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ON SOz

Nigde Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali,
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uygulamalariyla is stresinin minimum seviyeye indirilmesi ve isten ayrilmalarin
ontine gegilmesi geregi ¢calismanin ¢ikis noktasi olmustur.

Bu ¢aligmada katilimci liderlik olgusunun isletmeler agisindan 6nemine vurgu
yapilarak, katilimin yerlestirilmesi ile ¢alisan memnuniyetinin saglanmasi, is stresinin
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OZET
YUKSEK LiSANS TEZI

KATILIMCI LIDERLIGIN iS STRESi VE iISTEN AYRILMA NiYETi
UZERINDEKI ETKISI

YAMAN, Ozgiil
Isletme Anabilim Dah
Tez Damsmani: Dr. Ogr. Uyesi Murat GULER
Haziran 2019, 122 sayfa

Stres bireysel diizeyde kisilere ruhsal ve bedensel zararlar vermektedir, bu
durum uzun donemde isletmeler i¢in istenmeyen sorunlara neden olmaktadir. Bu
sorunlar da ¢alisanlarin islerinden soguyarak isten ayrilmak istemelerine neden
olmaktadir. Calisanlarin stres yonetimi i¢in en biiyiik gorev liderlere diismektedir.

Bu caligmada liderlik modeli olarak, katilimer liderlik segilmistir. Katilimct
liderlik modelini uygulayan bir isletmenin calisanlarinin stres yonetimi ve isten
ayrilma niyetleri ilizerine bir arastirma yapilmistir. Bu cercevede Nigde sehrinde
bulunan 51 kamu kurumu ve 179 06zel sektor ¢alisant olmak iizere toplamda 230
calisandan katilimcer liderlik Olcegi, is stresi Olgegi ve isten ayrilma niyeti Olcegi
kullanilarak kesitsel veri toplanmistir. Toplanan nicel veriler istatistiksel analizler
kullanilarak degerlendirilmeye alinmistir.

Yapilan analiz sonucunda katilimci liderligin is stresiyle basa ¢ikma tizerinde
ayni yonde etkisi oldugu, isten ayrilma niyetinde aksi yonde bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Algilanan stresin isten ayrilma niyetinde aym1 yonde etki ettigi ancak
katilimcr liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde algilanan stresin aracilik

roliiniin olmadig: tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Katilimci Lider, Is Stresi, Isten Ayrilma Niyeti.



ABSTRACT
DISSERTATION

THE EFFECT OF PARTICIPANT LEADERSHIP ON WORK STRESS AND
TURNOVER INTENTIONS

YAMAN, Ozgiil
BusinessAdministration
Supervisor: Asst. Prof. Murat GULER
June 2019, 122 pages.

Stress causes psychological and physiological harms to employees at an
individual level and also causes unintended problems for companies in the long term.
These problems lead employees to be alienated from their jobs and intend to quit their
jobs. So, leaders have the biggest responsibility for managing employees’ stress.

In this study, participant leadership is chosen as a model of leadership. A
research was conducted on the effect of participant leadership on stress perceptions
and intention to quit. For this purpose, by using participatory leadership scale, job
stress scale, and intention to quit scale cross-sectional data were collected from 230
employees, 51 of them from public institutions and 179 of them from the private
sector in Nigde. Collected quantitative data were evaluated by using statistical
analysis.

As a result of the analysis, it was determined that participatory leadership had
a significant positive effect on coping and had a significant negative effect on the
intention to quit. It was also found that the perceived stress had a significant positive
effect on the intention to quit but the perceived stress had no mediating role on the

effect of participatory leadership on the intention to quit.

Keywords: Participant Leadership, Job Stress, Coping, Intention to Quit
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BIRINCI BOLUM
GIRIS

Liderlik bir grubu belirlenen amaclar dogrultusunda hareket etmeye
yonlendirmektir. Bu amaglar ve amaglart gergeklestirmek icin izlenecek yolun
calisanlarla birlikte kararlastirilmasinin, ¢alisanlarin yasadiklari is stresini azaltic1 bir
etken olmasi beklenmektedir. Bu dogrultuda c¢alisanlarin fikir ve diisiincelerinin
onemsendigi bir ig ortaminda, isten ayrilmak istemeyecekleri ve isletmede tiim

benlikleriyle ¢alismaya devam edecekleri ongdriilmektedir.

1.1. CALISMANIN ONEMI

Calisma yasaminda stresin Onclilleri ve sonuglarinin nedenlerinin belirlenmesi
onem arz etmektedir. Is ortami ve liderin davranis 6zellikleri calisanlarin stresini
dogrudan etkilemektedir. Is stresinin ¢alisan motivasyonu iizerinde énemli bir etkisi
vardir, bu da dolayli olarak calisanin is giiciinii ve is kapasitesini etkilemektedir.
Yoneticilerin temel amaci ise, is giiclinii ve verimliligi artirmaktir. Giiniimiizde
organizasyonlardaki liderlik tarzinin personel lizerindeki etkisi oldukga biiyiik bir
oneme sahiptir. Teknoloji ve zaman gelistikge organizasyonlarda yalnizca "yonetici"
odakli degil, ayn1 zamanda isgorene rehberlik de yapacak "liderlere" ihtiyag
duyulmaktadir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 148). Bu nedenle, katilimci liderligin
is stresi lizerindeki etkilerinin arastirilmasi 6nem arz etmektedir.

Liderlik olgusunun giderek Oneminin arttigi giinlimiizde isletmelerin
uyguladiklar1 liderlik modelleri dikkat c¢eker hale gelmistir. Uygulanan liderlik
modelinin ¢alisan Ttzerindeki etkisi yadsmmamaz derecede biiyiiktiir. Yonetimin
caligsanlara 6rnek olmasi, hedefleri net belirlemesi, geri besleme yapmasi ve yaratici
diisiinceleri cesaretlendirmesi is tatminini saglamak ve isten ayrilma niyetini yok
etmek icin onemlidir. Personelin yaratici diislince ve eylemlerinin cesaretlendirildigi,
gorevlerini anlamli ve dnemli olarak algiladiklari, 6zgiir hissettikleri, diigiincelerinin
objektif degerlendirildigi, yonetimin kontrolcii degil de destekleyici oldugu bir orgiit
ikliminin 1§ tatmininin fazlalastiracag1 ve personelin isten ayrilma niyetinin azalacagi
diistintilmektedir (Cekmecelioglu, 2005: 37). Nitelikli ¢alisanlar1 ise almak kadar

onlar1 elde tutabilmekte biiylik bir 6neme sahiptir. Bu dogrultuda uygulanan liderlik



modelinin ¢alisanlarin isletmede calismaya devam etmelerine ve ya isten ayrilma
niyetlerine olan etkisinin arastirilmasi da énemli olan diger bir konudur.

Calisanlarin uygulanan liderlik tarzindan kaynakli olarak maruz kaldig: stres
faktorlerinin ortadan kaldirilmasi durumunda isten ayrilma niyetlerinin nasil
etkilenecegi de bir diger 6nemli konudur. Calisanlarin maruz kaldig: liderlik kaynakli
stres faktorlerinin ortadan kaldirildigi bir Orgiitte calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin de azalmasimi beklemek dogaldir fakat gercekten liderligin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisinde algilanan stresin aracilik roliiniin olup olmadiginin
arastirilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Uygulanan liderlik modelinin isletmenin verimini ve ¢alisanlarin
motivasyonunu olumlu yonde etkilemesi tiim isletmelerin ortak amacidir. Is stresinin
azaldigr bir isletme ortaminda c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin nasil
etkileneceginin tlizerinde duran bu arastirmanin, katilimei liderlik modelinin
kullanilmasinin is stresine ve isten ayrilma niyetine etkisine yonelik literatiirdeki

boslugu dolduracagi ve alana 6nemli katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

1.2. CALISMANIN AMACI

Is stresinin en az seviyeye indirildigi ortamlarda calisan veriminin ve
performansinin artmasi beklenmektedir. Bu sayede isletmenin insan kaynaklarinin en
etkin sekilde kullanilabilecegi disiiniilmektedir. En etkin sekilde yararlanilan insan
kaynagiin isletme de ¢alismaya devam etmesi ve igletmeye sadik kalabilmesi i¢in
liderlik tarzinin 6nemli bir etken oldugu bilinmektedir. Calisanlarin fikirlerinin
alindig1 ve onlara deger verildigi ortamlarda ¢alisanlarin is stresi seviyesinin ve isten
ayrilma niyetlerinin bu ortamdan nasil etkilenecegi bu ¢alismanin konusudur.

Bu c¢alismanin amaci, katilimer liderlik tarzinin is stresi ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu ama¢ dogrultusunda katilimer liderligin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde algilanan is Stresin aracilik roliiniin arastirilmas: da

hedeflenmistir.

1.3. CALISMADA iZLENEN YONTEM

Mevcut tez calismasinda, kuramsal yapmin olusturulmasinda arastirma

konusuna yonelik kitap, makale ve daha once yapilmis yiiksek lisans ve doktora
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tezlerinden yararlanilmistir. Kuramsal altyapi ve kullanilan degiskenlere yonelik
arastirma bulgular1 agiklanmis ve ardindan uygulamali arastirma detayli olarak
anlatilmigtir.

Calismanin uygulama kisminda arastirmanin ana degiskenleri arasindaki
nedensel iliskileri incelemek amaciyla nedensel tarama arastirma deseninde, kesitsel,
nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Yazinda daha 6nce kullanilmais, giivenilirligi ve
gecerliligi kanitlanmis Olceklerin bulundugu anket uygulamasina dayali olarak
katilimei liderligin is stresi ve isten ayrilma niyeti izerindeki etkisi aragtirilmigtir.

Kuramsal ve gorgiil arastirma bulgularina dayanarak arastirma sorusu ve
arastirma hipotezleri olusturulmustur. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak Nigde
ilinin farkli bolgelerinden, farkli isletmelerinden veri toplanmistir. 51 kamu galisani
ve 179 6zel sektdr galisani olmak iizere toplamda 230 anket uygulamasi yapilmistir.
Toplanan verinin istatistiksel analizleri yapilarak arastirma hipotezleri test edilmis,

elde edilen bulgular aciklanmis ve ulasilan bulgular yazin baglaminda tartisilmistir.

1.4. CALISMANIN SINIRLILIKLARI

Yapilan galismanin bazi sinirliliklart bulunmaktadir. Bunlardan ilki arastirma
verisinin tek bir zamanda kesitsel olarak toplanmasidir. Zaman kisitlamasi nedeniyle
arastirmanin katilimcilart kolayda orneklem yontemiyle ulasilabilen 6zel sektor ve
kamu calisanlarin1 kapsamaktadir. Farkli i baglamlarinin olasi etkilerinin kontrol
edilebilecegi homojen bir ige veya tek bir sektore odaklanilamamistir. Bu nedenle
ulasilan bulgular farkli sektorleri kapsamaktadir. Diger bir smirlilik ise anket
caligmasmin  goniilliiliik esasina bagli olmasit sonucu, katilimct sayisinin
genellenebilirlik i¢in kisith olmasidir. Tiim bu nedenlerden dolayi, c¢aligmanin
bulgular1 degerlendirilirken katilimcilarin i¢inde bulundugu baglam ve kosullarla

siirl olabilecegi géz oniinde bulundurulmalidir.
1.5. CALISMANIN PLANI
Alt1 boliimden meydana gelen bu ¢alismanin;

Birinci boliimde, ¢alismanin 6nemi, c¢aligmanin amaci, ¢alismada izlenen

yontem ve ¢aligma planina yer verilmistir.



Ikinci boliimde, liderlik kavrami ve liderlik teorileri incelenmistir. Devaminda
ise katilimer liderlik uygulamasi ve yontemlerine yer verilmistir.

Uciincii boliimde, stresin tanimi yapilmis ve orgiitsel stres kaynaklarina
deginilmistir. Sonrasinda ise stresin belirtileri ve yonetimi konular1 el alinmistir.

Dordiincii boliimde, isten ayrilma niyeti ve nasil onlenebilecegi konularina
vurgu yapilmistir.

Besinci boliimde, bu alanda daha 6nce yapilmis ¢alismalarin sonuglart kisaca
Ozetlenmistir.

