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Onsoz
“Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma (mobbing) davranislari ile yoneticilerin
liderlik davraniglar1 arasindaki iliski”

Calisanlarin  isyerindeki huzuru ve motivasyonu, isin kalitesini ve verimini
arttirmadaki 6nemli etkenlerdendir. Ulkemizde son zamanlarda sik¢a iizerinde durulmaya
baslanan ve is hayatinda bircok kisinin magdur oldugu, ama aciklanamayan yildirma
(mobbing) kavrami, c¢alisan ve Orgiit acgisindan olumsuz bir durumdur. Yildirma kavrama,
caligma yasaminin i¢inde var olmaya bagladiginda orgiitii ve kurumu 6nemli oranda olumsuz
etkileme giicline sahiptir.

Bir kurumun basarisindaki anahtar rol insan kaynaginin yonetim seklidir. Kurumun
basaris1 iyi bir liderle olumlu etkilenebilecegi gibi basarisiz bir yonetim tarziyla da
sarsilabilir.  Yoneticilerin davranis ve tutumlart kurumda yildirma yasanmasinin
nedenlerinden biri olabilir.

Yildirma davranisi ¢alisma hayatinin her alaninda karsilasilabilecek bir durumdur. Her
ne kadar iiniversitelerde egitim ve kiiltiir diizeyi yiiksek kisilerin ¢ogunlukta oldugu
varsayilarak yildirma davranislariyla daha az karsilasilabilecekleri diisiiniilse de, yildirma
davranislarina en sik rastlanan kurumlarin ilk siralarinda {iniversiteler bulunmaktadir.
Universiteler, toplumun gelismislik diizeyi konusunda biiyiik énem tasir. Bu kurumlarda
calisan akademisyenlerin daha verimli ve tempolu ¢alisabilmeleri i¢in ¢alisma ortamlarinda
kaygi ve giiven sorunu yasamamalar1 gerekir. YoOneticinin Onemi, sorunlart ¢dzme
konusundaki liderlik tutum ve davranisiyla artmaktadir.

Alan yazin taramasinda, liderlik davraniglar1 ve yildirma davranislar1 arasindaki iliski
hakkinda c¢ok fazla arastirma bulunmamaktadir. Bununla birlikte akademisyenler iizerinde
uygulanmis liderlik davranislar1 ve yildirma davranislart arasindaki iliskileri ele alan herhangi

bir calismaya rastlanmamistir. Bu eksikligi giderecegi de diisiiniilerek, bu c¢alismada
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akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglart ile yoneticilerin liderlik davraniglari
arasindaki iliski incelenmistir.
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Calismalarimda bana yon veren ve desteklerini esirgemeyen oncelikle Yrd. Dog. Dr.
Serdar ARCAGOK’e ve Yrd. Dog. Dr. Mehmet ULUTAS’a, bu siirece baglamamda bana
destek olan ve her konuda yanimda olan Serap GENC’e, hayatimin her noktasinda destegini
ve ilgisini esirgemeyen sevgili babam Yasar OZDEMIR e, sevgisiyle ve hosgoriisiiyle beni
rahatlatan biricik annem Filiz OZDEMIR’e ve pozitif enerjisiyle yanimda olan sevgili
kardesim Egemen OZDEMIR e tesekkiirii bir bor¢ bilirim.

Son olarak yiiksek lisans ¢alismalarim esnasinda bana her asamada destek olarak,
sevgisini ve sabrini eksik etmeyen sevgili esim Yusuf Mete ELKIRAN ve varligini
hissettigim andan itibaren hayatima her anlamda giizellikler katarak beni giiclendiren oglum
Kaan ELKIRAN’a sevgilerimi ve tesekkiirlerimi sunarim.

M. Ece ELKIRAN

Canakkale, 2017

111



Ozet

Akademisyenlerin Algiladiklar1 Yildirma (Mobbing) Davramslari ile
Yoneticilerin Liderlik Davramslar1 Arasindaki liski

Bu arastirmayla, akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglar ile yoneticilerin
liderlik davranmiglar1 arasindaki iliskinin incelenmesi, akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma
davraniglar1 ve yoneticilerin liderlik davraniglarinin cinsiyet, yas, medeni durum, unvan,
akademik birim, kidem ve kurumda calistigi gorev siiresi degiskenlerine gore farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesi amaglanmaktadir.

Arastirma 2015-2016 yillarinda ARBIS veri tabanina kayitli olan akademisyenlerden
O0lcme araclarma yanit veren 1350 kisiden olusmaktadir. Arastirmada veri toplama araci
olarak iki farkli 6lgme araci kullanilmistir. Bunlardan ilki, akademisyenlerin yildirma
davraniglar1 algilarin1 6lgmek i¢in Leyman’nin gelistirdigi “mobbing tipolojisi”’nden yola
cikarak hazirlanan 51 sorudan olusan yildirma davraniglar1 6lgegi, ikincisi ise, yoneticilerin
liderlik davraniglar1 algilarin1 6lgmek i¢in yol amag¢ kurami yazinindan hareketle olusturulan
17 soruluk liderlik davraniglar1 6lgegidir. Arastirmadaki verilerin istatistiksel analizinde IBM
SPSS 20 versiyonu kullanilarak frekans, ortalama ve yilizdelik hesaplanmistir. Gruplarin
karsilagtirmasinda Bagimsiz Gruplar T-Testi, tek yonlii varyans analizi, Kruskal Wallis ve
Mann Whitney U testlerinden yararlanilmistir.

Arastirma sonucunda; akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglart ile
yoneticilerin liderlik davranislart arasinda zayif diizeyde negatif anlamli iligski ortaya
cikmistir. Arastirmada akademisyenlerin yildirma davraniglar: algis1 diisiik diizeyde ¢ikmustir.
Yildirma davranislarinda yer alan “toplam etki” alt boyutunun akademisyenlerin en fazla
etkilendikleri maddeleri igerdigi goriilmiistiir. Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik
davraniglarina iliskin verdikleri yanitlarda ise orta diizeyde liderlik davraniglarini algiladiklar

sonucu ¢ikmistir. Bu sonug, arastirmada temel alinan liderlik teorilerinden durumsal liderlik

v



yaklagiminda, “liderler duruma gore farkli sekillerde davranabilir” ilkesini dogrulayan bir
sonugtur. Liderlik davraniglariin  alt boyutlarina  bakildiginda emredici liderligin
“katiliyorum” diizeyinde algilandig1 goriilmiistiir. Bu sonug, literatiirde birgok modern liderik
yaklagimiinn ortaya konmus olmasina karsin iilkemizde hala klasik bir yontem olan “emredici
liderlik” in daha fazla uygulandigin1 gostermektedir.

Liderlik yaklagiminda ¢ikan sonug ve yildirma davraniglari dlgegine verilen cevaplarin
sonucunun degerlendirmesine bakildiginda liderlik davraniginin arttik¢a yildirma davranisi
algisinin azaldigi sonucuna varilmistir. Arastirma bulgulart alan yazindaki calismalarla
paralellik gosterirken, ileride akademisyenler ve yoneticilerle ilgili yapilacak ¢aligmalara yol

gostermesi acgisindan 6nem teskil etmektedir.

Anahtar kelimeler: Akademisyen, liderlik, liderlik davraniglari, yildirma, yildirma

davranislart.



Abstract

The Relation Between The Perception Of Academics On Mobbing Behaviors And The

Leadership Behaviors Of Administrators

The aim of the research is to investigate the relation between the perception of
academics on mobbing behaviors and the leadership behaviors of administrators, and to
define whether the relation between the perception of academics on academic mobbing and
the leadership behaviors of administrators differentiates according to the variables like
gender, age, marital status, title, academic unit, seniority and the duration of seniority at the
same institution.

The research involves 1350 academics who participated in the survey among the ones
registered in ARBIS (Researcher Information System) database in 2015-2016. Two different
scales were used in the research as tools for data collection. The first one includes 51
questions and called as ‘mobbing behaviors scale’ which derived from ‘the mobbing
typology’ scale developed by Leyman in order to measure the academics’ perception of
mobbing behaviors. The second scale is ‘the leadership behaviors scale’ consisting of 17
questions derived from the Path and Goal Theory literature review in order to measure the
perception of leadership behaviors of administrators.

For statistical data analysis in the research, frequency, mean and percentage were
calculated by using IBM SPSS 20 version. Independent Groups T-Test, one-way ANOVA,
Kruskal Wallis and Mann Whitney U tests were used to compare the groups.

The research revealed a weak negative correlation between the mobbing behaviors
percepted by the academics and leadership behaviors of the administrators. The perception of
mobbing behaviors by the academics measured as low in the research. It is observed that the
items that academics influenced mostly by, presented in the sub-dimension of the ‘total effect’

listed among the mobbing behaviors. In the responses of academics to leadership behaviors, it
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is measured that the perception of leadership behaviors by the academics are moderate. This
result confirming the principle among the situational leadership approach that leaders
behaviors can vary in different situations and this is one of the leadership theories that the
research based on. When analysing the sub-dimensions of leadership behaviors, it is seen that
the mandatory leadership is perceived at the level of "I agree" by the participants of the study.
The result displays that even though many modern approaches have been brought forward by
the studies, ‘mandatory leadership’ is still more commonly applied as a classical method in
Turkey. When analaysed the results of the leadership approach and the results of the
responses to the mobbing behaviors’ scale, it was concluded that the perception of mobbing
behavior decreasing as the leadership behavior increased. Findings of the research displays
parallel data which the previous studies submitted in the field and they are also important in

terms of future studies that will be done related with the academics and administrators.

Key Words: academic, leadership, leadership behaviors, mobbing, mobbing behaviors.
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Boliim I: Giris

Bu boliimde problem durumu, arastirmanin amaci, 6nemi, varsayimlar, siirliliklar,
tanimlar, problem ciimlesi, alt problemler ve tanimlar yer almaktadir.
Problem Durumu

Bireyin yasaminda is hayatinin énemli bir yeri vardir. Insanlar giinlerinin biiyiik bir
boliimiinii isyerlerinde gegirmektedirler. Is ortaminda bireyin kendini iyi ve mutlu hissetmesi
is verimi ve performansi agisindan 6nemlidir. Isgdrenin ¢alisma ortamindaki is arkadaslar ve
yoneticileri ile sagladigi olumlu iliski ve etkilesim orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmesinde
onemli rol oynamaktadir.

Yonetim ve calisma psikolojisi alaninda ¢alismalar yapan arastirmacilar, isyerinden
kaynaklanan psikolojik sorunlarin, ¢alisma ortamindan uzaklasmaya neden oldugunu tespit
etmislerdir. Isyerinde yasanan sorunlarin ¢dziimii iizerine yapilan calismalar esnasinda,
karsilagilan sorunlarin siiresi ve bu sorunlarin hangi boyutta oldugu degiskeninin yasanan
olayr farkli bir boyuta tasidigi goriilmiistiir, kisileri istifa etmeye kadar gotiiren bu olguya
“yildirma” denir (Tmaz, 2006). Bu sekilde olumsuz davraniglara maruz kalan kisi ne
yapacagini bilemez durumda, baski altinda, izole edilmis, asagilanmis ve kirgin hissederek,
kendini sorgulamaya baglar, 6zgiiven kayb1 yasar ve biiyiik stres altinda hisseder (Aktop,
20006).

Yapilan ¢alismalarda (Acar ve Kaya, 2012; Cemaloglu ve Ertiirk, 2008; Cemaloglu ve
Okegu, 2012; Cerit, 2013; Celik, 2012; Egerci, 2009; Einarsen, 2005; Gokge, 2008; Giindiiz ve
Yilmaz, 2008; Kartal ve Bilgin, 2009; Kili¢, 2013; Kirel, 2007; Kocaoglu, 2007; Kok, 2006;
Kése, 2006; Kutlu, 2006; Leyman, 1996; Ozgan ve ark., 2013; Ural, 2009; Yaman, 2009;
Zapf, 1999 vd.) isyerlerinde yasanan yildirma olaylarinin ¢alisan ve orgiit iizerinde olumsuz
etkiler olusturdugu, egitim sektoriinde bu tarz sikintilarin daha yogun yasandigi ve giin

gectikce bu konuda magdur olan kisi sayisinin arttigt ortaya cikmistir. Bu sorunlarin



2
yaganmamasi ya da azalmasi adina yildirmaya neden olan faktorleri belirlemek 6nemlidir. Bu
konu {izerine yapilmig olan calismalarda isyerinde yasanan olumsuzluklarin caligma
kosullarinin elverigsiz olmast ve liderlik davraniglarinin yetersizliginden kaynaklandigi
sOylenebilir (Leymann, 1996).

Westhues (2006) calismasinda, kendini gelistirmis, bireysel ve orgiit hedeflerinin
istesinden gelen kisilerin bulundugu orgiitlerde, biirokrasinin bulundugu ve kar amaci
giitmeyen oOrgiitlerde yildirma davranmisinin daha sik gozlemledigini, tim bu sayilan
ozelliklerin egitim sektoriinde bulundugunu belirtmistir. Westhues (2006) iiniversitelerin
amacinin tarafsiz ve bagimsiz zihinler olusturmak oldugunu fakat yildirma davranislarinin bu
amaca zarar verdigine dikkat cekerek liniversite kampiislerinin yildirma davraniglar igin
miikemmel bir alan oldugunu iddia etmistir.

Orgiitiin icindeki iletisimin siirdiiriilmesi ve devamliliginin saglanmasinda orgiit
yoneticisinin 6nemli bir rolii vardir. Yapilan arastirmalar, igyerinde yoneticinin liderlik
davraniglarinin, iggorenlerin yenilesmeyle ilgili tutumlarini etkiledigini, iist yonetimin liderlik
davraniglarinin, iggorenlerin performansini artirdigini gostermistir (Carmeli ve ark., 2006).
Orgiit icinde cikmasi olagan birtakim sorunlar yoneticiler tarafindan kontrol altia
alinmadiginda var olan sorunun biiylimesine neden olabilir. Bu nedenle yoneticilerin 6rgiit
icindeki olaylara yaklasimi1 ve genel tutumu hem orgiit i¢in hem de birey i¢in biiyiik 6nem
tasimaktadir.

Liderlik, yonetimi basartya gotiirmede oOnemli rol oynamaktadir. Her Orgiit
belirledikleri ama¢ dogrultusunda hedefine ulagsmak ister, bunun iginde iyi bir lidere ihtiyag
duyar. Bu nedenle liderlikle ilgili farkli alanlarda birgok c¢alisma yapilmistir (Boylu ve
Sékmen, 2009; Eren, 2001; Razi, 2003; Sarier, 2013; Wang ve Berger, 2010). Liderligin tek
bir tanimi1 bulunmamaktadir. Neredeyse yapilan calismalar kadar liderlik tanimi1 da vardir.

Liderlikle ilgili tanimlarin geneline bakildiginda liderlik; belli bir amag i¢in toplanan bir grup



3
insanin belirledigi, amaclara ulagsmada bilgi ve yeteneklerini kullanarak grubu harekete
gecirebilen kisidir (Eren, 2001).

Literatiir taramasi yapildiginda yildirma konusunda {iniversiteler {izerine cesitli
caligmalarm yapildig1 goriilmektedir. Universitelerde liderlik ile ilgili az sayida galismaya
rastlanmis olup (Akgiil ve Yiicel, 2016; Celik, 2012; Ercetin ve Baskan, 2000; Ercetin, 2000;
Erol ve Téremen, 2015; Hacifazlioglu, 2010; Ibicioglu ve ark., 2010; Korkut, 2002; Ozkanli
ve White, 2009; Yasar, 2015; Yigitel, 2014.), yildirma ve liderlik ile iliskili {iniversitelerde
uygulanmis olan az sayida ¢alismaya rastlanmistir. Yapilmis olan arastirmalar i¢inde yildirma
davraniglarint farkli liderlik davranig tipleriyle iliskisi arastirilmis ancak Yol Amag
kuramindaki liderlik tipleriyle iligkisinin ele alindig1 bir ¢aligmaya rastlanmamaistir

Bu caligmada akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglart (mobbing) ile
yoneticilerin liderlik davraniglar1 arasindaki iliski s6z konusu eksikligi gidermek maksadiyla
incelemeye alinacaktir. Akademik boyutta yasanan yildirma davraniglar algilariin Tiirkiye
genelinde ne durumda oldugunu ve akademisyenlerin yoneticilerinin hangi tip liderlik
davraniglarint sergiledigi ile ilgili sonuglar ortaya konmustur. Ayrica, akademisyenlerin
algiladiklar1 yildirma davraniglar1 ve yoneticilerin liderlik davraniglarinin cinsiyet, yas,
medeni durum, unvan, akademik birim, kidem ve kurumda c¢alistigi goérev siiresi
degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigi de incelenmistir. Arastirmanin bundan
sonra yapilacak olan akademik caligmalarda yol gosterici kaynak olarak katkida bulunacagi
diistiniilmektedir.

Problem Ciimlesi
Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davranislar1 ile yoneticilerin liderlik

davranislar1 arasinda anlamli bir iliski var midir?



Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin genel amaci; akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglar ile
yoneticilerin liderlik davranislari arasinda anlamli bir iligkinin var olup olmadiginin tespit
edilmesidir.

Calismada oncelikle, akademisyenlerin algiladiklart  yildirma davraniglarinin
demografik degiskenlere gore (cinsiyet, yas, medeni durum, akademik unvan, akademik
birim, kidem ve kurumdaki gorev siiresi) iligkisi incelenmistir. Daha sonra, akademisyenlerin
algiladiklar1 yoneticilerinin liderlik davraniglarinin, demografik degiskenlere gore (cinsiyet,
yas, medeni durum, akademik unvan, akademik birim, kidem ve kurumdaki gorev siiresi)
iligskisi incelenmistir. Son olarak, akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglart ile
yoneticilerin liderlik davraniglari arasindaki iligki ele alinmistir.

Alt Amaclar

1. Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davranislarina iliskin gortisleri nelerdir?

2. Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglarina iliskin goriisleri demografik
degiskenlere gore farklilik gostermekte midir?

3. Akademisyenlerin, yoneticilerin liderlik davranislarina iliskin goriisleri nelerdir?

4.  Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davraniglarina iliskin goriisleri demografik
degiskenlere gore farklilik gostermekte midir?
Arastirmani Onemi

Giliniimlizde orgiitlerde sik¢a karsilasmaya bagladigimiz yildirma kavrami, aslinda
daha o6nce de var olan ama anlamlandirilip tanimlanamayan bir olgudur. Yildirma, esit
diizeyde calisanlar arasinda, yoneticilerin ¢alisanlara ya da ¢alisanlarin yoneticilere sistematik
bicimde uyguladiklari her tiirlii kotii muamele, siddet, tehdit, asagilama gibi anlamlara
gelmektedir. Yildirma kavrami 6rgiitiin isleyisini etkiledigi gibi ¢alisanlar1 ve isin verimini de

diisiiren bir siirectir (Cengiz, 2010; Einarsen, 2005).
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Ulkemizde 6nemli bir hizmet orgiitii olan {iniversiteler 6zerk yapilardir. Kendi
iclerinde olusturduklari hiyerarsik bir yapiya sahiplerdir. Bir yandan egitim alaninda faaliyet
gosterirken, diger taraftan da alanlarinda yaptiklar1 aragtirmalarla bilime katkida bulunmay1
amaglayan, calisma yasamlarinda zeka, diiriistliik, tiretkenlik ve basar1 gibi bircok ozellige
sahip bireyleri ¢alistiklar1 kurumlarda huzur ve giiven i¢inde devam etmelerini saglayabilmek
icin, Universitelerde gorevli akademisyenlerin maruz kaldigr yildirmaya iliskin algilarinin
belirlenmesi onemlidir. Bu durum, iiniversitelerde verimin artmasi agisindan biiyiik 6neme
sahiptir. Orgiit icerisinde yasanan yildirma davramslarinin yetersiz ¢alisma kosullarindan ya
da liderlik uygulamalarindan kaynaklanabilecegi One siiriilmiistiir (Cengiz, 2010; Coruk,
2012; Leymann, 1996).

Universitelerde yildirma davramslarina maruz kalan akademisyenler yasadiklari
caresizlik duygusu ve bunalim sonucu bulunduklart 6rgiitiin amaclarin1 gergeklestirmekten
uzaklagmakta ve kendilerine olan giivenleri azalmaktadir. Bu siirecte utanma sucluluk ve
savunmasizlik duygularin1 hisseden akademisyenlerin, 6zsaygilarimin azaldigi, yavas yavas
yalnizlastiklari, adaletsiz davraniglar sonucunda motivasyon kaybi yasadiklari goriilmiistiir
(Cemaloglu ve Kiling, 2012).

Universitelerde, yildirma davraniglarinin  tanimlanmasi hem ¢alisanlar hem de
yoneticiler ac¢isindan oOnemlidir. Bu ¢alisma, akademisyenlerin yasadiklari olumsuz
davraniglar1 fark etmelerini saglayarak, yildirma magduru olup olmadiklarini anlamalarini ve
coziim arayisina gecmeleri ile ilgili bir farkindalik kazanmalar1 acisindan 6nemlidir.
Universite yoneticilerinde, liderlik tutum ve davranislariyla drgiit icinde yasanan iliskilere ne
derecede etkide bulunduklarini fark etmeleri agisindan 6nem tagimaktadir.

Alan yazina bakildiginda yildirma davranislar ile iligkili olarak farkli liderlik tipleri

karsilagtirilmistir. Fakat bu calismada ele alinan yol-ama¢ kuramina ait liderlik davranis
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tipleri ve yildirma davraniglariin iliskisi ile ilgili yapilmis olan herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamuistir.

Arastirmada yildirmanin ne oldugu, yildirma davraniglarinin neler oldugu, liderlik
kavrami ve liderlik davranislarindan emredici liderlik, katilimci liderlik, basar1 yonelimli
liderlik ve destekleyici liderlik 6zelliklerini agiklayarak akademisyenlerin yoneticilerde hangi
tip liderlik davranisini algiladiklarimi ve yildirma davranislarn algilarinin hangi boyutta
yogunlastig1, son olarak, akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davranislari ile yoneticilerin
liderlik davranislar1 arasindaki iliski ele alinmistir. Bu ¢alismanin, alanda yapilacak benzer
arastirmalara onemli katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Arastirmanin Simirhihiklar:

1. Arastirma 2015-2016 yillarinda ARBIS veri tabania kayith olan akademisyenlerden
Olgme aracina yanit veren 1350 kisi ile sinirhdir.

2. Arastirma, hazirlanan 6l¢me araglarina verilen cevaplardan elde edilen verilerle
sinirhdir.

3. Bu arastirma liderlik ve yildirma davranislari alaninda ulasilan ilgili literatiir ile
sinirhdir.

4. Bu arastirma yildirma davraniglar 6lgegi, liderlik davranislart 6lgegi ve demografik
degiskenlerle ilgili sorularla sinirlidir.

5. Bu arastirma liderlik davraniglarindan yol ama¢ kuraminda bulunan 4 tip (emredici,
basar1 yonelimli, destekleyici ve katilimei) liderlik tiirii ile simirhidir.

6. Bu arastirma yildirma davraniglarindan “Kendini gosterme ve iletisim olusumuna
saldirilar, Sosyal iliskilere saldirilar, Itibara saldirilar, Yasam kalitesine ve mesleki duruma
saldirilar, Sagliga dogrudan saldirilar ve Toplam etki” alt boyutlari ile sinirlidir.

7. Arastirma sonuclari, uygulamada kullanilan veri toplama araclariyla elde edilen

bulgular ile sinirhdir.



Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin temel varsayimlari sunlardir:

1. Arastirmada yer alan katilimcilar, kendilerine yoneltilen ifadelerin tamamini okuyarak
ictenlikle cevap vermistir.

2. Arastirmaya yonelik kullanilan veri toplama araci aragtirmanin amacina — konusuna
uygundur.
Tanimlar

Akademisyen: Universite, 6gretim gorevlisi veya bir akademik kurulun iiyesi olan kisi
(Puskiilliioglu, 1994).

Yildirma: Birinin istesinden gelmeye calismak i¢in ona eziyet ederek yipratmak,
engellemek, yada ondan tepki almak icin tekrar eden siirekli olan davranislardir (Davenport
ve ark., 2003; Otiiken, 2006 ).

Yildirma davranisi: Bireyin sozlii ya da fiziksel saldirilarla giiciinii kotiiye kullanarak
magdurun kendisini c¢aresiz ve baski altinda hissetmesini saglamasidir. Yildirma
davraniglariyla magdurun 6zgiiveni zayiflatilarak ciddi endise ve tehdit altinda hissetmesi
saglanir (Tutar, 2004).

Lider: Hedeflenen amaclar dogrultusunda bir grup insami toplayarak, amaclara
ulagmak i¢in yapilabilecekler konusunda onlart motive ederek harekete gecirebilen bilgi ve
yeteneklere sahip olan kisidir (Eren, 2001).

Liderlik: Liderin belirli amaglar dogrultusunda bir grup insani toplayabilmesidir.

Liderlik olaylarin belirli bir 6l¢ii igerisinde gergeklestirilmesini saglar (Ertiirk, 2000).



Boliim II: Kuramsal Cerceve
Yildirma (Mobbing)

Tiirkce karsilik olarak “gete, toplanmak, hiicum etmek, vb.” tanimlarini iceren “Mob”
kelimesi, kanun dis1 siddet davraniglar1 uygulayan diizensiz kalabalik anlamia gelmektedir
(Davenport ve ark., 2003). Ingilizcede yildirma davranislarini agiklamak igin 1960’larda
kullanilmaya baslanan bu terim, birbirini tehdit eden hayvanlar i¢in, daha sonra da ¢ocuklar
arasinda goriilen benzer bir davranis i¢in kullanilmistir. Isvegli psikolog Leymann 1980’lerde,
buna benzer davranislarin isyerlerinde yasandigimi fark etmis ve bu kavrami agiklamada
“mobbing (yildirma)” kavramini kullanmayi tercih etmistir (Leymann.1996). Leymann’in
goriisleri ve arastirmalari, hem akademik hem de sosyal anlamda isyerlerindeki yildirma
davraniglarina iligkin arastirmalarin temelini olusturmustur (Tinaz, 2006).

Alan yazinda “mobbing” kavraminin yerine kullanilan tek bir kavram yoktur. Tinaz
(2006) galismasinda, yildirma davranisini isyerinde gerceklesmesinden dolayi, bu terimi ifade
ederken igyerinde gergeklestiginin belirtilmesi gerektigini ifade etmistir. Farkli kaynaklarda
“mobbing” kelimesi Tiirk¢e karsilik olarak “igyerinde psikolojik taciz”, “isyerinde duygusal
taciz”, “igyerinde psikolojik terdr”, “yildirma”, “isyerinde duygusal siddet”, “igyerinde
zorbalik”, igyerinde manevi taciz”, “igyerinde moral taciz”, “igsyerinde yildirmaya yonelik
psikolojik saldir1” seklinde ifade edilmistir (Cobanoglu, 2005). Mobbing teriminin Tiirk¢eye
cevrilmesi lizerine yapilan arastirma sonucunda, dilsel acidan fiilden tiiretilmis bir kelime
olmasinin yaninda bireyin cesaretini kirarak bir isten, bir tasaridan vazgecirmek igin, onu
korkutup sindirerek, amacindan uzaklagmasini sagladigi i¢in “yildirma” teriminin daha uygun
oldugu sonucuna varilmistir (Eser, 2009; Piskiillioglu, 1994). Bu dogrultuda yapilan

caligmada “mobbing” kavraminin Tiirkce karsilig1 olarak bu ¢calismada da “yildirma” kavrami

kullanilacaktir.
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Yurt disinda yapilan calismalarda yildirma kavrami olarak sik¢a kullanilan diger bir
kavramda “bullying” kavramudir. iki kavram bazi galismalarda ayni anlamda kullamilsa da
genelde “bullying” kavrami fiziksel olarak daha ileri diizeydeki saldirilar ve kaba
davraniglarin uygulandig: bir yildirma seklidir. Leymann (1996), okul cocuklar1 ve gengler
arasinda yasanan faaliyetleri a¢iklamada bullying terimini kullanmanin uyun oldugunu, ancak
isyerinde yasanan bu tarz durumlarda fiziksel saldirganlik durumunun fazla
yasanmamasindan oOtiirii bullying (zorbalik) teriminin agiklayici olmadigini belirtmistir.
Mobbing terimini yetiskin davranislari i¢in kullanan Leymann (1996), bu terimi daha ¢ok
isyerinde calisanlarin birilerini izole ederek rahatsiz, huzursuz ve taciz etmeleri, koti
muamelede bulunmalari, durumlar i¢in kullanmaistir.

Yildirma, oOrgiit icindeki isgorenlerin aralarinda yasadiklart catismadan farkli bir
kavramdir. Bir durumun yildirma olarak adlandirilmasi i¢in, karsilasilan olumsuzluklarin son
alt1 aydan beri ve belirli araliklarla devam etmesi gerekir. Literatiirde yildirma kavrami ile
ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Bunlardan bazilart sunlardir:

v' Yildirma, bir yada birden fazla kisiye, diger kisiler tarafindan hedef alinarak
uygulanan sistematik saldirganliktir (Hoel ve ark., 1999).

v' Einarsen (2005), isyerinde, isgorenlerden bir veya birkag kisinin meslektaslar1 ya
da tstleri tarafindan sistematik olarak belirli bir siire saldirgan davranig ve tutumlara maruz
kalarak kendisini savunmasiz hissedip, bulundugu ortamdan uzaklagsma duygusunun olusmasi
seklinde tanimlar.

v" Davenport ve arkadaslarina (2003) gore bir kisi tarafindan ortamdaki diger
kisilerinde zorla ya da istekli olarak baska bir kisiyi kiiciimseme, asagilama veya itibarini

diisiirme yoluyla saldirilarda bulunarak, kisiyi isten ayrilmaya zorlamadir.
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v' Siirekli alay edilerek, hakarete ugrayarak, eziyet ederek uygulanan ve sonucunda
kisinin sinirlenerek tahrik olmasi, korkarak sinmesi ve bezmesi ile sonu¢lanan davranislarin
biitiintidiir (Brodsky, 1976).

v’ Isyerinde calisan kisi yada kisiler tarafindan belirlenen kisinin algaltici,
asagilayici ve kisisel olarak suiistimal edilmesidir (Adams, 1992).

