederim. 0,672
Amirime genellikle tavizkar davranirim. 0,321
Amirimin isteklerine genellikle hayir diyemem. 0,530
Amirimin ihtiyaclarina cevap vermek icin elimden geleni yaparim. 0,619
Hiikmetme
Rekabet durumlarinda kazanmak i¢in bazen giiclimii kullanirim. 0,489
Genellikle herhangi bir sorunun, benimle ilgili tarafinin pesine kararli bir sekilde 0.340
diserim. ,
Bir karar1 kendi lehime yapmak i¢in mesleki tecriilbemi kullanirim. 0,478
Bir karar1 kendi lehime ¢evirmek igin, otoritemi kullanirim. 0,689
Fikirlerimi kabul ettirmek i¢in, etkileme giiciimii kullanirim. 0,830
Uzlasma
Uzlagmaya varilabilmesi i¢in karsilikli 6zverilerde bulunulmasi yoluna 0630
bagvururum. ’
Uzlagsmaya varmak i¢in amirimle karsilikli goriismeler yaparim. 0,688
Cikmazlar1 agmak i¢in genellikle bir orta yol oneririm. 0,633
Amirimin isteklerini genellikle yerine getiririm. 0,689
Icinden ¢ikilmaz durumlarda orta bir yol bulmaya ¢alisirim. 0,535
Kacinma
Duygularin karsilikli olarak incinmesinden kaginmak i¢in amirimle
uyusmazliklarimi kendime saklarim. 0,511
Amirimle kars1 karsiya gelmekten kagmirim. 0,774
Amirimle ters diismekten kaginirim. 0,851
Amirlerimle farkli yanlarimi agik¢a ortaya koymaktan genellikle kaginirim. 0,340
Amirimle uyusmazligimi kendime saklamaya ve boylece zor durumlarda 0,338

kalmaktan ka¢inmaya calisirim.
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Her bir faktore iliskin faktor yiikleri Tablo 4. de Rahim orgiitsel gatisma Slgeginin
birinci diizey dogrulayici faktor analizine iliskin model ise sekil 3’de gosterilmistir.
Gortldiigii tizere faktor yiikleri 0,32 ile 0,85 arasinda degiskenlik gostermektedir. Faktor
yiiklerinin 0,30’dan yiiksek olmas1 kabul edilmektedir. Faktor yiikii 0,30’un altinda olan 4. ve
27. maddeler ¢ikarilmistir.

Tablo 8. Modifikasyon Oncesi Ve Modifikasyon Sonras1 Algilanan Liderlik Olgegi Birinci
Diizey Cok Faktérlii Model Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Indeksleri

RMSEA | NFI | CFlI IFI GFlI TLI AGFI CMIN CMIN/df
0,10 0,78 | 0,81 0,81 0,70 0,79 0,66 | 2201.232 5.476

RMSEA | NFI | CFlI IFI GFI TLI AGFI CMIN CMIN/df
0,07 0,90 | 0,90 | 0,90 0,85 0,90 0,80 1310,470 3,360

Dogrulayict Faktor analizine gore 6lgegin yapisal denklem model sonucu (Structural
Equation Modeling Results) P=0,000 diizeyinde anlamli oldugu, 6l¢egi olusturan 30 madde
ve ¢ alt boyutun o6lcek yapisiyla iliskili oldugu belirlenmistir. Modelde iyilestirme
yapilmaktadir. lyilestirme yapilirken uyumu azaltan degiskenler belirlenmis, artik degerler
arasinda kovaryansi yiiksek olanlar i¢in yeni kovaryanslar olusturulmustur (e29-e30; €28-e29;
e20-e21; el7-e18; el2-e13; el2-e12; e9-e10; e6-e7; e7-e8; e5-e6; e2-e3; el-e2). Sonrasinda
yenilenen uyum indisi hesaplamalarinda uyum indisleri i¢in kabul edilen degerlerin saglandigi
asagidaki tabloda gosterilmistir. Birinci diizey ¢ok faktdr analizi sonuglarina gére hizmet
kalitesi Olceginin uyum 1iyiligi indekslerine bakildiginda; RMSEA 0,070; GFI 0,85; AGFI
0,80; CFI 0,90; %2 ise 3,360(p=,000) degerleri ile kabul edilebilir diizeyde oldugu

sOylenebilmektedir.
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Tablo 9. Algilanan Liderlik Davranis1 Olgegine Iliskin Yapilan Dogrulayici Faktdr Analizi
Sonucu Elde Edilen Faktor Yiikleri

" ; Faktor
Faktorler ve Ifadeler Yiikleri
Gorev Odakh Davranis
Y Oneticim birim performansi i¢in yiiksek standartlar olusturur. 0,765
Etkinlik, verimlilik ve kalitenin 6nemini vurgular. 0,761
Isi aksatacak mevcut problemleri ¢dzer. 0,776
Operasyonlar1 ve performansi aktif olarak takip eder, izler. 0,760
Birimin faaliyetlerini yonetir ve koordine eder. 0,686
Kurallari, politikalar1 ve standart faaliyet prosediirlerini anlatir. 0,735
Calisanlarin gorevlerini ve kendilerinden beklenenleri agiklar. 0,620
Bireyler ya da gruplar arasinda is dagilimi(paylasimini) gerceklestirir. 0,652
Kisa donemli faaliyetleri planlar. 0,583
Etkinligi arttirmak i¢in faaliyetleri organize eder. 0,573
iliski Odakh Davrams
Calisanlarin anlagmazliklari, catismalari, ihtilaflar1 ¢6zmelerine yardim eder. 0,776
Calisanlar etkileyen faaliyetler konusunda olanlar1 bilgilendirir. 0,804
Calisanlar etkileyen kararlar alirken onlara danigir. 0,824
Yoneticim bireysel roller ve davranislar konusunda onlari bilgilendirir. 0,778
Calisanlarin katkilarini ve basarilarini takdir eder. 0,782
Calisanlarla isin disindaki konularla ilgili olarak da iligkiler kurar. 0,750
Calisanlarin zorlu hedeflere ulasabilecegine olan giivenini, inancini ifade eder. 0,744
Calisanlarini aktif olarak destekler ve cesaretlendirir. 0,713
Degisim Odakh Davramys
Degisim uygulamalarini yonlendirmek i¢in ¢aligma gruplari olusturur. 0,776
Degisimin onaylanmasi i¢in ¢aliganlari ikna eder. 0,801
Y Oneticim yeni yaklagimlar dener. 0,770
Bireysel 6grenme ve takim 6grenmesini tesvik eder. 0,799
Girigimci ve yenilikei fikirleri cesaretlendirir, bu fikirlerin gelisimi i¢in ortam 0816
hazirlar. ’
Isletmenin vizyonuyla baglantili yenilikgi stratejiler gelistirir. 0,844
Konular farkli agilardan ele almalar, farkli yollar1 denemeleri i¢in ¢alisanlari 0845
tesvik eder. ’
Isletmemiz i¢in heyecan verici yeni olanaklar planlar, tasarlar. 0,770
Nasil iyilestirmeler yapilacagi konusunda fikir edinmek i¢in rakip firmalari 0677
gozlemler. :
Zorunluluk, aciliyet duygusu olusturur, degisime yardime1 olur. 0,763
Y Oneticim 6rneklerle yonetir, davraniglariyla 6rnek olur. 0,804
Birimimizde takim ruhunu olusturmak hikayeler, seremoniler, térenler ve
0,664

semboller kullanir.
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Her bir faktore iliskin faktor yiikleri Tablo 4’de ve algilanan liderlik davranisi
Olgeginin birinci diizey dogrulayici faktor analizine iliskin model ise Sekil 4’de gosterilmistir.
Gortldiigii tizere faktor ytikleri 0,57 ile 0,84 arasinda degiskenlik gostermektedir. Faktor
yiiklerinin 0,30’dan yiiksek olmasi kabul edilmektedir.

4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Bu calismada ankete katilan kisilerin demografik ozelliklerine iligkin bulgular
incelenmistir. Toplamda 392 kisiden olusan 6rneklemin %37,8’1 kadin; %62,2°si erkektir;
%42,6’s1 bekar, %57,4°1 evlidir. Egitim durumu incelendiginde kisilerin %7,7’si, ilkdgretim
mezunu, %34,2°si lise mezunu, %48,2’si lisans mezunu ve %9,4’1 lisansiisti mezunu
kisilerden olusmaktadir. Yapilan arastirmaya katilan kisilerin yas araliklar1 incelendiginde,
kisilerin %34,4’sinin 27 yas alt1, %33,2°s1 28-34 yas arasi, %32,4’li da 35 yas iistii oldugu
tespit edilmistir.

Tablo 10. Arastirmaya Katilanlarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Sosyo-Demografik Ozellikler Frekans Yiizde

Cinsiyet Kadin 148 37,8

Erkek 244 62,2

. Bekar 167 42,6

Medeni Durum Evli 995 574
[kogretim 30 7,7

ceps Lise 134 34,2

Egitim Durumu Lisans 191 487
Lisans Ustii 37 9,4

<=27 135 34,4

Yas 28- 34 130 33,2

35+ 127 32,4

<=4 154 39,3

Calisma Siiresi 5-8 121 30,9

o+ 117 29,8

Toplam 392 100,0

4.2. Hipotezlere Iliskin Bulgular

Calismada kullanilan o6lcekler de algilanan liderlik davranist Olcegi Maslach
tikenmislik Olgegini negatif yonde etkiledigini varsaymis, 0,05 anlamlilik diizeyinde bu
hipotez kabul edilmistir. Yine algilanan liderlik davranisi 6l¢cegi Rahim orgiitsel ¢atisma
olgegini pozitif yonde etkiledigini varsaymis, 0,05 anlamlilik diizeyinde bu hipotez kabul
edilmistir.
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4.3. Demografik Bulgular

Ankete katilan kisilerin demografik ozelliklerinin dagilimi incelenmek istenmistir.
Toplamda 392 kisiden olusan 6rneklemin %37,8’1 kadin; %62,2’s1 erkektir; %42,6’s1 bekar,
%57,4’0 evlidir. Egitim durumu incelendiginde kisilerin %7,7’s1, ilkogretim mezunu,
%34,2’si lise mezunu, %48.,2’si lisans mezunu ve %9,4’i lisansiistii mezunu kisilerden
olusmaktadir. Arastirmaya katilan kisilerin yas araliklar1 incelendiginde, kisilerin %34,4’sinin
27 yas alti, %33.,2’si 28-34 yas arasi, %32,4’li da 35 yas istii oldugu tespit edilmistir.
Kisilerin c¢alisma siireleri incelendiginde 4 yilin altinda c¢alisan kisilerin oraninin %39,3
oldugu, 5-8 yil arasinda calisan kisilerin oraninin %30,9 oldugu ve 9 ve daha fazla calisan

kisilerin oraninin %29,8 oldugu gézlemlenmistir.