Altinc1  boliimde, yapilan arastirmanin yontemi agiklanmis, arastirma
kapsaminda toplanan verinin analizlerine ve ulasilan bulgulara yer verilmis, yapilan

analiz sonuglar1 degerlendirilmis, yazina ve uygulamaya katkilari ifade edilmistir.



IKiNCi BOLUM
LIiDERLIiK TEORILERI VE KATILIMCI LIDERLIK

2.1. LIDERLIK VE LIDERLIK TEORILERI

2.1.1. Liderlik Kavram

[k insan toplulugunun varligindan beri ve yonetimin oldugu her ortamda
liderlik kavraminin dneminden bahsetmek miimkiindiir. Liderlik insanlik tarihi kadar
eskilere dayanan bir kavramdir. 1950’lerde liderlik konusunda bilimsel arastirmalarin
artmasiyla birlikte bu kavram {izerinde farkli tanimlamalar yapilmistir. Bundan dolay1
liderligi aciklamak icin yapilan tamimlarin sayis1 zamanla artmistir (Ozkaynar, 2017:
14). Gegmisten bugiine gruplart etkisi altinda birakan ve insanlar bir arada toplayip
hedeflere yonelten bir lidere her zaman gerek duyulmustur. Bugiine degin bireyleri
idare eden ve insanlari belirli amaglara yonelten liderlerin, insanlar {istiinde goz ardi
edilmeyecek etkileri bulunmaktadir (Gliney, 2011: 368). Liderlik aktif bir siirectir,
bundan dolay1 bireyleri en iyi sekilde etkisi altina alabilecek bir yol, yontem ve teknik
hakkinda tek bir tanimlama yapmak olas1 degildir (Mirze, 2010: 144).

Liderlik Ingilizce kékenli bir kelimedir. Liderlik kelimesinin anlami; “y&n
gostermek, yol gostermek, kilavuzluk etmek, Onciilik etme, rehberlik yapma”
anlamlarina gelmektedir. Leader kelimesi; “rehber, kilavuz, onder, bas, lider, reis”
demektir. Tirk¢ede liderlik kelimesinin es anlamlilar1 olarak Onderlik, yederlik,
yonderlik kelimeleri kullanilmaktadir (Akgakaya, 2010: 11). Liderlik gelecege
yonelik bir kavramdir. Liderler organizasyonlarin devamliligini saglamak, islerin
uygulanma sekilleri ile isletmenin deger yargilarini tespit etmek, vizyonu saptamak ve
benimsetmekten sorumludur. Tanimlamadan yola ¢ikildiginda sirketin kurum kimligi
kazanmasi, ¢alisanlara gurur ve mutluluk temin edilmesi, uzun vadede karliligin
devamu liderlik niteligine sahip kisinin elindedir (Akgakaya, 2010: 12).

Ulusal yazinda liderlik konusunun incelendigi arastirmalarda liderligin
aciklanmasmna yonelik olarak asagida siralanan tanimlamalarin  verildigi
gortilmektedir;

Liderlik; {iyelerin ortaklasa olusturulan vizyona uygun olarak toplanmasini,

istekli ve coskulu sekilde ortak hedefleri benimsemesi ve gerceklesebilmesi



maksadiyla olagan giicleriyle katkida bulunmasini saglayan enerjik bir siiregtir. (Cetin
ve Beceren, 2007: 119).

Liderlik, izleyicilerin eylemlerine y6n vermek, uyumu ve diizeni saglama ve
bireyleri yonlendirmek; kisilerin performanslarini degerlendirme ve onlart bu anlamda
motive etmek; gorevleri belirlemek ve bireylerin bu goérevlerin gerektirdigi
sorumluluklar1 kabullenmesini saglamak, sorunlara karsi ¢6ziim yollar1 bulmak ve
gorevlerin gergeklestirilmesinde uygun teknik kaynaklari temin edebilmeyi ifade
etmektedir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 136).

Liderlik; liderin kendini samimiyetle {iyelere aktarabilme, degisik durumlarda
davraniglara, farkli bakis agisiyla bakabilme, iiyeleri hedefler dogrultusunda
yonlendirebilme yetenegidir. (Bakan, 2008: 3).

Liderlik; tyelerin ortaklasa olusturulan vizyona uygun olarak toplanmasini,
istekli ve coskulu sekilde ortak hedefleri benimsemesi ve gerceklesebilmesi
maksadiyla olagan giicleriyle katkida bulunmasini saglayan enerjik bir siirectir (Cetin
ve Beceren, 2007: 119).

Liderlik; belirli bir hal ve zamanda, belirli sartlarda bir grubun, belirlenmis
orgiitsel amaclara ulasabilmek i¢in istekli sekilde calismasina ve saptanmis amaclar
gergeklestirmesine  yardim eden, rehberlik eden ve kisinin deneyimlerini
aktarmasindan olusan bir siiregtir (Glires ve Sokmen, 2015: 61).

Liderlik, kisilerin ortak bir kararla olusturulan vizyona uyumlu sekilde bir
arada toplanmasini, arzulu ve hevesli sekilde ortak hedefleri benimsemesini ve
hedeflerin gergek olmasi amaciyla giiglenerek tiim benlikleriyle katkida bulunmasini
saglayan enerjik bir siiregtir (Akyar, 2011a: 207).

Liderlik, bir ya da daha fazla hedefe yonelik, liderin kendisine taninan yasal
giicten daha tesirli bir gii¢ kullanarak kisilerin yonlendirilmesi ve organizasyonun
stratejilerine deger katan davraniglarda bulundurulmasi sanatidir (Cetin, 2008: 23).

Liderlik; iletisim siireci aktif olan, kisilerarasi davranis ve motivasyonla ilgili
bir kavramdir. Strdiirtilebilir bir 6rgiit olabilmenin yolu giiclii ve vizyon sahibi bir
lidere sahip olmaktan geger. Organizasyonlarda liderler olmazsa, yalnizca insan ve
makine yigm olurlar. Orgiitlere can veren ve aktif hale getiren sahip olduklart
liderlerdir (Unsar, 2007: 3).

Onderlik; belirli bir durum ve kosul altindaki bir orgiitii, orgiitsel hedefler

dogrultusunda ¢abalamaya yonlendiren, deneyimlerini paylasan ve uygulanan liderlik



tarzindan memnun kalmalarim1 saglayan bir etkileme siirecidir (Sokmen ve Boylu,
2009: 2382).

Cinli bir filozof etkili liderlik sanatin1 sdyle tanimlamaktadir; “Insanlara
yapmalarini istediginiz seyleri yaptirmak i¢in, onlari bunun her seyden once kendi
fikirleri olduguna inandirmaktir.” Tanimdan da anlasildigi tizere liderlik iiyelerin
giiclerini ve kabiliyetlerini onlarin {stiin ¢ikarlarimi  temsil eden bir amag
dogrultusunda harekete gecirme yetisidir (Cakirer, 2006: 73).

Akcakaya (2010) liderlik kavramini tanimlarken su ifadelere yer vermektedir;
“Liderler paylasilan bir vizyon asilar ve fark yaratabileceklerine inanirlar. Isletmenin
erisebilecegi ideal ve essiz bir imaj yaratarak gelecege yonelik vizyon belirlerler.
Vizyonu hayata gegcirirler ve izleyicilerinde gelecekte gergeklesmesi miimkiin olan
seyleri gormelerini saglarlar. Yol gosterirler; ¢alisanlara, caligma arkadaglarina ve
miisterilere nasil davramilmasi gerektigi hususunda degerler olustururlar.
Miikemmellik standartlar1 belirlerler ve digerlerinin izlemesi i¢in 6rnek olustururlar.
Baskalarmi harekete gegirirler ve coskulu takimlar olustururlar. Izleyicilerin aktif
olarak katilimini saglarlar. Gliven ve kisisel sayginlik ortami yaratirlar. Bagkalarinin
kendilerini giiglii hissetmelerini saglayarak onlart motive ederler” (Akgakaya, 2010:
13).

Liderlik orgiitsel amagclarin gergeklestirilmesi veya asilmasi igin birlikte
goniillii baghlig1 saglamak amaciyla bireylere ilham verme yetenegidir (Dogan ve
Topoyan, 2016: 124). Liderlik bireylerin hareket ve eylemlerini etkileme kabiliyetidir.
Liderlik, kendi istek ve iradesini bagkalarinin, saygi, giliven, itaat ve baghliklarinin
kazanimini saglayarak, razi ettirme kabiliyetidir (Simsek ve Celik, 2011a: 81). Lider
grubun hedefini saptayan, grup i¢i iletisimi saglayan, yaratici, oOrgiitleyici ve
diizenleyici kisidir. Liderlik bireyleri saptanan hedefler yoniinde eyleme gecirme
yetenegidir, insanlar arasi etkilesimi saglamak amaciyla kisinin kendinde olan giicii
kullanma stirecidir (Giiney, 2011: 18). Liderlik bir amaca ulasmak igin kisiler bulmak
ve hedef dogrultusunda tek bir gii¢ olarak hareket edebilme teknigidir. Liderlik
bireylerin davranigini anlama, yorumlama, dnceden tahmin edebilme ve kontrol altina
alabilme yeteneklerini barindirir (Giiney, 2011: 370). Liderlik belli durum ve sartlar
altinda hedefe ulagsmak amaciyla bireylerin davranis ve hareketlerini etkileme sanati,
diger bir deyisle bir seyi insanlara benimsetmek yoluyla yaptirabilme kuvvetine haiz

olan kisi, lider ile galisanlar arasinda belli kosullarda meydana gelen ve etkilesim



olarak izah edilen karsilikli iliskiler bitiiniidiir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011b:
242).

Liderin hedefi, kurumun amaglarin1 gergeklestirmek maksadiyla bir arada
toplanan bireylerin eylemlerini uyumlu hale getirmek ve istekli olarak ¢aba sarf
etmelerini saglamaktir. Liderlik i¢in gereken unsurlar; izleyiciler olarak adlandirilan
bir grup insanin varligi, izleyicilerin de hedeflerini barindiran ortak bir amacin ya da
amaglarin saptanmasi, iletigim siireclerinin etkin kullanimi, ¢alisanlarin ¢abalarinin ve
davraniglarinin saptanan amaclar yoniinde koordine edilmesi, liderin giiclinliin ve
etkisinin zorla degil, izleyicilerin kendi iradeleri ile etki altina girmeleri olarak ifade
edilebilir (Biiyiikbese, 2012: 5).

Liderligin i¢inde ii¢ unsur bulunur. Bu unsurlardan ilki, liderlik kisiyi degil
stireci ifade eder ve bu durum bicimsel liderde veya bi¢imsel olmayan liderde
degismez. ikincisi, liderlik etkileme siirecidir, iiyelerin liderin etKisini kabullenmesi
durumudur. Ucgiinciisii, liderden grubun amagclarim gerceklestirmesi ve iiyelerini bu
yonde etkinlestirmesi beklenir (Cetin, 2008: 22). Iyi bir lider bir gorevi
tanimladiginda iiyelerinin diislincesi bunu biz yaptik olur. Liderlik basariya ulasmak
icin calisanlarin motivasyonunu saglamak ve en iyi sekilde yonetmek, diiriistliik ve
gliven ortami olusturmaktir (Aksoy, 2010: 24).

Simsek (2018) liderde olmasi gereken temel liderlik 6zelliklerinden
bahsederken sunlara yer vermistir; “digerlerinin goriislerini dinlemesi, alaninda
uzman olmast ve problemlerin ¢6ziimiinii kolaylastirmasi, grup iiyelerinin
ozelliklerini bilmesi ve onlara glivenmesi, amaglar1 ve sinirlari belirlemesidir. Ayrica
acele etmeden hizli ama yanlis olmayan kararlar almali, demokratik olmali, karsit
goriisleri anlayisla karsilamali ve degerlendirmelidir. Lider ileri goriislii olmalidir ve
tehlikeyi onceden sezebilmelidir. Hedefleri hususunda 6diin vermemeli ve kararh
olmalidir. Asla umutsuzluga kapilmamali, ¢6ziim yolu aramalidir. Denemekten
korkmamalidir. Miitevazi olmali, istiinliik taslamamalidir. Grubu tesvik etmeli ve
odiillendirmelidir.  Gerektiginde risk almali ve sonuglarinin  sorumlulugunu
tistlenmelidir. Elestirilere acik olmalidir” (Simsek, 2018: 68).