Yapilan tanimlarin genel 6zelliklerine bakildiginda yildirma, isyerinde bir ya da birden
fazla kisi tarafindan, bir veya birden fazla kisiye sistematik bir siklikta ve siirede uygulanan
olumsuz davranislar biitiinii olarak tanimlanabilir.

Yildirma Davranislan

Yildirma siireci igerisindeki davraniglarin tanimlanmast bu davraniglarin 6nlenmesine
yardimci olacaktir. Yildirmaya yonelik bir¢ok davranig tiirii bulunmaktadir. Bu davraniglar ilk
olarak zararsiz gibi goriiniir, ancak kasitli ve gizli bir bicimde yapilir (Gates, 2004).

Leymann yildirma iizerine yaptigr caligmalarda yildirma davraniglarini bes baslik
altinda topladigi 45 ayr1 davranigla belirlemistir. Bu davranislarin bagliklarimi “Kendini
gdsterme ve iletisim olusumuna saldirilar”, “Sosyal Iliskilere Saldirilar”, “itibara Saldirilar”,
“Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar” ve “Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirilar”
olarak belirlemistir. Her yildirma durumunda belirlenen davraniglarin tamaminin bulunmast
s6z konusu degildir. Leymann’in olusturdugu yildirma davraniglarinin tipleri EK C’de
ayrintili olarak yer almaktadir (Aktop, 2006; Davenport ve ark., 2003; Leymann, 1996)

Isyerinde herkesin mutlaka bir defa karsilasabilecegi bu davranislarin yildirma
sayilabilmesi icin belirli bir siireyi ve siklig1 tasiyor olmasi gerekir. Leymann bu
davraniglarin, haftada en az bir defa ve en az alti aydan beri uygulaniyor olmas1 gerektigini

belirtmistir (Tiaz, 2006).
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Yildirmanin Tiirleri (Dikey - Yatay)

Orgiit icerisinde yasanan yildirma davranislari, {istlerin astlarina uyguladigi, astlarin
iistlerine uyguladigi ya da caligma arkadaglarinin ayni statiide bulunduklar1 arkadaslarina
sistemli ve belirli siklikla uyguladiklart olumsuz davraniglarla magdura karsi cephe
olusturulmasidir (Davenport ve ark., 2003).

Yoneticilerin konumlarindan yararlanarak astlarina uyguladiklari, yukaridan asagiya
dogru uygulanan yildirma veya tam tersi, astlarin yoneticilerine uyguladiklari, asagidan
yukartya yapilan yildirma davranig tiirii dikey yildirma olarak adlandirilir. Esit statiide
bulunan ¢aliganlar arasinda gerceklesen yildirma olgusu da yatay yildirma olarak adlandirilir.
Yatay yildirmanin olusumunda magdurun, diger grup iiyelerinden farkli 6zelliklere sahip
olmasi, kiskanclik, hoslanmama, rekabet, kiiltiirel farlilik, irk ve politik nedenler etkili
olmaktadir (Tutar, 2004).

Amerika’da insan haklar1 ihlali olarak ve yasal su¢ olarak goriilen yildirma
davraniginin, yapilan bir arastirmada % 85’ini yOneticilerin astlarina uyguladigini, % 15
oraninda esit statiide olanlarin birbirine uyguladigini, % 5 oraninda da astlarin gruplasarak
iiste uyguladigi sonucuna varilmistir (Giin, 2016).

Yildirma Nedenleri

Isyerinde yasanan yildirma davramslarinin nedenleri {izerine yapilan arastirmalarin
yetersiz olmasi, yildirmayla miicadele konusunda yetersiz kalinmasina neden olmaktadir.
Yapilan arastirmalarda yildirmanin pek cok nedenden kaynaklanabilecegi ortaya ¢ikmistir
(Zapf 1999°dan akt. Yildirim, 2010). Yildirma davranislarinin nedenleri konusunda farkl
aragtirmacilar fakl goriisler belirtmislerdir.

Vartia’'nin (1996) yaptig1 c¢alismada yildirmaya maruz kalma nedenleri olarak
yOneticilerin yetersizligi ve iste rekabet ortaminin olusturdugu kiskanma duygusu en yaygin

sebepler olarak belirtilmistir.
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Mobbing Bilgilendirme, Arastirma ve Destek Projesi’nden (MBADMP) destek almak
isteyenlerin ifadelerinde yasadiklari yildirma davraniglarinin kaynagi olarak gosterdikleri
nedenler; isyerinde yapilan gérev dagiliminin ve rollerin belirsiz olmasi, kusak catismasi,
isgorenlerin gorev ve sorumluluklari konusunda yetersiz bilgiye sahip olmasi ve igyerinde
olusan ¢arpik yapilanma seklindedir (Cabuk, 2010).

Gokege (2008), yildirma nedenleri olarak magdur veya zorbanin 6zelliklerini ya da
orgiit icinde yasanan iletisim siirecinin 6zelliklerinden kaynaklanabilecegini belirtirken, hangi
tip orgiitlerde daha sik rastlandigini da su sekilde belirtmistir;

e  Kati bir yonetime sahip hiyerarsik orgiitlerde,

e  Biiyiik orgiitlerde,

e  Geleneklere bagl, klasik anlayisa sahip orgiitlerde,

e Idari islerde ve hizmet sektoriinde.

Yildirma gerginlik ve catismaya neden olabilecek biitiin duygularin yer aldigi bir
calisma ortaminda ortaya cikar (Leymann, 1996). Bu bakis acisiyla yildirma davranisinin
nedenleri bireysel, orgiitsel ve yonetsel ve sosyal baglamda ele alinmistir.

Bireysel nedenler: Magdurun ve yildirma uygulayan kisinin kisisel 6zelliklerinden
kaynaklanir. Leymann’a (1996) gore yildirma davraniglarint uygulayan kisiler kendi
eksikliklerini gidermek icin baskalarini ezmeye c¢alisan “gii¢siiz, giivensiz ve korkak” kisilikli
insanlardir. Buna karsilik yildirmaya maruz kalan kisiler ¢aliskan, parlak, yaratici ve iiretken
insanlar olarak tanimlanir (Cukur, 2009).

Orgiitsel ve yonetsel nedenler: Orgiitiin biyiikliigii, iyi yapilandirilmamis orgiit
kiiltiirli, hiyerarsideki belirsizlik ve dengesizlikler, asir1 is yiikkii ve adaletsiz dagitimi,
odiillendirme ve terfilerdeki adaletsizlikler, etik yetersizlikler ve yetersiz liderlik, Orgiitiin
havasini olumsuz etkiler. Bu durum calisanlar arasinda rekabete ve strese yol agarak

psikolojik yildirmaya kaynaklik edebilir. Yoneticinin Orgiit i¢cinde ki adalet ve esitlik
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politikas1 orgiit iginde yildirma davranislarinin daha az goriilmesine neden olur (Cemaloglu,
2007b).

Sosyal nedenler: Giicliinlin zayifi yok etme algisi, fazladan is yiikii, birlikte olma ve
hareket etmeyi reddetme, yenilenme ve degisime kapali olma isyerinde sosyal agidan yildirma
davraniglarina zemin olusturur (TBMM, 2011).

Zapf ise yildirma davraniglariin nedenlerini orgiitsel nedenler, sosyal grup kaynakli
nedenler, kisisel nedenler ve zorbadan kaynaklanan nedenler olarak 4 grup altinda toplamistir.

Asagida yer alan sekilde bu nedenler aciklanmistir (Zapf 1999; akt. Karslioglu, 2013)

NEDENLER MOBBING SONUCLAR
rORGUTSEL NEDENLER /
Liderlik
Orgit Kulttird
I5 kaynakl Stres Faktoru
I Organizasyonu Giiade
Psikosomatik
Sosyal Taont Rahatsazhklar
Sazi) Saldin Depresyon
Orgutsal Endize
Ozalikler
Travma
Grup Baskis Ozeal Hayata Sonras: Sires
Ginah Kegisi Saldin Bozukluklan
Fiziksal Saldm Takinh
KISISEL NEDENLER Tuturmiara Saldin
Kigilik Gzallikleri

=

Sosyal Becenier
Fizikse! Kusurlar

Sekil 1.Y1ldirma Davraniglarinin Nedenleri (Zapf, 1999: 71)
Yildirma Siirecinde Rol Alanlar (Zorba, Magdur, izleyici)

Yildirma siireci igerisinde iic temel aktor vardir. Bunlar zorba, magdur ve
izleyicilerdir. Yildirma davraniglart {izerine yapilmig c¢aligmalarda yildirma davranisini
uygulayan kisilere zorba, saldirgan, tacizci, duygusal saldirgan ve yildirma tacizcisi gibi

ifadeler kullanilir. Yildirma uygulayan kisiler genellikle, antipatik yapida, vazgegilmez
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olduguna inanan, baskici, sadist, onyargili, kiyaslanmaktan hoslanmayan, elestirilere kapali
fakat elestirmeyi seven, narsist yapida kisiliklerdir (Tinaz, 2006; Tutar, 2004). Yildirma
davranigina maruz kalan kisilere ise kurban, magdur, hedef veya duygusal saldirtya ugrayan
ifadeleri kullanilmistir (Cobanoglu, 2005). Yildirma izleyicileri de seyirci ve tanik olarak da
adlandirilabilir. Yildirma stirecindeki iiciincii taraf olan izleyiciler, isyerinde kurban ve zorba
disinda calisan herkestir. Bu kisiler yapilan yildirma davranislarinin farkina vardiklarindan
itibaren izleyici olarak tanimlanirlar (Giingor, 2008).

Yildirma uygulayan zorbanin amaci magdura basarisiz, ige yaramaz ve sugluluk
duygularint yasatarak magdurun kendisini kotli hissetmesini saglamaktir. Yildirma
davraniglar1 sergileyen zorbalar genelde nevrotik sorunu olan kisilerdir. kendi dogrulart olan
ve bunlar etrafindakilere de benimsetmeye calisan, kendi isteklerini yaptirmak i¢in ugrasan,
sosyal iliskileri zayif ve karsisindakinin yerine kendini koymayan kisilerdir. Zorbalarin geneli
para harcamaktan hoslanmaz, c¢ilinkii mala, miilke diskiindiirler. Zorbalar genellikle
istlerindekinden korkan, fakat astlarin1 ezen korkak yapida insanlardir. Yildirmayr uygulayan
zorba, karsisindaki kisideki iistiin ozellikleri kendinde géremeyince kiskanglik duygularina
engel olamaz ve magduru rahatsiz etmeye baslar (Giin, 2016).

Yildirmaya maruz kalanlar, insanlara gliven duyan, iyi niyetli ve politik davranmay1
bilmeyen kisilerdir (Baltas, 2016). Insanlar degistiremeyecegi ozelliklerinden kaynaklanan
yildirma davranislarina da maruz kalabilirler; 6rnegin, 1rki, cinsiyeti, mezhebi, aksani, temsil
ettigi siifi, gevresindeki kisilere gére daha ¢ok 6rnek davranislar sergilemesi gibi (Davenport
ve ark., 2003).

Huber (1994) yildirma magdurlarinin belirli bir kisilik kalibina sahip olmadigini
belirtmistir. Genelleme yaparak dort baglik altinda magdur olma riski bulunan kisilik tiplerini

aciklamistir (akt. Tinaz, 2006) :
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Yalniz bir kigi: Magdur bulundugu ortamda cinsiyet yoniinden digerlerinden farkl
olabilir.

Acayip bir kigi: Gorlinligii veya tarziyla etrafindakilerden farkli, sosyal olmayan biri
olabilir. Davranislar1 yasam tarzi veya fikirleriyle gruptaki kisilerden farkli olan kisidir

Basarih Bir Kisi: bulundugu calisma ortaminda ¢aligmalariyla dikkat cekerek
digerlerinden fark yaratmis, donanimi fazla olan kisiler, digerleri tarafindan kiskanilabilir ve
magdur olabilirler.

Yeni gelen kisi: Isyerinden ayrilan sevilen bir calisanin yerine gelen yeni bir kisinin
digerleri tarafindan kabullenilmesi zor olabilir. Yeni gelen kisinin gen¢ olmasi, giizel olmasi
yada basarili olmasi gibi faktorler kisinin yildirma davraniglarina maruz kalmasma sebep
olabilir.

Yildirma Davranisinin Asamalari

Yildirma ¢esitli evrelerle gelisen bir siirectir, zaman i¢inde rahatsiz etme oran1 artarak
acitan davranislara dontigebilir. Kendini belli etmeden baslar ama oyle hizli ilerler ki geri
doniilmez noktalara erisir (Davenport ve ark., 2003). Leymann bu silirecin bes evreden
olustugunu belirtir (Tinaz, 2006; Tigrel ve Kokalan, 2009):

1. Kritik olaylar: Bu asama heniiz yildirma degildir. Catismanin tetiklemesiyle
yildirmaya doniigebilir. Psikolojik yildirmay: tetikleyen ve giderek artan c¢atisma basta
yeterince algilanmaz ve de bir yildirma stireci olarak goriilmez.

2. Psikolojik yildirma ve damgalama: Yipratma ve rahatsiz etme gibi eylemlerle
magdur grubun disina itilir, gorevleri geciktirilir ya da iptal edilerek anlamsiz, yetersiz veya
kafa karistiric1 gérev ve bilgiler verilir. Daha da fazlasi, magdurun {izerine giden bir grup
olusur ve kisi cezalandirilir. Magdur bu asamada psikolojik sorunlar yasamaya baglar ve

saldirganlasir.
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3. Yonetimin devreye girmesi: YoOnetim, Onyargilarla ve durumu yanls
degerlendirerek magduru cezalandirma ve damgalama yolunu secebilir. Yonetici sorunu
cozerek magduriyeti engellemek yerine yildirma siirecine farkinda olmadan katki saglayarak
stireci i¢inden ¢ikilamaz bir hale getirebilir.

4. Yanhs tamlama: Yildirma davraniglart konusunda yeterli bilgisi olmayan
uzmanlarin magdura durumu yanlis yorumlamalari, magdurun paranoya, bipolar bozukluk
(manik-dep- resif hastalik), uyum ve karakter bozuklugu gibi psikolojik rahatsizliklara
yakalanmig kisi seklinde damgalanmasina yol agabilir. Bu sekilde teshis konan kisiler
rehabilitasyon siirecinden gerektigi 6l¢iide faydalanamazlar.

5. Isten cikarllma: Magdurun anlattiklarma inanilmamasi ve isyerinden
uzaklastirilmas1 sonucunda, kisi duygusal buhrana girer ve sonucu psikosomatik hastaliklara
kadar varabilir.

Yildirmanin Sonug¢lari

Yildirma davraniglar1 yasanan bir kurumda hem magdur hem cevresi hem de isyeri
biiyiilk zararlar gorebilir. Yildirma davraniglarinin etkileri magdur {izerinde yavas yavas
olusan birikimle zararlara yol agar. Magdurun kaybi sadece sosyal agidan degil ekonomik
acidan da gergeklesir (Tinaz, 2006). Griffith Universitesi’nde Avustralya’da yasanan yildirma
davraniglar tizerine ortaya konan raporda, igsverenler yildirma nedeniyle yillik 36 milyar dolar
zarara ugramaktadir. Ingiltere Ticaret Odasr’nin (2000) yapmis oldugu arastirmada ise
yildirma, Ingiltere endiistrisine yillik 2 milyar dolarlik zarar vermektedir. (TBMM Komisyon
Raporu, 2011).

Magdurun yasadig1 asagilanma ve dislanma magdurda bir siire sonunda 6zsayg1 ve
ozgiliven eksikligine neden olur. Kisi sorunlu bir insan haline gelir. Birey yetersizlik hissine
kapilir ve sadece verilen gorevini yerine getiren, is yapma istegini kaybetmis ve bulundugu

konuma layik olmayan magdurlar ortaya cikar. Bireyde icsel ¢okiis baslar ve birey tam bir



17
kurbana dontisebilir (Cabuk, 2010). Psikolojisi bozulan kisi yasantisinin her alaninda sikitilar
yasamaya baglar. Aile i¢i huzursuzluktan arkadas iligkilerine kadar her anlamda magdur
sorunlu bir insan haline gelir. Yildirma magdurlar1 bu siirecte dogru yonlendirilmedikleri
takdirde sonuglar intihar ya da cinayete kadar gidebilir (Giin, 2016).

Yildirma davraniglarina maruz kalanlarin pek c¢ogu yasadiklart olumsuz duygu ve
diisiincelerden kurtulmak ve “normal” hayatlarina devam edebilmek icin psikolojik yardim
aldiklarin1 belirtmiglerdir. Magdurlar yildirma davranislar siirecinde; yetersizlik, degersizlik,
basarisizlik gibi mesajlarin bir siire sonra kisiyi “gergcekten hata yapmaya ittigine” ve
dolayisiyla durumun kendini ger¢ekleyen bir yapisi oldugunu vurgulamislardir (Tinaz, 2006).

Yildirma davranislarinin  sonucundan ¢alisanlar ve kurum farkli boyutlarda
etkilenirler. Yildirma davramiglarinin zamaninda Oniine gecilmedigi takdirde kiside ileri
boyutlara taginabilecek fiziksel ve ruhsal rahatsizliklar olusabilir. Kurumunda verimi azalir ve
donanimli ¢alisanlar isten ayrilmaya baslar. Bunlarin sonucu olarak, isyerinde ekip ¢alismasi
zorlagir, calisanlar arasindaki iletisim ve uyum bozulur, is ortaminda birbirine olan giiven
azalir ve yapilan isin basarisi diiserek 6rgiitiin imaj1 bozulur (Ergun-Ozler ve Mercan, 2009).

Davenport ve arkadaglarina (2003) gore, yildirma davranislarinin bireysel, ailesel,
orgiitsel ve toplumsal olarak psikolojik ve ekonomik agidan sonuglar1 asagidaki tabloda

verilmistir:



Tablo 1

Psikolojik Tacizin Psikolojik ve Ekonomik Maliyetleri
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Etki Alani Psikolojik Maliyetler Ekonomik Maliyetler
* Stres
. D'u}v/gusal rahatsizliklar « ilag masraflar:
* Fiziksel rahatsizliklar .
« Kazalar * Terapi masraflari
* Doktor \ hastane faturalari
. * Sakatliklar
Bireyler L » Kaza masraflari
* Tecrit edilme N .
* Avukat ticretleri
¢ Ayrilik acilari « fssizlik
* Mesleki kimlik kaybi R
* Arkadasliklarin kayb1 ?
+ Intihar \ Cinayet
e Caresiz kalma acis1 « Ailenin gelir kaybr
. » Karmasa ve ¢atigmalar
Aileler * Ayrilma ya da bosanma masraflari
 Ayrilik ve\veya bosanma acisi « Terapi masraflart
* Cocuklara etkileri p
* Hastalik izinlerinin artmasi
* Yiiksek personel hareketi maliyeti
* Diisiik verim
* Anlagmazliklar * Diisiik is kalitesi
Kuruluslar * Hastalikli sirket kiilttird * Uzmanlik kayb1
3 * Diisiik moral . Qahsanlara tazminat 6demeleri
* Kisitlanmis yaraticilik * Issizlik maliyetleri
* Yasal islem\ dava masraflari
* Erken emeklilik
* Yiikselen personel yonetim maliyetleri
* Saglik masraflar
* Sigorta masraflari
Toplum * Mutsuz bireyler + Issizlik ve kapasite alt1 galistirilmadan dogan
Topluluk * Politik kayitsizlik vergi kayiplari

» Kamu yardim programlarina talebin artmasi
» Zihinsel saglik programlarina talebin artmasi
* Malulen emeklilik taleplerinin artmasi

Kaynak: Davenport ve ark., 2003
Yildirma ile Basa Cikma Yéntemleri

Yildirma davranislarina maruz kalmis magdurlarin biiyiikk bir kisminin yildirma
davraniglarinin uygulandigimi kendilerine ve c¢evresindekilere itiraf etmekte zorlandiklar
goriilmiistiir. Magdurlar bir sorunla karsi karsiya olduklarini fark eder ancak bunun igin bir
seyler yapabileceklerini farkina vardiklarinda ge¢ kalmig olurlar. Yildirma ile miicadelede en
onemli konu sorunun boyutlart ile ilgili farkindaligin magdur disinda igveren, is arkadaglar1 ve

toplum tarafindan da algilanmasi ve bilgilendirilmesidir. Yildirmanin tanimi, yildirma
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asamalar1, kimlerin magdur sayilabilecegi ve boyle bir durumla karsilasildiginda nasil bir
tutum ve tavir takimilmasi gerektigi konusunda bilgilendirilmeler yapilmalidir (TBMM,
2011).

Literatiirde yildirma ile basa c¢ikma yoOntemleri bireysel ve oOrgiitsel olarak ele
almmustir (Atman, 2012; Tutar, 2004):

Bireysel basa ¢ikma yontemleri

e  Yildirmanin derecesine gore zayiflik isareti vermeden anlayis gosterilebilir.

e  Yildirma davranislarina karsi kendi ahlak ilkeleri ve istikrarh kisiligi ile magdur
koseye c¢ekilmeden sosyal destek bulma yolunu se¢meli ve karsi savas vererek miicadele
edebilir.

e Zorba ile magdur arasinda fazla fark varsa geri ¢ekilme taktigi uygulanabilir.
Eger savagsmadan kazanilacak bir zaferle sonuglanacaksa geri ¢cekilme en etkili strateji olur.

e  Magdurun 6zsaygisi arttirilarak kendine giivenir ve daha yapici ve olumlu hale
gelir. Yildirma karsisinda direnci artar.

e  Magdurun zorbanin yildirma davraniglarina boyun egerek kabullenmesi yanlistir,
birey bu psikolojiden c¢ikarilarak yildirmanin nedenlerini arastirmaya ve miicadele etmeye
yonlendirilmelidir.

(")rgiitsel basa cikma yontemleri

Yildirma davranislariyla miicadelede kurumdaki yoneticilere ve calisanlara onemli
gorevler diismektedir. Yildirmanin olusumundan 6nceki evre olan catisma asamasinda
durumun fark edilerek adil ve insani ¢6ziim arayisina gidilmesi gerekir(Arpacioglu, 2005).
Yildirmanin gergeklesmesine firsat vermeden bilgilendirmeler ve Onleyici politikalar
olusturulmalidir. Yildirma yasanmasini engellemek ve yildirma davranislarindan kurtulmak

amaciyla uygulanabilecek ¢aligmalar su sekilde olabilir (Atman, 2012);
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e Isyerinde statii ve is tanim gibi énemli konularda belirsizlik ve ikilemlere firsat
verilmemeli ve yildirmanin olusumuna engel olacak bir ortam yaratilmalidir.

e  Yonetimde alinan kararlarda calisanlara da s6z hakkinin tanindig: seffaf bir ortam
saglanmalidir.

e  Orgiitte ki iletisim etkinliginin saglanmasi igin diiriistliik temel deger olarak ele
almmalidir. Diristliiglin  var olmadig1 Orgiitlerde, asla saghikli ve dogru bilgi akisi
gerceklesemez. Etkili ve dogru iletisimle orgiit i¢ci dedikodunun da 6niine gegilebilir.

e  Adalet olgusunu calisanlarin goziinde kaybetmemek icin sikayet ve performans
degerlendirme konularinda hassasiyet gosterilmesi gerekir.

e Ise alimlarda adaylarin yeterliliklerine bakilirken, duygusal zekalarina ve kisilik
ozelliklerine 6nem verilmeli, i ortaminda sorun ¢ikaracak kisilik 6zelliklerine sahip adaylar
elenmelidir.

Sonug olarak kurumda yildirma davranislari olusmadan hem bireysel hem orgiitsel
tedbirler alinabilir. Yildirma davranislar1 yasanan bir kurumda gerekli tedbirler yoneticililer
tarafinda 6dnceden alinmaz ve durum fark edildiginde gérmezden gelinirse, bu siirecten hem
kurum, hem de c¢alisanlar olumsuz yonde etkilenebilir. Bu durumda yoneticiler konuyla ilgili
bilgilendirme ve rehberlik yapilmasi konusuna énem vermelidir. Yonetici boyle durumlarda
etkisiz ve sessiz kaldiginda, yani dogru bir liderlik davranisi sergileyemediginde, calisanin
kuruma kars1 duydugu giiven ve baglilik duygusu azalabilir. Bu nedenle, akademisyenlerin
yildirma davranislarina maruz kalma durumlarinin yoneticilerinin liderlik davranmislilariyla
iligkisini arastirma yoluna gidilmistir ve bu calismada lider, liderlik davranislar1 ve gelisme
siireci ele alinmustir.

Lider - Liderlik
Liderlik insanlarin bir arada yasamaya baslamasiyla ortaya ¢ikan bir olgudur. Insan,

sosyal bir varliktir ve kisisel ihtiyaclar1 gidermek i¢in grup igerisinde yer alma durumu,
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onlarin yonetilme gerekliligini de beraberinde getirir. Grup olusturmadan, insanlarin tek
baslarima yasayarak ihtiyaglarini bireysel karsilamasi miimkiin degildir Lider kavraminin
toplum igindeki yeri ve rolii biiyliktiir. Toplum farkli gruplardan olusan insanlardan olusur ve
her grupta one c¢ikan, kisileri temsil eden bir lider bulunur (Demir ve Cavus, 2009; Eren,
2001; Karkin, 2004).

Lider, isyerinde insanlarin birbiriyle olan iligkilerini gelistirerek baglarini
giiclendirebilen kisidir. Lider orgiit iklimini olusturan ve yapisini belirleyen kisidir(Geng,
2007). Lider, belirli bir grubu belirli bir ama¢ dogrultusunda pesinden siiriikleyebilen
izleyenlerinin motivasyonunu saglayarak olumlu yonde yaptigi islerle iz birakan kisilerdir
(Dalgin.2008; Tengilimoglu, 2005).

Liderlik kelimesi ve tiirleri etimolojik olarak incelendiginde, Anglo-Sakson kokii
“yol” ya da “yon” anlamina gelen “lead”dir. Tiirk¢e’de ‘Onder’ kelimesi olarak karsilik bulan
lider (leader) kelimesinin kullanim1 daha fazla tercih edilmis ve bir¢cok kaynakta da bu sekilde
yer almustir (Ibicioglu ve ark., 2009). Bu ¢alismada da “onder” kelimesi yerine “lider” terimi
kullanilacaktir.

Lider, cevresine yarari dokunan, bulundugu kurumda fark yaratan, ¢evresindekileri
akli, bilgisi, kararlar1 ve uygulamalariyla dogru c¢izgide yonetebilen kisidir. Lider, sahip
oldugu giicii elde etmek istedigi amaglara ulasmak i¢in etkili kullanabilen ve aldig: kararlarda
zor olsa da arkasinda durabilen kisidir. Liderler toplumun her tabakasinda goriilebilir. Onlar1
lider yapan, bagkalarinin hareketlerini kendi istedikleri hedefe yonlendirebilmeleridir (Kilig,
2006). Liderlik, bireylerle birlikte hedeflere ulagsmak, onlarin araciligiyla da amaglara
ulagmaktir (Geng, 2007)

Lider grup tiyelerinin tam olarak adin1 koyamadiklar1 diisiince ve isteklerini algilayip
Oziimser ve bu cergevede bir amag olusturarak grup iiyelerini bu amag etrafinda birlestirir

(Celep, 2004). Sosyal bir grubun parcasi olan lider, grup tiyeleriyle kurdugu statii ve rol
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iligkileri ile liderlik yapmaktadir (Serif ve Serif, 1996). Liderler izleyenlerini yonlendirerek
arkadan itmez, ilham veren fikirleriyle pesinden siiriikler (Bennis ve Nanus, 1985). Liderlik
kavrami1 hemen her alanda kullanilan bir kavramdir. Bunun nedenlerinden biri insanlarin
kisilik yapilaridir. Insan yapisi yonetme ve yonetilmeye ihtiyag duyar, herkesin iginde lider
olma ve lidere baglanma ihtiyaci vardir.

Liderlik, tlizerinde ¢ok ¢alisma yapilmis ancak kavramsal ve kuramsal olarak netlige
ulagilmamis bir kavramdir. Liderlik kavraminin birbirinden farkli tanimlari1 farkli yazar ve
aragtirmacilar tarafindan yapilmis, farkli konular iizerinden agiklanmis, ancak bir tanim
tizerinde birlesilememistir. Bennis ve Naus (1985) liderligi giizellige benzeterek:
“tanimlanmas1 zordur ama goriince tanirsiniz.” seklinde agiklamistir (akt. Hoy ve Miskel,
2012).

Liderlik iizerine 3000°den fazla ampirik ¢alisma yapilmistir (Celik, 2012). Birgok
farkli tanim arasindan bazilarina asagidaki tabloda yer verilmistir (Celik, 2012; Giiney, 2011;

Zel, 2006);
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Liderlik Tanimlar
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Bass, 1985

Bennis ve Nanus, 1985

Grean, 1976

Etzioni, 1964

Katz ve Kahn, 1978

Kogel, 2011

Celik 2012

Zaleznik, 1977

Liderlik, grubun amaglara ulagma konusunda grubun etkinliklerini
etkileme stirecidir.