Tablo 11. Tikenmislik Davranisinin Cinsiyete Gore Farklilagip Farklilasmadigini1 Belirlemek

Uzere Yapilan T Testi Sonuglart

Olcek ve Boyutlar Cinsiyet n X SS t P

Maslasch Tiikenmislik Kadmn 148 1,80 0,69 ]

Olcegi Erkek 244 185 0,66 0.774 0439
Kadin 148 1,53 1,04

Duygusal Tiikenme -0,367 0,714
Erkek 244 1,56 0,94
Kadin 148

1,10 1,02

Duyarsizlasma -2,429 0,016*
Erkek 244 1,36 1,02
Kadin 148 2,54 0,84

Kisisel Basar1 Hissi 0,646 0,519
Erkek 244 2,48 0,79

*p<0,05

Arastirmada katilanlarin Maslasch Tiikenmislik Olgeginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarinin ortalamasinin cinsiyete gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek {izere,
veriler normal dagilim varsayimini sagladigi i¢in bagimsiz orneklem t testi yapilmistir.
Arastirmada katilimcilarin tilkenmislik 6l¢eginin, duygusal tilkenme ve kisisel basar1 hissi alt
boyutlarinin puan ortalamalarinin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi gorilmektedir (p>0,05). Bu durum bize cinsiyetin tiikkenmislik o6lgeginin,
duygusal tilkenme ve kisisel basar1 hissi alt boyutlar1 puan ortalamasi tizerinde 6nemli bir rol
oynamadigmin gostergesidir. Olgekte ve bu alt boyutlarda kadin ve erkeklerin puan
ortalamalar1 istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir. Arastirmada
katilimcilarin duyarsizlasma alt boyutundan elde edilen ortalama puanlarin cinsiyete gore
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istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Erkeklerin
duyarsizlagsma alt boyutu ortalama puanlar1 kadinlara gore istatistiksel olarak daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir. Hia, Hip, Hig hipotezleri reddedilmis, Hic hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 12. Orgiitsel Catisma Davranisiin Cinsiyete Gore Farklilasip Farklilasmadigimi

Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglar

Olcek ve Boyutlar Cinsiyet n X SS t p
Rahim M.A Orgiitsel Kadin 148 3,72 0,65
N 1,043 0,298

Catisma Olcegi Erkek 244 3,65 0,62
Kadin 148 3,98 0,79

Tiimlestirme 1,197 0,232
Erkek 244 3,89 0,80
Kadin

Odiin Verme 148 3,68 082 1,142 0,254
Erkek 244 3,59 0,78
Kad

Hiikmetme adm 148340 088 85 0199
Erkek 244 3,51 0,79
K 14 1

Ka¢inma admn 8 3,60 08 1,379 0,169
Erkek 244 3,48 0,91

Uzlasma Kadin 148 3,86 0,85 1,484 0,139
Erkek 244 3,73 0,82

Arastirmaya katilanlarin Rahim M.A orgiitsel ¢atigma 6l¢eginden ve alt boyutlarindan
elde edilen puanlarinin ortalamasinin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek
iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi i¢in bagimsiz 6rneklem t testi yapilmistir.
Arastirmada katilimcilarin Rahim oOrgiitsel catisma 0Olgeginin ve alt boyutlarinin puan
ortalamalarinin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi goriilmektedir
(p>0,05). Bu durum bize cinsiyetin orglitsel ¢atisma ve alt boyutlar1 puan ortalamasi iizerinde
onemli bir rol oynamadiginin gostergesidir. Kadin ve erkeklerin puan ortalamalar istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermese de genel olarak kadinlarim puan ortalamalarinin
erkeklere oranla biraz daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Hza, Hap, Hoc, Hag, Hoe, Hos

hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 13. Algilanan Liderlik Davramisinin Cinsiyete Gore Farklilasip Farklilasmadigini
Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglari

Olcek ve Boyutlan Cinsiyet n X SS t P
Algllanan I:idel:!ik Kadin 148 3,29 1,01 -1’246 0,214
Davramsi Olgegi Erkek 244 3,41 0,84
Kadin 148 3,46 0,99
Gorev Odakh Davrams -1,235 0,217
Erkek 244 3,58 0,85
Kadmn
) 148 3,18 1,14
Iliski Odakh Davranis -1,731 0,084
Erkek 244 3,37 0,96
Kadin 148 3,22 1,13
Degisim Odakh -0,681 0,496
Erkek 244 3,29 0,97

Arastirmaya katilanlarin algilanan liderlik davranisi 6lgeginden ve alt boyutlarindan
elde edilen puanlarinin ortalamasinin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek
iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi i¢in bagimsiz 6rneklem t testi yapilmistir.
Arastirmada katilimcilarin algilanan liderlik davranisi 6lgeginin ve alt boyutlariin puan
ortalamalarinin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermedigi goriilmektedir
(p>0,05). Bu durum bize cinsiyetin algilanan liderlik davranisi 6lgegi ve alt boyutlar1 puan
ortalamasi lizerinde dnemli bir rol oynamadiginin gostergesidir. Kadin ve erkeklerin puan
ortalamalar istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermese de genel olarak erkeklerin
puan ortalamalarinin kadinlara oranla biraz daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Hsa, Hap,

Hasc, Haq hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 14. Tikenmislik Davranisinin Medeni Duruma Gore Farklilasip Farklilasmadigini
Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglari

Medeni _
Olcek ve Boyutlan Durum n X SS t P
Maslasch Tiikenmislik Bekar 167 188 066 1131 0259
Olcegi Evli 225 1,80 0,68

) Bekar 167 1,65 0,95 1,719 0,086

Duygusal Tikenme Evli 225 1,48 0,99

Beka}r 167 1,39 1,05 2,085 0,038*
Duyarsizlasma Evli 225 1,17 1,01

Bekar 167 2,44 0,78
Kisisel Basar1 Hissi Evli 295 2,55 0,83 1,395 0164
*p<0,05

Arastirmada katilanlarin Maslasch Tiikenmislik Olgeginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarinin ortalamasinin medeni duruma gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek
iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi i¢in bagimsiz 6rneklem t testi yapilmistir.
Aragtirmada katilimeilarin tiikenmiglik 6lgeginin, duygusal tilkenme ve kisisel basari hissi alt
boyutlarinin puan ortalamalarinin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize medeni durumun tiikkenmislik 6l¢eginin,
duygusal tilkenme ve kisisel bagar1 hissi alt boyutlar1 puan ortalamasi iizerinde 6nemli bir rol
oynamadigmin gostergesidir. Arastirmada katilimcilarin duyarsizlasma alt boyutundan elde
edilen ortalama puanlarin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Bekar olan bireylerin duyarsizlasma alt boyutu ortalama
puanlari evli olan bireylere gore istatistiksel olarak daha yiiksek bulunmustur. Hie, Hif, Hin

hipotezleri reddedilmis, Hiq hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 15. Orgiitsel Catisma Davranisinin Medeni Duruma Gére Farklilasip Farklilasmadigin

Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglari

Medeni _
Olcek ve Boyutlan Durum n X SS t P
Rahim M.A Orgiitsel Bekar 167 3,67 0,61 -0,058 0,954
Catisma Olgegi Evli 225 3,67 0,64
Beka}r 167 3,85 0,76 1,631 0.104
Tiimlestirme Evli 225 3,98 0,82
- Bekar 167 365 076 (555 o569
Odiin Verme Evli 225 3,60 0,82
) Beka_lr 167 3,48 0,79 0,219 0,827
Hiikmetme Evli 225 3,46 0,86
Bekar
. 167 3,60 0,81 1535 0.126
Kac¢inma Evli 225 3,46 0,92
Uzlasma Bekar 167 3,74 0,84 -0,733 0,464
Evli 225 3,81 0,83

Arastirmaya katilanlarin Rahim M.A orgiitsel ¢atisma 6l¢eginden ve alt boyutlarindan
elde edilen puanlarmin ortalamasinin medeni duruma gore farklilasip farklilasmadigini
belirlemek iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi icin bagimsiz drneklem t testi
yapilmustir. Arastirmada katilimcilarin Rahim orgiitsel ¢atigma olgeginin ve alt boyutlarinin
puan ortalamalarinin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermedigi
goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize medeni durumun orgiitsel catisma ve alt boyutlar
puan ortalamas: iizerinde onemli bir rol oynamadiginin gostergesidir. Hag, Hon, Ha,, Hai, Haj,

Hk hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 16. Algilanan Liderlik Davranisinin  Medeni Duruma Gore Farklilagip
Farklilasmadigin1 Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglar
Medeni _
Olcek ve Boyutlan Durum n X SS t P
Algilanan Liderlik Bekar 167 344 08 1503 0134
Davramsi Olcegi Evli 225 3,30 0,96
Bekar 167 3,57 0,84
Gorev Odakh Davrams Evli 225 3,51 0,95 0,615 0,539
Bekar 167 3,39 1,00
Iliski Odakh Davrams Evli 225 3,23 1,06 1,494 0,136
Bekar 167 3,38 0,96
Degisim Odakh Davrans . 1,859 0,064
Evli 225 3,18 1,08

Arastirmaya katilanlarin algilanan liderlik davranist 6lgeginden ve alt boyutlarindan

elde edilen puanlarmin ortalamasinin medeni duruma gore farklilagip farklilagmadigini

belirlemek tizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi icin bagimsiz drneklem t testi

yapilmistir. Arastirmada katilimcilarin  algilanan liderlik davranisi

Olceginin ve alt

boyutlarinin puan ortalamalarinin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize medeni durumun algilanan liderlik

davranist Olge8i ve alt boyutlar1 puan ortalamasi lizerinde 6nemli bir rol oynamadiginin

gostergesidir. Hze, Haf, Hag, Han hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 17. Tikenmislik Davranisinin Egitim Diizeylerine Gore Farklilagip Farklilasmadigin
Belirlemek Uzere Yapilan F Testi Sonuglari

Olcek ve Boyutlar1  Egitim Diizeyi n X SS F p Boferroni
[kogretim (1) 30 185 0,79

Maslasch Lise (2) 134 1,74 063

Tiikenmislik Olcegi Lisans (3) 191 188 068 1,317 0,268 ---
Lisans Ustii (4) 37 191 0,64
[kogretim (1) 30 185 1,18

Duygusa] Lise (2) 134 1,43 0,94

Tiikenme Lisans (3) 191 157 o098 L7 0159 -
Lisans Ustii 4) 37 164 0,87
[kdgretim (1) 30 142 1,15
Lise (2) 134 1,23 1,00 0,284 0,837

Duyarsizlasma Lisans (3) 191 1,26 1,03
Lisans Ustii 4) 37 129 1,03
[kogretim (1) 30 210 1,06

. Lise (2) 134 2,40 0,80

Kl§lsel Basarl LlsanS (3) 191 262 077 4,694 0,003* l<3

Hissi Lisans Ustii (4) 37 259 071

*p<0,05

Arastirmaya katilanlarin Maslasch tiikkenmislik dlgceginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarin ortalamasimin egitim diizeylerine gore farklilasip farklilagmadigini
belirlemek iizere, veriler normal dagilim varsayimim sagladigi i¢in ikiden fazla ornek
ortalamasmin karsilagtirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmustir.
Arastirmada katilimcilarin tilkenmislik 6lgegi, duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma alt
boyutlarinin puan ortalamalarinin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize kisilerin egitim diizeylerinin
tiikenmislik 6lgegi, duygusal tiikenme ve tiikkenmislik alt boyutlari puan ortalamasi tizerinde
onemli bir rol oynamadiginin gostergesidir. Kisisel basar1 hissi alt boyutundan elde edilen
puanlarin ortalamasinin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Farkin hangi gruptan kaynaklandigini gorebilmek i¢in
coklu karsilastirma testlerinden biri olan Bonferroni testi yapilmistir. Sonuglara gore
farkliligin ilk6gretim ve lisans mezunu olan kisiler arasinda oldugu tespit edilmistir. Kisisel
basart hissi alt boyutunda lisans mezunu olan kisilerin puanlarinin ortalamasinin ilkdgretim
mezunu olan kisilerin puanlarinin ortalamasindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Hy,,

Hai, Hyj hipotezleri reddedilmis, Hiy hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 18. Orgiitsel Catisma Davranmisinin  Egitim  Diizeylerine Goére Farklilasip

Farklilasmadigin1 Belirlemek Uzere Yapilan F Testi Sonuglari

Olcek ve Boyutlar Egitim Diizeyi n X SS F p Boferroni
[lkogretim (1 30 3,70 0,89

Rahim M.A kogretim (1)

Orgiitsel Catisma  Lise ) 134 361 086

Olgegi Lisans (3) 191 3,73 057 ™ ’
Lisans Ustii (4) 37 357 0,59
flkégretim (1) 30 383 0,98

) . Lise (2) 134 3,84 0,84

Tiimlestirme Lisans (3) 101 402 072 2,029 0,109 ----
Lisans Ustii (4) 37 379 0,80
[kogretim (1) 30 3,63 1,03
Lise (2) 134 35657 0,85 1387 0.246

Odiin Verme )
Lisans (3) 191 3,7005 0,73 —
Lisans Ustii 4) 37 3,4541 0,70
ik gretim (1) 30 3,6467 0,90

) Lise (2) 134 3,3910 0,80

Hukmetme Lisans (3) 191 35288 0,83 1029 0206 -
Lisans Ustii 4) 37 3,3297 0,80
ilkogretim (1) 30 3,7067 1,12
Lise (2) 134 35552 0,82

Kac¢inma . 0,636 0,592 ---
Lisans (3) 191 3,4806 0,89
Lisans Ustii 4) 37 3,5297 0,75
ﬂkégretim (D) 30 3,6467 1,06
Lise (2) 134 3,6687 0,86

Uzlasma . 2,493 0,060 ----
Lisans (3) 191 39026 0,77
Lisans Ustii (4) 37 3,7189 0,77

Aragtirmaya katilanlarin Rahim M.A oOrgiitsel ¢atisma 6lgeginden ve alt boyutlarindan
elde edilen puanlarinin ortalamasinin bireylerin egitim diizeylerine gore farklilagip
farklilagmadigini belirlemek tizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladig: i¢in ikiden
fazla 6rnek ortalamasinin karsilastirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmistir.