Bir kisinin lider olmasi i¢in resmi yetkisinin olmasina ihtiyact yoktur.
Herhangi bir yetkisi olmadig1 halde gruplar1 pesinden siiriikleyen kisiler olabilecegi
gibi yetki sahibi olmasina karsin grubu pesinden siiriikleyemeyen yoneticiler de vardir
(Kogel, 2010: 572). Yalnizca iist kademenin lider yonetici olarak algilanmasi dogru

degildir. Orta ve alt kademe yoneticiler i¢in de liderlik olagandir. Aralarindaki fark
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ise; 1zleyen sayisi, amaclarin niteligi ve bulunduklar1 sartlardir. Sonug olarak liderlik;
f; (liderler, takipgiler, kosullar) olarak formiile edilebilir (Kogel, 2010; Cetin, 2008:
24).

2.1.1.1. Temel Liderlik Kavramlar

2.1.1.1.1. Etkileme Kavram

Liderler grup tiyelerini etkilemeyi ve bu sayede orgiitsel hedeflere ulagsmay1
amaglarlar (Simsek ve Celik, 2011a: 80). Etkileme bireyin giictinii kullanirken
faydalandigi siirectir. Etkilemeyi kisinin, baskasinin Oneri, istek, talimat ya da
emirlerini uygulamasi seklinde tanimlamak dogrudur. Bu halde 6neride bulunan Kisi
giictinli kullanmis olacaktir. Eger Obiir bireyler bu oneri dogrultusunda davranirsa
Oneri veren kisi giiglii sayilacaktir (Kogel, 2010: 554). Bundan dolay1 etkileme, iist
konumundaki birinin gii¢ ve otoritesini kullanirken faydalandig: bir siire¢ olarak da
sOylenebilir. Gii¢ ve etkileme arasinda birbirini tetikleyen bir iliski mevcuttur. Buna
gore grup iiyelerini etkileyebilmek, liderin giiciinii artirdig1 gibi baskalarini etkileme
potansiyeli de yiikselmektedir (Simsek ve Celik, 2011a: 80).

Sonug olarak etkileme kiginin davranislari ile bagka bir bireyin davraniglarini

degistirdigi siirecin adidir (Kogel, 2010: 554).

2.1.1.1.2. Gii¢ Kavrami ve Cesitleri

Liderlik bireyleri etkilemek amaciyla gii¢ kullanma siirecidir (Akcakaya,
2010: 8). Liderlerin iiyelerini etkileyebilmesi, bireyleri eyleme gegirerek kendisini
takip etmesini saglayabilmesi maksadiyla onlarin iizerinde giice sahip olmasi
gerekmektedir. Glicten kasit etkileme becerisidir. Liderlerin basaris1 etkileme
becerisiyle alakalidir. Liderlerin giiciinii sagladig1 kaynaklar sartlara gore degisiklik
gostermektedir. Bir lider giiciinii bilgi seviyesinden alirken, baska lider otoritesi
sayesinde etkili olabilmektedir (Simsek, 2018: 68). Gii¢ baskalarimi etkileyebilme
yetenegidir. Gli¢ kelimesi kisiler arasindaki iligkileri ifade eder. Eger kisi bagkasini
kendisinin belirledigi sekilde bir davranisa yonlendirebiliyorsa o kisi igin gii¢li
oldugu sdylenebilir (Kogel, 2010: 553).



Gii¢ kavramiin daha iyi anlasilabilmesi amaciyla giicti kapsayan “gii¢ alan1”,
“glic konusu” ve “gii¢ kaynaklari”’ndan bahsetmekte yarar vardir. “Gii¢ alan1”, gii¢
sahibi oldugu kabul goriilen bireyin etkileyebildigi kisilerin toplamini belirler. “Gtig
konusu”, gii¢ sahibinin bagkalarini hangi alanlarda etkileyebildigini ifade eder. “Giig
kaynaklar1” ise, bireyin kisileri etkileyebilmek i¢in ne tiir kaynaklardan yararlanmakta
oldugunu belirtir. Bu agiklamalardan ¢ikarilacak sonug giiclin bir kimsenin sahsina
atfedilemeyecegi bunun toplumsal iligkilerle ilgili bir 6zellik oldugu yoniindedir. Yani
bagkasi ile toplumsal iliskilere girmeden bir kimsenin kendisini giiclii ya da giigsiiz
olarak nitelendirmesinin fazla bir anlam1 yoktur (Simsek ve Celik, 2011a: 73).

Giic kaynaklar ile alakali bir¢cok ¢alisma yapilmistir. Fakat en ¢ok tanimani ve
kullanilan1 French ve Raven (1958) tarafindan gelistirilen siniflamadir. Bu
simiflamaya gore liderlerin grup iiyelerini etkileyebilmek i¢in kullanacagi gii¢
kaynaklari; zorlayict giig, odiil giicli, yasal gii¢, 6zdesim giicli, uzmanlik giictidiir

(Kogel, 2010: 556).

2.1.1.1.2.1. Zorlayia Giig

Zorlayic1 giig, ¢alisanlarin liderin emirlerine uymamasi halinde kontrol etme
ve cezalandirma giiciinii ifade etmektedir. Cezalandirma liderin otoritesini yansitir
(Akgakaya, 2010: 38).

Zorlayict giic maddi ve manevi zorlama ve korkutmalardan olusmaktadir.
Temeli korkuya dayanir (Simgek, 2018: 68). Uyeleri korkutan her sey bir gii¢
kaynagidir; “fiilli gii¢ kullanimindan, silah kullanmaya ve organizasyonlarda
yoneticilerin, ise son verme, baska géreve atama, riitbe tenzili” gibi cezalandirmaya
iliskin davranislarina kadar cesitlenmektedir. Yoneticinin bu imkana haiz olmasi
kadar, izleyicilerin onu bu sekilde algilayip etkilenmesi de mithimdir (Kogel, 2010:
556)

2.1.1.1.2.2. Odiil Giicii
Odiillendirme giicii, 6diil verme veya &diilleri elinde tutma giiciidiir. Bireylerin

liderin isteklerine “taninma, 6diil alma ve kazang elde etme” beklentisi ile uymalarini

ifade eder. Zorlayici giiciin karsitidir (Akgakaya, 2010: 38).
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Liderlerin her tiirlii diilii vermesi gii¢ kullanimidir. Odiillendirme giiciinde
liderler, galisanlarimi motive etmek i¢in; hem “lcret artisi, terfi, prim” gibi formel
hem de “6vgii, onaylama, takdir etme” gibi informel Odiillerden yararlanmaktadir
(Simsek, 2018: 69). Eger lider calisanlar {izerinde bu tip alanlarda karar sahibiyse,
calisanlar etkilemek icin ¢ok 6nemli bir giic kaynagina sahip demektir (Kogel, 2010:
557). Ciinkii 6dillendirme bireylerin motivasyonu i¢in 6nemli bir etkiye sahiptir.
Calisanlarin bunu saglayan lidere karsi bagliliklar1 artar. Etkili bir lider, ¢alisanlari
icin 6nemli olan seyleri bilen kisidir. Bunlar; “daha ¢ok dinlenme siiresi, daha az

calisma siiresi, daha rahat bir ¢alisma ortami1” olabilir (Akgakaya, 2010: 38).

2.1.1.1.2.3. Yasal Giic

Yasal gii¢ secimle ya da atamayla belirli bir mevkiye gelen bireye verilen
bi¢imsel giicii ifade eder (Simsek ve Celik, 2011a: 73). Bir makamin getirdigi resmi
yetkidir. Calisanlar emirleri ve kararlar1 yerine getirmek zorundadirlar. Otoriteyi
yansitir. Kisinin pozisyonu nedeni ile tiyeleri etkileyebilme giicii olarak ifade edilen
yasal gii¢ “pozisyon giicii” olarak da tanimlanabilir (Simsek, 2018: 69).

Bir kisginin orgiitsel bir yapiya dahil olmaya karar vermesi o oOrgiitiin otorite
sistemini kabullenmesi anlamina gelir. Bu sebeple yasal gii¢, ¢alisanlarin buyruklara
uymas! gerektiginde inandiklar1 gii¢ olarak ifade edilebilir (Ogretici, 2006: 10).
Calisanlardan yasal istekler net bir sekilde ifade edilmelidir ve isteklerin bireyler

agisindan yeterince anlasildigina emin olunmalidir (Akgakaya, 2010: 38).

2.1.1.1.2.4. Ozdesim Giicii

Ozdesim giicii, lideri ¢alisanlarinin goziinde ¢ekici kilan kisisel 6zellikleridir.
Bu giic, liderlerin kisiligi ile alakalidir. Liderler bu gii¢ ile ¢alisanlarina ilham kaynagi
olabilir ve motive olmasini saglayabilirler (Simsek, 2018: 69). Liderin astlarinda saygi
duygusu hissettirmesi, onlara ilham kaynagi olmasi, onlarin arzu ve isteklerini giin
yiiziine ¢ikarmasi ve biitlin bunlarin toplaminda liderin astlar tarafindan Ornek
alinmas1 durumudur (Simsek ve Celik, 2011a: 74).

Liderin c¢alisanlarin géziinde ¢ekici olmasi, izleyicileri lidere benzemeye
istekli hale getirecektir. Bu durum c¢alisanlar1 lider tarafindan daha kolay etkilenir
duruma getirecektir (Akgaya, 2010: 40).
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2.1.1.1.2.5. Uzmanlk Giicii

Liderlerin bir alanda uzman olmasindan kaynaklanan giictlir (Simsek, 2018:
69). Bu gii¢ kaynagi liderin bilgi ve tecriibesi ile alakalidir (Kogel, 2010: 557). Astlar
liderin “bilgi, uzmanlik ve deneyimine” ne kadar ¢ok deger veriyorsa ve giiven
duyuyorlarsa liderden pozitif yonde etkilenmeleri o kadar kolay olacaktir (Simsek ve
Celik, 2011a: 74).

Calisanlar liderin, 0zel yetenegi veya genis bilgisi oldugunu disiintirler.
Liderin calisanlar iizerinde etki olusturmasinda; ¢alisanlarin liderden daha az yetenek

ve bilgiye sahip olduklar1 varsayimi etkilidir (Akgakaya, 2010: 39).

2.1.2. Liderlik Davramis Tarzlar

Ozellikler teorisinin liderligi aciklamada yetersiz ve gegersiz olmasi, arastirmalari
liderlerin davraniglan iizerinde yogunlasmustir. Bu dénemde yapilan arastirmalardan ilki,
Kurt Lewin ve arkadaslar tarafindan gergeklestirilmistir. Bu ¢aligmada {i¢ tip liderlik
davranisi tespit edilmistir. Birincisi, is ve gorevleri belirleyen ve yaptiran “otoriter liderlik”;
ikincisi, kararlarin grupla birlikte alindigi, liderin yol gostericilik yaptigi “katilimei-
demokratik liderlik™ ve ticiinciisii, gruba genis bir 6zgiirliik tantyan ve kararlara katilmayan

“tam serbesti tantyan-6zgiirlikk¢ii” liderliktir (Akoglan ve Akgay, 2004: 87).

2.1.2.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlere gore ortalama insan tembeldir, calismay1 sevmez, kendisine
gliveni yoktur, bu sebeplerle de ona inisiyatif verilmemelidir. Bunun neticesinde de
biitliin 6nemli kararlar1 ve orgiitsel politikalari lider belirler (Akgakaya, 2010: 59). Bu
tarzt benimsemis bir lider, biitlin yetkileri elinde bulundurur. Bu tiir liderler
calisanlarina, gorev verirler ve hatalarini elestirirler. Bu tarz otokratik ve biirokratik
toplumlarda yetismis ve egitim almig astlarin yapisina uyar. Bir toplumun kiiltiirii
liderlik tarzini oldukga etkileyen bir unsurdur (Simsek, 2018: 70). Otokratik liderler
geleneksel bir yapiya sahiptirler. Adeta ataerkil bir hava igerisinde grubu yonetirler.
Nasil ki ataerkil toplumlarda baba her seyin hakimi ve son séz sahibi ise, otokratik
liderler de orgiitiin herhangi bir boliimii hakkinda alinacak kararda son noktay1

koyarlar (Ozkaynar, 2017: 15). Bu tarz liderler astlarim1 motive etmede “yasal
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giiclerini”, “ddiillendirme giiclinii” ve “zorlayici gii¢lerini” kullanirlar (Cakirer, 2006:
77).