Liderlik, izleyenlerin goriislerini, eylemlerini ve egilimlerini
yonlendirebilmektir.

Liderlik, izleyicilerin her biriyle lider arasinda olusan karsilikli bir

etkilesimdir.
Liderlik, kisisel 6zelliklerin etkisine bagli bir giictiir.

Liderlik, organizasyonun giinliik emirleriyle mekanik
koordinasyonundan daha 6tede etki yoniinden ortaya ¢ikan bir
fazlaliktir.

Liderlik, bir kimsenin belirli amaglar1 gerceklestirmek tizere ve belirli
sartlar1 tagiyarak grubun faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi

stirecidir.
Liderlik, gii¢ ve etki yoluyla iki ya da daha fazla kisiyi yonlendirmedir.

Liderlik, izleyenlerin diisiince ve eylemlerini amaca yonelik etkileme

dogrultusunda var olan giiciinii kullanmadir.

Kaynak: Celik, 2012, Giiney, 2011; Zel, 2006

Yapilan tanimlamalarin ortak noktasina bakildiginda, lider izleyiciler iizerinde bir etki

olusturur ve izleyenlerini belirli bir amag¢ dogrultusunda motive eder.

Ralf M. Stogdill ve Charles B. Handy, 1950 yilindan o6nceki liderlik 6zelliklerini

tanimaya yonelik yapilan arastirma bulgularini inceleyerek bir kisinin lider olmasi i¢in bilissel

gii¢, bilgili olma, giivenilebilir olma, sorumluluk alma, iyi iligkiler kurma, yiiksek bir

konumda olma gibi 6zellik veya niteliklere sahip olmasi gerektigini saptamislardir (akt.

Basaran, 1992)

Kisaca, grubu belli bir amag etrafinda toplayip bir araya getirerek, iletisimi

saglayabilen, Ongorii sahibi, 0zgiin fikirlere sahip olan kisilere lider, grup iiyelerinin

motivasyonunu saglayabilen onlar1 harekete gecirip belirlenen hedeflere dogru ilerlemelerini

saglayabilme yetenegine de liderlik denilmektedir (Eren, 2001) .
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Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Yoneticilik ve liderlik kavramlari birbirinin yerine sik¢a kullanilan kavramlardir.
Ancak iki kavrami birbirinden ayiran pek ¢ok olgu vardir. Liderlik davranisi ile yonetimsel
davranis arasindaki fark soyle aciklanabilir (Geng, 2007);

-Yonetici davranislarini birinden kopyalar, lider ise orijinaldir.

-Yonetici gelenekgidir, lider yenilikg¢idir.

-Yonetici sistem ve yapilar tizerine yogunlasir, lider ise insanlara yogunlasir.

-Yonetici kii¢lik bir pencereden bakar, liderin genis bir perspektifi vardir.

-Yoneticinin gozii kar zarar ¢izgisinde, lider ileriye doniik adimlar atar.

-Yonetici isi dogru yapar, lider ise dogru isler yapar.

-Yonetici kendi isteklerinin uygulanmasi igin zorlar, lider ise kendi isteklerini
bagkalarinin istegi haline getirir.

Yonetici Orgiitsel amacglar1 gerceklestirmeye calisirken lider ise, izleyenlerin
ihtiyaclarini karsilamaya calisir (Erdogan, 1991).

Glig ve otorite, Lider ile yonetici arasindaki temel farklardir. Lider giiclind,
izleyenleriyle iligkisinin kalitesi ve yogunlugundan alirken, yonetici giiciinii bulundugu
makamdan, konumdan ve yasalarin giiciinden almaktadir (Kilig, 2006).

Liderlik Teorileri

Liderlik siirecini anlayabilmek ve hangi kosullarda hangi tip liderlere gereksinim
oldugunu belirlemek amaciyla ¢esitli teori ve yaklagimlar gelistirilmistir. Ortaya konulan
liderlik teorilerinden higbiri net olarak liderlik konusuna agiklik getirememistir. Yapilan ilk
teorik caligmalardan son gelistirilmis olan teoriye kadar higbiri tam anlamiyla yeterli degildir
(Balekoglu, 1992). Teoriler biitiin olarak ele alindiginda birbirlerinin eksiklerini tamamlar

niteliktedir.



25
Liderlikle ilgili yaklasimlar, temel olarak 0&zellikler teorisi, davranis teorisi,

durumsallik teorisi ve modern (¢agdas) teoriler olarak dort grupta toplanabilir (Topgu, 1999).

Tablo 3
Liderlik Teorilerinin Tarihsel Geligsimi

Zaman Aralig1 Teori Ana Dtisiince

1940’1ara kadar Ozellikler Teorisi Liderlik fiziksel ve kisisel 6zelliklerle iliskilidir.
1940-1960 Davranig Teorisi Liderligin etkinligi, liderin davranis sekliyle iligkilidir.
1960-1980 Durumsallik Teorisi Etkin bir lider durumlardan etkilenir

1980’lerden sonra Modern Teoriler Liderin hedeflere ulagmada vizyona ihtiya¢ duyar.

Kaynak: Topgu, 1999
Ozellikler Teorisi

Liderlik tizerine yapilmis olan ilk teori 6zellikler teorisidir. Bu teori 1930 ile 1950
yillar1 arsinda ¢ok tutulmustur (Balekoglu, 1992). Kisi sahip oldugu 6zelliklerden dolay1 grup
icinde ortaya ¢ikar ve grubu yonetir. Bu sebeple 6zellikler teorisi liderlerin sahip oldugu
ozellikleri ve toplumsal 6zellikleri saptamaya ¢alismistir(Ertiirk, 2000; Celik, 2012). Bu teori
liderlikte liderin fiziksel ve kisisel ozelliklerine birinci derecede dnem vermektedir. (Eren,
2001).

Ozellikler kuraminin zayif kalmasinin nedenlerinden biri bireysel ozelliklerin tiim
liderleri kapsayacak netlikte ortaya konmamasidir. insanlari nitelendirirken kullanilabilecek
sayisiz Ozellik bulunmasi, durumsal degiskenlerin bazen kisilik 6zelliklerinden 6n plana
cikmasi ve her liderin farkli 6zellikler tasimasi da bu teorinin eksik kalma nedenidir. Liderlik
tizerine yapilan ¢alismalarin bazilarinda lider kisilerin en tistiin 6zellikleri tasimadigi, liderden
daha tistiin 6zelliklere sahip kisilerinde grup i¢inde yer aldig1 goriilmiistiir (Zel, 2006).

Ozellikler teorisi iizerine bilim adamlar1 1980’lerden sonra tekrar arastirma yapmaya
baslamiglar ve elde ettikleri sonuglara gore daha dnce yapilan incelemelerin yanlis analiz

edildigini belirlemiglerdir (Giiney, 2011).
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Davranis Teorisi

Ozellikler yaklasimi sadece lider kavrami iizerinde durmus ve liderlik davramislarmni
aciklamada yetersiz kalmistir. Bu durumun fark edilmesi iizerine bu defa da arastirmacilar
liderlerin davranislarini incelemeye yonelmistir. Bu davranig yaklasgiminin temel dayanagi,
liderleri basarili ve etkili kilan hususun, liderlerin gosterdigi davranis bigimleri oldugudur.
Liderlerin, planlama ve denetim yontemi, amaclarmi belirleme sekli, yetki devri
uygulamalari, astlartyla kurdugu iletisim big¢imi gibi davranislari liderin etkinligini belirleyen
ozellikleridir (Balekoglu, 1992).

Davranis teorisi, lideri basarili ve etkin kilan hususun liderlik siirecinde gosterdigi
davraniglar1 isaret eder. Liderin neyi nasil yaptigini inceler (Ilgar, 1996). Farkli kurumlarda
yapilan ¢ok yonlii calismalar sonucunda temel davramigsal yaklasim cesitleri ortaya
koymuslardir. Bunlarin iginde 6ne ¢ikanlar: Ohio State Universitesi Liderlik calismalari,
Michigan State Universitesi ¢alismalari, Likert’in Sistem-4 Modeli, Blake ve Mouton'un
Yonetsel Diyagram Modeli, McGregor'un X ve Y Kuramlar1 ¢aligmasidir. Ortaya cikan
caligmalarda ortak nokta, liderlerin liderlik davranigint ~ ortaya  koyarken iki  konuyu
onemsemeleridir: bunlardan biri goéreve yonelik liderlik ( gorev kabiliyeti, inisiyatif, ise
yonelme); digeri ise, kisiye yonelik liderlik (yetenek, kisiyi dikkate alma, ¢alisana yonelme)
boyutlaridir. Davranigsal kuramlarinin zayif noktasi, liderlikle ilgili siireci agiklamada yeterli
fakat degerlendirmelerde ¢evre ve kosullara yeteri kadar Onem verilmemesi olmustur
(Begec.1999; Tengilimoglu, 2005).

Durumsallik Teorisi

Liderlik tlizerine yapilan calismalarda, bir siire sonra lider basarisinin sadece liderin

ozellikleri veya davraniglarindan kaynaklanmadigi sonucu ¢ikmistir (Celik, 2012). Liderlik

konusunda yapilmis olan ¢alismalarin yetersiz kalmasi nedeniyle o6zellikler teorisinin ve
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davranis teorisinin karisimindan ortaya c¢ikan, isin Ozellikleri ve duruma gore degisen
ihtiyaclar gz oniine alinarak durumsallik teorisi olusturulmustur (Ertiirk, 2000).

Bu yaklagimda sadece liderin 6zellikleri ve davranislari ele alinmamakta ayni zamanda
astlarin 6zellikleri, ise kars1 tutumlari, zaman, isin niteligi, 6rgiitsel yap1 gibi farkli etkenlerde
degerlendirmeye tabi tutulmaktadir (Kilig, 2006).

Bu teoriye gore lider, ortamin 6zellik ve ihtiyaglarina gore ortaya ¢ikar. Bu durumda
lider, isin durumuna ve niteligine gore cesitli davramis tarzlarn sergileyerek caligsanlari
giidiilemeye ve onlar1 basarili olmaya yoneltmeye odaklanir. En uygun liderlik davranisinin
sartlara ve durumlara gore farklilik gostermesi gerektigi varsayimi, durumsallik teorilerini,
yonetimde en iyi ve tek bir liderlik tarzi tespit etmeye yogunlasan davranis teorilerinden
ayiran en belirgin nitelik olarak gdsterilebilir (Erceylan, 2010)

Bu teoriye gore en iyi ve en etkili tek bir liderlik tarzi yoktur. Liderlik davranisi
duruma gore degisebilir. Davranigsal teoride, liderin farkli durumlarda (ise yonelik veya
kisiye yonelik) farkli davranis sekilleri gosterebileceklerini fakat bu durumlarin hangi sartlar
altinda etkili olacagi belirtilmemistir (Tikici, 2005).

Durumsallik yaklasimi evrensel ve 6ngdriicli 6zellikler tagimast bakimindan klasik ve
neoklasik yaklasimlardan farklidir. Durumsallik yaklagimi her orgiitii kendine 6zgii bir varlik
olarak gormektedir. Dolayisiyla bu yaklagim dikkatini liderin kisiligi ile birlikte Orgiitiin
kiltirii ve iklimi tizerine de yogunlastirmaktadir. Durumsallik kuramlar1 bes baslik altinda
incelenmektedir (Aktas, 2010; Celik, 2012).

Fred Fiedler’in durumsallik kurami

Liderlikte durumsallik teorisi ilk kez Fred Fiedler tarafindan kullanilmistir. Bu teoriye
gore lider elverisli olan ortamda ortaya cikar. Her ortamda bir liderin ortaya ¢ikmasi

gerekmedigi gibi imkéansiz da degildir (Basaran, 1992). Liderlik davranisi1 duruma gore



28
degisebilir, ise insanlar1 uyarlamak yerine ise gore insan bulunmali goriisiinii savunur (Celep,
2004).

Fiedler, liderin davranislarint ve basarisinin etkiligini belirleyen faktorlerin lider-
izleyici iligkileri, gorevin yapist ve liderin bigcimsel yekisi seklindeki ii¢ degiskenden bir
model gelistirmistir (Eren, 2001).

Fiedler bir liderlik tarzinin her tiir durumda gecerli olmayacagint 6ne siirmiistiir.
Cesitli liderlik tarzlari, icinde bulunulan duruma gore etkili olabilmektedir. Bu durumu
belirleyecek faktorler ise sunlardir (Simsek, 1999):

Lider-izleyici iligkileri: Liderin grup iiyeleri tarafindan kabul edilme oranii gosterir.
Bu iligkiler arkadasca-diismanca, yumusak-gerilimli ve destekleyici-tehdit edici bigimlerde
olabilir.

Gorevin yapist: Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda alinan kararlar ve sorunlara iliskin
cOziimlerin agik¢a belirlenmesini ifade eder.

Liderin makaminin verdigi yetki: Liderin bulundugu mevkiden kaynaklanan yetkileri,
odiil ve cezalar a olan etkisini belirtir.

Hersey ve Blanchard’in durumsallik kurami

Bu yaklasim, Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilmistir. Liderin etkililigi, lider
davraniglariyla grup ya da bireyin olgunluk diizeyi arasindaki tutarliliga dayanir. Bu kuram,
etkili olabilmek i¢in farkli durumlarda liderin yaklagimini degistirebilmesinin gerekliligini
vurgulamaktadir (Celik, 2012; Eren, 2001).

Bu kuram, orgiit iiyelerinin 6zelliklerini 6n plana g¢ikmaktadir. Liderlik seklinin
belirlenmesinde izleyenlerin 6zellikleri onemlidir. Lider, grubun yetkinlik diizeyini, bireylerin
ise olgunluk diizeylerini 6l¢mek ve degerlendirmek durumundadir (Aydin, 2000)

Bu yaklagimda, liderlik stilleri dort grupta incelenmektedir;
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v' Emredici liderlik, lider iletisimi, amaclara ulasmak i¢in kullanmakta ve
destekleyici davranislar1 ¢ok az gostermektedir.

v Egitici liderlik, lider, iletisimi hem amaglara ulasmada hem de izleyenleri
desteklemede kullanmaktadir. Lider bu yaklasimda izleyenleri tesvik etmekte,
cesaretlendirmekte ve yonlendirmektedir.

v" Destekleyici liderlik, dinlemeyi, vmeyi ve geri beslemeyi gerektirmektedir.

v' Devredici liderlik, plan yapma, amag¢ belirleme ve grubu yonlendirmede
yetersizdirler, isleri siirekli izleyenlerine devrederek, miidahaleden ¢ekinir ve onlara sosyal
destek saglamada yetersiz kalirlar. (Celik, 2012; Lunenburg ve Ornstein, 1991).

Bu kuramda lider grubun olgunluk diizeyini temel alir ve buna goére davraniglarini
yonlendirir. Lider grubun olgunluk seviyesini arttirma igin 6zel bir gorev listlenmektedir. Bu
yaklagim sayesinde lider siirekli olarak izleyenlerin agiklarini kollar ve onlarin agiklarini
kapamak i¢in yonlendirmeye c¢alisir. Boylelikle lider grubun performansini arttirmis olur
(Aydin, 1994; Celik, 2012; Hoy ve Miskel, 2012).

Yol-ama¢ kuram

Yol-ama¢ kuraminin temeli House tarafindan 1971 yilinda olusturulmus ve ilerleyen
yillarda yeniden ele alinarak eksiklikleri giderilmis ve gelistirilmistir (Aktas, 2010). Bu kuram
liderin gorev ve iliski davraniglarin1 6ziimseyerek lider etkililigini agiklamaya calisir. Liderin
izleyicilerini etkileme yontemi, belirledikleri amagclar1 algilama sekli ve bu amaglara ulagsmak
icin hangi yollar tercih ettigi tizerinde durur (Celik, 2012; Eren, 2001).

Yol amag¢ kuraminda, lider davranmiglarinin ¢alisanlarin motivasyon, is tatmini,
performans ve istekleri ile durumsal degiskenlerin ¢alisanlar ve is ¢evresi tizerindeki etkilerini

aciklamay1 amaclamistir (Celik, 2012).
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Sekil 2.Y ol Amag Kurami (Erol, 1998:479)

Sekil 2’de goriildiigli gibi yol-ama¢ kuraminda liderlik davranislart astlarin kisisel
ozellikleri ve c¢evrenin Ozellikleri ile agiklanmaya calisilir. Kisisel 6zelliklere bakildiginda,
bireyin kendiyle ilgili olumlu diislinerek, baskalarinin ne diisiindiiglinii dikkate almadan,
kendine saygi duyarak basarabilecegine inanan kisiler kendilik kontrolii giiclii kisilerdir.
Arastirmalarda kendilik kontroliinii elinde tutan kisilerin katilimeci liderle calismayi tercih
ettiklerini gostermektedir. Kendilik kontrolii gii¢lii olamayan kisilerin ise yonlendirici lideri
tercih ettikleri sonucuna varilmistir. Algilanmis yetenek kisilerin gorevlerini yerine getirme
yetenekleridir. Bu kuramda ¢alisanlarin yetenek diizeyleri yliksekse yonlendirici lideri daha az
tercih ederler. Cevresel 6zellikler ise isin yapisi, formel otorite sistemleri ve is gruplart olarak
belirlenmistir. Yol amag¢ kurami ¢evresel 6zelliklerin belirsizligi durumunda lider isgdrene yol
gosterici olabilir. Ancak bazi durumlarda liderin davranis bi¢imi isgorenlerin tatminini
azaltabilir. (Ozkalp ve Kirel, 2005)

Yol Amac¢ kurami, izleyicilerin motivasyon, memnuniyet ve is performansinin,
yoneticiler tarafindan secilen liderlik stillerine bagli oldugunu iddia etmistir. Liderlik
davraniginin ¢ok yonlii boyutlart teori kapsaminda dikkatle incelenmis ve gézden gegirilmis,
liderin yapiy1 baglatmasi, nezaket, giivenilirlik, hiyerarsi etkisi ve denetimin kapalilik derecesi
gibi baz1 boyutlar belirlenmistir. Boyutlarin hepsi Yol Amag¢ kuraminin denge ve etkililik gibi
degiskenleri de dikkate alinarak analiz edilmistir (House, 1971°den akt.Y1lmaz, 2002).

Lider, izleyicinin amaca ulastigi zaman 0Odiil vererek, amaca ulagsma siirecinde

destekleyerek ve isgdrene uygun bir gorev vererek isgérende motivasyon saglar. Liderin
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davranig1 ¢alisanlarin motivasyonlarii artirarak ise yonelik tatmin olma duygularini artirir.
Boylelikle calisanlar tarafindan lider benimsenir (Ceylan, 1997).

Yol amag¢ kuraminin temel varsayimina gore, lider izleyicilerini motive edebilmek ve
verimlerini arttirabilmek i¢in, orgiit i¢inde bilgiyi, destegi ve gerekli ihtiyaclart kargilamalidir
(House, 1971). Etkili liderlik i¢in kuramin ilk versiyonunda temel olarak iki tip liderlik
davranig1 ortaya konulmustur. Bunlardan ilki amaca giden yolu aydinlatici davranislar,
ikincisi ise iggOrenlerin ihtiyaglarini tatmin edici davranislardir (House, 1971). Amaca giden
yollart aydinlatici ve astlarin ihtiyaglarini tatmin edici davranislart 6lgmek icin ise ilk olarak,
Ohio ekibinin ¢erg¢evesi kullanilmis fakat daha sonra House ve Mitchel (1974) tarafindan
genisletilmis ve dort spesifik liderlik davranisi tanimlanmistir. Bu davraniglar emredici
liderlik davranisi, destekleyici lider davranisi, katilimei liderlik davranisi ve basar1 yonelimli
lider davranisi olarak ortaya konmustur (House ve Mitchell, 1974).

Emredici liderlik, isgorenlerin kural ve yonetmeliklerle ilgili yasadiklar1 sikintilar1 ¢dzmeye
calisarak beklentilerini karsilamaya calisir. Lider yetkisini ¢alisanlarla paylasmaz. Emredici
liderlik izleyenlerin performansi azaldiginda ya da karmasik durumlarda, ¢alisanlar1 6diil
yoluyla giidiileme durumlarinda ortaya ¢ikmaktadir (Celik, 2012; Eren, 2001).

Destekleyici liderlik, davranis tipinde temel alinan insandir. Bu liderlik tipini uygulayan
kisilerin insan iligkileri daha kuvvetlidir. Destekleyici liderlikte duygular ve kisisel beklentiler
on plana ¢ikmaktadir. Destekleyici lider, ¢alisanlarini mutlu kilmaya ve aralarinda uyum
yaratmaya calismakta, insanlara islerini kendi diisiincelerine gore en etkin sekilde yapma
Ozglirliigii tanimaktadir (House, 1971).

Destekleyici liderler, isgorenlerin mutlulugu ve birbirleriyle uyum saglayarak takim
ruhu olusturmaya ¢alismaktadir. Destekleyici lider, calisanlara, kendilerinin 6nemsendigi ve
faaliyetlerine destek olundugunu hissettirmektedir. Dostane bir yaklagim sergileyerek

calisanlariyla yakindan ilgilenir. Bu baglamda, destekleyici liderlik davranisi gosteren
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yoneticilerin, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve is doyumlarint arttirdii belirtilmektedir
(Celik, 2012; Lok ve Crawford, 2004). Destekc¢i liderlik daha c¢ok izleyenlerin kendine
giivenlerinin diisiik oldugu, kaygilariin yiiksek oldugu durumlarda tercih edilir(Celik, 2012).

Basar1 yonelimli liderlik, lider tarafindan amaclar onilindeki engeller kaldirilir, lider
performans miikemmeliyetini saglamaya calisir ve isgorenlere giiven vererek yliksek
standartlar kazandirmaya calisir (Celik, 2012; House ve Mitchell, 1974). Basar1 yonelimli
liderlik gdrevin tam olarak yerine getirilmedigi ve izleyenlerin amaglarina ulasirken ki siirecte
sorunlarla karsilastiklar: durumlarda etkili olmaktadir(Celik, 2012).

Katilimer liderlik, calisma grubundaki islemler konusunda ve karar vermede
isgdrenlerin etkisini arttirmay1 hedefleyen davraniglar olarak tanimlanmigtir. Karar almadan
once isgorenlerin fikirlerini alarak onlar1 karar verme siirecine dahil eder. Bu liderlik tipi,
bireysel olmayi tercih eden ve basari kaygisi olan izleyenlerin oldugu durumlarda etkili
olmaktadir (Celik, 2012; House ve Mitchell, 1974). Katilimci liderlik diger liderlik tipleriyle
kiyaslandiginda hem lider hem de isgoren ihtiyaglarini karsilamasi bakimindan daha genis
kapsamlidir.

Durum teorilerindeki 6nemli nokta i ve isi yapan insandir. Bu iki dnemli noktadan
hangisinin 6nde olmas1 gerektigi bir tartisma konusuna sebep olmus olsa da Yol — Amag
teorilerinde degisik her durum i¢in bir liderlik davranigi bulunmaktadir. Lider siirekli dengeyi
saglamaya c¢alisir (Zel, 2006).

Kurama 1996°da bir¢ok farkli yeni eklenen liderlik davranisi vardir. Bunlardan ilki
kolaylastirict liderlik davranisi, etkilesim kolaylastirici liderlik davranisi, temsil ve ag
olusturma liderlik davranis1 ve son olarak da deger temelli liderlik davranisidir (Aktas, 2010;

House, 1971).
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Sonug olarak Yol-amag¢ kurami durumsallik kuramlari i¢inde yeni bir kuram, baskin ve
cok calisilan yaklasimlardan biri olmustur. Lider durumun tasidigi 6zelliklere gore bahsi
gecen davraniglarin tiimiinii sergileyebilir (Celik.2012).

Vroom ve Yetton’un normatif durumsallik yaklasim

Fiedler’in liderlik yaklasimindan yola ¢ikan Vroom ve Yetton Kurami, durumlara gore
liderlik davranisinin nasil etkili olacagi ve liderin davranislarinin nasil olmasi gerektigini
aciklamaya calisir. Bu yaklasima gore, liderlikteki temel sorun liderin karar verme siirecine
katilmasidir (Aydin, 2009). Bu yaklasim yoneticilerin uyguladiklari liderlik davranislarinin
belirlenmesinde ve astlarina yonelik davraniglarinda esneklik saglayacak egitimler
verilmesinde katkisi olabilir (Kii¢iik, 2008).

Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik yaklasim

Bu yaklagimda, dort liderlik davranis tipi vardir. Bunlar; yiiksek gorev ve diisiik iliski,
yiiksek gorev ve yiiksek iligki, yliksek iliski ve diisiik gorev, diisiik gorev diistik iliski olarak
adlandirilmaktadir (Eren, 2001).

Reddin, liderin davranislart duruma uygunsa etkili, liderin davranislari duruma uygun
degilse etkisiz olarak benimsemistir. Etkili liderlik davranislari, Gelistirici, YOnetici,
Biirokrat, Iyi Niyetli Otokrat; Etkisiz liderlik bigimleri ise Misyoner, Uzlastirici, Otokrat ve
ilgisizdir. Bu kuram liderin 6zelliklerini, davraniglarini ve durumsal faktorleri bir arada
sentezler (Celik, 2012).

Liderlikte Yeni Yaklasimlar

Kurumlarin ¢alisma kosullarina bakildiginda isgorenlerin verimini artirmak adina pek
cok yeni liderlik teorisi liretilmistir. Bu teorilerin ¢ikisinda degisen kosullardan etkilenmenin
yani sira degisen insan diisiincelerinin de etkisi s6z konusudur. Yonetim ve organizasyon
alaninda yapilan yenilikler ve diinyanin hizli degisimi karsisinda liderlikte de bir takim yeni

yaklagimlara ihtiya¢ duyulmustur (Tengilimoglu, 2005).
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Liderlikte yapilmis olan son calismalardan 6ne c¢ikan bazi liderlik davranislari,
Etkilesimci (Transaksiyonel) liderlik, Doniigsiimcii (Transformasyonel) liderlik, Vizyoner
liderlik, Etik liderlik ve karizmatik liderlik teorileridir.

Etkilesimci (Transaksiyonel) liderlik

Etkilesimci liderlik orgiit icinde degisim ve yeniligi ongoren, bugiin ile gelecegi
bagdastirma amacini giiden, ge¢mis ile bugiinii bagdastirarak belirlenmis Orglitsel kurallara
sik1 bir baglilik ve kuvvetli bir 6diil-ceza mekanizmasi unsurlarini igeren bir liderlik siirecini
ifade etmektedir (Erceylan, 2010).

Etkilesimci liderler gelenek¢i yapiya sahiplerdir. Geg¢misteki olumlu ve faydali
gelenekleri gelecege tasima konusunda onemli katkilari olur. Calisanlarinin ge¢misten gelen
faaliyetleri daha etkin ve verimli hale getirmeleri i¢in onlarin ¢abalarini para ve statii ile
odillendirir (Eren, 2001; Tengilimoglu, 2005).

Doniisiimcii (Transformasyonel) liderlik

Doniistimcii liderlik gelecege, yenilige, degisime ve reforma yonelik bir liderlik
tarzidir. Is gorenleri Orgiitiin amaglarma en etkili bicimde yéneltmek icin isgdrenlerin
olgunluk diizeyleri ile olumlu sartlar arasinda denge saglayarak bunlar birbirine uyumlu kilan
liderlik bi¢imidir (Basaran, 1992).

Doniistimsel liderlik siireci ig¢in Ongdriillen bazi temel ilkeler bulunmaktadir.
Davranigsal agidan ele alinan bu ilkeler; ilgi cekici ve anlasilir bir vizyon gelistirebilme,
vizyonu gerceklestirmek icin gerekli stratejileri olusturabilme, vizyonu calisanlara aktarip
yayllmasini saglama, vizyonun gerceklesmesi konusunda duydugu giiven ve iyi niyetini
gosterme her tiirlii basariyr gliveni pekistirmek icin kullanma, basarilar1 kutlama, rol modeli

olusturarak 6rnek olabilmedir (Celik, 1998).
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Karizmatik liderlik

House’un teorisinde, karizmatik liderin davranislari, lideri izleyenlerden farkli kilan
ozellikleri ve hangi tiir ortamlarda daha fazla yer aldiklar1 lizerinde durulmustur. Bu liderlik
tipinde liderin kisilik 6zellikleri, davraniglar1 ve ortami da yer alir. Gii¢ kendine giiven ve
ideallere sahip olma karizmatik liderlerde bulunmas1 gereken 6zelliklerdir (Zel, 2006).
Vizyoner liderlik

Vizyoner lider, Orgiitii amaclara ulastirmada izleyenleri etkileyecek ve harekete
gecirecek vizyonu olusturabilen kisidir. Orgiitlerde yasanan gelecekle ilgili belirsizlik
sorununu ¢oziimlemeye yonelik 1990’11 yillarda ¢alismalar yapilmaya baslanmis ve vizyoner
liderlik konusuna Onem verilmistir. Vizyoner liderler izleyenlerini hizli bir degisim
stirecinden gelecege tasiyarak Orgiitiin ileriyi gormesini saglar. vizyoner liderler, gelecegin
liderleri olarak kabul gérmektedir (Sarter, 2013).