Arastirmada katilimcilarin Rahim orglitsel catisma Olceginin ve alt boyutlarinin puan
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ortalamalarinin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi
goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize kisilerin egitim diizeylerinin orgiitsel catisma
Olceginin ve alt boyutlar1 puan ortalamasi {izerinde Onemli bir rol oynamadiginin

gostergesidir. Hai, Haom, Hon, Hoo, Has, Hop hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 19. Algilanan Liderlik Davranmisinin Egitim Diizeylerine Gore Farklilasip

Farklilasmadigin1 Belirlemek Uzere Yapilan F Testi Sonuglari

Olcek ve Boyutlar1 Egitim Diizeyi n X SS F p Boferroni
[Ikogretim (1) 30 3,56 0,82
élgllanan Liderlik Lise (2) 134 333 085 0617 0605 L
Olcegi Lisans (3) 191 3,34 096 ’
Lisans Ustii 4) 37 3,43 0,90
[kdgretim (1) 30 3,71 0,88
- Lise (2) 134 3,51 0,85
Gorev Odakh _ 0458 0,712 L
Davrams Lisans (3) 191 3,52 0,95
Lisans Ustii 4) 37 3,59 0,88
[kdgretim (1) 30 3,37 0,93
fliski Odakln Lise (2) 134 3,32 0,97 0,120 0,948
Davrams Lisans (3) 191 3,27 1,10 -
Lisans Ustii 4) 37 3,31 1,03
[kogretim (1) 30 3,57 0,89
Degisim Odakl Lise (2) 134 3,20 1,00 L2995 0300 .
Davrams Lisans (3) 191 324 107 ™ ’
Lisans Ustii 4) 37 3,37 1,01

Aragtirmaya katilanlarin algilanan liderlik davranisi 6lgeginden ve alt boyutlarindan
elde edilen puanlarinin ortalamasinin bireylerin egitim diizeylerine gore farklilasip
farklilagmadigini belirlemek iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladig: i¢in ikiden
fazla 6rnek ortalamasinin karsilastirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmustir.
Arastirmada katilimeilarin algilanan liderlik davranisi 6lgeginin ve alt boyutlarinin puan
ortalamalarinin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli farklihik gdstermedigi
goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize kisilerin egitim diizeylerinin algilanan liderlik
davranigi 6l¢eginin ve alt boyutlar1 puan ortalamasi iizerinde 6nemli bir rol oynamadiginin
gostergesidir. Hz,, Haj, Hsj, Hak hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 20. Tiikenmislik Davranisinin Yasa Gore Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek

Uzere Yapilan F Testi Sonuglar

Olcek ve Boyutlar1  Yas Araliklan n X SS F p Boferroni
Maslasch <=27(1) 135 1,84 0,70
Tiikenmislik Olgegi 28 — 34 (2) 130 1,78 0,69 0,739 0,478
35+ (3) 127 188 0,61
<=27 (1) 135 161 0,92
Duygusal 2834 (2) 130 150 1,00 0426 0654 -
Tiikenme
35+ (3) 127 153 1,01
<=27(1) 135 1,40 1,07
Duyarsizlasma 28 -34(2) 130 1,17 0,94 1,881 0,154 -
35+ (3) 127 122 1,06
<=27 (1) 135 237 0,85
f.?i‘s?e' Basar 2834 (2) 130 247 080 4,818 0,009* 1<3
35+ (3) 127 268 0,75

Arastirmaya katilanlarin Maslasch tiikkenmislik dlgeginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarin ortalamasinin yas gruplarma gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek
iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi i¢in ikiden fazla 6rnek ortalamasinin
karsilastirilmasinda kullanilan tek yonli Anova (F) testi yapilmistir. Arastirmada
katilimcilarin tilkenmislik 6lgegi, duygusal tilkenme ve duyarsizlagsma alt boyutlarinin puan
ortalamalarinin yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi
goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize kisilerin yas gruplar1 tiikenmislik 6l¢egi, duygusal
tiikenme ve tiikenmislik alt boyutlar1 puan ortalamasi lizerinde énemli bir rol oynamadiginin
gostergesidir. Kisisel basar1 hissi alt boyutundan elde edilen puanlarin ortalamasinin yas
gruplaria gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05).
Farkin hangi gruptan kaynaklandigimi gorebilmek ic¢in ¢oklu karsilagtirma testlerinden biri
olan Bonferroni testi yapilmistir. Sonuglara gore farkliligin 27 yasinin altindaki kisiler ve 35
yasinin iizerinde olan kisiler arasinda oldugu tespit edilmistir. Kisisel basar1 hissi alt boyutu
icin 35 yasinin tizerindeki kisilerin puanlarinin ortalamasinin 27 yasindaki kisilerin
puanlarinin ortalamasindan daha yiiksek oldugu goézlemlenmistir. . Hyj, Him, Hi, hipotezleri

reddedilmis, Hj, hipotezi kabul edilmistir.

104



Tablo 21. Orgiitsel Catisma Davranisinin Yasa Gore Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek

Uzere Yapilan F Testi Sonuglar

Olcek ve Boyutlar1 Yas Arahklar n X SS F p Boferroni

Rahim M.A <=27 (1) 135 369 0,61

glrggeifgtisel Catisma 58 34 () 130 375 062 6615 0074 -
35+ (3) 127 358 0,66
<=27(1) 135 3,89 0,77

Tiimlestirme 28 — 34 (2) 130 3,98 069 0563 0570  ----
35+ (3) 127 390 0,92
<=27(1) 135 366 0,74

Odiin Verme 28-34(2) 130 371 078 2879 0057 -
35+ (3) 127 348 0,85
<=27(1) 135 345 0,84

Hiikmetme 28 — 34 (2) 130 359 083 239 092 @ ----
35+ (3) 127 3,36 0,80
<=27(1) 135 362 0,79

Kaginma 28 — 34 (2) 130 355 088 2579 0,077 -
35+ (3) 127 3,38 0,95
<=27(1) 135 3,77 0,84

Uzlasma 28-34(2) 130 389 084 2018 0134 -
35+ (3) 127 368 0,81

Arastirmaya katilanlarin Rahim M.A orgiitsel ¢atigma 6l¢eginden ve alt boyutlarindan
elde edilen puanlarin ortalamasinin yas gruplarina gore farkhilagip farklilagmadigini
belirlemek iizere, veriler normal dagilim varsayimimi sagladigi i¢in ikiden fazla ornek
ortalamasmin karsilastirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmistir.
Arastirmada katilimcilarin c¢atisma Olgeginden, elde edilen puan ortalamalarinin yas
gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Bu
durum bize kisilerin yas gruplarinin ¢atisma 6lgeginden elde edilen puan ortalamasi tizerinde
onemli bir rol oynamadiginin gostergesidir. Hzr, Has, Hag, Hoa, Hau, Ha2i hipotezleri

reddedilmistir.
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Tablo 22. Algilanan Liderlik Davramisinin Yasa Gore Farklilasip Farklilasmadigini

Belirlemek Uzere Yapilan F Testi Sonuglari

Olcek ve Boyutlar1  Yas Araliklan n X SS F p Boferroni
Algilanan Liderlik <=2r(1) 135 335 084
Davramsi Olgegi 2834 (2) 130 356 091 5676 0,004 3<2
35+ (3) 127 3,18 094
<=27 (1) 135 348 0,88
Gorev Odakh 28 - 34 (2) 130 370 089 3520 0031* 3<2
Davranis
35+ (3) 127 342 093
<=27(1) 135 3,32 0,96
Tliski Odakh 28— 34 (2 .
Davranis (2) 130 345 1,08 3,637 0,027* 3<2
35+ (3) 127 311 1,04
<=27 (1) 135 3,27 0,98
Degisim Odakl 28 -34(2) 130 3550 1,01 7,095 0001* 3<2
Davranis 35+ (3) 127 302 1,06
*p<0,05

Aragtirmaya katilanlarin algilanan liderlik davranisi 6lgeginden ve alt boyutlarindan
elde edilen puanlarin ortalamasinin yas gruplarina gore farkhilagip farklilagmadigini
belirlemek iizere, veriler normal dagilim varsayimimi sagladigi i¢in ikiden fazla ornek
ortalamasmin karsilastirilmasinda kullanilan tek yonli Anova (F) testi yapilmistir.
Arastirmada katilimcilarin algilanan liderlik 6lgegi ve alt boyutlarinin puan ortalamalarinin
yas gruplaria gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir (p<0,05). Bu
durum bize kisilerin yas gruplari algilanan liderlik 6l¢egi ve alt boyutlar1 puan ortalamasi
iizerinde 6nemli bir rol oynadiginin gostergesidir. Farkin hangi gruptan kaynaklandigini
gorebilmek icin ¢oklu karsilagtirma testlerinden biri olan Bonferroni testi yapilmistir.
Sonuglara gore, algilanan liderlik Olcegi ve tiim alt boyutlar i¢in farkliligin 28-34 yas
grubundaki kisiler ile 35 yasmin {izerinde olan kisiler arasinda oldugu tespit edilmistir.
Algilanan liderlik davranist 6l¢egi ve alt boyutlar icin 35 yasmin iizerindeki kisilerin
ortalama puanlar1 28-34 yas araligindaki kisilerin ortalama puanlarindan istatistiksel olarak

daha yiiksek bulunmustur. Hsj, Ham, Han, Hso hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 23. Tikenmislik Davraniginin Calisma Siiresine Gore Farklilasip Farklilasmadigini

Belirlemek Uzere Yapilan F Testi Sonuglari

Olcek ve Boyutlar1 Calisma Siiresi n X SS F p Boferroni
Maslasch <=4(1) 154 1,84 0,70
Tiikenmislik Olgegi 5—8(2) 121 184 068 0,135 0,874  ---
9+ (3) 117 180 0,61
<=4 (1) 154 1,62 0,97
Duygusal 5-8(2) 121 1,54 100 0,781 0459 -
Tiikenme
9+ (3) 117 1,47 0,96
<=4(1) 154 137 1,06
Duyarsizlasma 5-8(2) 121 1,29 1,00 2536 0,081 @ ----
9+ (3) 117 1,09 0,98
<=4 (1) 154 2,39 0,85
I;:zlsf;el Basari 5-8(2) 121 252 081 2885 0057 ----
9+ (3) 117 2,63 0,74