Baskici ve saldirgan bir 06zellige sahip olan otokratik liderler, talimat
vermedigi middetce ¢alisanlar bir sey yapamamaktadir. Genel olarak korku, tehdit ve
cezanin hakim oldugu bu sistemde, yukaridan asagiya dogru bilgi akis1 vardir fakat
aksi bir durumda ise kusku hakimdir. Bu sebeple de daima isin basinda durmasi
gerekir. En onemli sakincasi; liderin fazlaca bencil olmasindan kaynaklanan anlayis
sonucunda, g¢alisanlarin duygu ve diisiinceleri onemli olarak goriilmemekte, bu da
zamanla nefret, moral bozuklugu, grup i¢i catisma ve anlasmazlik olarak ortaya
¢ikmaktadir. Tiim bunlarda zaman gegtik¢e liderin otoritesini kaybetmesine neden
olmaktadir (Cetin ve Beceren, 2007: 121). Otokratik liderligin faydalar ise; otokratik
toplumlardaki ihtiyaglara uygun olmasi, lidere kararlarinda 6zgiirliikk saglamasi, hizli
karar verilebilmesi gibi unsurlar sayilabilir. Otokratik liderlik tarzinin bazi sakincalar
olsa da, oOzellikle olaganiistii durumlarda etkili bir liderlik tarzi olarak kabul
edilmektedir (Simsek, 2018: 70). Bazi orgiitlerde otokratik liderin ulasilamayan
yapiya sahip olmasi, calisanlarin goziinde o kisiye hayranlik duyulmasina sebep
olabilmektedir (Ozkaynar, 2017: 16).

Bu liderlik tarzi kisa vadede etkili sonuglar elde etmeye yarasa da uzun vadede
orgiitsel etkinlik acisindan uygun bir liderlik tarzi olarak goriilmemektedir (Akgakaya,
2010: 59).

2.1.2.2. Demokratik-Katilhmei Liderlik

Katilimer lider, is ile alakali alanlarda {iyelerine danigsan ve onlarin fikirlerini
onemseyen liderdir (Giires ve Sokmen, 2015: 61). Katilimci liderlik tarzinda liderler,
yonetim yetkisini takipgileriyle paylasma egilimindedirler (Alkin ve Unsar, 2007: 80).
Bu tarzda merkezi otorite yoktur. Calisanlar yaptiklar is ile alakali bilgilendirilmekte
ve diisiincelerini sdylemeleri, oneride bulunmalari1 cesaretlendirilmektedir (Cakirer,
2006: 77). Calisanlarin planlama, karar alma ve oOrgiitleme alanlarinda kararlara
katilmalarma tesvik edilmektedir. (Cetin ve Beceren, 2007: 121). Bu tarz liderler,
calisanlarindan goriis, bilgi ve onay alarak etkinligini devam ettirir. Katilimci liderlik
saygl, giiven ve baglilik yaratir (Akgakaya, 2010: 59).

Katilimer liderler plan ve programlart belirlerken iiyeleriyle beraber karar

alirlar. Bu tarz liderler, calisanlar1 etkilemek amaciyla uzmanlik ve bilgi giiciinii

13



kullanirlar. Bu tarzinda grup lidersiz etkin olabilmektedir ancak lidersiz karar
alamazlar. Bu tarzin en O6nemli riski, liderin calisanlar1 acisindan etkisiz olarak
algilanabilmesidir. Bu tarzin sakincalari; vakit kaybi yasatmasi, karar mekanizmasinin
yavas islemesi, calisanlarin karar alamayacak nitelikte olmasi, bilgisi olmayan
calisanlarin yanls ve temelsiz fikirlere sahip olmasi ve bu fikirlerin savunulmasidir.
Bu tarzin faydalan ise; ¢alisanlarin da lider kadar orgiitii etkileyebilecek konularla
ilgilenip hedef, karar, program ve yontemlerle alakali fikirler gelistirmesi sonucunda
uygun kararlarin alinmasi, fikir ve diisiincelerine deger verilen ¢alisanlarin katilimi ve
iiyelerin yiiksek motivasyona sahip olmasidir (Simsek, 2018: 71). Liderin katilim1
olusturmasi tiiyelerin aliman kararlara ve orgiite bagliligini, morallerini, kararlarin

dogrulugunu, orgiitiin verimliligini arttirmaktadir (Alga, 2017: 101).

2.1.2.3. Tam Serbesti Tamyan Liderlik

Tam serbesti taniyan lider, kisisel ya da organizasyon adina verilen kararlarda
tam olarak serbestlik tanir. Bu tarzda liderin kararlara katilimi en diisiik seviyededir.
Liderlik yapilmaya galisilmaz, yalnizca iiyeleri karar ve yonetim asamalara dahil
olmasi igin cesaretlendirir. Biitliin yonetsel alanlarda inisiyatif gelistirmelerini saglar
(Akgakaya, 2010: 61). Bu tarzda liderler giic ve sorumluluktan kagmaktadirlar.
Liderlerin rolii olduk¢a azdir. Lider ¢alisanlara baglidir (Cakirer, 2006: 77).

Lider grup iiyelerini motive etmek adina g¢aba sarf etmez. Gelisimlerine
katkida bulunmaz. Bu nedenle iiyelerin gelisimleri kendilerine baghdir. Bu tarzda
liderlerin asil gorevi, astlarina kaynak temin etmek ve kaynaklarla alakali sorunlari
¢ozmektir. Bu tarzin sakincalari; otorite boslugu olmasi, anarsi ¢ikabilme olasiliginin
yiiksek olmasi, bireysel hedeflerin ve c¢ikarlarin 6ne c¢ikmasi, disiplinsizlige ve
tembellige meydan vermesidir (Simsek, 2018: 74). Bir diger sakincasi ¢alisanlar
birbirlerine kars1 farkli nitelikte amaglar gelistirebilecekleri igin, O6zellikle kriz
donemlerinde Orgiitiin dagilmasina sebep olabilir (Cetin ve Beceren, 2007: 121).
Bireysel basarilarin haricinde grup basarilarina verilen 6nem ciddi Slglide azalir
(Alkin ve Unsar, 2007: 79). Tam serbestlik tantyan liderligin faydalari ise; yaraticiligi

besler ve baski olmadan rahat karar alma imkani verir (Simsek, 2018: 74).
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2.1.3. Genel Liderlik Teorileri

1900’1 yillarda baslayan liderlik arastirmalari ilk olarak, liderin 6zellikleri
lizerine yogunlagmistir. 1930-1940 yillar1 arasinda, farkli kisisel ozelliklere sahip
kisilerin belirli durumlarda degisik davranislar gésterdiginin anlasilmasi ile liderin
ozelliklerine odaklanan c¢alismalarin yetersiz oldugu anlasilmistir. Ornegin 20’nci
yiizyilin  baglarinda, karizmatik niteliklere sahip bireylerin lider olabilecegi
diisiiniilmiis fakat 1940’lardan sonra demokratik (katilimci) liderlik tarzinin daha
etkin oldugu anlasilmistir. Bundan dolay1r 1940-1960 senelerinde liderin davranislar
iizerinde c¢alismalar yapilmistir. 1960-1980 yillarinda ise liderligi durumsal gerekler
ve liderin bu gereklere uygun davranisina odaklanan c¢aligmalar yapilmistir. 1980

yilindan sonra ¢agdas liderlik modelleri ortaya atilmistir (Ak¢akaya,2010: 89).

Donemleri ve teorileri 6zetlemek gerekirse (Sokmen ve Boylu, 2009: 1383);
e 1940’larm sonu —Ozellikler teorisi— Liderlik yetenegi dogustandir.
e 1940’larin  sonundan, 1960’larin  sonuna kadar—Davranigsal
teori—Liderin etkililigi nasil davrandigiyla ilgilidir.
e 1960’larin  sonundan, 1980’lerin basina kadar—Durumsallik
teorisi—Etkin lider durumlardan etkilenir.
e 1980’1li yillardan giiniimiize kadar—Cagdas liderlik teorileri—Lider

degisimi gerceklestirendir.

2.1.3.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler Teorisi liderlik ile alakali olarak gelistirilen ilk teoridir. Bu teoride
liderin ozellikleri liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli faktor olarak
goriiliir (Akgakaya, 2010: 90). Ozellikler teorisinde “kisilerde iyi liderligi belirten
ozellikler nelerdir?” sorusuna cevap aranmistir (Aksoy, 2010: 27). Bu teorinin temeli,
calisanlar arasinda lider olabilecek nitelikleri olan bireyleri saptamak ve onu
digerlerinden ayirmak {zerinedir. Bu kisileri Onceden belirleyip yetistirmek
amaglanmaktadir (Kogel, 2010: 576-577).

Liderligin mektebi yoktur ya da onderligin okulu olmaz seklinde soyleyisler,

lider veya onderin dogustan kimi 6zellikler ve niteliklerle geldigi ve egitimle lider
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olunamayacag diisiincesine dayanir. Bu teoriye gore kimi bireyler belirli 6zelliklere
sahip olarak dogarlar ve bu 6zellikler bu kisilerin her yerde ve zamanda lider olarak
one ¢ikmalarina sebep olur. Liderin 6zellikleri arasinda su 6zelliklerin yer alabilecegi
s0z konusu olmustur; “yas, cinsiyet, yakisiklilik, olgunluk, tecriibe, bireylere giiven
saglama, giizel konusma kabiliyeti, zeka, bilgi, baskalar1 ile iyi iliskiler kurma
kabiliyeti, ileriyi tahmin edebilme, inisiyatif alabilme, duygusal olgunluk, diiriistliik,
samimiyet, acik sozlii olmak, kendine giiven duyma, kararlilik, is basarma kabiliyeti”
(Simsek ve Celik, 2011a: 82). Zamanla bu diisiince yerini bireylerdeki liderlik
ozelliklerinin deneyim ve tecriibe sayesinde de saglanabilecegini savunan akilct bir
goriise birakmustir (Simsek vd., 2011b: 251).

1940 yilinda Charles Byrd liderlige katkisi olan aragtirmalardan elde ettigi
yirmi 0zelligi incelemis ve bir tanesinin dahi biitiin liderlerde olmadigin1 gérmiistiir.
Bundan on yil sonra William O Jeankis; isletmeler, ¢ocuklar, profesyoneller gibi
cesitli gruplart barindiran genis bir alanda yeniden gézden gegirdikten sonra “liderin
icinde bulundugu grubundan izole hi¢bir 6zellikler grubu olmadigini” belirlemistir.
Bu bulgular teoriyi zayiflatmis (Aksoy, 2010: 27), liderlik siirecini yalnizca kisisel
ozelliklere gore arastiran Ozellikler teorisi fazla verimli olamamistir. Calismalarda
karsilan en biiyiik problem liderin 6zelliklerini Glgiilebilecek sekilde tanimlamanin
zorlugu ve belirli bir 6zelligin ayr sekillerde anlasilmasidir (Simsek vd., 2011b: 252).
Arastirmalarda bazen etkin liderlerin aymi o6zelliklere sahip olmadig: tespit edilmis;
bazen calisanlar arasinda liderin Ozelliklerinden daha fazlasina sahip olanlar
bulundugu halde bu kisilerin lider olarak ortaya ¢ikmadiklart belirlenmistir (Cetin ve
Beceren, 2007: 126). Bunlara ek olarak gosterilebilecek sorunlar ise sunlardir (Can ve
Kavuncubagi, 2005: 62):

e Sayisiz gesitte ozellik vardir.

e Liderin galisanlari arasinda, liderden daha ¢ok liderlik 6zelligine sahip
kisiler ¢ikabilmektedir.

e Lider 6zelliklerinin tespit edilebilmesi ve dl¢iilebilmesi olanaksizdir.

e Bireysel ozelliklere ¢cokga vurgu yapilmistir. Uzun boylu, kalin sesli,
yakisikli (giizel), giir saclh kisilerin lider olacag savunulmasina karsin,
boyu kisa, sesi ince, ¢irkin ve kel liderler de bulunabilmektedir.

e Grupta yalnizca tek kisiye odaklanilmakta ve 6n plana ¢ikarmakta,

digerlerini gormezden gelmektedirler.
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e  Grupta bir tek lider ongérmektedir, fakat gruplarda birden ¢ok liderin

oldugu durumlar da gozlenmektedir.