Etik liderlik

Etik degerleri benimsemek ve bunlari davranig haline doniistirmek, verimi
yakalamaya c¢alisan Orgiitlerde en Onemli gereksinimdir. Etik degerler icinde One ¢ikan
kavramlar baskalaria yardim ederek dogru ve diiriist insan olmak, insanlara saygi gostererek,
sadik, adaletli, yaptig1 isin en iyisini yapan ve sorumluluk sahibi bir vatandas olmaktir (Kirel,
2007).

Etik lider, bireysel ve orgiitsel sonuglar1 olumlu yonde etkilerken dolayli yoldan diger
insanlarinda saygisini kazanarak toplumun doniisiimiine de yardimci olabilmektedir (Sarier,
2013).

Ilgili Aragtirmalar
Yildirma konusu ve algisinin ililkemizde yayginlik kazanmasiyla birlikte arastirma sayisinda
da artis gozlemlenmektedir. Yildirma ve liderlik ¢alismalarina ayri ayr1 bakildiginda bir¢ok

aragtirmaya rastlanmistir. Ancak yildirma ve liderlik kavramlarinin bir arada yapildigi
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aragtirma sayisi olduk¢a sinirhidir. Bu nedenle arastirma konusuyla ilgili olarak yurt iginde
yapilmis olan benzer konu basliklar da ele alinmistir.

Yurt icinde Yildirma Davramslar1 Uzerine Yapilan Calismalarin Incelenmesi

Tiirkiye’de son yillarda yildirma konusu iizerinden akademik olarak yapilan
caligmalarda goriilen artisin yaninda, hem kamu kurumlar1 hem de 6zel sirketler tarafindan
yapilan aragtirmalarin sayisinda da artis oldugu goriilmektedir. Future Bright sirketi
tarafindan 2012 yilinda Tiirkiye Mobbing Arastirmasi yapilmis ve sonuglarina gore,
Tiirkiye’de calisanlarin %10’u kendisinin, %6°s1 cevresindekilerden birinin yildirma ile
karsilastigini belirtmistir. Isyerinde en sik goriilen yildirma, kisiye kapasitesinin iizerinde is
yiikii verilmesi ve kiiciik diistiriilerek asagilama davranislar oldugu gortilmiistiir.

Is yerlerinde yapilan arastirmalarda daha ¢ok saglik sektdrii sonra egitim sektoriinde
yildirma davraniglarina rastlandigi gortilmistiir. Yapilmis olan caligmalar1 incelerken
oncelikli olarak bu g¢aligmanin konusunu olusturan akademisyenler iizerinde yapilmis olan
caligmalar ele alinacak, ardindan farkli kurumlarda yapilan benzer calismalara yer
verilecektir.

Cayvarl1 ve Sahin’in (2015) Dokuz Eyliil Universitesi’ndeki akademisyenler iizerinde
yildirmayla ilgili yaptiklar1 calismaya gore, yildirma davranislariyla ¢ok diisiik diizeyde
karsilastiklar1 goriilmiistiir. Kadin, bekar ve gen¢ yastakiler ile unvana gore Arastirma
Gorevlisi ve Uzman kadrolarinda digerlerine gore daha fazla yildirmaya davranislariyla
karsilagmiglardir. Yildirma davranislariyla en c¢ok Hemsirelik, Denizcilik ve ilahiyat
fakiiltelerindeki akademisyenler karsilagmistir. Arastirmanin sonucuna gore yildirma
davraniglariyla kadro sayisinin az oldugu fakiiltelerde daha fazla karsilasildigi sonucu
cikmustir.

Akpar (2015) tiniversitelerde Arastirma Gorevlisi kadrolarindaki akademisyenlerin

yildirma davranislart algilari, demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gdstermedigi
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lizerine yapilan arastirmada, Arastirma Gorevlisi kadrolarinda yildirma davranislari
algilarinin, cinsiyet ve bransa gore farklilik gostermedigi; egitim durumu, medeni durum ve
yasa gore ise anlamli fark ¢iktig1 gortilmiistiir.

Toremen ve Erol (2015) iiniversitedeki yoneticilerin davranigsal ve karar vermede etik
davraniglar1 ile akademisyenlerin Orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemistir.
152 akademisyenin katildig1 ¢calismanin sonucunda akademisyenler, yoneticilerin etik liderlik
davraniglar1 algilarinin yiiksek, orgiitsel baglilik diizeylerinin ise orta diizeyde oldugu sonucu
cikmistir. Yapilan Regresyon analizi sonucunda ise; akademisyenlerin, yoneticilerinde
algiladiklar etik liderlik diizeyi, orgilitsel baglilik diizeylerinin anlamli bir yordayicist oldugu
sonucuna ulagilmistir.

Hacifazlioglu (2010) c¢alismasinda Tiirkiye’de ve Amerika’da iiniversitelerdeki
yonetim kademelerinde bulunan kadin liderlerin, gorevlerinin ilk senelerinde karsilastiklar
sorunlar ve bu sorunlart ¢ozme yoOntemleri ele almmistir. Arastirmaya Tiirkiye’deki
tiniversiteden 12, ABD’deki iiniversiteden 12 akademisyen olmak {izere toplamda 24 kadin
akademik liderle goriisme yapilmistir. Her iki iilkenin yoOneticileri, siirecin basinda yasanan
benzer sekilde zorluklar yasadiklar1 goriilmistiir. Bu zorluklar; “gdéreve uyum saglama,
kuruma uyum ve dengeyi saglama, direnisle bas etme ve kisilerarasi iliskileri gliglendirme”
olarak belirlenmistir.

Tigrel ve Kokalan (2009), calismalarinda akademisyenlerin yildirmaya maruz kalip
kalmadiklarini lgmek istemislerdir. Istanbul ilinde 3’ii devlet 2’si 6zel olmak iizere toplam 5
tiniversitede 103 akademisyenin katildig1 bir calisma yapilmistir. Calisma iki boliimden
olugsmaktadir. Birinci boliimde yildirma kurbanlarini bulmak igin, ikinci bdliimde ise
saldirganlarin kimler oldugunu bulmak icin katilimcilara ydneltilen sorular1 cevaplamalari
istenmistir. Arastirmada sadece 12 kisi yildirma davraniglarindan herhangi birine

rastladiklarini belirtmistir. Bununla birlikte bu saymin ¢ok az oldugu ve bu sonuctan kayda



38
deger bir istatistiksel analiz yapilamayacagi belirtilmistir. Bunun nedeni, 32 katilimcinin
yoneticilerinden ve yildirma davranist uygulayan kisilerden ¢ekindikleri i¢in anket sorularina
“karars1z” seklinde cevap vermeleri olabilir. Sonug olarak ise bu konuyla ilgili daha net
istatistikler elde edebilmek icin daha fazla akademisyenle daha fazla iiniversitede calisma
yapilmasi gerektigi belirtilmistir.

Orhan’in (2009), Mustafa Kemal Universitesi’ndeki 229 6gretim eleman: iizerinde
uyguladigi yildirmanin nedenleri ve etkileri {izerine yaptig1 arastirmasinda, 31-35 yas arasinda
ve bosanan kisilerin, psikolojik tacizden etkilenme oranlarimin diger bireylere gore daha fazla
oldugu belirtilmistir.

Aktop (2006) tarafindan Anadolu Universitesi’ndeki akademisyenlerin yildirmaya
iliskin goriislerini belirlemek amaciyla 427 akademisyen ile yapilan arastirmadaki verilere
gore, akademisyenlerin yas degiskeni ile sosyal iligkiler ve itibara saldir1 arasinda anlamli fark
cikmistir. Bunanla beraber, unvan degiskeninde akademisyenlerin yildirmadan etkilenme
diizeyinde anlamli fark ¢ikmistir.

Tanoglu (2006) Tiirkiye’deki bir devlet iiniversitesinde bulunan 316 akademik
personelle yapilan arastirmada yildirma davranislarindan en fazla karsilasilan boyutun kendini
gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar oldugunu; deneyimi az olan akademisyenlerin
yildirmayla daha sik karsilastigi ve genelde yildirma uygulayanlarin yoneticilik yaptiklar
goriilmiistiir. Arastirmada yildirma davranislart sonucunda ¢cogu akademisyenin psikolojik ve
fiziksel rahatsizliklar yasadiklar1 sonucuna ulasilmstir.

Poussard ve Camuroglu’nun (2009) yaptiklar1 ¢alismaya farkli sektorlerde calisan 853
kisi katilmis ve birebir sorgulama yontemi kullanilmistir. Calisma Tirkiye’deki yildirma
diizeyini 6l¢mek tlizere her cografi bolgeden bir il se¢ilmistir. Calismanin sonucunda haftada
en az bir kere yildirma davranislar ile karsilasma oran1 % 23 olarak belirtilmis ve bu siklikta,

siirekli olarak bu davranisa maruz kalanlarin psikolojik siddet magdurlar1 olarak
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nitelendirilebilecegi belirtilmistir. Bunun yaninda, ¢alismada saldirgan davraniglara hi¢ maruz
kalmamislarin oran1 % 5 olarak, ara sira saldirgan davranislara maruz kalanlarin orant % 47
ve nadiren bu tiir davraniglara maruz kalanlarin oranimi ise % 25 olarak belirtilmistir.
Magdurlarin % 17’sinin bu olaydan hayatlarinin olumsuz etkilendigini ve bununda saldirgan
davraniglara ne kadar fazla maruz kaldiklari ile alakali oldugu belirtilmistir.

Aydin (2009), Canakkale de 72 ortadgretim okulu ve bu okullarda gérev yapan 761
ogretmen tizerinde okul yoneticisi ve 6gretmenlerin yildirmaya maruz kalma diizeyleri konulu
dlgme uygulamas1 yapmustir. Ilgili arastirmada okul yoneticisi ve &gretmenlerin kendini
gosterme olanaklarinin kisitlanmasi, sik sik sozlerinin kesilmesi, jestler veya bakislarla
rahatsiz  edilmesi, iletisim  kurmaktan kacinilmasi, toplantilardan veya  sosyal
organizasyonlardan dislanmasi, Onyargili ve olumsuz diislincelerle degerlendirilmesi
konusunda psikolojik yildirma davranislarinin daha fazla oldugu belirtilmistir. Ayrica kadin
ogretmenlerin kendilerini rahatsiz eden imali ifadelere ve jestlere maruz kalirken, erkek
ogretmenlerin kendini gosterme olanaklariin kisitlanmasi konusunda psikolojik yildirmaya
ugradiklar belirtilmistir.

Tiirkiye’deki yildirma oranlarini belirlemek amaciyla Human Resources Management,
2008 yilinda “yenibiris.com” {izerinden bir anket diizenlemistir. Ankete katilan 100 kisi den
% 56’sim1 erkekler, % 44’tini ise kadinlar olusturmustur. Calisma ortaminda yildirmayla
karsilagtiklarin1  sdyleyenlerin oran1 % 81 iken hi¢ karsilagmayanlarin orant % 2’dir.
Calismada, yoneticisi konumunda olan kisi ya da kisiler tarafindan magdur olanlarin oran1 %
70’1, ayn1 konumda bulundugu ¢alisma arkadaslar1 tarafindan yildirmaya maruz kalanlarin
orant da % 25 oldugu sonucu elde edilmistir. Yapilan g¢aligmanin sonucunda yildirma
davraniglar1 magdurlarindan istifa edenlerin oram1 % 27, yok sayarak isine devam edenlerin
oran1 % 25, isten ¢ikarilanlarin %18, yasadiklar1 sorunu iist yetkililere ileterek sonu¢landir

anlarin ise %17°dir.
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Yurt icinde Liderlik Davramslari1 Uzerine Yapilan Calismalarin incelenmesi

Tiirkiye’de liderlik konusunda iiniversiteler iizerine yapilmis olan ¢aligmalar oldukca
sinirhidir. Bu nedenle arastirmanin konusuyla benzerlik tagiyan farkli kurumlardaki arastirma
basliklar1 da degerlendirmeye alinacaktir.

Yiicel ve Akgiil (2016) akademisyenlerin algilarmma gore yoneticilerin liderlik
davraniglar ilgili yaptiklar1 ¢alismada, orgiitsel baglilik ile liderlik stilleri arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski bulmustur. Is tatmini degiskeni de dikkate alindiginda liderlik stillerinin
orgiitsel bagliliga etkisinde azalma ve is tatmini degiskeninin de kismi aracilik etkisinin
olustugu sonucuna ulasilmistir.

Korkut (2002) tiniversite akademik yoneticilerinin, liderlik davranislari iizerine
yaptig1 calismada dekanlarin profesorlere karsi daha az toleranshi olduklarini, bolim
baskanlarinin arastirma gorevlisi kadrosundaki akademisyenlere daha olumlu davrandiklarini,
geng akademisyenlerin boliim baskanlarini daha anlayish bulduklarini belirtmislerdir.

Kiigiik 2008’de uyguladig: anket ¢alismasini istanbul’da gérev yapan 230 dgretmen
tizerinde gergeklestirmistir. Arastirmanin sonucuna gore basart yonelimli liderlik, katilimct
liderlik, destekleyici liderlik ve emredici liderlik ile orgiitsel iklim arasinda olumlu bir iligki
oldugu bulunmustur. Ayrica basart yonelimli liderlik ile gorev merkezli performans arasinda,
katilimci liderlik ile 6grenci merkezli performans arasinda, orgiitsel iklim ile gérev ve 6grenci
merkezli performans arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Tahaoglu’nun (2007) okul miidiirlerinin liderlik rollerinin 6rgiit iklimi iizerine etkisini
incelemek amaciyla, Gaziantep ilkogretim okullarinda yapilan arastirmanin sonucunda
ogretmenler okul miidiirlerinin en fazla “Vizyoner Liderlik” rollerini yerine getirdiklerini
diisiinmektedirler. Ayrica miidiirlerin liderlik davranislarini tam olarak yerine getirdikleri
konusunda 6gretmenler “kararsiz” olduklarini belirtmiglerdir. Son olarak okul miidiirlerinin

liderlik rollerinin 6rgiit iklimi iizerinde etkili oldugu saptanmastir.
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Kili¢ (2006), Kayseri’de Milli Egitim Midiirligiine bagl egitim kurumlarinda ¢aligan
ogretmenlerin goriislerine gore liderlik tarzlari ve orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin performansina
yaptigr etkisi incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda Kayseri’ deki okul yoneticilerinin
etkilesimci liderlik tarzina gore doniisiimcii liderlik tarzini daha fazla benimsedikleri ve bu
okullarda yapic1 Orgiit kiiltlirlinlin daha c¢ok hissedildigi belirlenmistir. Hem doniistimcii
liderlik hem de etkilesimci liderlik ile savunmaci orgiit kiiltiirli arasinda pozitif yonde ve orta
diizeyde kuvvetli bir iliski saptanmugtir.

Yurt icinde Liderlik ve Yildirma Davramslar1 Arasindaki fliski Uzerine Yapilmis Olan
Cahismalar

Alan yazinda liderlik ve yildirma kavramlar: iizerine yapilan ¢alismalara ayr1 ayri
bakildiginda pek ¢ok ¢alisma bulunmaktadir. Ancak iki kavramin bir arada yer aldig1 ¢calisma
sayist olduke¢a azdir.

Erkutlu, ve Chafra, (2014) tiniversitelerde etik liderlik ve yildirma davranislar
arasindaki iligki ile psikolojik giivenlik ve sozlesme tatmini kavramlarinin aracilik rolleri
aragtirllmistir. Arastirmadan ¢ikan sonuglar etik liderlik ile yildirma davranislart arasinda
olumsuz yonde fakat dnemli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ortaya konan bu iligskide
psikolojik giivenlik ve sdzlesme tatmini kavramlarinda aracilik rolleri oldugu goriilmiistiir.

Das¢1 (2014), ilkdgretim kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlerin algilarina gore,
okul yoneticilerinin liderlik tarzlari ile 6gretmenlerin yasadiklar1 yildirma ve orgiitsel sessizlik
davraniglar1 arasindaki iligkiyi inceleyerek arastirmanin sonucunda, okul ydneticilerinin,
doniisiimcii ve islemci liderlik tarzlarini orta diizeyde ve doniisiimcii liderlik davraniglarini
daha fazla uyguladiklarini; 6gretmenlerin yildirma yasama diizeylerinin az oldugu; orgiitsel
sessizlik davranislarmin da orta diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir. Ogretmenler
yoneticileri tarafindan doniistimcii ve islemci liderlik davramiglari algilama orani arttikga

yildirma davranislarina maruz kalma ve oOrgiitsel sessizlik yasama seviyeleri azalmaktadir.
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Yildirma ve orgiitsel sessizlik iizerinde Islemci liderligin etkisi doniisiimcii liderlige oranla
daha fazladir. Bununla beraber doniistimcii ve islemci liderlik algisina oranla yildirma
davraniglarinin orgiitsel sessizlige etkisi daha fazladir.

Okgu (2011), okul yoneticilerinin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklari
ve yildirma yasama diizeyleri arasindaki iligkiyi ortaya koymak ig¢in, Siirt ilindeki 1315
ogretmen lizerinde yapilan arastirmada, okul yoneticilerinin, dgretmenlerin orta diizeyde
algiladiklar1 dontisiimcii liderlik davranislarini, diistik diizeyde algiladiklart islemci liderlik
davranislarindan daha fazla sergiledikleri goriilmiistiir. Ogretmenler gorev ve sosyal iliskiler
boyutlarina diisiik diizeyde maruz kalmislardir. Yildirma davraniglarinin goreve ve sosyal
iligkiler boyutlar1 tizerinde doniisiimcii ve islemci liderligin yordayici etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir.

Cemaloglu (2007b) okul yoneticilerinin liderlik stillerinin, &gretmenlere yonelik
isyerinde yasanan yildirma davraniglarinin yordayiciligini arastirmistir. Arastirmaya gore
yoneticilerin liderlik stillerini diisiik diizeyde uyguladiklari okullarda, 0gretmenlerin orta
diizeyde yildirma magduru oldugu, okul yoneticilerinin laissez-faire liderlik davranislar
arttikca, 6gretmenlerin yildirma davraniglar ile daha fazla karsi karsiya kaldigi, telkinle
giidiileme ile laissez-faire liderligin yildirma {izerinde anlamli bir yordayic1 6zellik tasidigi
sonuglarina ulasilmistir.

Ulkemizde yapilan ¢alismalardan anlasilacagi gibi bu konuyla ilgili derinlemesine ve
daha kapsamli aragtirmalar yapilmasi gerekmektedir. Bundan dolayr akademisyenlerin
yildirma davraniglarina maruz kalmasi ve liderlik davranislart algilar ile ilgili olan bu
arastirma, hem bu alanda yapilan ¢alismalara katki saglamasi hem de bundan sonra yapilacak

olan c¢alismalar i¢in kaynak teskil etmesi acisindan 6nemli goriilmektedir.
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Yurt Disinda Yapilan Calismalarin Incelenmesi

Akademik personelin yildirma algis1 ve yoneticilerin liderlik davranislari lizerine yurt
disinda yapilmis olan ¢alismalarin sinirlt olmasi nedeniyle benzer calismalardan da 6rneklere
yer verilmistir.

Yurt disinda yapilan caligmalarda {iniversite personelinin yildirma davranislariyla
kars1 karsiya kalma orani yiiksektir. Amerika Birlesik Devletlerinde binin {izerinde
akademisyen ile yapilan bir arastirmada akademisyenlerin %55’inin yildirma davranislarina
maruz kaldig1 ve akademisyenlerin %2’sinin magduriyet yasadigi tespit edilmistir. Yine
Avrupa’ da yapilan bir ¢aligmaya gore kadinlarin (%6), erkeklere(%4) oranla daha fazla
yildirma magduru oldugunu gostermektedir. Universitelerin genelinde kadin calisanlarin
erkeklere oranla daha fazla yildirma davranisiyla karsilastiklar: goriilmiistiir (TBMM, 2011).

Rehman, Shareef, Mahmood ve Ishaque (2012), Islamabad'da bulunan egitim
kurumlar i¢inden segilen akademisyenler lizerinde liderlik stillerinin orgiitsel bagliga olan
etkisi lizerine bir arastirma yapmistir. Etkilesimei ve doniistimcii liderligin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinin olumlu oldugu ancak dontigiimeii liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligkinin biraz daha giiclii oldugu sonucuna varilmaistir.

Tatlah, Ali ve Saeed (2011) calismasinda, liderlik davranislart ile Orgilitsel baglilik
arasindaki iliskiyi arastirmistir. Egitim uzmanlar iizerinde yapilan arastirmada sonug olarak
liderlik davranisi ile orgiitsel bagliligin kuvvetli bir iliskiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

McKay ve arkadaslar tarafindan 2008 yilinda yayimlanan iiniversitelerde isyerinde
zorbalik adli caligmada Kanada tiniversitesinden 6rnek vererek isyerinde yasanan yildirma
davraniglarini uygulayabilecek meslektaslar, yoneticiler ve 6grenciler ile ¢alisma yapilmus,
aragtirmanin sonucunda, yildirma kavraminin ¢aligmaya yeni baglayanlar i¢in endise verici
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bulgular yildirma vakalarinin {iniversiteye bazi maliyetleri oldugunu

ortaya koymustur. Calisanlarin performanslarinda degisimler gdzlemlenmistir. Universiteye
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akademik personel olmak i¢in bagvuru yapanlarin sayisinda azalma olmus, {liniversitede
gorevli olan akademik personelde farkli iiniversitelerde gorev almak {lizere arayisa
gecmislerdir.

Lewis’in  (2004) 15 yildima magduru akademisyenle yaptigi aragtirmada
akademisyenlerin maruz kaldiklar1 yildirma davranislari sonucunda olumsuz duygular iginde
olduklart ve bunun sonucunda yasadiklar1 karsisinda seslerini ¢ikaramayarak boyun
egdiklerini belirtmislerdir. Bununla beraber magduriyet yasayan akademisyenlerin yagsadiklari
yildirma davranislarini resmi yetkililerden daha ¢ok diger akademisyenlerle paylasmayi tercih
ettiklerini belirtmislerdir (akt.Yaman, 2009).

Bjorkqvist, Osterman ve Hjelt-Bick (1994), 338 i{iniversite ¢alisan1 arasinda yapilan
arastirmada kadmnlar erkeklere oranla kendilerine daha fazla yildirma uygulandigini
aciklamislardir. Yildirmayla iliskili durumlarda iist pozisyonlarda gorev alan kisilere gore alt
pozisyonlarda gorev alan kisiler daha sik yildirmaya maruz kalmaktadir. Arastirma ve 6gretim
elemanlar1 arasinda, yonetim ve hizmet boliimiinde gorev yapanlara oranla daha az
magduriyet yasandiglr goriilmektedir. Yasanan yildirmanin nedenleri ¢ogunlukla birbirine
imrenme, is ve statii konularindaki yaristir. Vakalarin 25% ‘i kurbanlarin cinsiyetlerinin
sorunun kaynagi olabilecegini diisiinmektelerdir. Yildirma kurbanlari, digerlerine gore daha
fazla depresyon, kaygi ve saldirganlik oranlari tagimaktadir. Arastirma vakalar1 bu bulgularin
travma sonrast stres bozuklugunu andiran semptomlar oldugunu gostermistir.

Hoel ve arkadaglar1 tarafindan 2010 yilinda Biiyiik Britanya’da isyerinde yildirma
davraniglar1 ve liderlik davranislar iliskisi lizerine yapilan genis ¢apli bir arastirmaya 5288
kisi katilmistir. Dort liderlik tipinin degerlendirmeye alindigi arastirmada, otokratik liderlik
davranisi sergileyen yoneticilere sahip bireylerin yildirma davraniglarina daha fazla maruz
kaldiklar1 sonucuna ulasilmistir. Serbesti taniyan liderlik davranisi sergileyen yoneticilerinde,

yasanan yildirma davranislarina miidahalede bulunmayarak etkisiz kalmasinin yildirma
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siirecine olumsuz etkileri oldugu sonucu elde edilmistir. Arastirmanin sonucunda, liderlik
davranig tiplerinin yildirma davraniglarinda 6nemli oldugu, fakat karmasik bir rol oynadigi
gOriilmiistiir.

Lok ve Crawford (2004) Hong Kong ve Avustralya’da is tatmini ve orgiitsel baglilik
tizerinde Orgiit kiiltiirii ve liderlik stillerinin etkisi ile ilgili yoneticilerle yaptiklari ¢alismadan
elde ettikleri sonuglara gore orgilitsel onclilerin 6nemlilerinin, orgiitsel kiiltiir ve liderlik stilleri
ile is tatmini ve baglilik oldugunu vurgulamislardir.

Marks ve Printy (2003) caligmalarinda okul miidiirleri ve 6gretmenlerin arasindaki
liderlik iliskisini 6gretimsel ve doniisiimsel liderlik c¢ercevesinde incelemislerdir. Bunun
sonucunda okullarda dontigiimsel liderlik orani yiiksek, 6gretimsel liderlik orani az ¢ikmustir.
Dontigiimeti liderligin yeterli fakat 6gretim liderligi icin gerekli kosullarin yetersiz oldugu
sonucuna varilmistir.

Loke (2001), saglik sektoriinde ¢alisan hemsire ve yoneticilere bir anket uygulayarak
liderlik davranislarinin is tatmini, verimlilik ve orgiitsel baghlik tizerindeki etkileri tizerine bir
aragtirma yapmistir. Bu ¢aligma, liderlik davranislarinin ¢alisanlarin is tatmini, verimlilik ve
orgiitsel baglilik sonuglar1 lizerinde etkisinin biiyiik oldugunu gostermistir. Daha iyi orgiitsel
sonuclar icin liderlik davranislarinin uygun olan1 segilmeli, destekleyici bir ortam
saglanmadiginda isgdrenin is tatmini, verimlilik ve Orgiitsel baglilik sonuglari iizerinde
etkilere neden olabilmektedir. Bu yiizden yoneticiler, liderlik ve yoneticilik konusunda egitim
almasi gerektigi sonucuna varilmstir.

Hubert ve Veldhoven (2001), "istenmeyen davranislar ve mobbing igin riskli
sektorler” adli makalede Hollanda’daki c¢esitli is sektorlerindeki yildirma faaliyetleri
aragtirllmistir. 1995°ten 1997 yilina kadar 11 sektdrden 66.764 calisanla 6lgme yapilmistir.
Sonug olarak sektorler arasinda yildirmanin olusumuyla ilgili biiyiik farkliliklar oldugu

goriilmiistiir. Yildirmanin egitim alaninda % 37.3, sanayide % 35.1, belediyelerde % 33.5,
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ingaat sanayinde % 33.3 ve saglik hizmetlerinde % 33 oraninda yasandigi saptanmistir. Bu
kapsamda psikolojik yildirmanin en fazla egitim alaninda yasandigi belirtilmistir.

Yousef (2000) bati1 disinda kalan ve farkli kiiltiirleri i¢inde barindiran Malezya’da
liderlik davranislart ile is tatmini ve performans sonuglar1 arasindaki iliskiyi bulmaya
calismistir. Seckisiz 6rneklem ile belirlenen 30 biiylik firmadaki ¢alisanlar {izerinde liderlik
olgegi ve orgiitsel baglilik 6l¢egi uygulanmistir. Liderlik davraniglart ile 6rgiitsel baglhilik ve is
tatmini ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmistir. Sonuglara gore iistiin algilama yetisine sahip olan yoneticilerde hem 0&rgiite
baglilik, hem is memnuniyeti ve hem de yiiksek performans oldugu ortaya konmustur.

Leymann’in (1996) Isvec’te yaptig1 arastirmanin sonucunda 2400 kisiden erkeklerin %
45’1, kadmlarin % 55’1 yildirma davranislariyla karsilasmistir. Erkeklerin % 76°s1, kadin
calisanlarin % 3’ aynmi cinsten biri tarafindan yildirma davranisina maruz kalmastir.
Magduriyet yasayanlarin tigte biri sadece tek bir kisi tarafindan saldirtya ugramis, % 40’1 ise
birden fazla kisinin saldirist ile karsilagsmigtir. Bununla beraber 40 yas altindaki caligsanlarin,
digerlerine gore daha fazla yildirma davranisi ile karsilastigi goriilmiistir.

Ingiltere’de isciler iizerinde yapilan bir arastirmada calisanlarin %541 (yaklasik 14
milyon kisi) is yasantilarinda en az bir kere yildirma ile karsilasmiglardir. Katilimeilarin
bliylik cogunlugu is yasantilarinin zamanla iyilesecegine gitgide kotiilestigini belirtmislerdir.
Almanya’da devletin hazirlattigr ilk yildirma aragtirmasina gore calisanlarin %11°1 yildirma
maruz kalmakta ve magduriyetlerin ¢ogunu kadinlar yasamaktadir. Yildirma davranislari,
magduriyet yasayanlarda hem psikolojik rahatsizliklara hem de ciddi ekonomik kayiplara
neden olmaktadir. Almanya’daki yildirma davranigina bagli olarak yasanan ekonomik zararin

15.3 milyar Euro oldugu iddia edilmistir (Kog¢ ve Topaloglu, 2010).
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Bolim III: Yontem

Bu boliim, bilimsel arastirmada izlenen yolu gostermektedir. Bu boliimde aragtirmanin
modeli, evren ve orneklem, veri toplama araglari, veri toplama araglarinin uygulanmasi ve
verilerin analizi ile yorumlanmasi bagliklar1 yer almaktadir.

Arastirma Modeli

Bu arastirmada akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davranislar ile yoneticilerin
liderlik davraniglar1 arasinda var olan durumu betimleyici oldugundan tarama modeli
kullanilmaistir.

Evren genelindeki egilim, tutum veya goriislerin nicel veya niimerik olarak evren
icinde segilen bir drneklem iizerinde ¢alismalar yapilarak betimlenmesini saglayan tarama
desenidir (Creswell, 2014).