Arastirmaya katilanlarin Maslasch tiikkenmislik dl¢ceginden ve alt boyutlarindan elde

edilen puanlarin ortalamasinin ¢alisma siirelerine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek

iizere, veriler normal dagilim varsayimim sagladigi icin ikiden fazla 6rnek ortalamasinin

karsilastirilmasinda  kullanilan tek yonlii Anova (F) testi

yapilmistir.  Arastirmada

katilimcilarin tiikkenmislik 6lgegi ve alt boyutlarinin puan ortalamalarinin ¢alisma siirelerine

gore istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize

kisilerin calisma siirelerinin tiikkenmislik 6lcegi ve alt boyutlar1 puan ortalamasi {izerinde

onemli bir rol oynamadiginin gostergesidir. Hyg, Hip, Hir, His hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 24. Orgiitsel Catisma Davramsinin  Calisma  Siiresine  Gore  Farklilasip

Farklilasmadigin1 Belirlemek Uzere Yapilan F Testi Sonuglari

Olcek ve Boyutlar1 Calisma Siiresi n X SS F p Boferroni
Rahim Orgiitsel <=4 (1) 154 372 0,61
Catisma Olgegi 5-8(2) 121 367 063 0,878 0416 -
9+ (3) 117 361 0,66
<=4 (1) 154 394 0,76
Tiimlestirme 5-8(2) 121 3,90 0,75 0,117 0,889 ——
9+ (3) 117 3,92 0,89
<=4(1) 154 372 0,76
Odiin Verme 5-8(2) 121 363 080 3369 0035* 3<1
9+ (3) 117 347 082
<=4(1) 154 348 0,78
Hiikmetme 5-8(2) 121 348 091 0,070 0932  --—--
9+ (3) 117 344 0,80
<=4 (1) 154 361 0,84
Kacinma 5-8(2) 121 3,55 0,88 2,026 0,133 ---
9+ (3) 117 3,39 0,90
<=4(1) 154 380 0,85 0,073 0,930
Uzlasma 5-8(2) 121 376 0,83
9+ (3) 117 3,78 0,83

Aragtirmaya katilanlarin Rahim orgiitsel catisma 6lgeginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarin ortalamasinin ¢alisma siirelerine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek
iizere, veriler normal dagilim varsayimimi sagladigi icin ikiden fazla 6rnek ortalamasinin
karsilastirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmistir. Arastirmada
katilimcilarin catisma Slgeginden ve alt boyutlarindan (6diin verme alt boyutu haric¢) elde
edilen puan ortalamalarinin c¢alisma siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize kisilerin calisma siirelerinin ¢atisma
Olceginden ve alt boyutlarindan elde edilen puan ortalamasi {izerinde 6nemli bir rol
oynamadigimin gostergesidir. Odiin verme alt boyutunun puan ortalamasinin ¢alisma siiresi
icin farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Farkin hangi gruptan kaynaklandigini
gorebilmek icin ¢oklu karsilagtirma testlerinden biri olan Bonferroni testi yapilmistir.

Sonuglara gore 4 yildan az ¢alisan kisilerin ortalama puanlari, 9 yildan fazla calisan kisilerin
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ortalama puanlarindan yiiksek bulunmustur. Hay, Haw, Hag, Hay, Ha; hipotezleri reddedilmis,

Hayx hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 25. Algilanan Liderlik Davranisinin Yasa Gore Farklilagip Farklilasmadigini

Belirlemek Uzere Yapilan F Testi Sonuglar

Olcek ve Boyutlar1  Yas Araliklar n X SS F p Boferroni
Algilanan Liderlik  ~ (@) 154 341 089
Davramsi Olgegi  5-8(2) 121 339 084 0892 0411  ---
9+ (3) 117 327 0,99
<=4 (1) 154 357 091
Gorev Odakh 5-8(2) 121 356 086 0482 0618 -
Davranis
9+ (3) 117 347 0,94
<=4(1) 154 3,36 1,02
lliski Odakh 5-8(2) 121 331 097 0936 0618 -
Davranis
9+ (3) 117 319 1,12
<=4(1) 154 331 1,04
Degisim Odakh 5-8(2) 121 331 094 0,884 0414  ----
Davranis 9+ (3) 117 316 1,11

Arastirmaya katilanlarin algilanan liderlik davranisi dlgeginden ve alt boyutlarindan

elde edilen puanlarin ortalamasinin calisma siirelerine gore farklilagip farklilagsmadigini

belirlemek iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi icin ikiden fazla Ornek

ortalamasmin karsilastirilmasinda kullanilan tek yonli Anova (F) testi yapilmistir.

Arastirmada katilimcilarin algilanan liderlik dlgegi ve alt boyutlarinin puan ortalamalarinin

caligma siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi goriilmektedir

(p>0,05). Bu durum bize kisilerin ¢alisma siirelerinin algilanan liderlik 6lgegi ve alt boyutlar

puan ortalamasi tizerinde onemli bir rol oynamadiginin gostergesidir. Hszp, Har, Has, Hag

hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 26. Olgekler ve Alt Boyutlar1 Korelasyon Tablosu

Bu calismada 6l¢ek puanlarindaki iliskiyi irdelemek i¢in korelasyon analizi uygulanmistir. Degiskenler arasindaki anlamli

iliskinin yoniinii ve giiciinii ortaya ¢ikarmak adina yapilmigstir.

Degiskenler 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14.
1. MTO 1

2 DT 0,880 1

3. D 0,784 0,749” 1

4. KBH 0,464~ 0,064  -0,023 1

5. ROCO -0,039 -0,157" -0,209” 0,289 1

6. T -0,121° -0,276" -0,3107 0,343" 0,836 1

7. ov -0,055 -0,154" -0,141" 0,195 0,810 0,596 1

8. H 0,090 0065 0,007 0,112° 0,646 0,405 0,335 1

0. K 0,048 0005 -0,022 0,119° 0,687 0409" 0,558~ 0,268 1

0. U -0,101° -0,226" -0,316° 0,326 0,854~ 0,7507 0,6407 0,4927 0,391 1

1. ALDO -0,110° -0,186" -0,126" 0,102° 0,481 0,400” 0,464" 0,323 0,265~ 0,399 1

12.  GOD -0,088 -0,192° -0,137" 0,167 0,507 0461 0467 0,326 0,256 0435 0,885 1

13.  Iob 0,131 -0,1997 -0,149” 0,089 0428" 03717 0,400 02797 0,227 0,367 0,906 0,705 1

4. DOD -0,089 -0,135" -0,078 0,042 0,402” 0,295~ 04127 0,286 02447 03147 09477 07447 08087 1
*p<0,05

**p<0,01

M TO=Maslasch T L'{'_kenmz;vlik Olgegi; DT =D_yygu§al Tiikenme; D=Duyarsizlasma, KBH=Kigsisel Basar1 Hissi; {?OCOZRahim
Orgiitsel Catisma Olgegi; T=Tiimlestirme, 0V=Oc{iin Verme; H =Hiikmetme; K=Ka¢inma, U=Uzlasma;, ALDO=Algilanan Liderlik
Davranist Olgegi, GOD=Gorev Odakli Davranig, IOD=lliski Odakli Davranis, Degisim Odakli Davranis

110



Arastirmanin  degiskenlerinin  korelasyon katsayilarina bakildiginda Maslasch
tilkenmislik Olgeginin duygusal tiikkenmislik alt boyutu ile Rahim oOrgiitsel ¢atisma Olgegi
arasinda ¢ok diisiik diizeyde, negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligski vardir (r=-
0,157; p<0,01). Maslasch tiikkenmislik 6l¢ceginin duyarsizlagsma alt boyutu ile Rahim orgiitsel
catisma Olgegi arasinda ¢ok diisiik diizeyde, negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski
vardir (r=-0,209; p<0,01). Maslasch tiikenmislik 6l¢eginin kisisel basar1 hissi alt boyutu ile
Rahim orgiitsel catisma Olcegi arasinda ¢ok diisiik diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel
olarak anlamli iligki vardir (r=0,289; p<0,01). Maslasch tiikenmislik ol¢egi ile algilanan
liderlik davranis 6lcegi arasinda ¢ok diisiik diizeyde, negatif yonde ve istatistiksel olarak
anlaml iligki vardir (r=-0,110; p<0,05). Maslasch tiikenmislik 6l¢eginin duygusal tiikenme alt
boyutu ile algilanan liderlik davranis dlgegi arasinda ¢ok diisiik diizeyde, negatif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli iligki vardir (r=-0,186; p<0,01). Maslasch tiikenmisglik 6l¢eginin
duyarsizlagsma ile algilanan liderlik davranis Olgegi arasinda ¢ok diisik diizeyde, negatif
yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski vardir (r=-0,126; p<0,05). Maslasch tiikenmislik
Ol¢ceginin kisisel basar1 hissi ile algilanan liderlik davranig 6lgegi arasinda ¢ok diisiik diizeyde,
negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski vardir (r=0,102; p<0,05).

Rahim orgiitsel ¢atisma olgegi ile algilanan liderlik davranis 6lgegi arasinda orta
diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligki vardir (r=0,481; p<0,01). Rahim
orglitsel catisma Olgeginin tiimlestirme alt boyutu ile algilanan liderlik davranis Olgegi
arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligski vardir (r=0,400;
p<0,01). Rahim orgiitsel ¢atisma 6lceginin 6diin verme ile algilanan liderlik davranis 6lgegi
arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligki vardir (r=0,464;
p<0,01). Rahim orgiitsel catisma 6lgeginin hilkkmetme alt boyutu ile algilanan liderlik davranis
Olcegi arasinda diisiik diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski vardir
(r=0,323; p<0,01). Rahim orgiitsel catisma 6l¢eginin kaginma alt boyutu ile algilanan liderlik
davranis dlgegi arasinda ¢ok diisiik diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligki
vardir (r=0,265; p<0,01). Rahim orgiitsel catisma Olgeginin uzlagma alt boyutu ile algilanan
liderlik davranis 6lgegi arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli
iligki vardir (r=0,399; p<0,01).

Maslasch tiikenmislik 6l¢eginin duygusal tiilkenmislik alt boyutu ile algilanan liderlik
davranig Olgeginin gérev odakli davranig alt boyutu arasinda ¢ok diisiik diizeyde, negatif
yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski vardir (r=-0,192; p<0,01). Maslasch tiikenmislik
Olceginin duyarsizlasma alt boyutu ile algilanan liderlik davranmis 6l¢eginin gorev odakli
davranis alt boyutu arasinda ¢ok diisiik diizeyde, negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli

iligki vardir (r=-0,137; p<0,01). Maslasch tiikkenmislik 6l¢eginin kisisel basari hissi alt boyutu
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ile algilanan liderlik davranis 6lgeginin gorev odakli davranis alt boyutu arasinda ¢ok diisiik
diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski vardir (=0,167; p<0,01). Rahim
orgiitsel catisma Olcegin ile algilanan liderlik davranig Slgeginin gorev odakli davranis alt
boyutu arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski vardir
(r=0,507; p<0,01).