Ozellikler teorisinin liderlik siirecini aciklamakta yetersiz oldugunun
anlasilmasi {izerine, aragtirmacilar liderlige konu olan gruplarin yapisina ve isleyisine
yogunlagmislardir. Calisanlarin 6zelliklerine ve liderin onlara nasil davrandigina

odaklanilmistir. Boylece Davranissal Liderlik Teorisi olusmustur (Kogel, 2010: 577).

2.1.3.2. Davramssal Teori

Ozellikler teorisinin yetersizli§inin anlagilmasi iizerine Kurt Lewin ve
arkadaslar1 liderlik davraniglari lizerine aragtirma yapmustir ve ii¢ tip liderlik davranist
oldugunu savunmuslardir. Bunlar ise otokratik, katilime1r ve ozgirliik¢ii liderdir
(Akgakaya, 2010: 90). Bu konu detayli bir sekilde Liderlik Davranis Tarzlari
kisminda islenmistir. Lewin’in bu arastirmasindan sonra davranis kuramcilari
liderlikte ne tiir davranis big¢imlerini 6nemli oldugu konusuna yogunlasmislardir
(Akgakaya, 2010: 96).

Davranigsal teori liderin 6zellikleri yerine, ¢alisanlara karsi liderin davraniglar
istiinde yogunlasmistir (Akgakaya, 2010: 94). Liderlik siirecine agiklik getirmeye
ugrasan bu kuramin asil diisiincesi “liderleri basarili ve etkin yapan etkenin liderlik
ozelliklerinden ziyade, liderin liderlik yaparken gosterdigi davraniglardir” seklindeki
yaklagimidir. Bu teori; “planlama, orgiitlenme, yiiriitme, esglidiimliime, denetim,
iletisim, yetki devri, karar alma, motivasyon, amaglari belirleme sekli” gibi durumlari
gerceklestirirken liderin  gosterdigi davramiglarin  onun etkinligini belirleyecek
etmenler oldugunu vurgulayarak, liderin kendisi yaninda takipgilere ve ortama da yer
vermistir (Simsek vd., 2011b: 253).

Davranigsal teoriye genel olarak bakildiginda, hepsinde ortak olan tarafin
liderlik davramisinin ise yonelik ve kisiye yonelik olarak iki eksende ele alinmig
olmasidir (Bakan, 2008: 5). Davranigsal teorinin ulastigi genel netice kisiye yonelik
olan liderlik davranisinin daha etkin oldugu yoniindedir (Cetin ve Beceren, 2007:
127). Davranis teorilerine gore lider izleyicilerinin ¢abalarimi desteklemeli, onlarin
kisisel degerlerini dikkate almali ve orgiitsel siirecleri acik sekilde ifade etmelidir
(Akcakaya, 2010: 94). Asagida liderlik davranislarini agiklamaya yonelik temel

caligmalar agiklanmistir.
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2.1.3.2.1. Ohio Universitesi Liderlik Arastirmalari

1945 yilinda liderin nasil tanimladigini tespit etmek icin, Ohio iiniversitesi
onderliginde yapilan arastirmada, anket uygulamasi yapilmis ve veriler faktor
analizine tabi tutulmustur. Arastirmanin sonunda lider davranisinin iki faktor etrafinda
yogunlastig1 tespit edilmistir. Bunlar kisiyi dikkate alma ve inisiyatiftir (Akcakaya,
2010: 96).

Kisiyi dikkate alma faktorii; lider ve izleyici arasinda giiven, saglikli iletisim,
izleyicilerin disiincelerine saygi ve duygularimi 6nemseme gibi faktorleri igerir
(Aksoy, 2010: 34). Liderin izleyicilerin ihtiya¢ ve isteklerine duyarli olmasini ve bu
yonde davranmasii ifade eder. Bu faktor liderin davraniglarinda grup fiyelerine
agirlik vermesini belirtmektedir (Kogel, 2010: 578).

Insiyatif faktorii; liderin isi ve amaclar1 tanimlamaya, sekillendirmeye ydnelik
davranislarini kapsar (Aksoy, 2010: 34). Bu faktor liderin davranislarinda ise ve igin
tanimlanmasina verdigi agirligi belirtir (Kogel, 2010: 578).

Ohio arastirmalarinin asil bulgulari; “liderin kisiyi dikkate alan davranisi
arttikga, personel devir hizi ve devamsizligi azalmaktadir”, “liderin inisiyatifi esas
alan davranis1 arttikga grup iiyelerinin performansi artmaktadir” seklinde olmustur
(Akcakaya, 2010: 96). Ohio modelinden ¢ikarilabilinecek sonuglar: “Is, teknoloji
nedeniyle ¢ok yapisallasmigsa ve zaman baskisi ¢oksa, anlayis gosteren lider basari
gdstermeyecek devamsizlik isten ayrilma ve sikdyetler ¢ogalacaktir”, “Isin yapisi
bireyin ve grubun kendini gergeklestirmelerini Onleyici yapidaysa anlayisa dayali

giidiilemenin bir etkisi olmayacaktir” yoniinde olabilir (Simsek ve Celik, 2011a: 84).

2.1.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalari

1947 yilinda Rensis Likert’in yonetiminde, cesitli endiistri dallarinda yapilan
aragtirmanin amaci; “izleyicilerin tatminine ve grubun verimliligine katkida bulunan
faktorleri tespit etmekti”. Arastirma neticesinde lider davramisinin iki faktorde
yogunlastig1 belirlenmistir. Bunlar kisiye yonelik davranig ve ise yonelik davranistir
(Akgakaya, 2010: 97). Bu calismada; “verimlilik, is tatmini, personel devir hizi,
sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon™ gibi kriterler kullanilmistir (Simsek

vd., 2011b: 255).
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Kisiye yonelik lider; yetki devrini temel alan, izleyicilerin tatminin artirmay1
hedefleyen ve iiyelerin kisisel gelisimleri ile yakindan ilgilenen bir davranis sergiler
(Kogel, 2010: 579). Amaglarin saptanmasinda ve isle alakali kararlarda galisanlarini
katilima cesaretlendirir, astlara giiven ve saygi asilayarak yiiksek performansin
saglanmasina yardimci olur (Simsek vd., 2011b: 255). Kisiye yonelik lider davranigini
iki faktor ifade eder. Bunlar, destek (izleyicilerin duygularina verilen énem ve onlara
deger verildiginin hissettirilmesi), karsilikli iligkileri kolaylastirma (karsilikli iletigimi
destekleyen davranislar) dir (Aksoy, 2010: 34).

Ise yonelik lider; izleyicilerin belirlenen ilkelere uygun ¢alisip ¢alismadigini
denetler, cezalandirma ve mevkie dayali otoritesini kullanan bir davramis sergiler
(Kogel, 2010: 579). Lider sert is standartlart belirleyip en ince detayina kadar gorev
tanim1 yaparken, izlenecek yontemleri en ince detayma kadar oncesinde belirleyip,
izleyicileri siki denetim altinda tutar (Simsek vd., 2011b: 255). ise yonelik lideri iki
faktor ifade eder. Bunlar, amacin uygulanmasi, isi kolaylastirmadir (Aksoy, 2010:
34).

Bu caligmalarin elde ettigi genel sonug kisiye yonelik liderlik davraniginin

daha etkin oldugudur (Akg¢akaya, 2010: 97).

2.1.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Kafesi Teorisi

Texas Universitesi'nin arastirmalarini yapan Blake ve Mouton, Ohio
iniversitesinin  arastirmacilarinin = 6ne  siirdiigi  goriislere benzer bir goriisi
savunmuslardir. Bu goriis yonetim bigimleri ya da yonetim kafesi olarak adlandirilir.
Blake ve Mouton tarafindan 0One siriilen teori, esasinda Ohio Liderlik
Arastirmasindaki “yonetsel egitim programi” nin bir grid sebekesine uyarlanmasiyla
elde edilmistir (Akgakaya, 2010: 100). Genel itibariyle 6rgiit gelistirme ile alakali
egitim programlarinda kullanilan bu model, liderlerin davranislarinda agirlik verdigi
faktorleri iki gruba ayirmistir. Bunlar; iiretimi yonelik olma ve kisiler arasi iligkilere
yonelik olmadir (Kogel, 2010: 580).

Diyagramda yatay eksen iiretime ilgiyi, dikey eksen ise kisiler arasi iliskilere
verilen ilgiyi temsil eder ve liderin davranislar1 bu diyagram ile degerlendirilir. Her
eksen 1’den 9’a kadar numaralandirilir. Orta yol 5.5 noktasi, ideal yonetim tarzi ise
9.9 olarak gosterilmistir. Orta nokta ve koseler olmak {izere bes liderlik davranisi

tanimlanmaktadir (Aksoy, 2010: 35-36):
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Gorev Esash Yonetim (9.1): Bu tiirde liderler ¢iktiya yogunlasirlar.
Esas sorumluluklar1 iiretim hedeflerini gerceklestirmektir. insanlari
iretim yapan makine gibi algilarlar. Calisanlar gdrevlerini
sorgulamadan yerine getirmek zorundadirlar.

Insan Esash Yonetim (Sehir Kuliibii Liderligi) (1.9): Bu tiirle liderin
diistincesi insanlar mutlu edilir ve aralarinda uyum saglanirsa
verimlilik artacaktir seklindedir. Esas sorumluluklari insanlarin
mutlulugunu saglamaktir.

Yoksullasms Yonetim (Ciliz Liderlik) (1.1): Bu tiirde liderler insana
ya da tretime ilgi gostermezler. Amaglar1 bulunduklar1 yerden emekli
olmaktir.

Dengeci Yonetim (Orta Yolcu Lider) (5.5): Bu tiirde lider gerekli
miktarda tiretimde bulunmak ve insana gerekli oldugu kadar moral
vermektedir. Lider insan ve iiretim i¢in kuvvet ve esneklik arasinda bir
alanda yer alir.

Takim Yonetimi (Ekip Liderligi) (9.9): Bu tiirde liderler isletmenin
hedefleri gergeklestirilirken c¢alisanlarin  tatmin edilebilinecegine
inanirlar.  Bir problem halinde liderler gruplar ile iletisime gecip,

¢Oziim bulmaya c¢aligirlar, tartisma cesaretlendirilir ve fikir alirlar.

Blake ve Mouton'a gore liderlikte miithim olan c¢aligma ortaminin kosullari

degildir. Bunun nedeni ise grup liderliginin degisik ortam ve sartlarda da basarili

olabilecek olmasidir. Fakat sonraki donemde ileriye siiriilen durumsallik kuramlarina

gore ise tim ortam ve kosullarda basarili olabilecek bir liderlik tipi bulunmadigi

savunulmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2013: 110).

2.1.3.2.4. Likert’in Sistem 4 Teorisi

Likert, bilimsel olarak bir yonetim teorisi gelistirmek maksadiyla yiiriittiigi

caligmalar neticesinde Sistem 4 ismini verdigi etkili bir orgiitiin nasil ¢alistigini igeren

bir model olusturmustur (Dinger, 2013: 180). Model; “sistem 1 istismarci otokratik,

sistem 2 yardimsever otokratik, sistem 3 katilimcilik, sistem 4 demokratik” yonetim

olarak tanimlanabilir (Yenigeri, 2009: 56).