Arastirmada tarama modellerinden iliskisel tarama modeli kullanilmustir. Iliskisel
tarama modeli, iki ya da daha fazla sayidaki degisken arasinda, birlikte degisim varligi
ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan bir arastirma modelidir (Karasar, 1998)

Calismada yer alan dlgme araglari Internet iizerinden elektronik ortamda yapilmistir.
Uygulamanin bu sekilde yapilmasi, verilerin hizli bir bicimde toplanmasini, katilimcilarin
kimliklerini gizleyerek veri toplayan kisilerden etkilenmeleri ve verilerin dijital ortamda
kaydedilmesini saglar (Biiytlikoztiirk ve ark., 2008)

Calismanin problem ciimlelerine yanit bulabilmek amaciyla oncelikle ilgili literatiir
taranmistir.  ARBIS veri tabanma kayith olan ve Olgme aracina yanit veren 1350
akademisyenin algiladiklar1 yildirma davraniglart ile yoneticilerin liderlik davraniglari
arasindaki iliskinin varligi 6l¢tilmiistiir.

Evren ve Orneklem
Arastirmanin evrenini, 2015-2016 yilinda Tiirkiye sinirlari igerisinde gorev yapan

farkl: fakiilte ve kademelerde yer alan akademisyenler olusturmaktadir. Universitelerde gorev
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yapan akademisyenlerin iletisim bilgileri (e-posta adresleri) ARBIS veri tabanindan elde
edilmis ve akademisyenlerin e-posta adreslerine ilgili link ve arastirmaya katilmalarini rica
eden bir aciklama metni gonderilmistir. Web sitesi lizerinde ve ilgili mailde gerekli
yonlendirme, bilgi ve uyarilar yapilarak katilimcilarin en az hata ile 6lgme aracini
doldurmalar1 saglanmistir. Olgme araci, ARBIS veri tabanina kayith olan akademisyenlerden
44.532 mail adresine e-posta olarak gonderilmistir. Gonderilen maillerden 6lgme araglarinin
uygun olarak cevaplandigi toplam geri doniis sayist 1350°dir. Calismada seckisiz drneklem
yontemi kullanilmistir.

Calismada bagimsiz degiskenler olarak, sonuglari etkileyecegi diisiliniilen cinsiyet, yas,
medeni durum, birim, kidem yil1, gérev stiresi ve akademik unvan degiskenleri incelenmistir.

Evrende yer alan akademisyenlerin demografik ozellikleri ile ilgili betimsel veriler
asagidaki tablolarda verilmistir:

Tablo 4
Orneklemin cinsiyet durumu agisindan incelenmesi

Cinsiyet f %
Erkek 774 573
Kadin 576 42.7
Toplam 1350 100.0

Tablo incelendiginde 6rneklemi olusturan verilerin 774 iiniin (%57.3) erkek, 576’sinin
(%42.7) kadin oldugu anlasilmaktadir. Tiirkiye geneli acgisindan da 6gretim elemanlarinin
yiizde 60.3’lnii erkek Ogretim elemanlari, ylizde 39.7°sini de kadin O6gretim elemanlar
olusturmaktadir (YOK, 2016). Bu baglamda cinsiyet degiskeni acisindan da 6rneklemin

evreni temsil ettigi soylenebilir.
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Orneklemin yas durumu agisindan incelenmesi
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Yas f %
21-25 5 4
26-30 90 6.7
31-35 225 16.7
36-40 277 20.5
41-45 252 18.7
46-50 228 16.9
51-55 147 1.9
56-60 75 5.6
61 ve listii 51 3.8
Toplam 1350 100.0

Tablo gore 6rnekleme katilan akademisyenler 21-25 yas araliginda 5 (.4), 26-30 yas

araliginda 90 (6.7), 31-35 yas araliginda 225 (16.7), 36-40 yas aralifinda 277 (20.5), 41-45

yas araliginda 252 (18.7), 46-50 yas araliginda 228 (16.9), 51-55 yas araliginda 147 (1.9), 56-

60 yas araliginda 75 (5.6), 60 yas ve tistii 51 (3.8) kisidir.

Tablo 6
Orneklemin medeni durumu acisindan incelenmesi

Medeni Durum f %
Evli 1041 77.1
Bekar 229 17.0
Bosanmis 80 5.9
Toplam 1350 100.0

Tablo gore drneklemi olusturan katilimeilarin 1041°1 (%77.1) evli, 229°u (%17) bekar,
80’1 (%5.9) de bosanmustir.
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Tablo 7
Orneklemin akademik unvan acisindan incelenmesi

Akademik Unvan f %
Prof. Dr. 341 25.3
Dog. Dr. 313 23.2

Yrd. Dog. Dr. 349 25.9
Ogr. Gér. Dr. 37 2.7
Ogr. Gor. 55 4.1
Ars. Gor. Dr. 71 53
Ars. Gor. 130 9.6
Okt.Dr. 5 4
Okt. 7 5
Uzm.Dr. 26 1.9
Uzm. 5 4
Diger 11 .8

Toplam 1350 100.0

Arastirmaya katilan akademisyenlerin unvanlarina gére dagilimina bakildiginda; 349
(%25.9) ile Yrd. Dog. Dr.larm ilk sirada oldugu goriilmektedir. Daha sonra sirastyla 341 (%
25.3) Prof. Dr., 313 (%23.2) Dog. Dr., 130 (%9.6) Ars. Gor., 71 (% 5.3),Ars. Gor. Dr., 55
Ogr. Gor. (% 4.1), 37 Ogr. Gor. Dr. (% 2.7), 26 (% 1.9) Uzm. Dr., 11 Diger Akademik
Personel, 7 (%.5) Okutman, 5 (%.4) Uzman ve 5 (% .4) Okutman Dr. olarak oranlar
siralanmustir.

Tablo 8
Orneklemin akademik birim agisindan incelenmesi

Akademik Birim f %
Fakiilte 1125 83.3
Yiiksekokul 78 5.8
MYO 78 5.8
Enstitii 52 39
Diger 17 1.3

Toplam 1350 100.0
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Calismaya katilan akademik personelin 1125’1 (% 83.3) fakiilte, 78’1 (%5.8)

yiiksekokul, 78’1 (% 5.8) Meslek Yiiksek Okulu, 52’si (%3.9) Enstitii, 17°si (%1.3) diger
akademik birimlerde gorev almaktadir.

Tablo 9
Akademisyenlerin kideme gére dagilimi agisindan incelenmesi

Kidem Y1ili f %
1-5 159 11.8
6-10 249 18.4
11-15 228 16.9
16-20 218 16.1
21-25 221 16.4
26-30 154 11.4
31 ve iistii 121 9.0
Toplam 1350 100.0

Arastirmaya katilan akademisyenlerin kidemlerine gore dagilimina bakildiginda; 1-5
yil kideme sahip 159 (%11.8), 6-10 y1l kideme sahip 249 (%18.4), 11-15 yil kideme sahip 228
(% 16.9), 16-20 y1l kideme sahip 218 (% 16.1), 21-25 y1l kideme sahip 221 (% 16.4) ve 26-30
yil kideme sahip 154(% 11.4), 31 yil ve istli kideme sahip 121 (% 9.0) katilimci oldugu
goriilmektedir. Arastirmaya katilan akademisyenlerin yaklasik olarak yarisinin (%47.1) 16 yil

ve altinda kideme sahip c¢alisanlar oldugu goriilmektedir.
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Tablo 10
Orneklemin kurumdaki gorev siiresi agisindan incelenmesi

Kurumdaki Gorev Siiresi f %
1-5 377 27.9
6-10 300 22.2
11-15 226 16.7
16-20 179 13.3
21-25 135 10.0
26-30 68 5.0
31 ve iistii 65 4.8
Toplam 1350 100.0

Calismada yer alan akademisyenlerin 377’si (%27.9) 1-5 yil, 300’1 (%22.2) 6-10 yil,
226’s1 (% 16.7) 11-15 y1l, 179’u (% 13.3) 16-20 yil, 135’1 (% 10.0) 21-25 yil, 68’1 (% 5.0)
26-30 yil ve 65’inin (% 4.8) 31 y1l ve daha fazla siiredir ayn1 kurumda c¢alistig1 goriilmektedir.
Arastirmaya katilan akademisyenlerin (%66.8) oraninda 16 yildan az c¢alistiklar1 kurumda
biiyilik oranda 16 yilin altinda ayni1 kurumda bulunmaktadir.
Veri Toplama Araclan

Tiirkiye’de gorev yapan akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglar ile
yoneticilerin liderlik davraniglar arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in bu arastirmada, iki adet
veri toplama aracindan faydalanilmustir. Tk olarak akademisyenlerin yildirma davranislari
algilarint  6lgmek icin  Cayvarli'min  (2013) “isyerinde psikolojik yildirma dlgegi”
kullanilmigtir.  Bu c¢alismada, “mobbing” olgusunun karsiligit  “yildirma”  olarak
belirlendiginden, &lgegin ismi “Yildirma Olgegi” olarak degistirilmistir. Ikinci dlgme araci
olarak Kiiclik’iin (2008) tez calismasinda yoneticilerin “liderlik davranislar1” hakkindaki
goriiglerini degerlendirmek ic¢in olusturdugu olgege yer verilmistir. Veri toplama araclarinin
bu calismada kullanilmasiyla ilgili gerekli izinler alinmistir.

Arastirma da yer alan 6lgme aract ili¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde

orneklemin betimsel degiskenleri ile ilgili cinsiyet, yas, medeni durum, akademik unvan,
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gorev yaptig1 kurumdaki kidem, akademik birimi ve kurumdaki gorev siiresini igeren 7 soru
yer almaktadir.

Ikinci béliimde, iiniversitelerde gorev yapan akademisyenlerin “yildirma davranisi”
algilarin1 belirlemek amaciyla, Cayvarli’min (2013), Aktop (2006) tarafindan gelistirilen
“Duygusal Taciz Olgegi” ¢alismasindan uyarladigi 51 maddelik ve Likert tipte 6lgme araci
kullanilmistir.  Olgme aracmin olusumunda Leymann’m (1996) gelistirdigi “Mobbing
Tipolojisi” nden yararlamilmistir. Cayvarli'nin (2013) 51 maddeden olusan yildirma
davraniglarin1 iceren 6lgme araci alti alt boyuta sahiptir. Asagida verilen tabloda 6lgegin
icerigi ve madde sayilar1 belirtilmistir.

Uciincii  bélimde ise, Kiigiik (2008) tarafindan gelistirilen akademisyenlerin
yoneticilerin “liderlik davraniglar1” algilarini saptamak amaciyla 17 madde bulunmaktadir.

Tablo 11 .
Yildirma Davramslar: Olcek Icerigi

Boyutlar Madde sayisi Icerik

Kendini gosterme ve Elestiriler, sozlii/yazili tehditler, bilgi ve becerilerini

;Lelt(liiﬁlai)lusumuna 10 gosterme olanaklarimin kisitlanmast vb.

Sosyal iligkilere 5 Akademisyenlerin bagka akademisyenlerle olan iliskilerinin
saldirilar engellenmesi

itibara saldimlar 15 Mimikler, hareketler, sesler, dinsel ya da siyasal goriislerle

alay edilmesi, 6zgiliven kaybina sebep olabilecek davraniglar

Yagsam kalitesine ve

mesleki duruma saldirilar 6 Gorev ve yetki paylagimi ya da verilen gorevlerin nitelikleri
Saghga dogrudan 4 Fiziksel ve cinsel agidan yapilan tehditler ve uygulamalar
saldirilar
Toplam etk 1 Akademisyenlerin  psikolojik yildirma davranislarindan

fiziksel ve ruhsal olarak etkilenme durumlari
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Liderlik davraniglarii iceren Kiiclik’iin (2008) 17 maddelik 6l¢eginde, House ve

Mitchel (1974) tarafindan ortaya konulan dort liderlik davranisi alt boyutlart bulunmaktadir.

Asagida verilen tabloda dl¢egin igerigi ve madde sayilari belirtilmistir.

Tablo 12 _
Liderlik Davranislar: Olcek Icerigi

Boyutlar Madde sayist Icerik

Basar1 Yonelimli Liderlik 5 Yonetici hedefler belirleyerek gerekli olanaklar saglar.
Destekleyici Liderlik 4 Yonetici galisanlarin sorunlariyla ilgilenir ve destekler.
Emredici Liderlik 4 Yonetici mevzuata iliskin sorunlar1 kendi ¢oziimler.
Katilimer Liderlik 4 Yonetici alinan kararlara katilim bekler ve elestirileri

onemser.

Olgme aracinda yer alan sorular Likert 6lgegine uygun bigimde besli olarak

derecelendirilmistir (1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=

Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum).

Tablo 13

Yildirma davranmislar: olgeginde elde edilen giivenirlik sayist

Yildirma Davraniglart Alt Boyutlari Cronbach Alpha
Kendini Gésterme ve Iletisim Olusumuna Saldirilar 93
Sosyal Iligkilere Saldirilar .86
Itibara Saldirilar .96
Yagam Kalitesine ve Mesleki Duruma Saldirilar .89
Sagliga Dogrudan Saldirilar 91
Toplam Etki .96
Giivenirlik Toplam .98

Calismanin yapilan analiz sonucunda, “kendini gosterme ve iletisim olusumuna

saldirilar” alt boyutunun giivenilirlik degeri (a).93; “sosyal iliskilere saldirilar” alt boyutunun

giivenilirlik degeri (a) .85; “itibara saldirilar” alt boyutunun giivenilirlik degeri (a) .95;
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“yasam kalitesine ve mesleki duruma saldirilar” alt boyutunun giivenilirlik degeri (a) .89;
“sagliga dogrudan saldirilar” alt boyutunun giivenilirlik degeri (a) .91; “toplam etki” alt
boyutunun giivenilirlik degeri (a) ise .95 olarak bulunmustur. Tiim alt boyutlarin
giivenirligine bakildiginda .98’dir. Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilar1 baz alindiginda alt
boyutlarin tamaminin ve toplam giivenilirlik sayisinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 14
Liderlik davramislar: 6lgeginde elde edilen giivenirlik sayisi

Liderlik Davraniglar1 Alt Boyutlari Cronbach Alpha
Destekleyici Liderlik 91
Emredici Liderlik .67
Katilimer Liderlik .92
Basar1 Yonelimli Liderlik 93
Toplam 95

Liderlik davraniglar1 alt boyutlar1 analizlerine gore ‘“destekleyici liderlik” alt
boyutunun giivenirlik degeri (a) .91; “emredici liderlik” alt boyutunun giivenirlik degeri (a)
0.666; “katilimci liderlik” alt boyutu icin (a) .92; “basar1 yonelimli liderlik” alt boyutu i¢in
.93; alt boyutlarin toplam giivenirlik degerine bakildiginda (a) ise .95 olarak bulunmustur.

Arastirmada kullanilan iki 0Ol¢egin  Cronbach Alpha giivenirlik katsayilari
hesaplanmustir.

0.00 < a0 <0.40 ise 6l¢ek giivenilir degildir,

0.40 < <0.60 ise giivenilirligi diistik,

0.60 < a < 0.80 ise 6l¢ek oldukea giivenilir,

0.80 < a < 1.00 ise dlgek yiiksek diizeyde giivenilir seklinde degerlendirilir (Tavsancil,
2006; Kalayci, 2009). Bu degerlendirmeler goz Oniine alinarak iki 6lceginde giivenirlik

diizeylerinin olduk¢a yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Veri Toplama Aracinin Uygulanmasi

Tiirkiye’de bulunan arastirmaci veri tabanini olusturmak ve siirekli giincel tutmak i¢in
Arastirmaci Bilgi Sistemi (ARBIS), TUBITAK tarafindan olusturulmus ve gelistirilmis web
tabanli bir uygulamadir. ARBIS veri tabanini iiniversitelerde gérev yapan akademisyenler
olusturmaktadir. Bu c¢aligmada veri tabanina kayitli biitiin akademisyenlere ulasilmaya
calisilmis, veriler web tabanli anket yoluyla elde edilmistir. Ana kiitlenin dogru belirlenmesi
durumunda, web tabanli dlgme araci ¢aligmasi, arastirilan konuyu temsil etme veya yakin
bulunan denekleri bir araya getirme giicii bakimindan eleme islevini goriir (Corbitt ve ark.,
2003).

Olgme araglar1 online olarak Google anket sisteminde hazirlanmis, 6lgme araci ile
ilgili link ARBIS veri tabanina kayitli olan akademisyenlerin mail adreslerine gonderilmistir.
Mail gonderme islemi 2016 yilinda ilk olarak Mart aymnin ii¢lincii haftasinda, ikinci olarak da
Nisan aymin ilk haftasinda gergeklesmistir. Gonderilen mailde akademisyenlere c¢alisma
hakkinda gerekli bilgilendirme yapilmis ve oOl¢egin bulundugu ilgili linki doldurmalari
istenmistir.

Verilerin Analizi

Arastirma  verilerinin istatistiksel ¢Oziimlemeleri SPSS paket programi ile
gergeklestirilmis ve tablolastirilmistir. Arastirma verilerinin analizinde frekans (f), yiizde (%),
aritmetik ortalama (X)dl¢iit dagilimi ve goriis birligi oranini bulmak i¢in standart sapma (ss);
akademisyenleri cinsiyet degiskeni acisindan degerlendirmek igin “bagimsiz gruplar icin
t testi” uygulanmistir. Akademisyenlerin unvan ve kidemlerinin, verdikleri cevaplar
tizerindeki etkisini belirleyebilmek i¢in “tek yonlii varyans analizi” uygulanmustir.

Yildirma davranislart verilerinin analizinde 6l¢egin biitiiniinde veriler normal dagilim
gostermistir. Ancak alt boyutlar incelenince “Sagliga dogrudan saldirilar” alt boyutunda

verilerin normal dagilim gostermedigi tespit edilmistir. Bu alt boyutun veri analizinde Kruskal
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Wallis testi uygulanmistir. Ayrica Kruskal Wallis testi sonuglarindan da tiim degiskenler
arasinda akademik unvan degiskeninin sonuglarinda anlaml farklilik oldugu goriilmiistiir. Bu
farkliligin hangi unvanlar arasinda oldugunu belirlemek icin Mann Whitney U testi
kullanilarak gruplar tek tek birbiriyle karsilastirilmigtir

Farkli gruplarin  bulundugu durumlarda, farkliligin gruplarin  hangisinden
kaynaklandigini tespit eden istatistik post-hoc olarak yer almaktadir (Kokli ve ark., 2006).
Calismada, grup icindeki farli grup ya da gruplari tespit i¢in birden fazla post-hoc istatistigi
bulunmaktadir. Post-hoc’lara ait istatistik tiirlerinin se¢iminde bazi varsayimlarda bulunulur
bunun i¢in, 6nemli olan gruplar arasi varyansin esit olup olmamasidir (Kayri, 2009).
Gruplardaki 6rneklem sayilarinin esit olmasini gereken durumlarda daha ¢cok Tukey (honestly
significant difference) testi tercih edilir (Tukey, 1949). Tukey, c¢oklu karsilastirma
testlerindeki, analizlerde giiven araligi (confidence interval) belirlemektedir (Kayri, 2009).
Gruplar arasindaki farkin anlamli olup olmadigimi tabloda bulunan “t” ve “F” degeri ile
hesaplanan, “t” ve “F” degerleri karsilastirilarak verilmistir. Gruplarin karsilastirilmasinda
anlamlilik diizeyi .05 olarak alinmistir.

Olgme aracinm ilk boliimde akademisyenlerin kisisel dzelliklerine ait bilgiler frekans
ve yiizde dagilimlar1 belirlenerek tablolar olusturulmus ve bu tablolar iizerinden
yorumlanmustir.

Akademisyenlere sunulan O6l¢gme aract formunun ikinci ve iiglincii boliimlerinde
tiniversitedeki akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglar1 ve yoneticilerin liderlik
davraniglar1 arasindaki iliskiye iliskin ifadelere hangi diizeyde katildiklar1 (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum)
verilen degerlerle ¢oziimlenmistir.

Bu calismada ¢oziimlemeler yapilirken esit aralikli besli dereceleme o6lcegi

kullanilmistir. Akademisyenlerin verdikleri cevaplara gore alabilecekleri en diisiik deger 1, en
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yiikksek deger ise 5°tir. Veri toplama aracinda kullanilan besli derecelendirme o6l¢eginde
derecelendirmeye gore yapilan yorumlamada; “1.00-1.79 “kesinlikle katilmiyorum”, 1.80-
2.59 arast “katilmiyorum”, 2.60- 3.39 aras1 “kararsizim”, 3.40-4.19 aras1 “katiliyorum” ve
4.20 ve 5.00 aras1 “kesinlikle katiliyorum” temel alinmistir.

Tablo 15
Besli derecelendirme dlgegi

Verilen Agirlik Secenek Sinirt
1 Kesinlikle katilmiyorum 1.00 - 1.79
2 Katilmiyorum 1.80 - 2.59
3 Kararsizim 2.60 - 3.39
4 Katiliyorum 3.40-4.19
5 Kesinlikle katiliyorum 4.20 - 5.00
Tablo 16

Akademisyenlerin “Yildirma Davranislart” élg¢eginden alinan puanlara yonelik Kurtosis ve
Skewness degerleri

N Kurtosis Skewness

Olcek Puanlari 1350 =79 -.09

Tablo 16’da “Yildirma Davranislar1” 6l¢egine katilan akademisyenlerin 6l¢gme aracina
verdikleri yanitlara gore Kurtosis (basiklik) ve Skewness (carpiklik) degerleri gosterilmistir.
Elde edilen sonuclara gore akademisyenlerin liderlik davraniglar1 puanlamalar1 (+1.5) — (-1.5)
araliginda oldugundan normal dagilim gostermistir (Tabachnick ve Fidell, 2013) .

Tablo 17

Akademisyenlerin “Liderlik Davranislari” él¢eginden alinan puanlara yonelik Kurtosis ve
Skewness degerleri

N Kurtosis Skewness
Olgek Puanlari 1350 .03 72
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Tablo 17°de arastirmaya katilan akademisyenlerin “Liderlik Davraniglar1” 6lgegini
yanitlayan aldiklar1 puanlarda Kurtosis (basiklik) ve Skewness (carpiklik) degerleri

(+1.5) — (-1.5) araliginda oldugundan normal dagilim gostermistir (Tabachnick ve Fidell,

2013) .
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Boliim IV: Bulgular ve Yorum
Bu béliimde calisma verilerinin istatistiksel ¢ozlimlenmesiyle ulasilan bulgulara ve
bunlara iligkin yorumlara yer verilmistir. Bagimsiz degiskenlere gore tablolarla gdsterilerek
yorumlanan bulgular verilirken, arastirma alt problemlerindeki siralanig goz oniine alinmastir.
1) Yildirma davranislarina iliskin akademisyenlerin goriigleri tablolastirilarak asagida
sunulmustur.

Tablo 18
Yildirma davraniglarina iliskin akademisyenlerin goriisleri

Boyutlar X ss
Kendini gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar 2.28 .96
Sosyal iligkilere saldirilar 2.28 .97
itibara saldirilar 1.84 75
Yasam kalitesine ve mesleki duruma saldirilar 1.99 92
Sagliga dogrudan saldirilar 1.28 .56
Toplam etki 2.07 .80
Genel toplam 2.07 .80

Tablo 18’de arastirmada yer alan akademisyenlerin yildirma 6l¢egi maddelerine gore
puan ortalamalar1 ve maddelerin standart sapmalar1 verilmistir. Akademisyenlerin sorulara
verdikleri  yanitlarin  puan ortalamalarma  bakildiginda, yildirma davranislarina
“katilmiyorum” (X=2.07) diizeyinde maruz kaldiklar1 ortaya ¢ikmustir.

Elde edilen verilerde cikan en yliksek sonuclar “Kendini gosterme ve iletisim
olusumuna saldirilar” ve “Sosyal iligkilere saldirilar” alt boyutlarinda goriilmiistiir (X=2.28).
Tabloya gore “Sagliga dogrudan saldirilar” (X=1.28) en diisiik puan ortalamasina sahip alt
boyut ¢ikmustir.

Yildirma davranisi alt boyutlarindan “Itibara saldirilar” (X=1.84), “Yasam kalitesine
ve mesleki duruma saldirilar” (X=1.99) ve “Toplam etki” (X=2.07) alt boyutlar1 ile ilgili

akademisyenler “katilmiyorum” diizeyinde goriislerini belirtmislerdir.
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2) Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglaria iliskin akademisyenlerin
goriigleri alt1 yildirma davranisi alt boyutunda; cinsiyet, yas, medeni durum, akademik unvan,
gbrev yaptig1 birim, kidem yili ve kurumda bulundugu gorev stiresi degiskenleri acisindan
incelenmis ve tablolastirilarak yorumlanmastir.
Tablo 19

Akademisyenlerin algiladiklar: yildirma davranislarina iligkin goriislerinin cinsiyet degiskeni
agisindan dagilimi

Boyutlar Cinsiyet n X S.S. sd t p
ini g6 iletisi Erkek 774 2.31 .96

Kendini gosterme ve iletisim rKe 1348 195 83
olusumuna saldirilar Kadin 576 2.04 97
Erkek 774 2.30 .97

S 1 iligkil 1d1r1l 1348 1.29 .87
osyal iliskilere saldirilar Kadin o 294 97

. Erkek 4 1.8 .

itibara saldirilar e 7 / 77 1348 1.82 27
Kadin 576 1.80 73

Yasam kalitesine ve mesleki Erkek 774 2.02 .94 1348 172 47
duruma saldirilar Kadin 576 1.94 .90
Erkek 774 2.43 1.10

Toplam etki s 1348 47 8
Kadin 576 2.40 1.10
Erkek 774 2.09 .81

Genel toplam 1348 1.35 18
Kadin 576 2.03 .79

p>.05

Tablo 19 incelendiginde akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglarinda
“kendini gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar” [#;345=1.25; p>.05], “sosyal iligkilere
saldirilar” #(1348=1.29; p>.05, “itibara saldirilar” [#348=1.82; p>.05], “yasam kalitesine ve
mesleki duruma saldirillar” [#348=1.72; p>.05] ve “toplam etki” [f1348=.47; p>.05]
boyutlarinda cinsiyet degiskeni a¢isindan anlamli bir fark yoktur. Elde edilen sonuglarda
cinsiyet degiskenine gore erkek akademisyenlerin goriislerinin ortalamalarinin  kadin

akademisyenlerin goriiglerine gore yiiksek ¢ikmasina ragmen anlamli fark ¢ikmamustir.
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Akademisyenlerin algiladiklar: yildirma davranislarina iligkin goriislerinin yas degiskeni
agisindan dagilimi

Bovutlar Kareler sd Kareler F Farklilik
yu Toplami Ortalamasi Kaynagi
6-2
Gruplar )
Kendini Arasi 41.39 8 517 g—g
gosterme ve 9.3
iletisim Gruplar i 121406 1341 91 5.72 .00 9-4
olusumuna
9-5
saldirilar
Toplam 1255.45 1349 9-6
9-7
9-2
Gruplar 30.41 8 3.80 9-3
Arasi
Sosyal iligkilere 410 00 9-4
saldirilar Gruplar lgi 1244.15 1341 93 ' ' g-g
Toplam 1274.57 1349 9-7
9-2
Gruplar 17.48 8 2.19 9-3
Arasi 9-4
Itibara saldirilar G i 744 64 1341 56 3.94 .00 g_z
Toplam 762.12 1349 9-7
8-2
implar 39.84 8 4.98 9-2
Yasam rasi 83
kalitesine ve . 9-3
mesleki duruma  Gruplar Ici 110425 1341 82 6.05 .00 84
saldirilar 9-4
Toplam 1144.10 1349 9-5
9-6
6-3
Gruplar 6-4
it 77.58 8 9.70 3
8-2
—— _ 8-3
Toplam etki Gruplar i 154842 1341 1.15 8.40 .00 84
9-2
9-3
Toplam 1626.01 1349 9-4
9-5
2-9
Gruplar 30.71 8 3.84 3-8
Arasi
3-9
Genel toplam Gy lar i 836.46 1341 62 6.15 .00 ‘S‘g
6-9
Toplam 867.18 1349 7.9

p<.05.(1):21-25, (2): 26-30, (3)

61 ve iizeri.

31-35, (4): 36-40, (5): 41-45, (6): 46-50, (7): 51-55, (8): 56-60, (9):
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Tablo 20°de goriildiigii gibi akademik personelin algiladiklarr yildirma davraniglarini
gerceklestirmelerine yonelik boyutlardan “kendini gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar”
[F(8-1341)=5.72; p<.05], “sosyal iliskilere saldirilar” [F(5.1341)=4.10; p<.05], “itibara saldirilar”
[F(8-1341)=3.94; p<.05], “yasam kalitesine ve mesleki duruma saldirilar” [F(5.1341)=6.05; p<.05]
ve “toplam etki” [F(3.1341)=8.40; p<.05] alt boyutlar: yas degiskeni acisindan incelendiginde
her bir boyut anlamli fark gostermektedir.

Tabloya gore genel toplam verileri degerlendirildiginde “26-30” (X= 2.22) ile “31-
35”yas (X=2.20) aralifinda bulunan akademisyenler, yildirmaya “61 ve iizeri” yas araligindaki
(X=1.49) akademisyenlere gore daha fazla maruz kalmaktadir. Yas araliginin artmasiyla
yildirma davranisi algisinin azaldigi goriilmektedir.