Rahim orgiitsel ¢atisma dlgeginin tiimlestirme alt boyutu ile algilanan liderlik davranig
olgeginin gorev odakli davranis alt boyutu arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel
olarak anlamli iligki vardir (r=0,461; p<0,01). Rahim orgiitsel catisma Olgeginin 6diin verme
alt boyutu ile algilanan liderlik davranis 6l¢eginin gérev odakli davranis alt boyutu arasinda
orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski vardir (r=0,467; p<0,01).
Rahim orgiitsel catisma Olceginin hiikmetme alt boyutu ile algilanan liderlik davranig
Olceginin gorev odakli davranig alt boyutu arasinda diigik diizeyde, pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli iliski vardir (1=0,326; p<0,01). Rahim orgiitsel catisma Ol¢eginin
kacinma alt boyutu ile algilanan liderlik davranis dlgeginin gorev odakli davranis alt boyutu
arasinda diigiik diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligski vardir (r=0,256;
p<0,01). Rahim orgiitsel ¢atisma 6lgeginin uzlagma alt boyutu ile algilanan liderlik davranig
6lceginin gorev odakli davranis alt boyutu arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel
olarak anlamli iliski vardir (r=0,435; p<0,01).

Maslach tiikenmislik Olgegi ile algilanan liderlik davranis Olgeginin iliski odakli
davranis alt boyutu arasinda c¢ok diisiik diizeyde, negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli
iliski vardir (r=-0,131; p<0,01). Maslach tiikkenmislik 6lgeginin duygusal tiikenme alt boyutu
ile algilanan liderlik davranis 6l¢eginin iliski odakli davranis alt boyutu arasinda ¢ok diisiik
diizeyde, negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligki vardir (r=-0,199; p<0,01). Maslach
tilkenmislik 6lgeginin duyarsizlagsma alt boyutu ile algilanan liderlik davranis 6lgeginin iliski
odakl1 davranis alt boyutu arasinda c¢ok diisiik diizeyde, negatif yonde ve istatistiksel olarak
anlamli iligki vardir (r=-0,149; p<0,01).

Rahim orgiitsel catisma Olcegi ile algilanan liderlik davramis 6lgeginin iliski odakl
davranis alt boyutu arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski
vardir (r=0,428; p<0,01). Rahim orgiitsel catigma dl¢egin tiimlestirme alt boyutu ile algilanan
liderlik davranis 6l¢eginin iliski odakli davranis alt boyutu arasinda diisiik diizeyde, pozitif
yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligki vardir (r=0,371; p<0,01). Rahim oOrgiitsel ¢atisma
6lceginin 6diin verme alt boyutu ile algilanan liderlik davranis 6l¢eginin iligki odakli davranig
alt boyutu arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski vardir

(r=0,400; p<0,01). Rahim orgiitsel ¢atisma Olceginin hitkkmetme alt boyutu ile algilanan
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liderlik davranis 6l¢eginin iliski odakli davranig alt boyutu arasinda diisiik diizeyde, pozitif
yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligki vardir (r=0,279; p<0,01).

Rahim orgiitsel catisma Ol¢eginin kaginma alt boyutu ile algilanan liderlik davranig
Olceginin iliski odakli davranig alt boyutu arasinda diisiikk diizeyde, pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli iliski vardir (r=0,227; p<0,01). Rahim orgiitsel catisma 6lgeginin
uzlagsma alt boyutu ile algilanan liderlik davranig 6l¢eginin iliski odakli davranis alt boyutu
arasinda diisiik diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski vardir (r=0,367;
p<0,01). Maslach tiikenmislik 6l¢eginin duygusal tiikkenme alt boyutu ile algilanan liderlik
davranis dl¢eginin iligki odakli davranig alt boyutu arasinda ¢ok diisiik diizeyde, negatif yonde
ve istatistiksel olarak anlamli iligki vardir (r=-0,135; p<0,01).

Rahim orgiitsel catisma 6lgegi ile algilanan liderlik davranis 6l¢eginin iliski odakli
davranis alt boyutu arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligki
vardir (r=0,402; p<0,01). Rahim o&rgiitsel ¢atisma Slgegin tiimlestirme alt boyutu ile algilanan
liderlik davranis Olgeginin iliski odakli davranis alt boyutu arasinda ¢ok diisiik diizeyde,
pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski vardir (r=0,295; p<0,01). Rahim oOrgiitsel
catigsma Olceginin 6diin verme alt boyutu ile algilanan liderlik davranis 6lgeginin iliski odakli
davranis alt boyutu arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligki
vardir (r=0,412; p<0,01).

Rahim orgiitsel ¢catisma 6lgeginin hitkkmetme alt boyutu ile algilanan liderlik davranis
Olgeginin 1iligki odakli davranig alt boyutu arasinda diisiik diizeyde, pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli iligki vardir (r=0,286; p<0,01). Rahim orgiitsel ¢atisma Slgeginin
kacinma alt boyutu ile algilanan liderlik davranis 6l¢eginin iliski odakli davranis alt boyutu
arasinda diisiik diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iliski vardir (r=0,244;
p<0,01). Rahim orgiitsel ¢atisma 6lgeginin uzlagma alt boyutu ile algilanan liderlik davranig
Olceginin iligki odakli davranig alt boyutu arasinda diisiik diizeyde, pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli iligki vardir (r=0,314; p<0,01).

4.4. Yapisal Model Analizi

Yapilan korelasyon analizi sonucunda iliskilerin oldugu tespit edilmis olup bu iliskiler
dogrultusunda bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerinde etkisinin arastirilabilecegi
ongoriilmiistir ve Sekil 5’te goriilen Yapisal esitlik modeli kurularak arastirma kapsaminda
olusturulan etki hipotezleri test edilmistir.

Hipotez test sonuglarinin desteklenip desteklenmedigi belirleyebilmek icin Sekil 5°te
SPSS- AMOS ile ¢izilen yol analizi modeli gosterilmektedir. Sekilde gosterilen [degerleri
standardize edilmis degerler olup, hipotez test sonuglar1 Tablo 27°de gosterildigi gibidir.
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Korelasyon katsayist ile degiskenler arasi dogrusal iligkiler olgiilebilmektedir. Korelasyon
katsayisinin yetersiz kaldigi baz1 durumlar da olabilmektedir. Eger korelasyon katsayis1 baska
bir degisken ya da degiskenler tarafindan da etkileniyorsa bu iligkiyi agiklamada yeterli
degildir. Bununla beraber, modelde bunlar ile iliskili oldugu diisiiniilen baska degiskenlerinde
etkisi olabilir (Wright S., 1960).

Degiskenler arasinda hesaplanan korelasyon katsayisinda diger degiskenlerle ilgili
olan iliskiden kaynaklanan kisimlarin bulunmasi istenildiginde, Sewal Wright tarafindan
gelistirilen “Yol Analizi” kullanilmistir. Path analizinin amaci degiskenler arasinda varsayilan
nedensellik baglarinin 6nemini ve biiyiikliigiinii tahmin etmek ve ¢ikarimlar1 yapmaktir. Yol

(path) analizi sonuglarina gore biitiin hipotezler desteklenmistir
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Sekil 5. Yapisal Model Analizi

DT=Duygusal Tiikenme; D=Duyarsizlasma, KBH=Kisisel Basari Hissi; T=Tiimlestirme,
OV=0Odiin Verme; H=Hiikmetme; K=Kacinma; U=Uzlasma; GOD=Gorev Odakli Davranis;
IoD=Iliski Odakli Davranis, DOD=Degisim Odakli Davranis
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Tablo 27. Hipotez Testi Sonuglart

Hipotez iliskileri Standart f p Kabul/Ret
Ha: Gorev odaklilik davranig — Timlestirme 0,678 0,000 Kabul
Hs: Gorev odaklilik davranis — Odiin verme 0,696 0,000 Kabul
Hes: Gorev odaklilik davranis — Hilkmetme 0,427 0,000 Kabul
H-: Gorev odaklilik davranmis — Kaginma 0,563 0,000 Kabul
Hs: Gorev odaklilik davramg — Uzlasma 0,655 0,000 Kabul
Hg: Gorev odaklilik davranig — Duygusal tiikenme 10,301 0,000 Kabul
Hio: Gorev odaklilik davranig — Duyarsizlagma 0,318 0,000 Kabul
Hi1: Gorev odaklilik davranmis — Kisisel basari hissi 0,415 0,000 Kabul
Hy: iliski odakl1 davranis — Tiimlestirme 0,333 0,000 2Ll
His: Tliski odakli davranig — Odiin verme 0,303 0,000 Kabul
H.,: Iliski odakli davranis — Hiikmetme 0,199 0,000 Kabul
Has: 1liski odakli davranis — Kagmma 0,235 0,000 Kabul
Hae: Tliski odakli davramis — Uzlasma 0,348 0,000 Kabul
H,7: Iliski odakli davranis — Duygusal tiikenme 10,334 0,000 Kabul
Hig: Iliski odakli davranis — Duyarsizlasma 10,303 0,000 Kabul
Hiq: Iliski odakli davranis — Kisisel basar1 hissi 0,144 0,006 Kabul
Hyo: Degisim odakli davranig — Tﬁmlestirme -0,565 0,000 Kabul
Hy1: Degisim odakli davranig — Odiin verme 0,405 0,000 Kabul
Hy,: Degisim odakli davranis — Hiikmetme 10,201 0,000 Kabul
Has: Degisim odakli davranis — Kaginma 10,393 0,000 Kabul
Hy4: Degisim odakli davranis — Uzlagma 10,560 0,000 Kabul
Has: Degisim odakli davranis — Duygusal titkenme 0,344 0,000 Kabul
Hae: Degisim odakli davranis — Duyarsizlasma 0,404 0,000 Kabul
H,7: Degisim odakli davranis — Kisisel basar1 hissi 0,377 0,000 Kabul
X’/df=2,98 GFI=0,91 CFI=0,93 AGFI=0,90
RMSEA=0,07

Kurulan yapisal esitlik modelinin uygunlugu test etmek icin uyum indeksleri
kullanilmistir. Uyum indeksleri kabul edilebilir aralikta oldugu goriilmektedir. indekslerin
degerlendirilmesi kapsaminda kabul goren (Simsek, 2007) ve bu arastirmada dikkate alinan

uyum 1yiligi degerlerine yonelik kriterler Tablo-28’de sunulmustur.

116



H, hipotezi, gorev odakli davranis tiimlestirmeyi pozitif yonde etkiledigini varsaymis, yol
analizi sonucunda elde edilen standart § katsayisi 0,68 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu
hipotez kabul edilmistir.

Hs hipotezi, gérev odakli davranig 6diin vermeyi pozitif yonde etkiledigini varsaymis, yol
analizi sonucunda elde edilen standart 3 katsayis1 0,70 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu
hipotez kabul edilmistir.

He hipotezi, gorev odakli davranig hilkmetmeyi pozitif yonde etkiledigini varsaymis, yol
analizi sonucunda elde edilen standart 3 katsayisi 0,43 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu
hipotez kabul edilmistir.

Hy hipotezi, gorev odakli davranis kaginmayi pozitif yonde etkiledigini varsaymis, yol analizi
sonucunda elde edilen standart  katsayisi 0,56 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu
hipotez kabul edilmistir.

Hs hipotezi, gérev odakli davranis uzlasmayi pozitif yonde etkiledigini varsaymis, yol analizi
sonucunda eclde edilen standart B katsayist 0,66 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu
hipotez kabul edilmistir.

Hyg hipotezi, gorev odakli davranis duygusal tiikkenmeyi negatif yonde etkiledigini varsaymais,
yol analizi sonucunda elde edilen standart  katsayis1 -0,30 degeri ile 0,05 anlamlilik
diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir.

Hio hipotezi, gorev odakli davranis duyarsizlagsmay1 negatif yonde etkiledigini varsaymais, yol
analizi sonucunda elde edilen standart 3 katsayis1 -0,32 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde
bu hipotez kabul edilmistir.

Hi; hipotezi, gérev odakli davranis kisisel basar1 hissini pozitif yonde etkiledigini varsaymas,
yol analizi sonucunda elde edilen standart B katsayisi 0,42 degeri ile 0,05 anlamlilik
diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir.

Hi, hipotezi, iliski odakli davranig tiimlestirmeyi pozitif yonde etkiledigini varsaymis, yol
analizi sonucunda elde edilen standart 3 katsayis1 0,33 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu
hipotez kabul edilmistir.