20



Bu sistemler sunlardir:

e Sistem 1: Lider astlara giivenmez. Amaglarin belirlenmesi ve
kararlarin alinmasi iist kademe tarafindan gergeklestirilmekte ve astlara
bildirilmektedir. Caliganlara gorevleri genellikle ceza, korku ve tehditle
yaptirilmakta ve firsat olduk¢a verilen odiillerle fizyolojik ve giiven
ihtiyaglar1 karsilanmaktadir. Kontrol siireci iist yonetimin elindedir
(Aksoy, 2010: 30).

e Sistem 2: Liderin astlara giliveni azda olsa vardir. Kararlarin ¢ogunlugu
ve amaglarin belirlenmesi iist kademe tarafindan yapilirken, bazi
siirlamalar igerisinde yonetim alt kademelere de gegirilmektedir.
Calisanlan giidiilemek icin 6diil ve cezalar kullanilmaktadir. Kontrol
slireci hala tist yonetimin elindedir, fakat bazi kontrol faaliyetleri az
miktarda orta ve alt kademelere verilmistir (Aksoy, 2010: 32).

e Sistem 3: Liderin izleyicilere giiveni biiyiik oranda vardir fakat tam
giiven yoktur. Politikalar ve kararlar biiyiik Olclide iist kademe
tarafindan Dbelirlenir. Calisanlarin  alt diizeylerde teknik karar
vermelerine miisaade edilir. Odiiller, ¢alisanlarmn  sorunlarini
onemseme Ve nadir olarak uygulanan cezalar giidilleme aracidir.
Kontroller alt kademelere verilir ve bu yolla astlara sorumluluk
duygusu asgilanmis olur (Aksoy, 2010: 33).

e Sistem 4: Liderin astlara giiveni tam olarak vardir. Kararlar dengeli ve
koordineli bir sekilde biitiin 6rgiit tarafindan alinir. Ekonomik 6diilleri
fazlalagtirma, amaclari belirleme ve faaliyet sonuc¢larin1 degerlendirme
imkan1 verilmistir. Astlara kontrol siire¢lerine dahil olmalar1 i¢in genis

yetki ve sorumluluklar verilmistir (Aksoy, 2010: 33).

Likert’in arastirmalari, verimliligi yiiksek gruplarin sistem 3 veya sistem 4
yapisina sahip olduklarini, verimliligi diisiik gruplarin ise sitem 1 ve sistem 2 tipi bir
yonetim altinda olduklarimi gostermistir (Kogel, 2010: 583). Likert, bu neticelerin
liderlerin is alanlarindan ve pozisyonlarindan bagimsiz oldugunu kaydetmektedir
(Akgakaya, 2010: 99).
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2.1.3.2.5. Liderlik Dogrusu Teorisi

Tannenbaum ve Schmidt liderlik tarzlarinin, liderlik davraniglarinin
ozelliklerini gosteren bir dogru araciligi ile agiklarlar. Dogrunun bir ucu otoriterligi
simgelemekte, diger ug ise demokratik liderlik tipini simgelemektedir (Aksoy, 2010:
45).

Otoriterligi  simgeleyen kisim yonetici tavirlarina agirhik  vermekte,
demokratikligi simgeleyen kisim ise, calisanlarin tavirlarini 6n planda tutmaktadir.
Bunlara gore soyle bir siniflama yapilabilir (Simsek vd., 2011b: 257):

e A “Yonetici kararini vererek astlaria bildirir”.
e B: “Yonetici kararini satar”.
e (C: “Yonetici fikirlerini sunar, soru bekler” .
e D: “Yonetici kararin1 deneme amaciyla gecici olarak agiklar”.
E: “Y0Onetici meseleyi sunar onerileri alarak kararini verir”.
e F: “Yonetici sinirlar1 belirler karar almaya astlarini birakir”.
e G: “Yonetici astlarin st tarafindan belirlenmis sinir i¢inde gérevlerini

yapmalarina izin verir”

Tannenbaum ve Schmidt daha sonra bu modele bazi eklemelerde bulunmuslar,
liderler, ¢alisanlar ve durumun 6zellikleri arasindaki bagimliliga yogunlagmislar ve
toplumsal ve orgiitsel ¢evrenin etkisini de arastirmiglardir. Tannenbaum ve Schmidt’e
gore, bir yonetici uygun liderlik tarzin1 segmeden 6nce kendisinin ve calisanlarinin

ozelliklerini ve durumun gerekliliklerini dikkate almalidir (Aksoy, 2010: 46).
2.1.3.2.6. Mc Groger’in X ve Y Teorileri

McGregor’a gore liderlerin tavirlarini belirleyen sey liderin insan davranisi
tizerindeki goriisidiir. Bu gorisler birbirine ters iki grupta toplanmis ve X ve Y olarak
adlandirilmistir. Bu goriis ilk defa 1957’de yaymlanmustir (Akgakaya, 2010: 99).

X teorisini benimseyen lider asagidaki temel varsayimlara gore davranir
(Aksoy, 2010: 37):

e Insanlar ¢calismaktan hoslanmaz ve isten kagmak icin firsat arar.

e Insanlar calismay1 sevmedigi i¢in denetlenmeli ve korkutulmalidir.
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e Insanlar ydnetilmeyi ister, sorumluluk sevmez ve kendi giivenligini her

seyin iistiinde tutar.

Yoneticinin X teorisini benimsedigini acik¢a belirtmesi sart degildir
davraniglart ve yOnetim tarzina bakilarak anlasilabilir (Cakirer, 2006: 230).
McGregor’a gore, X teorisinin varsayimlart endiistri isletmelerinin pek g¢ogunda
benimsenmistir, ancak yoneticilerin sahip olduklar1 potansiyelden tam olarak
faydalana bilmesi agisindan yeterli degildir (Akgakaya, 2010: 99). X varsayimi
benimseyen yoneticiler kendisine saygi duyulmasini saglayamaz ¢iinkii insani bir
robottan farkli tutmamaktadir (Aksoy, 2010: 37). Detayli is tanimlari, siki kontrol,
¢ok az yetki devri, izlenecek yolun detayli sekilde belirlenmesi, ayrintili ceza
uygulamalar1 bu varsayimi benimseyen liderin tipik uygulamalaridir (Kogel, 2010:
238).

Y teorisinin temel varsayimlari ise sunlardir (Aksoy, 2010: 37-38):
e Insanlar i¢in calismak oyun ve dinlenme kadar dogal bir faaliyettir.
e Insanlar dogustan tembel bir yaprya sahip degildir onu tembel yapan
yasanmigliklardir.
e Insanlar amaglar1 dogrultusunda kendisini kontrol ederek calisir.
e Insanlarm potansiyeli vardir. Uygun sartlar olustufunda kendini
gelistirir ve sorumluluk {istlenir.

e Liderin amaci uygun ortami olugturmaktir.

Yonetici insant Y kuramindaki gibi goriiyorsa calisanlara esnek is saatleri
saglayacak, tek diize isler yerine calisanlarin tatmin olacaklar1 ortami saglayip
kararlara katilimlarini tesvik edecektir (Aksoy, 2011b: 25). Yonetici, siki kontrol
yerine astlarini gelistirmeye yogunlasacak ve c¢alisanlarin motive olmasini saglayacak
sartlar1 gerceklestirmeye calisacaktir (Kogel, 2010: 238).

Ozetle X teorisini kullanan liderler daha fazla otoriter ve miidahale edici bir
tutum sergilemekte, Y teorisini kullanan liderler ise demokratik ve daha katilimci bir
tutum sergilemektedirler (Kogel, 2010: 582).

Davranigsal teorinin eksikligi, liderin etkinligini belirlemede durumsal

faktorleri yok saymasidir (Bakan, 2008: 5). Liderlik siirecinin olustugu ¢evrenin ve
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kosullarin dikkate alinmamasi teoriyi zayiflatmistir (Kogel, 2010: 583). Buradan yola
cikarak, en uygun liderlik davraniginin kosullara ve durumlara goére degisebilecegini
savunan durumsallik teorisi ortaya g¢ikmustir (Bakan, 2008: 5-6). Durumsallik
teorisinde, liderin kisisel Ozellikleri ve davramslari haricinde durumsal faktorlerin de

liderlik tarzim etkiledigi savunulmaktadir (Akoglan ve Akgay, 2004: 88).

2.1.3.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Liderlik arastirmalarinda yer alan durumsallik teorisi 1960-1980 yillar
arasinda Fred Fiedler’in gelistirdigi yaklasima gore sekillenmistir. Feidler’e gore
liderin kisiligi ile bulundugu ortamin yapist ve organizasyonun yapisi bir araya
gelerek davranig tarzini belirler (Aksoy, 2010: 41). Durumsal liderlik teorisi agisindan
liderin kisiligi, tecriibesi ve beklentileri, {ist yoneticinin beklentileri ve davranislari,
astlarin 6zellikleri, beklentileri ve davranislari, gorev gerekleri, orgiit kiiltiirii ve
politikalar1, akranlarin beklentileri ve davraniglart gibi hususlar yonetim tarzi ve
liderlik tarzini belirli bir sekilde etkileyebilmektedirler. Bunun dolayr arastirmacilar
belirli bir liderlik tarzinin etkinligini belirleyen durumsal faktorleri her durum igin
ayr1 ayri belirlemeye ¢alismiglardir (Simsek vd., 2011b: 260). Durumsallik teorileri,
liderligin olustugu kosullara yogunlasan bir teoridir. Temel varsayimi farkli kosullarin
farkli liderlik tarzlar gerektirdigidir (Kogel, 2010: 584).

Liderligi, sartlar1 da g6z oniine bulundurarak agiklamaya ¢alisan bu teorileriye
gore, liderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir (Akgakaya, 2010: 103):

o Gergeklestirilmesi hedeflenen amacin 6zelligi,
e Grup tiyelerini kabiliyetleri ve beklentileri,
e Liderlik yapilacak orgiitiin nitelikleri,

e Liderin ve grup iiyelerinin tecriibeleri ve kisilikleridir.

Durumsallik en uygun liderlik davranisinin kosullara ve durumlara gore
degisecegini savunmaktadir. Bu yoniiyle tek ve en iyi yonetim tarzi bulundugunu
savunan davranissal teoriden farkli olan tarafin1 ortaya koymaktadir (Kogel, 2010:
584). Durumsallik teorileri arasinda Fiedler’in Durumsallik Teorisi, House’un Yol-
Amag¢ Modeli, Vroom-Yetton Liderlik (Karar Agaci) Modeli, Hersey-Blanchard’in
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Durumsallik Teorisi, Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Teorisi yer almaktadir (Bakan,
2008: 5-6).

2.1.3.3.1. Fiedler’in Durumsallik Teorisi

Durumsal liderlik teorilerinin birincisi ve digerlerinin de gelismesine imkan veren
teori Fiedler’in Durumsallik Teorisidir. Bu teoride ise yonelik ve kisiye yonelik liderlik
stilleri kabul edilmektedir ve bu stillerin birbirinden istiin olmadig1 diisiiniilmektedir. Bu
teoride “en iyi liderlik tarz1” diye bir sey yoktur, en iyi liderlik tarzinin iginde bulunulan
duruma uygun sekilde davranmak oldugu savunulmaktadir (Akoglan ve Akgay, 2004: 88-
89). Fiedler’in diisiince tarzina gore liderin tarzini beklenmedik ya da degisik bir
duruma ayak uydurabilmesi amaciyla degistirmeye ugrasmak verimsiz ve gereksizdir.
Stillerin fazlaca sert ve tek bir stilin tiim durumlara uygun olmadigi durumda, grubun
performansi, yoneticiyi duruma uydurarak ya da durumu yoneticiye gore degistirerek
etkin hale getirebilir (Simsek vd., 2011b: 262).

Fiedler Kurami’nin temel varsayimi; lider davraniginin durumdan duruma
degismeyecegidir. Bundan dolay:1 Fiedler, liderin tavrin1 degistirmek yerine, lideri o
tavrina miisait olan organizasyonda calistirmanin daha uygun olacagini Savunur.
Fiedler’e gore gorev ve iliski yonelimli lider davranisinin etkili oldugu durum {ig¢
faktor tarafindan belirlenmektedir. Bunlar; “lider- iiye iligkileri”, “gdrev yapis1” ve
“liderin yasal giicii” diir (Akgakaya, 2010: 103).

Lider- tiye iliskileri; lider ile ¢alisanlar1 arasindaki iligkilerin niteligini ifade
etmektedir. Bu iligkiler 1y1 olarak ifade ediliyorsa, liderlik i¢in olumlu bir ortam var
demektir. Aksi bir durumda ise olumsuz ortam var demektir (Ak¢akaya, 2010: 103).

Gorev yapist; Isin yapilisi ile alakali énceden belirtilmis yol veya ydntemin
varlig1 ile alakalidir. Planlanmas isler liderlik ag¢isindan olumlu bir ortam olustururken,
planlanmayan islerse olumsuz ortam yaratir (Akcakaya, 2010: 103).

Liderin makam giicii; liderin sahip oldugu makamdan elde ettigi giictiir. Yasal
giic fazla ise liderlik agisindan olumlu bir ortam, az ise olumsuz bir ortamdan
bahsedilir (Akgakaya, 2010: 103).