“Kendini gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar” alt boyutunda 26-30 (X= 2.60) yas
araligindakilerin, 61 ve lizerindekilere gore (X=1.65) yildirma davranis1 algisina daha fazla
sahip olduklar1 goriilmiistiir. Ayni sekilde “Toplam etki” alt boyutunda da 26-30 yas arasi
(X=2.65) akademisyenlerin yildirma davranislarina orta derecede sahip olduklari, 61 ve iizeri
(X=1.81) yas1 bulunan akademisyenlerde ise yildirma davranist olmadigina yonelik yanitlari

oldugu goriilmiistiir.
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Akademisyenlerin algiladiklar: yildirma davranmislarina iligkin goriislerinin medeni durum
degiskeni agisindan dagilimi

Bovutlar Kareler «d Kareler F Farklilik
M Toplami Ortalamasi Kaynagi
gmplar 31.88 2 15.94
Kendini gdsterme Tasl
o ) 1-2
ve iletigim Gruplar ici 1223.56 1347 91 17.55 .00
olusumuna 1-3
saldirilar
Toplam 1255.45 1349
Gruplar 5.58 2 2.79
Arasi
Sosyal iliskil 2
osyal Tgkiiere Gruplar ici 1268.99 1347 94 296 .05 1-3
saldirilar
Toplam 1274.57 1349
Gl 15.25 2 7.63
Arast
1-2
itibara saldirilar Gruplar Igi 746.87 1347 .55 13.75 .00 1-3
Toplam 762.12 1349
e 20.70 2 10.35
Arasi
Yasam kalitesine
ve mesleki duruma  Gruplar I¢i 1123.40 1347 .83 12.41 .00 1-2
saldirilar
Toplam 1144.10 1349
Gruplar 28.73 2 14.37
Arasi
Toplam etki Gruplar I¢i 1597.27 1347 1.19 12.12 .00 1-2
Toplam 1626.01 1349
Gruplar 18.36 2 9.18
Arasi
. 1-2
Genel toplam Gruplar I¢i 848.82 1347 .63 14.56 .00 13
Toplam 867.18 1349

p<.05.(1): evli, (2):bekar, (3): bosanmug

Tablo 21°de akademik personelin algiladiklar1 yildirma davranislaria iliskin alt

boyutlardan “kendini gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar” [Fo.1347= 17.55; p<.05],

“sosyal iliskilere saldirilar” [F(».1347y=2.96; p<.05], “itibara saldirilar” [F(».1347)= 13.75; p<.05],

“yasam kalitesine ve mesleki duruma saldirilar” [F(o-1347=12.41; p<.05] ve “toplam etki”
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[Flo-1347= 12.12; p<.05] alt boyutlar1 medeni durum degiskeni agisindan incelendiginde
anlaml fark gortilmistiir.

Medeni durum degiskenine gore alt boyutlar toplamina bakildiginda bekar olan
akademisyenler(X=2.30) evli akademisyenlere (X=2.01) gore daha fazla yildirmaya maruz
kaldiklarim1 ifade etmislerdir. Akademisyenlerin yildirma davraniglarina iliskin “Kendini
gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar”, “Sosyal iligkilere saldirilar” ve “itibara saldirilar”
alt boyutunda bekar akademisyenlerin evli akademisyenlere goére daha fazla yildirma
davranigina maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Bekar akademisyenlerin (X=2.71) yildirma

davraniglarini en yogun hissettikleri alt boyut “Toplam etki” dir.
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Tablo 22

Akademisyenlerin algiladiklar: yildirma davranislarina iligkin goriislerinin akademik unvan
agisindan dagilimi

Bovutlar Kareler «d Kareler F Farklilik
yu Toplami Ortalamasi P Kaynagi
1-2
Gruplar Arasi 68.49 11 6.23 1-5
Kendini gdsterme }:g
ve iletisim Gruplar I¢i 1186.95 1338 89 702 .00 1-12
olusumuna 2-12
saldirilar 1.8
Toplam 1255.45 1349 3-9
3-12
Gruplar Arast 29.44 11 2.67
Sosyal iliskilere o i 1245.13 1338 93 2.88 00 12
saldirilar uplar e ’ ’ ’ ’ 1-8
Toplam 1274.57 1349
Gruplar Arasi 25.44 11 2.31 i:;
itibara saldrilar  Gruplar ici 736.68 1338 55 420 00 '
3-12
Toplam 762.12 1349 412
1-2
Gruplar Arast 65.33 11 5.94 1-3
Yagam kalitesine . }:g
ve mesleki Gruplar I¢i 1078.76 1338 .81 7.37 .00 19
duruma saldirilar
1-12
Toplam 1144.10 1349 2-8
3-8
1-2
Gruplar Arast 111.63 11 10.14 ig
1-8
Toplam etki 8.97 00 19
P Gruplark:i 1514.38 1338 1.13 ’ ) 1-12
2-8
2-9
Toplam 162601 1349 3-8
3-9
1-2
Gruplar Arast  46.65 11 4.24 1-5
1-8
1-9
Genel toplam 5 o fei 820.52 1338 61 6.91 00 ;3
3-8
Toplam 867.18 1349 3-9
3-12

p<.05.(1):Prof:Dr., (2):Do¢.Dr., (3):Yrd.Do¢.Dr., (4):08r.Dr., (5):08r., (6):Okt.Dr., (7): Okt.,

(8):Ars.Dr., (9): Ars., (10): Uzm.Dr., (11):Uzm., (12): Diger.
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Tablo 22’de akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglarma iliskin alt
boyutlardan “kendini gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar” F{;1.1338=7.2; p<.05; “sosyal
iliskilere saldirilar” Fi;1.1338=2.88; p<.05; “itibara saldirilar” F(;1.1338=4.20; p<.05; “yasam
kalitesine ve mesleki duruma saldirilar” F1;.1338=7.37; p<.05ve“toplam etki” F(1.1338=8.97;
p<.05 boyutlarinda akademik unvan degiskenine gore anlaml farkliliklar gosterdigini ortaya
koymaktadir.

Analiz sonuglarina gore alt boyutlarin genel toplaminda Diger (Cevirici ve Egitim-
Ogretim Planlamacis1) akademisyenler (X=2.90) disinda kalan; Prof.Dr. (X=1.84), Do¢.Dr.
(X=1.88), Yrd.Dog.Dr. (X=2.03), Ogr.Gér.Dr. (X=2.06), Ogr.Gor. (X=2.28), Okt.Dr. (X=2.08),
Okt. (X=1.82), Ars.Gor.Dr. (X=2.43), Ars.Gor. (X=2.31), Uzm.Dr. (X=2.20), Uzm. (X=2.04)
akademisyenlere gore orta diizeyde yildirma davranigina maruz kaldig1 goriilmektedir.

Alt boyutlar tek tek ele alindiginda yildirma davraniglarindan “toplam etki” alt boyutu
akademik unvan degiskeni agisindan etkinin en fazla hissedildigi boyut olmustur. Bu alt
boyutta Diger (Cevirici ve Egitim-Ogretim Planlamacis1) akademisyenlerin (X=3.44),

cevaplarindan yildirma davranislariyla karsilastiklar: anlasilmaktadir.



68

Tablo 23
Akademisyenlerin algiladiklar: yildirma davramislarina iligkin goriislerinin akademik birim
degiskeni agisindan dagilimi

Kareler Kareler
Boyutlar Toplami sd Ortalamasi F P
Gruplar Arasi 4.66 5 93
Kendini gosterme
ve iletisim .
olusumuna Gruplar I¢i 1250.79 1344 93 1.00 41
saldirilar
Toplam 1255.45 1349
Gruplar
Arast 2.88 S 57
Sosyal iligkilere . 58 69
saldirlar Gruplar Igi 1271.68 1344 95 ' '
Toplam 1274.57 1349
Gruplar
Arast 1.94 S 39
Itibara saldirilar Ot L ikl 1344 < .69 .63
Toplam 762.12 1349
Gruplar
Arasi 6.07 S 1.22
Yasam kalitesine
ve mesleki duruma  Gryplar l¢i 1138.02 1344 85 .69 21
saldirilar
Toplam 1144.10 1349
Gruplar
Arasi 5.06 5 1.01
Toplam etki Gruplar Ici 162.95 1344 121 1.84 0.52
Toplam 1626.01 1349
Gruplar Arast 2.55 5 Sl
Genel toplam  Gryplar i¢i 864.63 1344 64 79 35
Toplam 867.18 1349

Tablo 23’de akademik personelin algiladiklar1 yildirma davranislarina iliskin alt
boyutlardan “kendini gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar” [F(s.1344=1.0; p>.05], “sosyal

iliskilere saldirilar” [Fis.1344=0.58; p>.05], “itibara saldirilar” [F(s.1344=0.69; p>.05], “yasam
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kalitesine ve mesleki duruma saldirilar” [F(5.1344=0.69; p>.05] ve “toplam etki”
[F(5-1344=1.84; p>.05] alt boyutlar1 akademik birim degiskeni agisindan incelendiginde
anlamli bir fark olmadig1 goriilmustiir. Genel toplam ortalamasina bakildiginda da akademik

birim degiskeni agisindan yildirma davraniglar algis1 diisiik diizeyde ¢ikmustir.



Tablo 24

Akademisyenlerin algiladiklar: yildirma davranislarina iligkin goriislerinin kidem yili
degiskeni agisindan dagilimi

Bovutlar Kareler o Kareler Farklilik
u Toplami Ortalamasi p Kaynagi
Gruplar Arasi 24.86 6 4.14 5-1
Kendini gosterme 7-1
ve iletisim
olusumuna Grunlar fci 4.52 .00 72
ruplar I¢1 1230.59 1343 .92 7-3
saldirilar
6-1
Toplam 125545 1349
Gruplar Arasi 21.56 6 3.59
Sosyal iliskilere !
saldirilar ici 3.85 00 2
Gruplar Igi 1253.01 1343 93 7-3
Toplam 1274.57 1349
Gruplar Arast 12.33 6 2.05 7.1
. 7-2
Itibara saldirilar . 3.68 .00 7.3
Gruplar Igi 749.79 1343 55 74
Toplam 762.12 1349
Gruplar Aras1 32.37 6 5.4 3-1
Yasam kalitesine g-;
ve mesleki - 6.52 .00 ]
duruma saldilar  OTUPlar Ici 11172 1343 83 ;é
7-3
Toplam 1144.10 1349
4-3
Gruplar Arasi 65.66 6 1.94 5-3
6-1
' 6-3
Toplam etki Gruplar I¢i 1560.35 1343 1.16 9.42 .00 7-1
7-2
7-3
Toplam 1626.01 1349 7-4
7-5
Gruplar Arasi 22.70 6 3.79
1-7
Genel toplam - 6.02 00 >
Gruplar I¢i 844.47 1343 .63 3-7
4-7
Toplam 867.18 1349

p<.05.(1):1-5, (2)

£6-10, (3): 11-15, (4): 16-20, (3): 21-25, (6):26-30, (7): 31 ve iistii.



71

Tablo 24’de akademik personelin algiladiklar1 yildirma davramislarma iligkin alt
boyutlardan “kendini gdsterme ve iletisim olusumuna saldirilar” [Fe1343=4.52; p<.05],
“sosyal iliskilere saldirilar” [F(s.1343=3.85; p<.05], “itibara saldirilar” [F(.1343=3.68; p<.05],
“yasam Kkalitesine ve mesleki duruma saldirillar” [Fie.1343=6.52; p<.05] ve “toplam etki”
[F6-1343=9.42; p<.05] alt boyutlar1 kidem yil1 degiskeni agisindan incelendiginde anlamli fark
gOriilmiistiir.

Akademisyenlerin kidem yili degigkenlerine gore alt boyutlarin genel toplam
degerlendirilmesi yapildiginda yildirma davraniglari algilamadiklar1 goriilmustiir. Teker teker
ele alindiginda iki alt boyutta yildirma davramiginin algilanma oranlar1 belirgin farklilik
gostermistir. “kendini gosterme ve iletisim olusumuna saldirilar” alt boyutlarinda 1-5 kidem
yilina (X=2.50)sahip akademisyenler 31 ve iizeri kidem yilina (X=2.01) sahip akademisyenlere
oranla daha fazla yildirmaya maruz kaldig1 goriilmiistiir. Ayrica, 1-5 (X=2.62) ve 11-15 kidem
yilina (X=2.69) sahip akademisyenlerde orta diizeyde yildirma davranisi algiladiklarini

“Toplam etki” alt boyutunda belirtmislerdir.



Tablo 25

Akademisyenlerin algiladiklar: yildirma davranislarina iligkin goriislerinin kurumda
bulundugu gorev siiresi degiskeni agisindan dagilimi
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Bovutlar Kareler «d Kareler F Farklilik
yu Toplami Ortalamasi Kaynagi
Gruplar
Kendini gosterme  Arasi 2312 6 385
Vle iletisim 420 00 j-;
olusumuna Gruplarigi 123232 1343 92 i
saldirilar
Toplam 1255.45 1349
Gruplar 17.53 6 2.92
Arasi
Sosyal iliskilere - 312 01 7.3
saldirilar Gruplar I¢i 1257.04 1343 94
Toplam 1274.57 1349
Gruplar 11.99 6 2.00
Arasi
itibara saldirilar . 3.58 .00 4-1
Gruplar I¢i 750.13 1343 .56
Toplam 762.12 1349
4-1
Giruplar 41.36 6 6.89 4-2
Arasi
4-3
Yasam kalitesine ) 6-1
ve mesleki Gruplar I¢i 1102.74 1343 .82 8.40 .00 6-2
duruma saldirilar 6-3
7-1
Toplam 1144.10 1349 7-2
7-3
4-1
Gruplar 51.81 6 8.64 4-2
Arasi
4-3
. 6-1
Toplam etki Gruplar I¢i 1574.19 1343 1.17 737 00 6-2
6-3
7-1
Toplam 1626.01 1349 7.0
7-3
1-4
Gruplar 21.13 6 3.52 1-6
Arasi
1-7
Genel topl ; 5.59 00 2-4
NELIOPIAM - Gruplar ici 846.05 1343 63 ' : 2-7
34
3-6
Toplam 867.18 1349 3.7

p<.05.(1):1-5, (2)

6-10, (3): 11-15, (4): 16-20, (5): 21-25, (6):26-30, (7): 31 ve iistii.
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Tablo 25’te akademik personelin algiladiklar1 yildirma davranislarina iligkin alt
boyutlardan “kendini gdsterme ve iletisim olusumuna saldirilar” [Fe 1343=4.20; p<.05],
“sosyal iliskilere saldirilar” [F(s.1343=3.12; p<.05], “itibara saldirilar” [F(s.1343=3.58; p<.05],
“yasam Kkalitesine ve mesleki duruma saldirillar” [Fie.1343=8.40; p<.05] ve “toplam etki”
[F(6-1343=7.37; p<.05]boyutlarinda kurumda bulundugu gorev siiresi degiskeni agisindan
incelendiginde anlamli fark gorilmistiir.

Analiz sonucunda yildirma davraniglar1 alt boyutlarinin genel toplamina bakildiginda,
akademisyenlerin kurumda calistiklar1 gorev siiresi degiskeni (sirasiyla, X=2.16, X=2.13,
X=2.17, X=1.09, X=2.01, X=1.82, X=1.80) agisindan yildirma davranislarin1 diisiikk diizeyde
algiladiklar1 gorilmustiir.

Tablo 26

Yildirma davraniglarindan “Saglhiga dogrudan saldwrilar” alt boyutunun cinsiyet degiskenine
gore Mann Whitney U-Testi Sonucu incelenmesi

Cinsiyet n Sira ortalamast Sira toplam1 U P
Kadin 576 667.20 384305.50
218129.50 40
Erkek 774 681.68 527619.50

Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davranislarindan saglhiga dogrudan saldirilar
alt boyutunda cinsiyet degiskenine gore incelendiginde anlamli bir fark goriilmemistir

[U=218129.500; p<.05].



Tablo 27
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Yildvrma davraniglarindan “Saglhiga dogrudan saldwrilar” alt boyutunun yas degiskenine gore
Kruskal Wallis testi Sonucu incelemesi

Sira 5
Yas n ortalamasi Sd X P
21-25 5 765.50
. 26-30 90 671.91
é 31-35 225 681.95
8 36-40 277 673.56
=
i} 41-45 252 661.22 8 8.86 35
5
= 46-50 208 689.71
&
51-55 147 710.10
56-60 75 668.73
61 ve Ustii 51 572.36

Tablo 27°de yer alan analiz sonuglarina gore akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma

davranislarindan sagliga dogrudan saldirilar alt boyutunun yas degiskeni agisindan (X°=8.86;

p>.05) anlamli bir fark bulunmamastir.

Tablo 28

Yildirma davramslarindan “Saglhiga dogrudan saldirilar” alt boyutunun medeni durum
degiskenine gore Kruskal Wallis testi Sonucu incelemesi

Medeni Sira 2

durum n ortalamasi Sd X P
=
g
S
s Evli 1041 661.17
g
=i
=
g
2 Bekar 229 731.38 2 10.02 .07
80
Seh
<
N

Bosanmig 80 702.05
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Tablo 28’de akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davranislarindan sagliga
dogrudan saldirilar alt boyutunun medeni durum(X’=10.02; p>.05) degiskeni agisindan
incelendiginde anlamli bir fark goriilmemistir.
Tablo 29

Yildirma davraniglarindan “Saglhga dogrudan saldwrilar” alt boyutunun akademik unvan
degiskenine gore Kruskal Wallis testi Sonucu incelemesi

Sira 5 Anlamli
Akademik unvan n Sd X p
ortalamasi fark
Prof. Dr. (1) 341 662.05
Dog. Dr. (2) 313 678.35
Yrd. Dog. Dr. 3) 349 652.86
1-12
P Ogr. Gor. Dr. (4) 37 742.19 2-12
< Ogr. Gor. (5) 35 706.16 12
g
_g 3-9
B Okt. Dr. (6) 5 783.50
-3 11 20.07 .04 4-12
80
= Okt. (7
5 (7) 7 641.50 5-12
w2
Ars. Gor. Dr. (8) 71 73.98 7-12
N 8-12
Ars. Gor. (9) 130 678.23
9-12
Uzm. Dr. (10) 26 649.67
Uzm. (11) 5 649.60
Diger (12) 11 1006.95

p<.05.(1):Prof-Dr., (2):Do¢.Dr., (3):Yrd.Do¢.Dr., (4):0¢r.Dr., (5):08r., (6):Okt.Dr., (7): Okt
(8):Ars.Dr., (9): Ars., (10): Uzm.Dr., (11):Uzm., (12): Diger.

Tablo 29°da yer alan analiz sonuglarina gére akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma
davraniglarindan sagliga dogrudan saldirilar alt boyutunun akademik unvan degiskeni
agisindan  (X°=20.07; p<.05) anlamli bir fark ortaya ¢ikmustir. Sira ortalamasina gore

incelendiginde Diger (Cevirici ve Egitim-Ogretim Planlamacisi) unvanlarda bulunan
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akademik personelin(1006.95) sagliga dogrudan saldir1 yasama diizeyinin oldukga yiiksek
oldugu, Okutman olarak gorev yapan akademisyenlerin ise (641.50) sagliga dogrudan
saldirtya en az maruz kalan grup oldugu goriilmiistir.

Sagliga dogrudan saldirilar alt boyutunda gozlemlenen anlamli farklilagmanin
kaynagini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney —U testi sonucunda Diger (12)
(Cevirici ve Egitim-Ogretim Planlamacisi1) unvanlarda bulunan akademisyenlerin, Prof.Dr.(1)
Do¢.Dr.(2) Yrd.Dog.Dr.(3) Ogr.Dr.(4) Ogr.(5) Okt.(7) Ars.Dr.(8) Ars.(9) unvanlarinda yer
alan akademisyenlere gore daha fazla sagliklarini tehdit eden davranislara maruz kaldiklart
goriilmektedir. Ar.Gor.(9), Yrd.Dog¢.Dr.(3) gore bu boyutta ki yildirma davranisina daha fazla
maruz kalmaktadir(p<.05).

Tablo 30

Yildvrma davraniglarindan “Sagliga dogrudan saldwrilar” alt boyutunun akademik birim
degiskenine gore Kruskal Wallis testi Sonucu incelemesi

Akademik birim N Sia g X2 p
ortalamasi
=
= Fakiilte 1125 667.89
S
g Yiiksekokul 78 735.93
E
g MYO 75 670.83
3 5 10.02 075
S Konservatuar 3 918.83
b
A Enstitii 52 689.13
Diger 17 837.56

Tablo 30°da yer alan analiz sonuglarina gore akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma
davraniglarindan saghiga dogrudan saldirilar alt boyutunun akademik birim degiskeni
acisindan  (X°=10.02; p>.05) anlamli bir fark bulunmamustir. Sira ortalamasina gore
incelendiginde konservatuarda bulunan akademik personelin (918.83) sagliga dogrudan
saldir1 yasama diizeyinin yiiksek oldugu, fakiiltede gérev yapan akademisyenlerin ise (667.89)

sagliga dogrudan saldirtya en az maruz kalan grup oldugu goriilmiistiir.



Tablo 31
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Yildirma davraniglarindan “Saglhiga dogrudan saldwrilar” alt boyutunun kidem yili
degiskenine gore Kruskal Wallis testi Sonucu incelemesi

Sira

2

Kidem y1lt N ortalamasi Sd X p
. 1-5 159 675.42
=
3 6-10 249 651.99
<
g 11-15 228 696.71
E
’é‘) 16-20 218 669.77 6 3.76 71
)
= 21-25 221 689.77
;%D

26-30 154 686.95
31 ve iistii 121 653.71

Tablo 31°de yer alan analiz sonuglarina gére akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma

davraniglarindan sagliga dogrudan saldirilar alt boyutunda kidem yili degiskeni agisindan

(X’= 3.76; p>.05) anlamli bir fark bulunmamustir. Sira ortalamasma gore incelendiginde

ortalamalar birbirine

yakin

oldugu

goriilmiistiir.  11-15  yillikk  kidemi  bulunan

akademisyenlerin (696.71) sagliga yonelik saldirilara daha fazla maruz kaldigi goriilmiistiir.
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Tablo 32
Yildirma davraniglarindan “Saglhiga dogrudan saldwrilar” alt boyutunun kurumdaki gorev
stiresi degiskenine gore Kruskal Wallis testi Sonucu incelemesi

Kurumda

- Sira )
bu lund}1 g n ortalamast Sd X p
gO0rev suresi
1-5 377 692.46
= 6-10 300 674.91
S
3
§ 11-15 226 665.73
=
plelt]
3
S 16-20 179 647.83 6 3.15 79
;:é)
wnn
21-25 135 68.92
26-30 68 693.66
31 ve Ustii 65 659.78

Tablo 32°de gore akademisyenlerin algiladiklart yildirma davraniglarindan sagliga
dogrudan saldirilar alt boyutunda kurumda bulundugu gorev siiresi degiskeni agisindan
(X*= 3.15; p>.05) anlaml bir fark bulunmamistir. Sira ortalamasina bakildiginda kurumda
bulundugu gorev siiresi 26-30 yil arasinda olan akademisyenlerin (693.66) sagliga yonelik

saldirilara daha fazla maruz kaldig1 goriilmiistiir.
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3) Yoneticilerin liderlik davramislarina iliskin  akademisyenlerin  goriisleri

tablolastirilarak asagida sunulmustur.

Tablo 33

Yoneticilerin liderlik davraniglarina iliskin akademisyenlerin goriigleri

Boyutlar X ss
Basar1 yonelimli liderlik 2.90 1.12
Destekleyici liderlik 2.96 1.10
Emredici liderlik 3.47 78
Katilimer liderlik 2.95 1.14
Toplam 3.06 91

Tablo 33’e¢ gore akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davranislarindan basari
yonelimli liderlik (X=2.90), destekleyici liderlik(X=2.96), katilimc1 liderlik (X=2.95)
davraniglarint sergiledigi konusuna orta derecede katildiklart goriilmektedir. Akademik
personelin Yoneticilerin emredici liderlik davranisi sergilediklerine katildiklar1 (X=3.47)
goriilmektedir. Genel toplama bakildiginda akademisyenlerin, yoneticilerin liderlik
davraniglarina orta derecede katildiklar1 goriilmektedir.

4) Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davranislarina iliskin bagimsiz degiskenlere
yonelik bulgular ve yorum alt bashiginda yoneticilerin liderlik davranislarina iliskin
akademisyenlerin goriisleri dort liderlik davranisi alt boyutlarina gore bagimsiz degiskenler
cinsiyet, yas, medeni durum, akademik unvan, goérev yaptigi birim, kidem yili1 ve kurumda
bulundugu gorev siiresi degiskenleri agisindan incelenmis ve tablolar halinde gosterilerek

yorumlamalara gidilmistir.
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Tablo 34
Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davramislarina iliskin goriislerinin cinsiyet degiskeni
agisindan dagilimi

Boyutlar Cinsiyet n X S.S. sd t p
Erkek 774 2.88 1.12

Basar1 Yonelimli Liderlik 1348 -1.04 .89
Kadin 576 2.94 1.12
Erkek 774 2.93 1.10

Destekleyici Liderlik 1348 -.86 42
Kadin 576 2.99 1.09
Erkek 774 3.46 81

Emredici Liderlik 1348 -.54 .02
Kadin 576 3.48 75
Erkek 774 291 1.16

Katilimer Liderlik 1348 -1.44 .03
Kadn 576 3.01 1.11
Erkek 774 3.04 92

Genel toplam 1348 1.15 25
Kadin 576 3.09 .90

p<.05

Tablo 34’e bakildiginda akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davranislarina yonelik
basar1  yonelimli  liderlik  [fu3455= -1.04, p>.05] ve destekleyici liderlik
[Z1348)= -0.86, p>.05]goriislerinin cinsiyet degiskeni ac¢isindan anlamli olmadig goriilmiistiir.

T-Testi sonucunda emredici liderlik [#(348)= -0.54, p<.05] ve katilime1 liderlik [#(1348)=
-1.44, p<.05] alt boyutlarinda kadin akademisyenlerin lehine istatistiksel agidan anlamli bir
fark ¢ikmigtir. Kadin akademisyenler, yoneticilerin emredici liderlik davranislarini
“katiliyorum” diizeyinde uyguladiklarini, katilimer liderlik, destekleyici liderlik ve basari

yonelimli liderligi ise “kararsizim” orta diizeyde uyguladigini seklinde algilamistir.
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Tablo 35
Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davramslarina iligkin goriislerinin yas degiskeni
agisindan dagilimi

Bovutlar Kareler «d Kareler F Farklilik
o Toplam1 Ortalamasi p Kaynagi
Gruplar Arasi 37.55 8 4.69
9-3
Basari . 9-4
Yonelimli Gruplar I¢i 1657.75 1341 1.24 3.80 .00 95
Liderlik 9:7
Toplam 1695.31 1349
Gruplar Arasi 37.59 8 4.70 9-3
. 9-4
Destekleyici Gruplar I¢i 1589.70 1341 1.19 3.96 .00 9-5
Liderlik 9-6
Toplam 1627.29 1349 9-7
Gruplar Arasi 10.47 8 1.31
2-6
Emredici Gruplar i¢i 815.12 1341 .61 2.16 .03 4-6
Liderlik 5-6
Toplam 825.60 1349
Gruplar Arasi 43.38 8 5.42 9-3
Katilimet o4
S Gruplar ici 1716.79 1341 1.28 4.24 .00 9-5
Liderlik 9-6
Toplam 1760.18 1349 9-7
Gruplar Arasi 27.13 8 3.39 39
4-9
Genel toplam  Gruplar Igi 1102.84 1341 .822 4.12 .00 5-9
6-9
Toplam 1129.97 1349 7-9

p<.05.(1):21-25, (2): 26-30, (3): 31-35, (4): 36-40, (5): 41-45, (6): 46-50, (7): 51-55, (8): 56-60, (9):
61 ve iistii.

Tablo 35’te akademik personelin algiladiklar1 yoneticilerin liderlik davraniglarina
iliskin alt boyutlardan “Basari Yonelimli Liderlik” [F(s.1341= 3.80; p<.05], “Destekleyici
Liderlik” [F(s-1341= 3.96; p<.05], “Emredici Liderlik” [F(g.1341= 2.16; p<.05], “Katilimec1
Liderlik” [F(s.1341= 4.24; p<.05] alt boyutlar1 yas degiskeni agisindan incelendiginde anlamli
bir fark gorilmiistiir.

Elde edilen bulgular sonucunda yas degiskenine gore akademisyenlerin, yoneticilerin

liderlik davraniglarina yonelik alt boyutlarin geneline sahip olduklarini disiindiikleri
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goriilmiistiir. Genel olarak 36-40, 41-45, 46-50 yas araligindaki akademisyenlerin
yoneticilerin liderlik davraniglarini daha diisiik diizeyde algiladiklar1 goriilmiistiir. 21-25 ve
61 ve lizeri yas (X=3.56) araliginda bulunan akademisyenler ise liderlik davranislarin1 daha
yogun algilamislardir. Ozellikle 21-25 yas grubunun katilimer liderlik davramisindan daha
olumlu etkilendikleri (X=4.15) goriilmektedir.