His hipotezi, iligki odakli davranis 6diin vermeyi pozitif yonde etkiledigini varsaymis, yol
analizi sonucunda elde edilen standart § katsayis1 0,30 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu
hipotez kabul edilmistir.

Hi4 hipotezi, iliski odakli davranis hilkmetmeyi pozitif yonde etkiledigini varsaymis, yol
analizi sonucunda elde edilen standart 3 katsayisi 0,20 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu

hipotez kabul edilmistir.
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His hipotezi, iliski odakli davranis kaginmayi pozitif yonde etkiledigini varsaymis, yol analizi
sonucunda elde edilen standart p katsayisi 0,24 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu
hipotez kabul edilmistir.

His hipotezi, iliski odakli davranis uzlasmayi pozitif yonde etkiledigini varsaymis, yol analizi
sonucunda elde edilen standart B katsayist 0,35 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde bu
hipotez kabul edilmistir.

Hi7 hipotezi, iliski odakli davranis duygusal tilkkenmeyi negatif yonde etkiledigini varsaymis,
yol analizi sonucunda elde edilen standart B katsayis1 -0,33 degeri ile 0,05 anlamlilik
diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir.

Hsis hipotezi, iliski odakli davranis duyarsizlasmay1 negatif yonde etkiledigini varsaymis, yol
analizi sonucunda elde edilen standart B katsayist -0,30 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde
bu hipotez kabul edilmistir.

Hio hipotezi, iliski odakli davranis kisisel basari hissini pozitif yonde etkiledigini varsaymis,
yol analizi sonucunda elde edilen standart B katsayisi 0,14 degeri ile 0,05 anlamlilik
diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir.

Hyo hipotezi, degisim odakli davranis tiimlestirmeyi negatif yonde etkiledigini varsaymais, yol
analizi sonucunda elde edilen standart B katsayis1 -0,57 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde
bu hipotez kabul edilmistir.

H2; hipotezi, degisim odakli davranig 6diin vermeyi negatif yonde etkiledigini varsaymis, yol
analizi sonucunda elde edilen standart B katsayist -0,41 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde
bu hipotez kabul edilmistir.

Hy, hipotezi, degisim odakli davranig hiikmetmeyi negatif yonde etkiledigini varsaymis, yol
analizi sonucunda elde edilen standart B katsayist -0,20 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde
bu hipotez kabul edilmistir.

Has hipotezi, degisim odakli davranig kaginmayi negatif yonde etkiledigini varsaymis, yol
analizi sonucunda elde edilen standart § katsayisi -0,39 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde
bu hipotez kabul edilmistir.

Hzs4 hipotezi, degisim odakli davranis uzlasmay1 negatif yonde etkiledigini varsaymis, yol
analizi sonucunda elde edilen standart 3 katsayis1 -0,56 degeri ile 0,05 anlamlilik diizeyinde
bu hipotez kabul edilmistir.

Hys hipotezi, degisim odakli davramis duygusal tiikenmeyi pozitif yonde etkiledigini
varsaymis, yol analizi sonucunda elde edilen standart B katsayis1 0,34 degeri ile 0,05

anlamlilik diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir.
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Hys hipotezi, degisim odakli davranis duyarsizlasmay1 pozitif yonde etkiledigini varsaymais,
yol analizi sonucunda elde edilen standart B katsayis1 0,40 degeri ile 0,05 anlamlilik
diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir.

Hy7 hipotezi, degisim odakli davranis kisisel bagar1 hissini negatif yonde etkiledigini

varsaymis, yol analizi sonucunda elde edilen standart p katsayisi -0,37 degeri ile 0,05

anlamlilik diizeyinde bu hipotez kabul edilmistir.

Tablo 28. Modifikasyon Uyum Indeks Kriterleri

Kabul Edilebilir Araliklar Elde Edilen Degerler
x2/ df (Serbestlik Derecesi) 2,0-5,0 2,98
RMSEA <0,08 0,07
CFl >0,90 0,93
GFlI >0,90 0,91
AGFI >0,90 0,90

(Simsek, 2007)

Tiimlestirmede meydana gelen degisikligin %89’u gorev odakli davranis, iliski odakl
davranis ve degisim odakli davranis ile agiklanabilmektedir. Odiin vermede meydana gelen
degisikligin %74’ gorev odakli davranis, iliski odakli davranig ve degisim odakli davranis ile
aciklanabilmektedir. Hilkmetmede meydana gelen degisikligin %26’s1 gorev odakli davranis,
iliski odakli davranis ve degisim odakli davranis ile aciklanabilmektedir. Kaginmada meydana
gelen degisikligin %53’ gorev odakli davranis, iliski odakli davranis ve degisim odakl
davranis ile aciklanabilmektedir. Uzlagmada meydana gelen degisikligin %86’s1 gérev odakli
davranis, iliski odakli davranis ve degisim odakli davranis ile aciklanabilmektedir. Duygusal
tilkenmede meydana gelen degisikligin %30’u gorev odakli davranis, iliski odakli davranis ve
degisim odakli davranis ile agiklanabilmektedir. Duyarsizlagsmada meydana gelen degisikligin
%38’1 gorev odakli davranig, iliski odakli davramis ve degisim odakli davranis ile
aciklanabilmektedir. Kisisel basar1 hissinde meydana gelen degisikligin %86°s1 gérev odakli

davranis, iliski odakli davranis ve degisim odakli davranis ile agiklanabilmektedir.
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BESINCI BOLUM
GENEL DEGERLENDIRME VE SONUC
5.1. Genel Degerlendirme

Bu boliimde, aragtirmanin sonuncunda elde edilen bulgulara yonelik yorumlar
yapilmig, elde edilen bulgular literatiirdeki diger arastirma bulgularina benzerlik ve
farkliliklar1 agisindan degerlendirilmistir.

Yapilan arastirmaya katilanlarin algilanan liderlik davranisi dlgeginden elde edilen
skorlar diizeyinin Maslasch tiikenmislik 6lgeginden elde edilen skorlar tizerindeki tesirini
aciklayabilmek adina basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. F degerine karsilik gelen
anlamlilik diizeyine bakildiginda ortaya ¢ikan modelin istatistiksel manada anlamli oldugu
goriilmektedir. Aragtirmaya katilanlarin algilanan liderlik davranisi 6lgeginden elde edilen
skorlar diizeyinin Rahim orglitsel catisma Ol¢eginden elde edilen skorlar {izerindeki etkisini
aciklamak {izere basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. F degerine karsilik gelen
anlamlilik seviyesine bakildiginda kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir.

Arastirmada kullanilan algilanan liderlik davranisi olgegi teorik olarak ii¢ faktdrden
olusmaktadir. Buna gore, Olgegin igsel tutarliligina iliskin Cronbach's Alpha giivenirlilik
katsayis1 once her bir faktdr i¢in ayr1 ayr1 hesaplanmis, daha sonra ise Olgegin geneli
hesaplanmustir.

Arastirmaya katilanlarin algilanan liderlik davranist 6lgeginden ve alt boyutlarindan
elde edilen puanlarmin ortalamasinin cinsiyete gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek
iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi i¢in bagimsiz drneklem t testi yapilmigtir.

Aragtirmada katilimcilarin algilanan liderlik davranisi 6lge§inin ve alt boyutlarinin
puan ortalamalarinin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamlhi farklilik gostermedigi
goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize cinsiyetin algilanan liderlik davranig1 dlgegi ve alt
boyutlar1 puan ortalamasi lizerinde dnemli bir rol oynamadiginin gostergesidir. Kadin ve
erkeklerin puan ortalamalar istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermese de genel
olarak erkeklerin puan ortalamalarinin kadinlara oranla biraz daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir.

Aragtirmaya katilanlarin Rahim o6rgiitsel catisma dlgeginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarinin ortalamasinin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek tizere,

veriler normal dagilim varsayimini sagladigi i¢in bagimsiz 6rneklem t testi yapilmistir.
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Aragtirmada katilimcilarin Rahim orgiitsel ¢catisma 6lgeginin ve alt boyutlarinin puan
ortalamalarinin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi gortilmektedir
(p>0,05). Bu durum bize cinsiyetin Orgiitsel ¢atisma ve alt boyutlart puan ortalamasi iizerinde
onemli bir rol oynamadiginin gostergesidir. Kadin ve erkeklerin puan ortalamalar istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermese de genel olarak kadinlarin puan ortalamalarinin
erkeklere oranla biraz daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan Maslasch Tiikenmislik Olgegi teorik olarak ii¢ faktdrden
olusmaktadir. Bunlar; duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 hissidir. Duygusal
tilkkenme faktoriiniin Cronbach's Alpha giivenirlilik katsayis1 0,88; duyarsizlagsma faktoriiniin
0,81; kisisel basar1 hissi faktoriiniin 0,80; olarak bulunmustur. Olgegin toplam Cronbach's
Alpha giivenirlilik katsayis1 ise 0,86 olarak tespit edilmistir. Tiikenmiglik ve cinsiyet arasinda
tiilkenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal tiikenme ve kisisel basar1 hissi arasinda anlamli bir
iligki bulunmamaktadir. Tiikenmislik alt boyutlarindan olan duyarsizlasma ile cinsiyet
arasinda ise anlamli bir farklilik vardir. Duyarsizlasma kadinlara nazaran erkeklerde daha
yiiksektir.

Arastirmaya katilanlarin algilanan liderlik davranisi 6lgeginden ve alt boyutlarindan
elde edilen puanlarinin ortalamasinin medeni duruma gore farklilasip farklilagmadigini
belirlemek tizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi icin bagimsiz drneklem t testi
yapilmistir. Arastirmada katilimcilarin  algilanan liderlik davranis1 Glgeginin  ve alt
boyutlarinin puan ortalamalarinin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize medeni durumun algilanan liderlik
davranist Olge8i ve alt boyutlar1 puan ortalamasi lizerinde 6nemli bir rol oynamadiginin
gostergesidir.

Aragtirmaya katilanlarin Maslasch Tiikenmislik Olgeginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarinin ortalamasimin medeni duruma gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek
iizere, veriler normal dagilim varsayimin sagladigi i¢cin bagimsiz 6rneklem t testi yapilmistir.
Arastirmada katilimcilarin tilkenmislik 6l¢eginin, duygusal tilkenme ve kisisel basari hissi alt
boyutlarinin puan ortalamalarinin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize medeni durumun tilkenmislik 6l¢eginin,
duygusal tilkenme ve kisisel bagar1 hissi alt boyutlar1 puan ortalamasi iizerinde énemli bir rol
oynamadigimin gostergesidir. Arastirmada katilimcilarin duyarsizlasma alt boyutundan elde
edilen ortalama puanlarin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Bekar olan bireylerin duyarsizlasma alt boyutu ortalama

puanlar1 evli olan bireylere gore istatistiksel olarak daha yiiksek bulunmustur.
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Yine arastirmaya katilanlarin Maslasch Tiikenmislik Olceginden ve alt boyutlaridan
elde edilen puanlarmin ortalamasinin medeni duruma gore farklilasip farklilagmadigini
belirlemek tizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi i¢in bagimsiz 6rneklem t testi
yapilmistir. Arastirmada katilimcilarin tiikenmislik 6lgeginin, duygusal tiikenme ve kisisel
basar1 hissi alt boyutlarinin puan ortalamalarinin medeni duruma gore istatistiksel olarak
anlamli farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Buda bize Tiikenmislik alt boyutu olan
duygusal tiikenme ile kisisel basari hissi ve medeni durum arasinda anlamli bir farklilik
olmadigini diger bir alt boyut olan duyarsizlagsma ile ise medeni durum arasinda anlamli bir
iliski oldugunu gosterir. Bekar bireylerin ise tiikenmisligi evlilere oranla daha yiiksektir.