Bu ¢ faktér lider icin olumlu veya olumsuz bir ortam olusturarak,
uygulanmas1 gereken liderlik davramisimi belirlemektedir. Ug faktdriin  alacag
degerlere gore olusan durumda bir liderlik davranisi digerinden daha etkin olacaktir

(Kogel, 2010: 585). Bu durum soyle gosterilebilir (Kogel, 2010: 587):
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e lyi iliskiler—Planlannms is—Fazla giic—ise yonelik lider uygun
olacaktir.

e lyi iliskiler—Planlanmis is—Az giic—Ise yonelik lider uygun
olacaktir.

e lyi iliskiler—Planlanamayan is—Fazla giic—ise yonelik lider uygun
olacaktir.

e lyi iliskiler—Planlanamayan is—Az giic—Kisiye yonelik lider uygun
olacaktir.

o Zayif iliskiler—Planlanmis is—Fazla giic—Kisiye yonelik lider uygun
olacaktir.

o Zayif iligkiler—Planlanmis is—Az glic—Kisiye yonelik lider uygun
olacaktir.

e Zayif iliskiler—Planlanamayan is—Fazla giic—Ise yonelik lider uygun
olacaktir.

e Zayif iliskiler—Planlanamayan is—Az giic—Ise yonelik lider uygun

olacaktir.

Gorev yapisini agikca belirten ve gii¢lii olan liderin, astlariyla iliskisi kotii olsa
dahi, yiiksek verim elde edebilmesi Fiedler’in Durumsallik Teorisi’nin &nemli

sonuglarindandir (Basaran, 1992: 77).

2.1.3.3.2. House’un Yol Amac Teorisi

1970’11 yillarin basinda Robert House ile Martin Evans tarafindan gelistirilen
bu teori, Vroom’un giidiilleme konusundaki bekleyis kuramina dayanmaktadir. Bu
modele gore bireyin bir davranis1 sergilemesi, kisinin ihtiyaglarina ve o davranigin
ihtiyaglarin1 kargilayabilme niteligine baglidir. Yol Amag¢ Modeli, liderin grup
iiyelerinin kisisel glicleri ile 1 basarim giiclinii nasil etkileyecegini ve bu iki amag
arasindaki orta noktanin nasil bulunacagini arastirir. Bu kuramda liderin ¢alisanlar
nasil etkiledigi, is ile alakali amaclar1 nasil algiladigi ve amaca ulasma yollarinin nasil
oldugu iizerinde yogunlasilmaktadir (S6kmen ve Boylu, 2009: 2384). Bu teori,

izleyicilerin ihtiyag ve beklentilerinin farklihgindan kaynakli, liderlerin gesitli durumlarla
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karsilagacagimi kabul ederek, ¢esitli durumlarda degisik liderlik davramglart uygulanmasi
gerektigini savunur (Akoglan ve Akgay, 2004: 89).
Buna gore insan davranislarimi etkileyen iki faktor vardir (Akcakaya, 2010:
105):
e Bireyin, belli davranislarla belirli neticelere varacagina yonelik inanci

(beklentileri),

e Bireyin neticelere gosterecegi deger (6nem).

Beklenti teorisinin, onder acisindan manasi su sekilde ifade edilebilir; 6nder,
caliganlar1 iki konuda motive edebilir. Bunlar (Akgakaya, 2010: 105):
e Onderin ¢alisanlarm beklentilerini etkileme derecesi (yol),
e Onderin ¢alisanlarin neticeyi gosterdigi degeri etkileme derecesi

(amag).

Onderin en miihim isi, ¢alisanlar acisindan miihim olarak goriilecek amagclar
saptamak ve onlarin bu amaglar1 gerceklestirebilecekleri yolu bulmalarini
saglamaktir. Evans’a gore, liderler ¢alisanlarmin tavirlarini etkileyebilecek cesitli
araclara sahiptir. Bunlarin en kuvvetlisi 6diillendirme giiciidiir ve ddiilleri hak etmesi
maksadiyla izleyecegi yolu acikliga kavusturmasi gelmektedir (Kogel, 2010: 588-
589).

Amag- yol teorisine gore lider, dort cesit liderlik davranisi sergileyerek
calisanlarin motivasyonunu, is tatmini ve performansim etkileyebilir. Bunlar
(Akgakaya, 2010: 106):

e Yonlendirici Liderlik: Calisanlara gorevi ile alakali teknik bilgi
saglanir, isgorenlerden neler beklendigi ve nasil gerceklestirilmesi
gerektigi hakkinda bilgi verilir. Standartlara uyulmas: istenir.

e Destekleyici Liderlik: Calisanlarin istek ve ihtiyaglar1 6nemli olarak
goriilir. Arkadagga davranilir fakat isin daha uygun ortamlarda
gerceklestirilmesi i¢in ugragilmaz. Liderle iletisime gegmek kolaydir.

e Katthma Liderlik: Isle alakali alanlarda calisanlara danisilir.

Calisanlarin diisiince ve goriislerine 6nem verilir.
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e Basariya Yonelik Lider: Biiylik amaclar belirlenir ve galisanlara bunu
gergeklestirebilecekleri konusunda giivenildigi belirtilir. Siirekli olarak
en yliksek diizeyde performans gostermeleri beklenir.

Bu davranislarin uygunlugu asagidaki durumsallik faktorleri tarafindan
etkilenecektir (Kogel, 2010: 589):
e Calisanlarin kisisel 6zellikleri,
e (alisanlarin iizerindeki zaman ve ¢evre baskisi,

e Gorevin ozelligi.

Calisan gelecegini kendi kararlarinin belirleyecegine inaniyorsa katilimei
liderlikten, geleceginin kontrolii disindaki faktdrlerden belirlenecegine inaniyorsa
otoriter liderlikten tatmin olur (Kogel, 2010: 589). Nitekim bu kurama gore, dnder bir
davranig1 sergilemeden evvel calisanlarinin bireysel ozelliklerine ve is ortaminin
gerektirdigi durumlart iyi analiz etmeli ve bu dogrultuda miinasip olan davranisi
sergilemelidir (Akgakaya, 2010: 107).

Sonug¢ olarak Amag-yol teorisi gercek¢i ve bazi deneysel sonuglara sahip
mantiklt bir teori olarak goriilmektedir. Fakat bu teoriye yonelik olarak yapilan pek
cok arastirma, amag-yol teorisinin orijinal haliyle basit oldugunu ve isyerinde yeterli
degiskeni gboz Oniinde bulundurmadigini goézler Oniine sermistir. Amag-yol teorisi
kimi astlara ve onlarin giidiilenme niteliklerine uygundur; fakat teorinin biitiin astlar
icin gegerli oldugu savunulamaz. Ayrica, Orgiitsel belirsizlige meydan vermemek
amaciyla liderlerin, amaglar1 saptama ve is ile gorevler arasindaki belirsizlikleri en
aza indirme veya ortadan kaldirma girisimleri, astlarin bazilarin1 olumsuz dogrultuda

hareketlere yoneltebilmektedir (Eren, 2003: 541).

2.1.3.3.3. Vromm ve Yetton’un Karar Agaci1 Modeli

1973 yilinda Viktor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen bu teori
sonralarinda Vroom ve Arthur G. Jago’nun caligmalari ile gelismistir. Saptanan
durumlar i¢in Onder ile g¢alisanlarinin ortak katilimindan ve iletisiminden meydana
gelen onder davraniginin tizerine yogunlasilmistir. Kararlarin astlar tarafindan kabul

edilmesi sonuglarin daha iyi olmasini saglar diisiincesi bu modelin ¢ikis noktasi
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olmustur. Bu kurama gore bir kararin etkililigi ti¢ kritik 6geye baghdir (Aksoy, 2010:
45):

e Kararin Kkalitesi: Alinan kararin, bu kararin alinmasini gerektiren
durumu ne olgiide karsiladigr ve ne kadar iyi ve basarili oldugunu
belirtir.

e Kararin kabulii: Bir liderin karar1 ger¢eklestirmek i¢in astlara bagimli
oldugu durumlarda gegerlidir. Calisanlarin karar1 uygulamak i¢in ne
Olctlide anlay1s, kabul ve ¢aba gosterdiklerini belirtir.

e Zamaninda davranmak: Kararin hizli alinmas: ya da belirli bir
program dahilinde alinmasi gereken 6lgii ile ilgilidir. Bir karar alinmasi
icin gerekli siireyi en aza indirecek bir karar tarzi se¢menin arzu

edildigini belirtir.

Vromm ve Yettonun liderlik teorisi karar agaci kullanimini gerekli
gormektedir. Lider pek ¢ok farkli ortamlarda kendi durumunu kendisi belirler ve karar
agaci araciligiyla yollari takip ederek sorun igin uygun se¢enegi bulur. Lider neticeye
varincaya kadar karar agacini izler. Dallarin nihayetinde liderin ne yapacagi saptanir
(Simsek vd., 2011b: 267).

Vroom ve Yetton’a gore Onderin karsina ¢ikan karar sorunlar kisisel ve grup
diizeyinde olmak tizere iki tanedir. Kisisel sorun durumlari, ¢6ziimlerin ¢alisanlardan
sadece bir kisiyi etkiledigi durumlardir. Birkag ¢alisani etkileyen sorun durumlari ise
grup sorunlart olarak adlandirilir. Karar vermede katilma seklini ve oranini segmede
izlenecek bir dizi karar kural1 getirdigi i¢cin normatif model olarak adlandirilan model,
yedi farkli durumda uygulanacak bes farkl liderlik tiirlinden meydana gelen bir karar
agaci gelistirir (Akcakaya, 2010: 104).

O1-Otoriter 1: Elindeki bilgilerin aydinliginda problemi 6nder ¢ozer, karari
kendi verir.

O2-Otoriter 2: Onder ¢alisanlardan lazim olabilecek bilgileri alir fakat karar
kendi verir. Calisanlar sadece bilgi saglarlar.

D1-Damsmal 1: Ilgili calisanlar ile sorunlar1 kisisel olarak paylasir. Kisisel
olarak onlarin 6neri ve bilgilerini alir fakat karar1 kendi verir.

D2-Damismah 2: Problemi calisanlar ile grup halinde paylasir. Gruplarin

fikirlerini alir fakat karar1 kendisi verir.
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G2-Grup 2 (Katilmal): Grup olarak ¢alisanlar ile problemi paylasir. Birlikte

karar se¢eneklerini gelistirirler ve ¢6ziim iizerinde uzlagsmaya varirlar.

2.1.3.3.4. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Teorisi

Hersey-Blanchard‘in Durumsallik Teorisinde basarili liderlik, dogru liderlik stilinin
belirlenmesine ve izleyicilerin olgunluk seviyesine baglanmistir. Bu modele gore lider ne
yaparsa yapsin etkinlik izleyicilerin hareketlerine baghdir (Akoglan ve Akgay, 2004: 89).
izleyenlerin olgunluk seviyesini belirleyen alt degiskenler sunlardir; “uzmanlik, yasanti,
kisilik 6zellikleri, orgiit i¢indeki bagimsizlik diizeyleri, yeterlilik, lideri algilama bigimleri,
is bilgisi, makam ve liderden beklentiler’. Lideri etkin kilan sey, c¢alisanlarin bu
degiskenlerdeki olgunluk seviyesine uygun olarak goreve ve ¢alisana yonelimini ayarlayip
birlestirebilmesidir. Lider bu dengeyi ne kadar saglayabilirse o kadar etkinligini fazlalastirir
(Akgakaya, 2010: 108).

Olgunlagma siireci olarak adlandirilan siireg, astlarin  zamanla alma
isteklerinin, ilgi ve tecriibelerinin ve etkilendikleri motivasyon faktorlerinin degisim
stirecidir. Etkin bir liderligin sekil almasinda 6rgiitsel ve bireysel hedefler, sorumluluk
alma arzusu, isle alakali yetenek ve tecriibe, izleyicilerin bilgi seviyeleri miihim
degiskenlerdir. Astlar orgiite ilk dahil oldugunda lider tarafindan yogun is egitimi
verilmesi en uygunudur. Calisanlar gorevlerinde egitilmeli ve orgiitsel kurallar1 ve
prosediirler agiklanmalidir. Calisanlarin islerini 6grenmeyle baslamalarindan sonra
gorev oryantasyonlu yonetim gereklidir. Bunun nedeni ise astlar bu ana kadar gelinen
stiregte tam sorumlulugu alabilecek oranda arzulu ya da yetenek sahibi degildirler.
Fakat onderin ¢alisana kars1 giiveni ve destegi, yoneticinin asti daha fazla tanimasi ve
calisana gorevinde destek vermesiyle ¢ogalir. Son durumda ise astlarin yetenegi ve
bagarma motivasyonu artmistir ve c¢aliganlar faal olarak daha yiiksek sorumluluklar
aramaya baglarlar. Liderin daha ¢ok emirci olmasina gerek duyulmaz (Simsek vd.,
2011b: 268).