Tablo 36

Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davramslarina iliskin goriislerinin medeni durum
degiskeni agisindan dagilimi

Boyutlar Kareler sd Kareler N
Toplami Ortalamasi

Gruplar Arasi 3.98 2 1.99

Ef‘g:rrlllg one i Gruplar Ici 1691.32 1347 1.25 1.59 21
Toplam 1695.31 1349
Gruplar Arasi 2.66 2 1.33

Destekleyici Liderlik Gruplar ici 1624.63 1347 21 1.11 33
Toplam 1627.29 1349
Gruplar Arasi 1.22 2 .613

Emredici Liderlik Gruplar i¢i 824.37 1347 .612 1.00 37
Toplam 825.60 1349
Gruplar Arasi .50 2 251

Katilimer Liderlik Gruplar igi 1759.68 1347 1.31 .19 .83
Toplam 1760.18 1349
Gruplar Arast 1.77 2 .89

Genel toplam Gruplar gi 1128.20 1347 .84 1.06 .35
Toplam 1129.97 1349

Tablo 36’da akademik personelin algiladiklar1 yoneticilerin liderlik davraniglarina
iliskin alt boyutlardan “Basari Yonelimli Liderlik” [F(».1347= 1.59; p>.05], “Destekleyici

Liderlik” [F(2_1347): 1.11; p>05], “Emredici Liderlik” [F(2_1347): 1.00; p>05], “Katilime1
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Liderlik” [F(o.1347= 0.19; p>.05] alt boyutlar1 medeni durum degiskeni agisindan
incelendiginde anlamli bir fark goriilmemistir.
Tablo 37

Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davramslarina iligkin goriislerinin akademik unvan
degiskeni agisindan dagilimi

Kareler Kareler

Boyutlar Toplami sd Ortalamasi F P
Gruplar Arasi 22.90 11 2.08
Ef‘(fjrrflg Onelimli Gruplar ici 1672.40 1338 125 167 08
Toplam 1695.31 1349
Gruplar Arasi 23.59 11 2.15
Destekleyici Liderlik Gruplar i¢i 1603.70 1338 1.20 1.79 .05
Toplam 1627.29 1349
Gruplar Arasi 9.79 11 .89
Emredici Liderlik Gruplar i¢i 815.81 1338 .61 1.46 .14
Toplam 825.60 1349
Gruplar Arasi 23.76 11 2.16
Katilimer Liderlik Gruplar I¢i 1736.41 1338 1.30 1.67 .08
Toplam 1760.18 1349 2.08
Gruplar Arasi 15.89 11 1.45
Genel toplam Gruplar i¢i 1114.08 1338 .83 1.74 .06
Toplam 1129.97 1349

Tablo 37°de akademik personelin algiladiklar1 yoneticilerin liderlik davraniglarina
iliskin alt boyutlardan “Basar1 Yonelimli Liderlik” [F(ji.1338= 1.67; p>.05], “Destekleyici
Liderlik” [F(i1.1338= 1.79; p>.05], “Emredici Liderlik” [F(11.1333= 1.46; p>.05], “Katilimc1
Liderlik” [Fi-1338= 1.67; p>.05] alt boyutlar1 akademik unvan degiskeni agisindan

incelendiginde anlamli bir fark gériilmemistir.
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Tablo 38
Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davramslarina iliskin goriislerinin akademik birim
degiskeni agisindan dagilimi

Boyutlar 11%1;16;21 sd Olrizlr;rl:;;m F P
Gruplar Arast 10.25 4 2.56

Ef‘j:rrl‘ig Onelimli Gruplar igi 1685.05 1345 125 2.05 09
Toplam 1695.31 1349
Gruplar Arasi 3.46 4 .87

Destekleyici Liderlik Gruplar I¢i 1623.83 1345 1.21 72 8
Toplam 1627.29 1349
Gruplar Arasi 3.17 4 0.79

Emredici Liderlik Gruplar I¢i 822.42 1345 .61 1.3 27
Toplam 825.60 1349
Gruplar Arasi 10.79 4 2.70

Katilimer Liderlik Gruplar I¢i 1749.39 1345 1.30 2.08 .08
Toplam 1760.18 1349
Gruplar Arasi 6.26 4 1.25

Genel toplam Gruplar I¢i 1123.70 1345 .84 1.50 .19

Toplam 1129.97 1349

Tablo 38’de akademik personelin algiladiklar1 yoneticilerin liderlik davraniglarina
iliskin alt boyutlardan “Basari Yonelimli Liderlik” [F(4.1345= 1.67; p>.05], “Destekleyici
Liderlik” [F(4.1345= 1.79; p>.05], “Emredici Liderlik” [F4.1345= 1.46; p>.05], “Katilimec1
Liderlik” [F4.1345= 1.67; p>.05] alt boyutlar1 akademik birim degiskeni agisindan

incelendiginde anlamli bir fark goriilmemistir.
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Tablo 39
Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davramislarina iliskin goriislerinin kidem yili
degiskeni agisindan dagilimi

Boyutlar ’Fo?lilgl sd OE:{;:;;SI F P
Gruplar Arasi 10.22 6 1.70

Ef‘j:rrl‘ig Onelimli Gruplar ici 1685.08 1343 126 1.36 23
Toplam 1695.31 1349
Gruplar Arasi 9.29 6 1.55

Destekleyici Liderlik Gruplar i¢i 1618.00 1343 1.21 1.29 26
Toplam 1627.29 1349
Gruplar Arast 3.09 6 .52

Emredici Liderlik Gruplar i¢i 822.50 1343 .61 84 >4
Toplam 825.60 1349
Gruplar Arasi 9.48 6 1.58

Katilimer Liderlik Gruplar ici 1750.69 1343 130 121 30
Toplam 1760.18 1349
Gruplar Arasi 6.45 6 1.08

Genel toplam Gruplar I¢i 1123.52 1343 .84 1.29 26

Toplam 1129.97 1349

Tablo 39°da akademik personelin algiladiklar1 yoneticilerin liderlik davraniglarina
iliskin alt boyutlardan “Basari Yonelimli Liderlik” [Fs.1343= 1.36; p>.05], “Destekleyici
Liderlik” [F6-1343= 1.29; p>.05], “Emredici Liderlik” [Fis.1343= 0.84; p>.05], “Katilime1
Liderlik” [F6.1343= 1.21; p>.05] alt boyutlar1 kidem yili degiskeni agisindan incelendiginde

anlamli bir fark goriilmemistir.
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Tablo 40
Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davranmislarina iligkin goriislerinin kurumda
bulundugu gorev siiresi degiskeni acisindan dagilimi

Bovutlar Kareler «d Kareler F Farklilik
o Toplam1 Ortalamasi P Kaynag:
Gruplar Aras1  12.92 6 2.15
Basar1 Yonelimli - 1.72 11
Liderlik Gruplar I¢i 1682.38 1343 1.25 _
Toplam 1695.31 1349
Gruplar Arast1  22.12 6 3.68
Destekleyici - 3.08 .005 3-5
Liderlik Gruplar Igi 1605.17 1343 1.19 3.6
Toplam 1627.29 1349
Gruplar Arast1  2.77 6 46
. by 75 .61
Emredici Liderlik ~ Gruplar I¢i 822.83 1343 .61 -~
Toplam 825.60 1349
Gruplar Aras1  12.05 6 2.01
Sy - 1.54 .16
Katilimer Liderlik  Gruplar I¢i 1748.12 1343 1.30 _
Toplam 1760.18 1349
Gruplar Aras1t  9.20 6 1.53
Genel toplam Gruplar I¢i 1120.77 1343 .83 1.84 09 -
Toplam 1129.97 1349

p<.05.(1):1-3, (2): 6-10, (3): 11-15, (4): 16-20, (5): 21-25, (6):26-30, (7): 31 ve iistii.

Tablo 40’ta akademik personelin algiladiklar1 yoneticilerin liderlik davranislarina
iliskin alt boyutlardan “Destekleyici Liderlik” [Fis.1343= 3.08; p<.05]alt boyutu kurumda
bulundugu gorev siiresi degiskeni acisindan incelendiginde anlamli fark ortaya c¢ikmustir.
“Basar1  Yonelimli  Liderlik”  [Fasa3= 1.72;  p>.05], “Emredici  Liderlik”
[F6-1343= 0.75; p>.05], “Katilimer Liderlik” [F6.1343= 1.54; p>.05] alt boyutlarina kurumda
bulundugu gorev siiresi agisindan bakildigindaysa anlamli bir fark goriilmemistir. Genel
toplamda da anlamli farka rastlanmamustir.

Kurumda bulundugu gorev siiresi acisindan ydneticilerin “Destekleyici liderlik”
davranisi sergiledigini 26-30 (X=3.19) ve 31ve lizeri (X=3.18) yil ¢alisan akademisyenler daha

fazla hissetmislerdir.
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Tablo 41

Yildirma davranislart ile yoneticilerin liderlik davramislar: arasindaki iliskiye iliskin
akademisyenlerin goriigleri

Yildirma Davranislari Liderlik Davranislari
PearsonCorrelation 1
Yildirma davranislar Sig. (2-tailed)
N 1350
PearsonCorrelation -.60 1
Liderlik davranislari Sig. (2-tailed) .00
N 1350 1350

p<.01
Tablo 41°de akademisyenlerin yildirma davraniglar1 ve yoneticilerin liderlik
davraniglar1 arasinda zayif diizeyde negatif anlamh bir iliski (r=.36 ve p<.01) bulunmustur.

Yani yildirma davraniglar1 arttikga yoneticilerin liderlik davraniglarinda azalma oldugu

gOrilmiistiir.
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Boliim V: Tartisma, Sonuc ve Oneriler
Arastirmanin bu boliimiinde; istatistiksel islemler sonucu arastirmadan elde edilen
bulgular neticesinde ulasilan sonuglar, sonuglara yonelik tartisma ve bu sonuclara dayali
olarak gelistirilen Oneriler yer almaktadir.
Tartisma ve Sonug¢

1) Akademisyenlerin algiladiklar: yildirma davranislarina iliskin goriisleri nelerdir?

Akademisyenlerin algiladiklart yildirma davraniglarina iliskin goriislerinin neler
oldugu incelenmistir. Arastirmanin Orneklemini olusturan 1350 akademisyenin yildirma
davraniglar1 Slgegine verdikleri yanitlarin ortalamalarina bakildiginda, akademisyenlerin
yildirma davranigina “katilmiyorum” seviyesinde, diger bir ifadeyle yildirmaya diisiik
diizeyde maruz kaldiklar1 sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular Cayvarl’'nin (2013)
gerceklestirdigi arastirma bulgulariyla Ortiismektedir. Cayvarli’nin  (2013) arastirmasi
sonucunda Dokuz Eyliil Universitesi akademisyenlerinin “kesinlikle ~katilmiyorum”
diizeyinde yildirma davranisina maruz kaldigini, yani ¢ok diisiik diizeyde yildirma yasandigi
bulgusuna ulagilmistir.

Akademik caligmalarin ve iriinlerin bireysel gelisim iizerine insa olmasi yildirma
davraniglarina maruz kalma diizeyinin diisiik ¢ikma nedenlerinden biri olarak sdylenebilir.
Tez caligmalar1 tek basina yapilan aragtirmalardir. Akademisyenlerin bilimsel arastirmalar
yaparken 0zgiirce; tek veya ¢ok yazarli, konu sinirlamasina baglh kalmadan ¢alisma yapabilir
olmalar1 yi1ldirma davranislariyla karsilagsma olasiliklarini azaltmis olabilir.

Calismanin alt boyutlar1 incelendiginde “kendini goésterme ve iletisim olusumuna
saldirilar” ve “sosyal iligkilere saldirilar” alt boyutlari, akademisyenlerin yildirma
davraniglarindan en ¢ok etkilendiklerini belirttikleri maddelerin yer aldigi alt boyutlardir.
Benzer ¢alismalarda (Ayhan ve Sahbudak, 2012; Cayvarli, 2013) bu bulgularin sonucunu

desteklemektedir.
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“Sagliga dogrudan saldirilar” alt boyutunun ortalamasi ¢ok diisiik diizeydedir.
Aydin’in (2000) calismasinda da benzer bir sonuca ulasilmistir. Okul yoneticisi ve
ogretmenlerin cevaplarindan “sagliga dogrudan saldirilar” alt boyutunda ortalamanin diisiik
oldugu goriilmiistiir.

Buradan akademisyenlerin cinsel taciz veya fiziksel siddete varan yildirma
davraniglarina diisiik diizeyde maruz kaldiklar1 ortaya ¢ikmistir. Akademik yasam ortaminda
yildirma davranislarinin fiziki veya cinsel saldiriya donlismedigi ortaya ¢ikmistir. Bunun
nedeni olarak egitim seviyesinin yiiksek olmasinin pozitif etkisi oldugu sdylenebilir.

2) Akademisyenlerin _algiladiklart yvildirma davranmislarina iliskin _goriisleri  demografik

degiskenlere gore farklilik gostermekte midir?

Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglarina iliskin goriislerinin cinsiyet
degiskeni acisindan dagilimi incelenmistir. Sonuclardan kadin ve erkek akademisyenlerin
yildirma davranislarina maruz kalma diizeylerinin diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir. Erkek
akademisyenlerin ortalamalarinin kadinlara oranla yiiksek olmasina karsin aralarinda anlaml
bir farka rastlanmamistir. Altinkurt (2012), Aktop (2006), Orhan (2009) ve Ertiirk (2000)
caligmalarindan elde ettikleri bulgularda cinsiyet degiskeninde anlamli bir fark ¢ikmamakla
birlikte, erkek akademisyenlerin ortalamasi kadin akademisyenlerinkine oranla yiiksek
cikmistir.

Erkek akademisyenlerin yildirma davranisina kadinlardan daha fazla maruz
kalmasinin nedeni, yonetici olabilmek icin daha fazla miicadele etmesi, erkeklerin daha fazla
is kaldirabilecegi diisiiniilerek is yiiklemesinin fazla olmasi, kadinlara anne olmalarindan ve
hassas yapilarindan otiirii daha farkli ve daha az is yiikii verilerek tolerans taninmasi olabilir.

Bu calismadan elde edilen bulgularin aksine yildirma davranislar iizerine yapilmis
olan ¢aligmalarin genelinde (Cdgenli, 2010; Cayvarli, 2013, Salin 2001, WBI, 2007) kadin

calisanlarin erkeklere oranla yildirma davranisina daha ¢ok maruz kaldigi goriilmektedir.
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A) Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davranislarina iliskin goriislerinin yas

degiskeni acisindan dagilimi incelenmistir. Yas degiskenine genel olarak bakildiginda tiim alt

boyutlarda anlamli fark ortaya ¢ikmis ancak, elde edilen ortalamalardan akademisyenlerin

yildirma davranisina diisiik diizeyde maruz kaldiklar1 sonucuna ulagilmistir. Verilerin genel

toplamina bakildiginda 26-30, 31-35, 36-40, 41-45 yas araligindaki akademisyenler diisiik
diizeyde yildirma davranislarina maruz kaldiklarini belirtmislerdir.

Aktop’un (2006) ¢aligmasinda da 36-40 yas araligindaki akademisyenlerin yildirmaya
daha fazla maruz kaldiklar1 goriilmiistiir. Leymann’in (1996) calismasinda ise 21-40 yas
araligindaki bireylerin daha fazla yildirma davranigina maruz kaldigi sonucuna ulagilmistir.
Diindar ve Acar (2008) ve Cogenli’nin (2010) ¢aligmalarinda da 40 yas altinin daha fazla
yildirma yasadig1 sonucu ile bu ¢alismadan elde edilen sonugla paralellik géstermistir.

Diger yas gruplarinin ise yildirma davranislarini yok denecek kadar az algiladiklari
sonucuna ulasiimustir. Ozellikle 61 ve {izeri yas grubunun yanitlarina bakildiginda yildirmanin
yasanmadigr goriilmiistir. Bunun nedeni, yasca biliylik akademisyenler tarafindan geng
yastaki akademisyenlerin daha dinamik olduklarini diisiinerek kendilerine gereginden fazla is
yiiklenmesinden, ya da gen¢ akademisyenlerin bilimsel alanda kendilerini gelistirmeleri igin
daha fazla arastirma gorevleri verilmesinden kaynaklandig: diistiniilebilir.

Akademisyenler kariyer yiikselisine ge¢mek icin orta yas araliginda daha fazla
cabaladiklart i¢in yildirma davranislarini daha fazla algilarlar. 45 yas {istii akademisyenlerin
caligma alanlarina hakim olmalari, yasa ve yoOnetmelikleri daha iyi bilmeleri, hayat
tecriibelerinin yiiksek olmasi gibi nedenlerle kaygi diizeylerinin daha diisiikk oldugu
diisiiniilerek yildirma davraniglarin1 daha az yasadiklar1 sdylenebilir.

Alt boyutlarda yas degiskeni acisindan degerlendirme yapildiginda “kendini gosterme
ve iletisim olusumuna saldirilar” ve “toplam etki” alt boyutlarindaki 26-30 yas araliginda

gorevli akademisyenlerin orta diizeyde yildirma davranisini algiladiklart sonucuna
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ulagilmistir. Bu sonuca gore, 26-30 yas araligindaki akademisyenlerin kendilerini
gostermelerine engel olundugu, elestirilere maruz kaldiklari, bakiglar ve imalara maruz
kaldiklari, bunun sonucunda kaygi diizeylerinin artt1g1, ¢alisma veriminde diisiis yasadiklari,
yalnizlik duygusu ve fiziksel sikintilara varabilecek sorunlar yasadiklari sdylenebilir. “Itibara
saldirilar” alt boyutunda yas degiskeni agisindan yildirma davraniglarinin en az diizeyde
algilandig1 sonucu ¢ikmugtir.

B) Akademisyenlerin algiladiklart yildirma davranislarina iligkin goriislerinin medeni
durum degiskeni agisindan dagilimi incelendiginde aralarinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Arastirma sonucunda bekar akademisyenlerin, evli akademisyenlere gore
yildirmaya daha fazla maruz kaldiklar1 goriilmiistiir. Evli akademisyenlerin igyerinde yasanan
sorunlar1 esleri ile paylasarak rahatlamalari, sorunlarim1 bekar akademisyenlere gore daha
rahat atlatmalarin1 sagliyor olabilir. Ayrica evli akademisyenlerin ev yasaminin ve aile
sorumluluklarinin bekar akademisyenlere oranla daha yogun olabilecegi diisiiniilerek bekar
akademisyenlere daha fazla is yiikii verildigi sdylenebilir.

Medeni durum degiskenine gore alt boyutlar degerlendirmeye alindiginda, bekar ve
bosanmis akademisyenlerin “toplam etki” alt boyutundaki yildirma davraniglarina orta
diizeyde maruz kaldigir goriilmiistiir. Diger alt boyutlarda elde edilen bulgularda en yiiksek
oran, bekar akademisyenlerde goriilmiis, ancak yildirma davraniglarinin diisiik diizeyde
yasandig1 sonucuna varilmistir. Cayvarli (2013) ve Cogenli’nin (2010) arastirmasinda da
bekarlarin evli akademisyenlere gore yildirmaya daha fazla maruz kaldigi sonucu ortaya
cikmistir. Bu sonucun aksine Cengiz’in (2010) calismasinda, bekar Ogretmenlerin evli
ogretmenlere gore daha az yildirma davranisiyla karsilastiklart goriilmiistiir.

C) Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davranislarina iligkin  gortislerinin
akademik unvan degiskeni a¢isindan dagilimi incelenmistir. Elde edilen bulgularda unvan

degiskeni acisindan anlamli farkliliklara rastlanmistir. Genel toplama bakildiginda
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akademisyenlerin yildirma davranislarina hafif diizeyde maruz kaldiklart goriilmiistiir.
Yildirma davramsmi en fazla Diger (Cevirici ve Egitim-Ogretim Planlamacisi) akademik
unvanlarda bulunan akademisyenlerin algiladiklar1 sonucuna ulagilmistir. Diger akademik
unvanlardaki akademisyenlerin yildirma davraniglarini orta diizeyde algiladiklar1 ortaya
cikmistir. Bu akademisyenler yoneticilerle birlikte ¢alisirlar. Yonetimdeki kisilerle stirekli ve
bir arada ¢alismak zorunda olduklarindan yildirmay1 daha yogun yasiyor olabilirler. Yildirma
davranigim1 en diisiik diizeyde algilayanlarin ise Profesér ve Okutman unvanlarina sahip
akademisyenler oldugu goriilmistiir. Profesorlerin akademik olarak varilabilecek en {ist
seviyede bulunmalari ve statiileri geregi diger ¢alisanlarin onlara daha saygili davranmalari
yildirma davranislariyla karsilagsma olasiliklarini azaltmakta oldugu sdylenebilir. Okutman
kadrosundaki akademisyenlerin yildirma davranisina diisiik diizeyde maruz kalmasi
beklenmedik bir sonuctur. Ancak, Yiiksek Ogretim Kanununa gére Okutman kadrosunun
gorev  tanimi  servis derslerini  vermek olarak belirlendiginden, 6zel olarak
gorevlendirilmedikleri siirece servis dersleri disinda kaygi duyabilecekleri veya yildirma
davranislarina maruz kalabilecekleri farklt bir sorumluluklart olmamasi, Okutman
kadrosundaki akademisyenlerin yildirma davraniglarindan uzak kalmalarinin sebebi olarak
goriilebilir.

Akademisyenler akademik unvan degiskenine gore en fazla yildirma davranislarini
“toplam etki” alt boyutunda algilamislardir. Bu alt boyutta diger akademisyenler Diger
(Cevirici ve Egitim-Ogretim Planlamacis1), Okutman Doktor ve Uzman unvanlarina sahip
akademisyenlerin yanitlarina bakildiginda orta seviyede yildirma davranisina maruz kaldiklari
goriilmiistiir. Alt boyutlar i¢inde en diisiik ortalama “itibara saldir1” alt boyutunda ortaya
cikmistir. Cayvarli’'nin (2013) calismasinda da akademik unvan degiskeninde anlamli

farkliliklara ulagmistir. Akademik unvan arttikga yildirma davraniglarinin  azaldig
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goriilmiistiir. Ayhan ve Sahbudak (2012), kidemli akademisyenlerin yildirma tutum ve
davraniglarini astlarina gosterdiklerini belirtmislerdir.

D) Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglarma iliskin goriislerinin
akademik birim degiskeni agisindan dagilimi incelenmistir. Bulgular sonucunda yildirma
davraniglarinda akademik birim degiskeni acisindan anlamli bir farka rastlanmamistir. Benzer
sonu¢ Aktop’un (2006) calismasiyla Ortiismektedir. Genel ortalamadan akademisyenlerin
akademik birim degiskenine gore yildirma davranisini “katilmiyorum”, diger bir deyisle
diisiik diizeyde algiladiklari sonucuna ulagilmistir. Bunun yaninda, akademik birimlerin
ortalamalarina bakildiginda “diger” olarak adlandirilan akademik birimlerde bulunan
akademisyenlerin yi1ldirma davranislarindan daha fazla etkilendigi sdylenebilir. Bunun sebebi
olarak, bu birimlerin 6zel yonetmeliklere sahip olmalar1 ve buna bagli olarak orgiit ikliminin
yansimas1 oldugu sdylenebilir. Cégenli’nin (2010) arastirmasinda ise puan ortalamasi en
yiiksek olan birim Egitim Fakiiltesi ¢ikmustir.

E) Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglarina iligkin goriislerinin kidem
yilt degiskeni agisindan dagilimi incelenmis ve anlamli fark ortaya ¢ikmistir. Kidem yillar
arasinda ¢ikan anlamli farka ragmen akademisyenlerin alt boyutlara verdikleri yanitlardan
yildirma davranisina diisiik diizeyde maruz kaldiklart sonucuna ulasilmistir.

“Toplam etki” en yiiksek ortalamaya sahip alt boyut ¢ikmistir. Toplam etki alt
boyutundaki maddelere verilen cevaplardan 1-5 ve 11-15 wyillik kideme sahip
akademisyenlerin yildirma davranislarini daha fazla algiladiklar1 sonucuna ulasilmistir.
Akademisyenler ilk deneyimlerine {iniversitede baslayabilecegi gibi baska bir kurumda da
baslangi¢ yaparak {iniversiteye gecis yapmis olabilir. Sonradan gegis yaparak tiniversitede
caligmaya baslayanlar ve iiniversiteyle calisma hayatina yeni baslamis olanlar ilk yillarda

uyum sorunu Yyasayabilirler. 11-15 yillik kidem yilinda bulunan akademisyenlerin
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“kararsizim” diizeyinde “toplam etki” alt boyutuna katilma nedeni, katilimecilarin dogentlikle
ilgili siiregte karsilastiklar: sorunlardan kaynaklaniyor olabilir.

Elde edilen verilerin geneline bakildiginda da kidem yili degiskeninde 1-5 ve 11-15
yillik akademisyenlerin yildirma davranist algilarinin daha fazla oldugu goriilmiistiir.
Yildirma davranisinin kidem yili degiskeni agisindan en az algilandiginin  belirtildigi
maddeler “itibara saldirilar” alt boyutunda yer almaktadir.

Yildirim’in (2010) arastirmasinda, 21-25 ile 26 ve iizeri yildan ¢ok kideme sahip olan
ogretmenlerin daha fazla yildirma yasadigi goriilmiistiir. Cengiz’in (2010) calismasinda da
okul yoneticilerinin 1-10 y1l aras1 kideme sahip 6gretmenlere, 11-20 y1l ve iizeri kideme sahip
ogretmenlere gore yildirma davraniglarini daha yiiksek diizeyde uyguladiklar1 sonucu elde
edilmistir.

F) Akademisyenlerin algiladiklar1 yildirma davraniglarina iliskin goriislerinin kurumda
bulundugu gorev siiresi degiskeni acisindan dagilimi incelendiginde anlamli fark ortaya
cikmistir. Akademisyenlerin kurumda bulunduklar1 goérev siiresine gore degerlendirme
yapildiginda “toplam etki” alt boyutunda yer alan yildirma davranislarina daha az maruz
kaldiklar1 ortaya ¢ikmistir. En diisiik seviyede yildirma davranisinin belirtildigi alt boyut
“itibara saldir1” dir.

Analiz sonucunda yildirma davraniglari alt boyutlarinin genel toplamina bakildiginda,
akademisyenlerin kurumda calistiklar1 gorev siiresi degiskeni agisindan yildirma davraniglari
algilamadiklar1 sonucuna varilmigtir. 1-5, 6-10 ve 11-15 yildir aym1 kurumda c¢alisanlarin
yildirma davranislarim1 diisiik diizeyde ancak digerlerine gore daha fazla algiladiklar
sonucuna ulasilmistir. Akademisyenlerin ¢alisma hayatinin ilk donemlerinde ylikselme
kaygist ve isleyise adapte olamama gibi problemlerle karsilasmasi yildirma davranislarini

daha fazla algiliyor olmalarina neden olabilir.
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G) Yildirma davraniglarindan “sagliga dogrudan saldirilar” alt boyutu yukarida
karsilagtirmasi yapilan degiskenlerin i¢inde ele alinmamustir. “Sagliga dogrudan saldirilar” alt
boyutu ¢ozlimlenirken non- parametric testlerden Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Kruskal
Wallis testi sonuglarindan da tiim degiskenler arasinda akademik unvan degiskeninin
sonuglarinda anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir. Bu farkliligin hangi unvanlar arasinda
oldugunu belirlemek i¢cin Mann Whitney U testi kullanilarak gruplar tek tek birbiriyle
karsilastirilmistir.

Cikan sonugta Diger (Cevirici ve Egitim-Ogretim Planlamacis1) unvanlarda bulunan
akademisyenlerin Gzellikle Okutman, Uzman ve Uzman Doktor unvanlarinda bulunan
akademisyenlerin “sagliga dogrudan saldirilar” alt boyutunda yer alan yildirma davranigina
daha fazla maruz kaldiklar1 sonucu elde edilmistir. Ogretim Gorevlisi Doktor, Arastirma
Gorevlisi Doktor ve Okutman Doktor unvanlarindaki akademisyenlerin de Diger unvanlarda
bulunan akademisyenler kadar olmasa da “sagliga dogrudan saldirilar” alt boyutunda yer alan
maddelere verdikleri cevaplardan yildirma davranislarini yasadiklar1 goriilmiistiir. Sagliga
dogrudan yapilan saldirilarin 6gretim tiyesi (Profesor, Dogent ve Yardimct Dogent) kadrolari
disinda  bulunan akademisyenlere uygulandigi sonucuna ulasilmistir. Ogretim {iyesi
kadrolarinda bulunan akademisyenlerin tanman ayricaliklar ve haklardan dolayr sagliga
dogrudan yapilan saldirilara daha az maruz kaldiklar1 sdylenebilir. Aydin’in (2009)
caligmasinda da “sagliga dogrudan saldirilar” alt boyutundaki davranislar 6gretmenlerin en az
karsilastiklar1 yildirma davranislaridir.

3) Akademisyenlerin, voneticilerin liderlik davramslarina iliskin gorisleri nelerdir?

Yoneticilerin liderlik davranislarina iliskin akademisyenlerin goriisleri incelendiginde,
liderlik davraniglarini orta diizeyde yani “karasizim” seklinde algiladiklar1 ortaya ¢ikmuistir.
Bu sonuca benzer bir ¢aligmada Cemaloglu ve Ok¢u’nun (2012) ilkdgretim 6gretmenlerinin,

okul yoneticilerinin liderlik davranislarini orta diizeyde algiladiklar1 ¢calismada goriilmiistiir.
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Cemaloglu’nun (2007b) calismasinda da okul ydneticileri, belirli bir liderlik stiline uygun
davraniglar gostermemekte, duruma, ortama, zamana ve olaylara gore farkli liderlik
davraniglar1 gostermektedirler.

Alt boyutlara bakildiginda emredici liderlik “katiliyorum” diizeyinde, ancak diger alt
boyutlarin sonucglart “kararsizim” diizeyinde ¢ikmistir. Akademisyenlerin yogun olarak
algiladiklar liderlik tiirii “emredici liderlik” tir. Emredici liderlik davraniglarini yasadiklarina
dair verilen cevaplar genel olarak akademisyenlerin kural ve mevzuata iliskin sorunlarina
¢ozlim bulan, programli ve bagar1 kaygisi tasiyan yoneticilere sahip olduklarini gostermistir..