Arastirmaya katilanlarin algilanan liderlik davranist 6lgeginden ve alt boyutlarindan
elde edilen puanlarinin ortalamasinin bireylerin egitim diizeylerine gore farklilagip
farklilagmadigini belirlemek tizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladig: i¢in ikiden
fazla 6rnek ortalamasinin karsilastirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmuastir.
Arastirmada katilimcilarin algilanan liderlik davranist 6lgeginin ve alt boyutlarmin puan
ortalamalarinin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi
goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize kisilerin egitim diizeylerinin algilanan liderlik
davranis1 6l¢eginin ve alt boyutlar1 puan ortalamasi lizerinde énemli bir rol oynamadiginin
gostergesidir.

Aragtirmaya katilanlarin Rahim orgiitsel ¢atisma 6l¢eginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarinin  ortalamasinin  bireylerin  egitim  diizeylerine gore farklilagip
farklilagmadigin1 belirlemek iizere, veriler normal dagilim varsayimim sagladigi i¢in ikiden
fazla 6rnek ortalamasinin karsilastirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmugstir.
Katilimeilarin Rahim orgiitsel ¢atigma 6l¢eginin ve alt boyutlarinin puan ortalamalarinin
egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi goriilmektedir
(p>0,05). Buda bize Orgiitel Catisma ve Egitim Diizeyi arasinda da anlaml bir iliski
olmadigini, orgiitsel catisma egitim diizeyi lizerinde 6nemli bir rol oynamadigini gosterir.

Aragtirmaya katilanlarin Maslasch tiikenmislik 6lgeginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarin ortalamasinin egitim diizeylerine gore farklilasip farklilagsmadigini
belirlemek iizere, veriler normal dagilim varsayimimi sagladigi i¢in ikiden fazla ornek
ortalamasmin karsilagtirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmustir.
Arastirmada katilimcilarin tilkenmislik 6lgegi, duygusal tiikenme ve duyarsizlasma alt
boyutlarinin puan ortalamalarinin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Bu da bize gosterir ki egitim diizeyinin duygusal

tiilkenme ile duyarsizlasma arasinda bir anlamlilik yoktur fakat kisisel basari ile tiikenmislik
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arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu anlam ilkégretim ve lise mezunu olan bireylerde daha
yiiksektir. Lisans mezunu kisilerin kisisel bagar1 hissi ilkogretim mezunlarina oranla ¢ok daha
yiiksektir.

Aragtirmaya katilanlarin algilanan liderlik davranisi 6lgeginden ve alt boyutlarindan
elde edilen puanlarin ortalamasmin yas gruplarina gore farklilasip farklilasmadigini
belirlemek iizere, veriler normal dagilim varsayimimi sagladigi icin ikiden fazla GSrnek
ortalamasmin karsilagtirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmistir.
Arastirmada katilimcilarin algilanan liderlik 6lgegi ve alt boyutlarinin puan ortalamalarinin
yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir (p<0,05).).
Bu durum bize kisilerin yas gruplari algilanan liderlik 6lgegi ve alt boyutlar: puan ortalamasi
iizerinde onemli bir rol oynadigimin gostergesidir. Farkin hangi gruptan kaynaklandigin
gorebilmek icin coklu karsilagtirma testlerinden biri olan Bonferroni testi yapilmistir.
Sonuglara gore, algilanan liderlik Olcegi ve tiim alt boyutlar i¢in farkliligin 28-34 yas
grubundaki kisiler ile 35 yasinin {izerinde olan kisiler arasinda oldugu tespit edilmistir.
Algilanan liderlik davranisi Olgegi ve alt boyutlart i¢in 35 yasinin tlizerindeki kisilerin
ortalama puanlar1 28-34 yas araligindaki kisilerin ortalama puanlarindan istatistiksel olarak
daha ytiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin Rahim orgiitsel ¢catisma 6lgeginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarin ortalamasinin yas gruplarma gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek
iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi i¢in ikiden fazla 6rnek ortalamasinin
karsilastirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmistir. Arastirmada
katilimcilarin c¢atisma oOlgeginden, elde edilen puan ortalamalarinin yas gruplarima gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermedigi goriilmektedir (p>0,05). Yani yas ve orgiitsel
catigma arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Arastirmaya katilanlarin Maslasch tiikkenmislik dlceginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarin ortalamasinin yas gruplarma gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek
iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi i¢in ikiden fazla 6rnek ortalamasinin
karsilastirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmistir. Arastirmada
katilimcilarin tiikenmislik 6lgegi, duygusal tiikenme ve duyarsizlasma alt boyutlarinin puan
ortalamalarinin yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi
gorilmektedir (p>0,05).Bu da bize Yas ve tiikenmislik arasinda kisisel basar1 konusunda
anlaml bir iligki oldugunu goésterir. Sonuglara gore farkliligin 27 yasiin altindaki kisiler ve

35 yasmin lizerinde olan kisiler arasinda oldugu tespit edilmistir. Kisisel bagart hissi alt

123



boyutu i¢in 35 yasinin lizerindeki kisilerin puanlarinin ortalamasmin 27 yasindaki kisilerin
puanlarinin ortalamasindan daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir.

Arastirmaya katilanlarin Maslasch tiikenmislik dlgeginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarin ortalamasinin ¢alisma siirelerine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek
iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi i¢in ikiden fazla 6rnek ortalamasinin
karsilastirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmistir. Arastirmada
katilimcilarin tikenmislik 6l¢egi, ve alt boyutlarin puan ortalamalarinin ¢alisma siirelerine
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi goriillmektedir (p>0,05). Bu durum bize
caligma siiresinin, tiikkenmislik 6l¢egi ve alt boyutlar1 arasinda énemli bir rol oynamadigini
gosterir.

Arastirmaya katilanlarin Rahim orgiitsel ¢catisma 6lgeginden ve alt boyutlarindan elde
edilen puanlarin ortalamasinin ¢alisma stirelerine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek
iizere, veriler normal dagilim varsayimini sagladigi icin ikiden fazla 6rnek ortalamasinin
karsilastirilmasinda kullanilan tek yonlii Anova (F) testi yapilmistir. Arastirmada
katilimcilarin ¢atisma dlgeginden ve alt boyutlarindan (6diin verme alt boyutu harig) elde
edilen puan ortalamalarinin calisma siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Bu durum bize kisilerin ¢alisma siirelerinin ¢atisma
Olceginden ve alt boyutlarindan elde edilen puan ortalamasi lizerinde 6nemli bir rol
oynamadigmin gostergesidir. Odiin verme alt boyutunun puan ortalamasiin ¢aligma siiresi
icin farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Farkin hangi gruptan kaynaklandigini
gorebilmek icin ¢oklu karsilastirma testlerinden biri olan Bonferroni testi yapilmistir.
Sonuglara gore 4 yildan az calisan kisilerin ortalama puanlari, 9 yildan fazla ¢alisan kisilerin
ortalama puanlarindan yiiksek bulunmustur. Arastirmada dlgekler arasinda korelasyon analizi

sonucunda biitlin faktdrlerin birbirleriyle iligkili oldugu sonucuna varilmistir.

5.2. Sonug¢

Son ylizyillda globallesmenin tesiriyle birlikte hizla ilerleyerek gelisen ve degisen
orgiitlerin rekabet ve verimlilik prensiplerine gére ¢aligmasi, Orgiitlerin amag ve ¢ikarlarina
uygun araglar kullanarak etkili bir sekilde olusmasi sadece nitelikli ve kaliteli insan giicii ve
bu giice 151k saglayacak liderlerle miimkiin hale gelecektir. Liderler, 6rgiitsel amaglar1 ortaya
koymak gayesiyle meydana gelen ve icinde yer aldig orgiitlerdeki bireylerden her yoniiyle
farkli, yiiksek bilgi, beceri ve karizmaya sahip olan kisilerdir. Bu manada liderlerin sahip
olduklart kisilik nitelikleri ve kabiliyetleri onlarin bulunduklar1 orgiitlerde yerlerinin ve

liderlik tarzlarinin belirlenmesinde Onemli bir unsur olarak sdylenebilir. Giinlimiizde
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literatiirde ¢ok sayida liderlik yaklasimi vardir. Bunlarin ¢ogu isletmeler igin etkili ve verimli
bir olusum saglarken kimi liderlik tarzlar1 orgiit igerisinde verimli olamamakta takipgilerini
etkileyememektedirler. Bir orgiit i¢cin her konuda iyi bir lider demektir. Lider pozitif veya
negatif Ozellikleri ile bir isletmede c¢alisanlarin performansindan oOrgiitin vizyon ve
misyonuna, ulasmak istedigi hedeflere diger isletmelerle rekabet yariginda ileri gitme veya
geri kalmaya dair her konuda etkili olabilmektedir. Cagimizin liderlerinin yer aldiklar1 6rgiit
icerisinde basariy1 yakalayabilmeleri i¢in orgiit icerisinde insan kaynaklarina her anlamda
gereksinim duyarlar.

Sosyal bir varlik olan insan hem is yasaminda hem de 6zel hayatinda diger insanlarla
beraber yagamak zorunda ve beraber belirli bir amaca dair ugras verme gayretindedir. Tabi ki
bu durumda farkliliklarin getirisi olarak tiim bireylerin her zaman aymi sekilde
diisiinemediklerini ve ayni davranamadiklarini ortaya ¢ikarmistir. Buda 6zellikle calisma
ortaminda ¢atismay1 kaginilmaz kilarak olugsmasina sebep olmaktadir. Elbette bu ¢atismalarin
baslamasina bireylerin birbirlerinden farkli olan 6zellikleri Onciiliik etmektedir. Lakin daha
sonra bagka sebeplerde ortaya ¢ikabilmektedir.

Calisanlarin demografik 6zellikleri, egitim diizeyleri ve orgiit i¢indeki konumlar1 da
bu ¢atigmalara neden olabilmektedir. Orgiitte meydana gelen gatismalarda yoneticilere biiyiik
gorevler diismektedir. Yasanan c¢atismalar1 onlenmek miimkiin degilse de en aza indirilmesi
ve kontroliin saglanmasi miimkiindiir bu da iyi lider ve yoneticilerin varligiyla olabilir.
Yasadigimiz diinya ve 6zellikle is diinyas: asla tozpembe degildir, insanin i¢inde oldugu her
yerde c¢atisma kagmilmazdir. Boyle bir durumda geriye kalan tek bir secenek vardir:
Catismay1 dogru kararlar ile yonetmek, ¢atisma yasanan ortamda g¢atismanin siddetini ve
gerginligini azaltic1 bir otorite saglamak 6nemlidir. Isletmeler icin iyi bir liderin varlig1 bu
konuda da kaginilmaz bir gercekliktir.