Destekleyici liderlik, katilimci liderlik ve basart yonelimli liderlik davraniglarinin ise
akademisyenler tarafindan orta diizeyde algilandigi goriilmiistiir. Bu bulgu da, ¢aligmaya
katilan akademisyenlerin yoneticilerinde tiim liderlik davranislarint en az orta diizeyde
algiladiklarin1 gostermektedir. Bu sonugtan yola cikarak, akademik yoneticilerin tek bir
liderlik davranisini sergilemediklerini ancak emredici liderlik davranisini digerlerine oranla
daha fazla sergilediklerini soylemek miimkiindiir.

Liderlik davraniglart 6l¢eginin ¢ikis noktast olan durumsal liderlik, grubu amaclara
ulastiran tek bir liderlik bi¢cimi olmadigi, grubu amaglara ulastirmak icin hangi yaklasiminin
uygun olacaginin c¢alisanlar ve yapilmasi gereken gorevlere gore degisecegi varsayimlarina
dayanir (Irgens, 1995). Analizlerden ¢ikan sonuc¢lar durumsal liderligin temel varsayimlariyla
ortiismektedir.

4) Akademisyenlerin voneticilerin liderlik davranislarina iliskin goriisleri demografik

degiskenlere gore farklilik gostermekte midir?

Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davraniglarina iliskin goriislerinin cinsiyet
degiskeni agisindan dagilimina bakildiginda, anlamli bir fark ¢ikmamistir. Genel toplam
olarak degerlendirme yapildiginda cinsiyet degiskenine gore liderlik davranislarim

“kararsizim” diizeyinde algiladiklar1 sonucuna ulasilmistir. Belirgin bir fark olmamakla
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birlikte kadmlarm liderlik davranigi algist erkeklerinkine oranla biraz daha fazla oldugu
goriilmiistiir. Benzer bir sonuca Yasar’in (2015) ¢alismasinda da ulagilmistir.

Alt boyutlara bakildiginda kadin akademisyenlerin tiim liderlik davranislarini
erkeklere gore biraz daha fazla algiladig1 sonucu ¢ikmustir.

A) Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davranislarina iliskin goriiglerinin yas
degiskeni agisindan dagilimina bakildiginda liderlik davraniglarinin orta diizeyde algilandig:
ve alt boyutlardaki degiskenler arasinda anlamli farkin oldugu ortaya c¢ikmistir. Yasar’in
(2015) calismasinda ise yas degiskeninde anlamli farklilik goriilmemistir.

Calismadan elde edilen genel ortalama sonuclarindan, “21-25” ve “61 ve lizeri” yas
araliginda bulunan akademisyenlerin liderlik davramiglarini daha yogun algiladiklari
goriillirken, en az algilayan “36-407, “46-50” yas araligindaki gruplar olmustur. “36-40”, “46-
50” yas gruplarindaki akademisyenlerin yoneticilik beklentisi i¢inde olmalarindan dolay1
liderlik davraniglarini diisiik diizeyde algiladiklar1 sdylenebilir.

Alt boyutlara tek tek bakildiginda benzer sonuglar ortaya c¢ikmistir. Tim liderlik
davraniglarinda en fazla liderligin algilandig1 yas gruplart “21-25” ve “61 ve lizeri” yas
grubuna ait ¢ikmistir.“21-25” yas araliginda bulunan akademisyenler goreve yeni basladiklari
icin, “61 ve lizeri” yas araligindaki akademisyenler ise oturmus bir kurum kiiltiirline sahip
olmalar1 sebebiyle liderlik algilar1 bu yas gruplarinda daha yiiksek ¢ikmis olabilir.

B) Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davraniglarina iliskin goriislerinin medeni
durum degiskeni agisindan dagilimi incelendiginde anlamli bir fark goriilmemistir. Genel
toplam ortalamalarina bakildiginda akademisyenlerin orta diizeyde liderlik algiladiklar
goriilmiistiir. Evli akademisyenlerin digerlerine oranla liderlik davraniglarini biraz daha fazla
algiladiklar1 goriilmiistiir. Evli akademisyenlerin yoneticilerini olumlu yonde algilama nedeni

olarak liderlik tutum ve davranislarin1 daha fazla 6nemsemeleri olabilir.
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Alt boyutlara ayrintili olarak bakildiginda “emredici liderlik” alt boyutu “katiliyorum”
diizeyinde algilanmistir. Bu alt boyuta katildiklarini belirten akademisyenlerden emredici
liderligi en fazla algilayanlar evli akademisyenler, daha sonra bogsanmis akademisyenler, en az
algilayan ise bekar akademisyenlerdir.

C) Akademisyenlerin, yoneticilerin liderlik davranislarina iligkin goriislerinin
akademik unvan degiskeni acisindan dagilimina bakildiginda anlamli bir fark ¢ikmamaistir.
Genel ortalama toplamina bakildiginda akademisyenler, unvan degiskenine gore liderlik
davraniglarini “kararsizim”, diger bir deyisle orta diizeyde algiladiklarini belirtmislerdir.

Uzman ve Okutman kadrolarinda yer alan akademisyenlerin verdigi yanitlarin ise
“katiliyorum” diizeyinde oldugu goriilmiistiir. Okutman ve uzmanlar rektorlilk makamina en
yakin kadrolardir. Islerinin sinirlar1 belirli oldugu igin bir diizen icinde ¢alisirlar. Bu nedenle,
liderlik davraniglarint Diger akademisyenlere gore fazla algiliyor olabilirler. Arastirma
Gorevlisi Doktor, Uzman Doktor, Ogretim Gérevlisi Doktor ve Dogent Doktor kadrolarindaki
akademisyenler, en az liderlik davranis1 algisina sahip akademisyenler olarak dikkat
cekmislerdir. Bu akademisyenler kendi uzmanlik alanlarinda belirli diizeyde saygin bir
akademik seviyeye ulagmislardir. Ancak hak ettikleri bir iist kadroya atanabilme beklentisi
icinde olduklarindan, yoneticileri tarafindan desteklenme ve sahiplenilmeyi daha az
hissediyor olabilirler.

Alt boyutlar igerisinde sadece “Emredici liderlik” alt boyutu “katiliyorum” diizeyinde
cikmistir. Akademik is ortaminda yonetimin; gérev dagilimina, islerin mevzuata uygun
yapilip yapilmadigina, ¢alisanlarin goérevlerinin ne olduguna ve gorevlerin nasil yapilmasi
gerektigine karar veren yoneticilerinin etkilerini hissettirdikleri sdylenebilir. Ayrica
Uzmanlar, Okutmanlar ve Diger (Cevirici ve Egitim-Ogretim Planlamacisi) akademisyenlerin
emredici liderligi yogun olarak algiladiklar1 gériilmiistiir. Uzman, Cevirici ve Egitim-Ogretim

Planlamacis1 kadrolarindaki akademisyenler daha ¢ok yonetimin verdikleri giinliik isleri
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yerine getirdiklerinden “emredici liderlik” tipini yogun hissediyor olabilirler. Okutman
kadrolar1 i¢inse yonetimin verdigi ders programina uyma zorunlulugundan kaynakli olarak
“emredici liderlik” tipini yogun algiladiklar1 sdylenebilir.

Diger alt boyutlarda “kararsizzim” diizeyinde veri elde edilmis ve bunlarin i¢inde en
diisiik ortalama “basar1 yonelimli liderlik” alt boyutunda elde edilmistir. Bu alt boyutta yine
Uzman kadrosundaki akademisyenler “katiliyorum” diizeyinde yani liderlik davraniglarim
algiladiklarin1 belirtirken, Diger akademisyenler “kararsizim” diizeyinde yanitlamiglardir.
Bunun nedeni olarak uzmanlarin yonetime daha yakin calismasi sonucu yonetici tarafindan
caligmalariyla ilgili takdir edilme, hedef belirleme, risk alma uygulamalarini algilama
imkanlarinin daha fazla olmasi gosterilebilir.

D) Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davramiglarina iliskin goriislerinin
akademik birim degiskeni agisindan dagilimi incelendiginde degiskenler arasinda anlaml
farklilik bulunmustur. Alt boyutlarin ortalamalarina bakildiginda en yiiksek ortalama Meslek
Yiiksekokullar1 ve Enstitiilerde gorilmiistiir. Meslek Yiiksekokullar1 ve Enstitiiler
yoneticilerin liderlik davranislarindan daha olumlu etkilenen birimler olmustur. En az
etkilendigi anlagilan birim ise Yiiksekokullardir.

Alt boyutlar incelendiginde, emredici liderlik davranisinin {iniversitedeki
akademisyenler tarafindan her birimde “katiliyorum” diizeyinde algilandigi sonucuna
varilmistir. Yoneticiler tarafindan en az uygulandigi diisiiniilen liderlik davraniginin da basari
yonelimli liderlik oldugu goriilmiistiir.

E) Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davranislarina iliskin goriislerinin kidem
yili degiskeni agisindan dagilimina bakildiginda anlamli fark olmadigi goriilmistiir. Kidem
yillarina gore genel toplam acisindan degerlendirildiginde, akademisyenlerin liderlik
davraniglarini tiim kidem yillarinda “kararsizim” diizeyinde, yani orta diizeyde algiladiklar

goriilmiistiir. “31 ve lizeri” kidem yilina sahip akademisyenlerin digerlerine oranla biraz daha
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fazla liderlik davramiglarini olumlu yonde algiladiklar1 anlasilmistir. Yigitel’in (2014)
arastirmasinda da 21 yil ve {lizeri mesleki deneyimi olan 6gretmen ve akademisyenlerin, 0-5
yil arasi mesleki deneyime sahip Ogretmen ve akademisyenlerden daha fazla yildirma
algiladig1 sonucuna ulagilmistir. Yasar’in (2015) calismasinda da kidem yili arttikg¢a liderlik
algis1 negatif yonde degisme gostermistir.

Liderlik alt boyutlarma bakildiginda, akademisyenlerin “emredici liderlik”
davraniglarin1 “katiliyorum” diizeyinde algiladiklari goriilmistiir. Verilere gore tiim kidem
yillarinda akademisyenlerin “emredici liderlik” davranigt algiladigi sonucuna ulasilmistir.
Yoneticilerin gosterdikleri liderlik davranmiglarindan ‘“basar1 yonelimli liderlik” davranisi,
kidem yilina gére en az algilanan alt boyut olmustur.

F) Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davranislarina iliskin goriislerinin kurumda
bulundugu gorev siiresi degiskeni agisindan dagilimi ele alindiginda, anlamli farklilik oldugu
goriilmiistiir. Akademisyenlerin kurumda bulunduklar1 gorev siirelerine gore orta diizeyde
liderlik davramis1 algiladiklar1 goriilmiistiir. Liderlik davranisint en fazla algilayanlar
“31 ve tizeri” yildir ayn1 kurumda ¢alisan akademisyenler ve en az algilayanlar 11-15 yillik
akademisyenlerdir.

Liderlik davranislart alt boyutlar1 arasinda en fazla algilanan liderlik “emredici
liderlik” davranisidir. Akademisyenler kurumda bulunduklar1 gorev siiresine gore tim yil
araliklarinda “emredici liderlik” davranisim  “katiliyorum”  diizeyinde algiladiklar
goriilmistiir. “31 ve lizeri” siirede ayn1 kurumda gorev yapanlar, emredici liderligi en fazla
hissedenlerdir. “Basar1 yonelimli liderlik” ise, akademisyenler tarafindan yoneticilerin en az
uyguladigi diisliniilen liderlik davranisi olmustur. Basar1 yonelimli liderligi “1-5” yildir ayni
kurumda gorev yapan akademisyenler en az gézlemlediklerini belirtirken, “31 ve tizeri” yildir
ayn1 kurumda caligsanlar en ¢ok bu liderlik davranisini algiladiklarini belirtmislerdir. 1-5 yildir

bulundugu kurumda c¢alisanlar, kuruma yeni katildiklar1 icin basar1 yonelimli liderlik
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davranisi beklentisi daha yiiksektir ve bu beklentilerine karsilik bulamadiklarini diisiiniiyor
olabilirler.

Akademisyenlerin  vildirma davramislar: _ile yoneticilerin _liderlik davranislar

arasindaki iliski

Calisma sonucunda, yildirma davraniglariyla liderlik davramiglari arasinda zayif
diizeyde negatif anlamli iligki ortaya ¢ikmistir. Buradan, yoneticilerin liderlik davranislarinin
azaldik¢a akademisyenlerin yildirma davranis1 algilarinin arttifi, yoneticilerin liderlik
davraniginin arttikca yildirma davraniglarinin  azaldigi sonucuna varilabilir. Dasct ve
Cemaloglu’nun (2015) ¢alismasinda da islemci liderlik ve doniistimcii liderlik tarzlar arttikca
ogretmenlerin yildirma davraniglarinin azaldigi sonucu ¢ikmistir. Cemaloglu’nun (2007a)
aragtirmasinda da, okul yoneticisinin, ideallestirilmis etki (davranis) liderlik davraniglarini
sergileme diizeyi arttik¢a, 6gretmenlerin yildirma davraniglart algilarinin azaldigir sonucuna
varilmigtir. Farkli galigmalarda da benzer sonuglara ulasilmistir.

Arastirma sonucunda akademisyenlerin yildirma davranislarina ¢ok az diizeyde maruz
kaldiklari, maruz kaldiklar1 yildirma davraniglar igerisinde genel olarak tiim alt boyutlardan
bir veya bir ka¢inin bulundugu goriilmiistiir. Ayrica, akademisyenlerin yildirmaya iliskin
algilarmi yas, medeni durum, unvan, kidem yili ve kurumdaki gorev siiresi degiskenlerine
gore degerlendirmeye alindiginda anlamli farliliklar ¢iktig1 goriilmiistiir.

Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik davraniglarina iliskin verdikleri yanitlarda ise,
orta diizeyde liderlik davraniglarini algiladiklar1 sonucu c¢ikmistir. Buradan, Durumsal
liderlikte var olan tipolojilerin aragtirmaya katilan akademisyenlerin yoneticileri tarafindan
uygulandig1r sonucuna varilabilir. Bu sonug¢ arastirmada temel alinan liderlik teorilerinden
durumsal liderlik yaklagimindaki liderlerin duruma gore farkl sekillerde davranabilir ilkesini
dogrulayan bir sonugtur. Liderlik davraniglar1 alt boyutlarina bakildiginda emredici liderligin

diger liderlik davraniglarina oranla daha fazla algilandig1 goriilmiistiir. Son yillarda literatiirde
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bircok modern yaklasimin ortaya konmus olmasina karsin, iilkemizde hala klasik bir yontem
olan “emredici liderlik” tarzinin 6n plana ¢ikmasi dikkat ¢ekicidir.

Son olarak yoneticilerin liderlik yaklasiminda ¢ikan sonu¢ ve yildirma davranislari
Olgegine verilen cevaplarin sonucu degerlendirmeye alindiginda, liderlik davranisi arttikga
yildirma davramigi  algisinin - azaldigi  sonucuna  varilmistir.  Aragtirmaya  katilan
akademisyenlerin verdikleri yanitlar sonucunda, algiladiklar1 emredici liderlik davranist
oraninda yildirma davranislartyla karsilagtiklart sonucuna ulasilabilir. Akademik yoneticilerin
tek bagina kararlar alarak, talimatlar vererek yonetme istegi akademisyenlerin ve boylelikle
kurumun da basarisini asagiya ¢ekebilir.

Stirekli gelisim ve degisim icinde olan egitim dilinyasinda iiniversiteler,
akademisyenler ve yoneticiler de bu degisim ve gelisime ayak uydurmalidir. Yasanan
degisimleri yoneticiler takip etmeli, yeni liderlik stillerini uygulayarak, alt birimlerinde
calisanlarla iligkilerini gii¢clendirerek, akademisyenlerin de kendi aralarinda ve 6grencileriyle
daha pozitif iliskiler kurmasini saglamalidir.

Oneriler

Arastirmada ortaya ¢ikan sonuglar neticesinde asagidaki oneriler sunulabilir.

Arastirma sonuglarina gore akademisyenlerin yildirma davraniglarini diisiik diizeyde
algiladiklar1  goriilmiistiir. Bu arzu edilen bir sonugtur. Fakat bununla birlikte
akademisyenlerin yildirma davranislarindan ne anladiklar1 daha ayrintili nitel arastirmalar ile
ortaya konulabilir.

Yildirma davraniglarini 45 yas alt1 akademisyenlerin daha fazla hissettikleri sonucuna
ulagilmistir. Bu durum da akademik yasamda iist statiide yer alanlara yonelik bagimlilik
oldugunun ve bir hiyerarsinin oldugunun gostergesi olarak kabul edilebilir. Bu hiyerarsik
yapmin dikey yapidan daha yatay bir yapiya doniistiiriilmesine yonelik yasal diizenlemeler

yapilabilir.
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Arastirma sonuclart yoneticilerin liderlik davraniglarini sergileme konusunda yeterli
olmadiklarmi gostermektedir. En belirgin gosterilen liderlik tiiriiniin emredici liderlik tiirii
cikmasi da bunun gostergelerinden birisidir. Yiksekogretim kurumlarinda ydnetici
atamalarinda birtakim kurallar ve liyakat sistemine dayali yonetici gorevlendirmelerine
yonelik diizenlemeler getirilebilir.

Ozellikle basar1 yonelimli liderligin diisiik ¢tkmasi ve bunun da 6zellikle kuruma yeni
gelenler tarafindan daha net bir sekilde arastirma sonuclariyla ortaya konulmasi da
yiikksekogretim kurumlarindaki liderlik uygulamalarimin  daha fazla sorgulanmasi ve
arastirilmas1 gerektigini ortaya koymaktadir. Buna yonelik c¢alismalarin tesvik edilmesi
saglanabilir.

Calismada yer alan liderlik davranislari alt boyutlari ile yildirma davraniglari alt
boyutlarinin birbirleri ile iligkisi tizerine calismalar yapilabilir.

Calismada yildirma davraniglarinda cinsiyet degiskenine goére anlamli farka
rastlanmamakla birlikte, erkek akademisyenlerin kadin akademisyenlere gore yildirma algilar
yiiksek ¢ikmistir. Buradan yola ¢ikarak, yildirma davranislarinin cinsiyet agisindan farklilik
olusturmasinda bireylerin egitim diizeylerinin etkisi olup olmadigi konusunda arastirmalar

yapilabilir.
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EK B: Yildirma Davramslar1 & Yoneticilerin Liderlik Davramislar1 Olgme Araclar

BOLUM I

Liitfen hi¢cbir soruyu yanitsiz birakmayiniz ve size en uygun secenegi isaretleyiniz.
Cinsiyetiniz
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Yasiniz
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—
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@© Prof. Dr. @© Okutman
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® Ogr. Gér. ©® Uzman
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Cahstigimz kurumda gorev yaptiginiz siireniz.
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BOLUM 11
Yildirma (Mobbing) Olcegi
Calistigim kurumda bilgi ve becerilerimi gésterme olanaklarim kisitlanir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Toplantilarda s6zum surekli kesilir.

©Kesinlikle katilmiyorum @ Katilmiyorum — ® Kararsizim ~ © Katiliyorum © Kesinlikle katiliyorum

Kurumumda basarilarim gérmezlikten gelinir ve basarisizliklarim abartilir.

©Kesinlikle katilmiyorum @ Katilmiyorum — ® Kararsizim ~ © Katiliyorum © Kesinlikle katiliyorum

Zaman zaman yuksek sesle azarlanirim ve bana bagirilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum
Yaptigim is gereksiz yere elestirilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum © Kesinlikle katiltryorum
Ozel yasamim elestirilir.
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Telefonla rahatsiz edilirim.
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SozIlu tehditler alirim.
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Yazil tehditler alirnm.
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Kurumumdaki bir¢ok insan benimle konugsmaz.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum
Kimi insanlarla konustugum igin elestirilirim.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum
Birilerinin adami oldugum dagunaldr.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum
is arkadaslarimin benimle konugmasi engellenir.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum
Bana sanki orada degilmisim gibi davranilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum
Kurumumdaki insanlar arkamdan olumsuz konusur.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Kurumumda hakkimda asilsiz soylentiler ¢ikarilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum



Kurumumda guling durumlara dasuralGram.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum

Kurumumda bana akil hastasiymigim gibi davranilir.

©Kesinlikle katilmiyorum @ Katilmiyorum — ® Kararsizim  © Katiliyorum

Psikolojik tedavi gérmem icin baski yapilir.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum

Herhangi bir kusurumla alay edilir.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum

Benimle alay etmek igin mimiklerim taklit edilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum

Beni guling dustrmek icin vicut hareketlerim taklit edilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim ~ © Katiliyorum

Beni kilglk disurmek icin sesim taklit edilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum

Dinsel ya da siyasal gérusimle alay edilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum

Etnik kokenimle alay edilir.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum  © Kararsizim ~ © Katiliyorum

Ozglivenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirim.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim @ Katiliyorum

Cabalarim yanlis ve kagultlict bir sekilde degerlendirilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — ® Kararsizim ~ © Katiliyorum

Davraniglarim sorgulanir.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — ® Kararsizim ~ © Katiliyorum

Bana alcaltici isimlerle hitap edilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  ©® Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum

Bana hicbir 6zel gérev verilmez.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — ® Kararsizim ~ © Katiliyorum

Bana verilen igler geri alinir, kendime yeni bir is olanagi bulamam.

©Kesinlikle katilmiyorum  ©® Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum

Yapmam icin bana anlamsiz isler verilir.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ ©® Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum

Bana sahip oldugumdan daha az yetenek gerektiren isler verilir.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — ® Kararsizim ~ © Katiliyorum

Bana itibarimi diislirecek sekilde, niteliklerimin disindaki isler verilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum
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© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katiliyorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katilryorum

© Kesinlikle katilryorum

© Kesinlikle katiltryorum

© Kesinlikle katiltryorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katilryorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katilryorum

© Kesinlikle katiliyorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katilryorum

© Kesinlikle katiliyorum

© Kesinlikle katilryorum



Evime ya da is yerime zarar verilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim

Bana fiziksel siddet tehditleri yapilir.

©Kesinlikle katilmiyorum @ Katilmiyorum — @ Kararsizim

G6zumu korkutmak icin hafif siddet uygulanir.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — © Kararsizim

Bana fiziksel zarar verilir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim

Bana dogrudan cinsel tacizde bulunulur.

©Kesinlikle katilmiyorum  ® Katilmiyorum — © Kararsizim

Kurumumda kendimi yalniz hissederim.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — © Kararsizim

Kurumumda iglerime yogunlagsma guaglugu ¢ekerim.

©Kesinlikle katilmiyorum  ©® Katilmiyorum — © Kararsizim

Kurumumda kendimi de@ersiz hissederim.

©Kesinlikle katilmiyorum  ® Katilmiyorum — © Kararsizim

Sabahlari ise gitmek istemem.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim

Kurumumda huzursuzluk yasarim.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim

Uyku bozuklugu yasarim.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — © Kararsizim

Calisma gug ve verimimde disus yasamaktayim.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim

Kurumumda kendimi yetersiz hissederim.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ ©® Katilmiyorum — © Kararsizim

Kurumumda yogun kayg! yasarim.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — ® Kararsizim

Bas ya da mide agrisi gibi fiziksel sikintilar yagsarim.

©Kesinlikle katitlmiyorum  ©® Katilmiyorum — © Kararsizim

Mumkun olsa igimi hemen degistirirdim.

©Kesinlikle katilmiyorum © Kararsizim

BOLUM 111

© Katilmiyorum

Asagida yoneticinizde gozlenebilecek bazi davramslar siralanmstir.

Size Gore Yoneticiniz;

© Katiltyorum

© Katiliyorum

© Katiltyorum

© Katiltyorum

© Katiliyorum

© Katiliyorum

© Katiliyorum

© Katiltyorum

© Katiliyorum

© Katiliyorum

© Katiliyorum

© Katiliyorum

© Katiltyorum

© Katiliyorum

© Katiltyorum

© Katiltyorum
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© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katiliyorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katilryorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katiltryorum

© Kesinlikle katiltryorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katilryorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katilryorum

© Kesinlikle katiliyorum

© Kesinlikle katiltyorum

© Kesinlikle katilryorum

Kurumla ilgili olumlu digstncelere sahip olduklari konusunda kurumdaki ¢alisanlara guvenir.
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©Kesinlikle katilmiyorum @ Katilmiyorum — ® Kararsizim ~ © Katiliyorum © Kesinlikle katiliyorum

Kurum caliganlarinin kurumdaki sorunlariyla ilgilenir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum
Kurum caliganlarinin kisisel sorunlariyla da ilgilenir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Galisanlarin kurumun egitim standartlarini gelistirici caligmalarini destekler.

©Kesinlikle katilmiyorum @ Katilmiyorum — ® Kararsizim  © Katiliyorum © Kesinlikle katiliyorum

Egitim ve dgretim uygulamalarindaki hata ve eksiklikleri giderici galismalarda
akademisyenlerin goraslerini alir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum © Kesinlikle katilryorum

Yardimcilarina yetki ve sorumluluklar vererek okuldaki igleyisi kolaylastirir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Kurumdaki isleri planlamada ve iglerin kritigini yapmada yardimcilari ve akademisyenlerle
birlikte grup toplantisi yapmanin gerekliligini vurgular.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiiyorum — © Kesinlikle katiliyorum
Kurum caligsanlarinin elestirilerine deger verir.
©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum  © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Ozel caba ve basar gosteren akademisyenlerden dvgli ile s6z eder.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Akademisyenlerin alanlari ile ilgili gelisme ve yeniliklerden haberdar olmasi i¢in gerekli
olanaklari saglar.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiiyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Kurumda etkili bir 6gretim ve 6grenme igin gerekli diizen ve disiplini saglar.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiiyorum — © Kesinlikle katiliyorum
Kurumla ilgili galismalarda yuksek hedefler belirler.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Belirlenen hedeflere ulasmak igin gerekirse risk alir.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Kurumdaki islerin mevzuata uygun yapilip yapiimadigini denetler.

©Kesinlikle katilmiyorum  © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Calisanlarinin gorev dagilimina kendisi karar verir.

©Kesinlikle katilmiyorum ~ © Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Gerekli durumlarda calisanlarina gérevlerinin ne oldugunu ve nasil yapilmasi gerektigini
soyler.

©Kesinlikle katilmiyorum @ Katilmiyorum — © Kararsizim ~ © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum

Kurum c¢alisanlarinin kurumdaki ¢calismalarinda etkisini hissettirir.

©Kesinlikle katilmiyorum @ Katilmiyorum — © Kararsizim  © Katiliyorum — © Kesinlikle katiliyorum
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EK B: Leymann’in Davramis Tipolojisi
1- Kendini Gosterme ve iletisim Olusumuna saldirilar
a. Ustiiniiz kendinizi gdsterme olanaklarimizi kisitlar.
b. Soziiniiz siirekli kesilir.

c. Meslektaslariniz ya da birlikte ¢alistiginiz kisiler kendinizi gdsterme olanaklarinizi

kisitlar.
d. Yiiziiniize bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirsiniz.
e. Yaptiginiz is siirekli elestirilir.
f. Ozel yasaminiz siirekli elestirilir.
g. Telefonla rahatsiz edilirsiniz.
h. Sozlii tehditler alirsiniz.
i. Yazili tehditler gonderilir.
j. Jestler ve bakislarla iliski reddedilir.
k. imalar yoluyla iliski reddedilir.
2- Sosyal Iliskilere Saldirilar
a. Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar.
b. Kimseyle konusturulmaz ve goriisme hakkindan yoksun birakilirsiniz.
c. Size digerlerinden ayrilmis bir igyeri verilir.
d. Meslektaslarmizin sizinle konusmasi yasaklanir.
e. Sanki orada degilmissiniz gibi davranilir.
3- itibara Saldirilar

a. Insanlar arkanizdan kétii konusur.

=

. Asilsiz soylentiler ortada dolagir.

e

Giilling durumlara diistiriiliirsiiniiz.

d. Akil hastastymissiniz gibi davranilir.

e

Psikolojik degerlendirme/inceleme gegirmeniz igin size baski yapilir.
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f. Bir Ozriiniizle alay edilir.
g. Sizi giiliing diistirmek i¢in yliriiylisiiniiz, jestleriniz ya da sesiniz taklit edilir.
h. Dini ya da siyasi goriigiiniizle alay edilir.
i. Ozel yasaminizla alay edilir.
j. Milliyetinizle alay edilir.
k. Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.
I. Cabalariniz yanlis ve kiiciiltiicti sekilde yargilanir.
m. Algaltict isimlerle anilirsiniz.
n. Cinsel imalarda bulunulur.
4- Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar
a. Sizin i¢in hicbir 6zel gérev yoktur.
b. Size verilen isler geri alinir, kendinize yeni is bile yaratamazsiniz.

¢. Siirdiirmeniz i¢in anlamsiz isler verilir.

&

Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isler size verilir.

Isiniz siirekli degistirilir.

i

e

Ozgiiveninizi etkileyecek isler verilir.

Itibarniz1 diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir.

= o

. Size mali yiik getirecek genel zararlara neden olunur.
i. Eviniz ya da igyerinize zarar verilir.
5- Kisinin Saghgina Dogrudan Saldirilar

a. Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirsiniz.

=

. Fiziksel siddet tahminleri yapilir.

e

Goziintlizii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanir.

d. Fiziksel zarar verilir.

i

Dogrudan cinsel tacizde bulunulur.