Diger taraftan fazlalasan rekabet kosullar1 ve hizla gelisen teknolojinin g¢alisma
kosullar1 tizerindeki olumsuz tesiri ile tiikkenmiglik gliniimiiz orgiitleri ig¢in ciddi bir problem
olusturmaktadir. Elbette orgiitte catigmalar1 en asgari seviyeye diislirecek olan grupla arasi iyi
adaletli, sagduyulu, empati yetenegine sahip, anlayisli, disiplinli bir liderin olmayis1 da bu
catismalari i¢inden cikilmaz bir hale getirerek durumu kétiiye gotiirebilir. Orgiit icerisinde
liderin gerekli liderlik vasiflarini tagimamasi zor kosul ve sartlarda takipgilerini ¢alistirmasi
adaleti saglayamamasi ¢alisanlarin ¢atisma igerisine girmesine ve durumda zamanla kisilerde
yorulmaya, bikkinliga sebep olmaya baslar. Bu sekilde baslayan sikintilarda bir siire sonra
bireylerin tilkenmesine sebep olur. Tiikkenmeye ugrayan c¢alisanlarin bu durumlart is

performanslar1 {lizerlerinde olumsuz etki yapmaya baglar. Verimleri azalir, basarisizliklari
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cogalir 1iglerini Onemseyerek yapmamaya Dbaslarlar. Tim bunlarda isletmelerin
performanslarinin diismesine yenilik ve degisimlere uzak kalarak rakipleri karsisinda geri
kalmalarina neden olur. Orgiitte ¢alisan bireylerin psikolojik olarak rahat ve saglikli olmasi
isletmeler i¢in 6nemli bir konudur. Isletmelerin giiniimiizdeki rekabet ortaminda iiretim
sunarak daha verimli ve kaliteli is yapabilmeleri ¢alisanlarina verdikleri iyilestirilmis maddi
ve sosyal haklarin yan1 sira onlarin huzur ve mutluluklarini saglamalarina baghdir. Isletmeler

bu kritik detay1 unutmamali ve ¢alisanlarinin tiikenmislige girmelerini engellemelidirler.

5.3. Arastirmacilara Oneriler

e Algilanan liderlik davramisinin orgiitsel catisma ve tlikenmislik {izerine etkisini
belirlemek icin diger 6zel sektorlerde de, uygulamasi yapilarak, karsilastirilmali bir
sonuca varilabilir.

e Tekstil fabrikalarinda ¢atismalarin nedenleri ve sonuglari iizerine daha kapsamli ve nitel
bir arastirma yapilabilir. Bagka alandaki fabrikalar ve tekstil fabrikalar arasinda ¢atisma
ve tilkkenmislik konusunda karsilagtirmali bir calisma yapilabilir.

e Liderligin catisma ve tiikenmislik {izerindeki etki ve kontroliine dayali stratejiler
saptanarak, daha fazla degiskenle benzer bir ¢alisma yapilabilir.

e Bu calismaya benzer nitel ve nicel ¢alismalarin bir bilesimi olarak daha kapsamli bir

caligsma kamu kurum ve kuruluslarinda uygulanabilir.

5.4. Uygulayicilara Oneriler

o Isletmelerdeki yonetici ve liderlere liderlik ve ydneticilik becerilerinin daha olumlu ve
etkili kazandirilmasi, is ortaminda catismalarin daha etkin c¢oziilmesi icin etkinlik
saglayacaktir. Bu nedenle seminer, konferans, hizmet i¢i egitimlerle, kitaplar ve
dokiimanlarla yoneticilerine bu 6zellikler kazandirilabilir.

e (alisma hayatinda yonetici ve liderlerin ¢alisanlar arasinda cinsiyet ayrimina gitmemesi
orgiit icerisinde catigsmay1 azaltict bir faktor olabilir. Fakat kadin c¢alisanlarin anne ve es
olma durumlarmi da baz alarak fazla zorlamamalar1 kadinlarin ¢atisma ve tiikenme
yasanmalarini en aza indirecektir.

e  Orgiit icerisinde liderlerin ¢alisanlara esit ve adaletli tavir ve davranislart hem calisanlar
arasinda hem de Orgiitiin geneli igerisinde c¢atismayr Onleyici bir etkidir. Lider ve
yoneticilerin bu konu tlizerinde durmalar1 gerekmektedir.

e Orgiit igerisinde calisan ve yoneticiler arasinda karsilikli koordinasyonu saglayici

toplantilar yapilmasi, ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerinin alinmasi, isleyise ve ise dair
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sorunlarinin olup olmadigmin sorulmasi ve eger varsa lider ve yoneticilerin bu konu
lizerine egilmeleri ve ¢Oziim yoluna bagvurmalari Orgiit igerisinde c¢atisma ve

tiikenmisligi en aza indirecek etkenlerdendir.
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Ek 1. Anket Formu
ANKET FORMU
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Sayin Katilimei,

Bu anket, Giilsen BOLAT 1n Hasan Kalyoncu Universitesi Isletme Ana Bilim Dali’'nda hazirladig

‘Algilanan liderlik davranisinin orgiitsel ¢atisma yonetim stili ve tiikenmislik iizerine’ etkisini belirlemeye

yonelik konulu tez ¢alismasi i¢in hazirlanmistir. Elde edilen veriler sadece bilimsel arastirma amaciyla

kullanilacaktir.

Anket sorularmin dogru ve samimi cevaplanmasi, arastirmanin gecerliligi ve dogru sonuglara

ulagilmasi agisindan onem tasimaktadir. Sonuglar, istatiksel kurallara uygun olarak genelleneceginden,
ankette kimlik bilgisi belirtmeniz istenmemektedir.

Degerli zamaninizi bu ¢alismaya ayirdiginiz igin tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Mazlum CELIK

Giilsen BOLAT
Yasiniz D
Cinsiyetiniz : O Kadn O Erkek
Medeni Durumunuz: O Bekar O Evii

Egitim Diizeyiniz : QO lilkégretim QO Lise O Lisans ) Lisans Ustii

Calisma Siireniz

Liitfen iginiz ile ilgili olarak hissettiklerinizi en iyi yansitan kutucugu (X) isaretleyiniz.
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23 Kabul edilebilir bir ¢éziim bulmak i¢in meseleyi amirimle birlikte gdzden 1 2 3 4 5
gecirmeye ¢aligirim.
24 | Amirimin ihtiyaglarina cevap vermek i¢in elimden geleni yaparim. 1 2 3 4 S5
o5 | Amirimle uyusmazligimi kendime saklamaya ve bdylece zor durumlarda | 4 2 3 4 5
kalmaktan kaginmaya caligirim.
Sorunlara, ortak beklentilerimizi karsilayarak ¢éziimler bulmak i¢in, amirimle
26 | ... 1 2 3 4 5
igbirligi yapmaya ¢aligirim.
27 | Amirlerimle farkli yanlarimi agik¢a ortaya koymaktan genellikle kagimirim. 1 2 3 4 5
28 | i¢inden ¢ikilmaz durumlarda orta bir yol bulmaya calisirim. 1 2 3 4 S5
29 | Fikirlerimi kabul ettirmek i¢in, etkileme gliciimii kullanirim. 1 2 3 4 5
30 | Bir karar1 kendi lehime cevirmek icin, otoritemi kullanirim. 1 2 3 4 S
31 | Amirimin isteklerini genellikle yerine getiririm. 1 2 3 4 5
32 | Amirimin isteklerine genellikle hayir diyemem. 1 2 3 4 5
33 Amiriml; bir sorunu birlikte ¢6zmem gerektiginde, onunla tam ve dogru bilgi | 1 2 3 4 5
aligveriginde bulunurum.
34 | Amirime genellikle tavizkar davranirim. 1 2 3 4 5
35 | Cikmazlari asmak i¢in genellikle bir orta yol neririm. 1 2 3 4 5
36 | Uzlagmaya varmak i¢in amirimle karsilikli goriigmeler yaparim. 1 2 3 4 5
37 | Amirimle ters diismekten kaginirim. 1 2 3 4 S
38 | Amirimle kars1 karsiya gelmekten kaginirim. 1 2 3 4 S
39 | Bir karar1 kendi lehime yapmak i¢in mesleki tecriibemi kullanirim. 1 2 3 4 S5
40 | Genellikle amirimin 6nerileri dogrultusunda hareket ederim. 1 2 3 4 5
Uzlagmaya varilabilmesi igin karsilikli 6zverilerde bulunulmasi yoluna
41 1 2 3 4 5
bagvururum.
Genellikle, herhangi bir sorunun, benimle ilgili tarafinin pesine kararli bir
42 . . 1 2 3 4 5
sekilde diiserim.
Sorunun en iyi sekilde ¢6ziimlenebilmesi i¢in tiim endiselerimizin agik¢a ortaya
43 1 2 3 4 5
konmasina ¢aligirim.
44 Ikimizce de kabul edilebilir ¢oziimler iiretebilmek icin amirimle isbirligi 1 2 3 4 5
yaparim.
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45 | Amirimin beklentilerini kargilamaya ¢aligirim. 1 2 3 4 5

46 | Rekabet durumlarinda kazanmak igin bazen giiciimii kullanirim. 1 12 |3 ]4]5

Duygularm karsilikli  olarak incinmesinden kag¢inmak igin amirimle 1 2 3 4 5
47 | uyugmazliklarimi kendime saklarim.

48 Sorunlarin dogru ve tam olarak kavranmasi i¢in amirimle birlikte calismaya

gayret ederim. . 2 3 4 S

Asagidaki sorular1 amirinizin davramislarim diisiinerek cevaplandiriniz.. Bu 6lgekte (1) Hi¢ Katilmiyorum, (2) Az
Katilryorum, (3) Bir Olgiide Katiliyorum, (4) Cogunlukla Katiliyorum ve (5) Tamamen Katiliyorum segenegini
temsil etmektedir.
Benim amirim...

49 | Etkinligi arttirmak igin faaliyetleri organize eder.

50 | Kisa donemli faaliyetleri planlar.

51 | Bireyler ya da gruplar arasinda is dagilimi (paylasimini) gergeklestirir.

52 | Calisanlarin gorevlerini ve kendilerinden beklenenleri agiklar.

53 Kurallar, politikalari ve standart faaliyet prosediirlerini anlatir.

54 | Birimin faaliyetlerini yonetir ve koordine eder.

55 Operasyonlari ve performansi aktif olarak takip eder, izler.

56 Isi aksatacak mevcut problemleri ¢ozer.

57 | Etkinlik, verimlilik ve kalitenin Snemini vurgular.

58 | Yoneticim birim performansi igin yiiksek standartlar olusturur.

59 Calisanlarini aktif olarak destekler ve cesaretlendirir.

60 Caliganlarin zorlu hedeflere ulasabilecegine olan giivenini, inancini ifade eder.

61 Caliganlarla igin disindaki konularla ilgili olarak da iligkiler kurar.

62 | Caligsanlarin katkilarini ve bagarilarini takdir eder.

63 | Yoneticim bireysel roller ve davranislar konusunda onlari bilgilendirir.

64 | Calisanlar etkileyen kararlar1 alirken onlara danisir.

65 Caliganlar etkileyen faaliyetler konusunda olanlari bilgilendirir.

66 | Calisanlarin anlasmazliklar, gatismalari, ihtilaflari ¢ozmelerine yardim eder.

Birimimizde takim ruhunu olusturmak hikayeler, seremoniler, torenler ve
67
semboller kullanir.

68 | Yoneticim orneklerle yonetir, davranislariyla 6rnek olur.
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69 | Zorunluluk, aciliyet duygusu olusturur, degisime yardimei olur.

70 | Nasil iyilestirmeler yapilacagi konusunda fikir edinmek i¢in rakip firmalar | 1 2 3 4 5
gozlemler.

71 | Isletmemiz igin heyecan verici yeni olanaklar planlar, tasarlar. 1 2 3 4 5
Konular1 farkli agilardan ele almalari, farkli yollar1 denemeleri i¢in g¢alisanlari

72 . 1 2 3 4 5
tesvik eder.

73 | Isletmenin vizyonuyla baglantili yenilikgi stratejiler gelistirir. 1 2 3 4 5
Girisimci ve yenilikei fikirleri cesaretlendirir, bu fikirlerin gelisimi i¢in ortam

74 1 2 3 4 5
hazirlar.

75 | Bireysel 6grenme ve takim dgrenmesini tesvik eder. 1 12 |3 ]4]5

76 | Yoneticim yeni yaklagimlar dener. 1 2 3 4 5

77 Degisimin onaylanmasi i¢in ¢aliganlar ikna eder. 1 2 3 4 5

78 | Degisim uygulamalarini yonlendirmek i¢in ¢alisma gruplari olugturur. 1 2 3 | 4 S
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