Hersey ve Blanchard’in dort liderlik tarzi sOyle siralanmaktadir (Budak ve
Budak, 2004: 27):

e Anlatan: “Isin kim tarafindan, nerede ve nasil yapilmasi gerektigini

sOylemektedir (yiiksek gorev-diisiik iliski)”.
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e Satan: “Lider hem sorumluluk yiiklemekte hem de destekleyici bir
yaklasim sergilemektedir (yiiksek gorev-yiiksek iligki)”.

e Katilimcr: “Lider ve katilimcilar kararlar1 birlikte almaktadirlar (diistik
gorev-yiiksek iligki)”.

e Yetki gogeren: “Grubu ¢ok az sekillendirmektedir (diislik gorev-diisiik
iligki)”.

2.1.3.4. Cagdas Liderlik Teorileri

2.1.3.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizma kelimesi, modern sozliiklere Max Weber tarafindan 1947 yilinda
girilmis olan bir kavramdir. Karizmanin manasi litfedilmis bir kabiliyettir. Karizma
belirli bir cazibe, Allah vergisi milkemmel bir giictiir. Karizmatik lider ¢alisanlar
iizerinde 6nemli bir duygusal giice sahiptir; 6zellikle kriz zamanlarinda, giiclii emirler
vermek gerektiginde calisanlarini bir araya getiren kisidir. Karizmatik lider bu giiciin
caligsanlarinin davranigini etkiledigine inanmaktadir. Karizmatik liderler; ekonomik
sosyal, politik ya da dinsel gerilim ortamlarinda 6ne ¢ikmaktadirlar. Karizmatik
liderler, fazlaca kendine giiven ve gii¢ ihtiyact duymakta ve kendi inang ve ideallerini
calisanlar1 ikna etmekte kullanmaktadirlar. Kendine giiven ve ikna giicii ¢aliganlarin
ona giivenmesini saglamaktadir (Cakirer, 2006: 78).

Karizmatik liderin galiganlarin onu takip etmesini saglayan biiyiileyici bir
etkisi vardir ve bu sebeple de etkinligi olduk¢a fazladir. Kararlar1 kendisi verir ve
sOzii emir olarak algilanir. Izleyiciler ile arasinda belirgin bir seviye olmasina ragmen
emirlerine harfiyen uyulur (Cetin ve Beceren, 2007: 122). Karizmatik liderler; vizyon
sahibidirler, bunu izleyenlere aktarma yetenekleri gelismistir, kendi gii¢lii yanlar
hakkinda fikir sahibidirler ve vizyonlar1 dogrultusunda hareket etme konusunda son
derece istikrarlidirlar. Kimi arastirmacilar karizmatik liderligin dogustan gelen bir
sey oldugunu ve sonradan elde edilemeyecegini savunsalar dahi, arastirmalar bireyin
karizmatik lider olmast i¢in egitilebilecegini gostermektedir (Simsek vd., 2011b: 246).

Karizmatik liderligi meydana getiren ozellikler; bagimlilik, sayginlik,
duyarhlik, giivenli ortam olusturma, caliskanlik ve basar1 gibi kisisel 6zelliklerdir. Bu

ozellikler ile etkileyen ve kendi diisiinceleri yoOniinde c¢alisanlarin diislince ve
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davraniglarina yon veren bir liderlik s6z konusudur. Karizma, bir yandan kisilige bagh
iken diger taraftan da bulunulan ortama bagli oldugundan dolay1 karizmanin etkisi
calisanlarin beklentilerine de baglidir (Akgakaya, 2010: 113). Karizmatik liderin
giiclli bir hitabet yetenegi ve imaj1 vardir. Karizmatik liderin 6zelliklerinin bir kismi1
sunlardir (Aksoy, 2010) :

e Olagan tistii yetenekleri olan,

e Yiiksek 6zgiivenli,

e Etkileyen ve baskin olabilen,

e Inanglarinin dogruluguna ikna edebilen,

e Risk alabilen,

e Hedefine ulasmak i¢in yiiksek maliyetlere katlanabilen,

e (alisanlarin ihtiyaglarini 6nemseyen,

e Kriz durumlarinda hizli ¢6ziim tiretebilen kisilerdir.

Max Webere gore karizma, bir lideri hedefler, gii¢ ve olagan {istii tespitleri ile
digerlerinden farklilagtirmaktadir ve bu sayede karizmatik liderler calisanlarin
performansinda miithig bir etkide bulunmaktadirlar. Netice olarak lider cesaretsizse,
calisanlar ile iliskileri gergekci degilse, kendi isine hdkim degilse karizmatik lider
olmas1 miimkiin degildir (Cakirer, 2006: 79). Karizmatik liderler engel ve kisisel
korkulara ragmen, bireylerin normalin iizerinde ¢aba harcamalar1 igin, kisileri tesvik
ve motive eden ve bir degisim sistemi olusturup, ¢alisanlar lizerinde duygusal etkiler
birakan 6nderlerdir (Bakan, 2008: 5-6). Karizmatik lider denildigi zaman genellikle
milletlerin yagaminda koklii degisiklikler meydana getiren kisiler akla gelmektedir.

Bu konuda ilk akla gelen Gazi Mustafa Kemal Atatiirk tiir (Kogel, 2010: 593).

2.1.3.4.2. Etkilesimci Liderlik

Bu yaklasim, bir is1 gergeklestirmek {izere organizasyona liderlik yapan kisi ile
calisanlar arasinda isle ilgili karsilikli iliski ve liderin davranisi izerinde durmaktadir.
Lider ile izleyenleri arasindaki iliskinin ise dayandigini varsayan bu yaklasim
“islemsel  liderlik”,  “gorevsel liderlik”, “yonetsel liderlik” olarak da
isimlendirilmektedir (Kogel, 2010: 591). Etkilesimsel onderler, lider-izleyiciler

iligkisini bir “degis-tokus™ siireci olarak algilar ve mevcut yonetim tekniklerini
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verimli ve kurallara uygun olarak uygulamaya calisirlar (Bakan, 2008: 5-6). Burada
amagc, iyeleri isi basarmalar1 konusunda tesvik etmektir. Motivasyona dayali bir
anlayistir. Etkilesimci liderler {iyelerin istek ve ihtiyaglarini dnemserler. Amaglar
calisanlarmn daha hirsli ve verimli is yapmalarmi saglamaktir. Uretkenlik ve
yenilik¢ilik geri plandadir. Etkilesimci liderlik anlayisi, diizenli biiyiime ve tasarruf
politikas1 benimsemis organizasyonlarda uygulanmakta ve etkili olmaktadir (Simsek,
2018: 79-80).

Etkilesimsel lider, anlamlar1 sonuglarin yaratacagina inanir ve bunun i¢in tiim
dikkatini sonuglara verir. Lider calisanlara ortak amacgla uyumlu gorevler verir
uygulamalarini ister. Gorevlerine yerine getiren calisanlara bunun karsiliginda maddi
odiiller verilir. Eger gorevler yerine getirilmezse lider bir takim yaptirimlar uygular.
Amag liderin organizasyonun ortak amaclarma uygun davranilip davranilmadigin

kontrol etmesidir (Akgakaya, 2010: 111).

2.1.3.4.3. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimceii liderlik, siirekli gelisim ve degisim yasayan gevresel faktorler
karsisinda Orgiitiin rekabet edebilirligini siirdiirebilmesi adina, onder tarafindan
Orgiitiin yeniden tasarlanmasi, grup iiyelerinin tutum ve davraniglarinda degisiklikler
yaparak, oOrgiitsel hedefler dogrultusunda baglilik olusturulmasi siireci olarak
tanimlanmaktadir. Dontistimcii liderlik, doniisiim siirecinin ¢esitli asamalarinda
gerekli davraniglar1 sergileyerek, degisimin basariyla uygulanmasina imkan tanir.
“Gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik olan liderlik bi¢imidir”. Doniisiimcti
liderlerin destegiyle sadece kisisel hedeflerini kovalayan kisilerden olusan grup
iyeleri, kendilerine duyduklart giiveni artirarak “isini sahiplenen, yliksek is
performanst ve nitelikli Orgiitsel hedefler pesindeki bireylere” dontismektedir
(Caliskan, 2018: 106). Doniisiimcii liderler, hem etkilesimsel liderlik 6zelliklerine
sahip hem de gelecek odakli bir yonetim tarzini benimseyen, c¢alisanlarina olaylara
yeni ve farkli agisiyla bakma firsatin1 kazandiran, organizasyonlarinda degisim ve
yenilesmeyi uygulayarak yiiksek performans gosterebilmesi adina mevcut ilkeleri
sorgulay1ip yeni ilkeler koyan liderlerdir (Bakan, 2008: 5-6).

Dontigiimcti liderlik kavrami Burns’un ¢alismalariyla birlikte anilmaya baglamustir.
Sozii edilen ¢alismada doniisiimcii lideri miikemmellikle esit anlamda tutan arastirmaci,

doniistimcii liderlerin, grup {yelerinin moral ve motivasyonlarini yiikselttiklerinden
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bahsedilmistir. Burns, liderligi ise yonelik ve dontisiimcii olarak ikiye ayirmaktadir. Bruns’a
gore ise yonelik liderlik siirecinde, liderler ¢alisanlarim igletmenin amag ve isteklerini
gerceklestirmeleri durumunda kendi amaclarina ulasabilecekleri konusunda telkinde
bulunmaktadir. Doniistimcii liderler ise, ¢alisanlarmin diisiince ve degerlerine yonelik
hareket etmektedirler. Olaganiistii hedef ve vizyonun hayata gegmesi i¢in ¢alisanlarin deger
ve gereksinimlerinin degisimini hedeflemektedir  (Akoglan ve Akgay, 2004: 90).
Doniistimceti liderler genel anlamda organizasyonlarin yapisal degisim asamalarinda daha
etkilidirler. Organizasyonun doniigiimii saglamp degisim siireci tamamlandiginda
dontisiimcii liderin misyonunu tamamlandig diisiiniiliir. Boylece dontisiimcii liderler yeni
sistemi, vizyonlarim ve ideallerini ise yonelik lidere birakirlar. Ciinkii bir sistemin
isleyisinin saglanmasi1 ve faaliyetlerinin devami i¢in ise yonelik lider gereklidir.
Organizasyonlarin yasamasi, gelismesi ve strekliliklerini saglayabilmeleri i¢in her iki
liderlik tarz1 da gereklidir. Buna gore bir sistemde yavas ve asamali degisiklikleri temel alan
stirecler icin ise yonelik liderler ile, koklii degisimleri temel alan siiregler i¢in doniisiimcii
lider ile yiiriitiilmektedir. Orgiit icin gerekli olan liderligi 6rgiitiin kosullar1 belirlemektedir
(Aksoy, 2010: 55-56).

Doniisimceii  liderler calisanlarimi ti¢ sekilde motive etmektedir, bunlar;
caligsanlarin 6z yeterliligini ylikseltme, caligsanlarin kendi grup ve orgiitiiyle sosyal
kimlik ve statli kazanmasina yardimci olma ve grubun calisma sekliyle caliganlarin
degerlerini bagdastirmadir. Dontistimcii liderin nitelikleri su sekildedir: degisime ayak
uydurur, degisim ve doniislim i¢in prensiplerini degistirebilir, 6zellikle “krizlerde,
istikrarsiz diizenlerde, kurumsallasmamis yapilarda, karmasik ve siirprize acik
islerde” etkili olmaktadir (Simsek, 2018: 75). Kisisel anlamda, ¢alisanlarina ilham
kaynagi olarak, izleyicilerini degisime zorlayarak, onlarin kisisel gelisimlerini
Olgerek; oOrgiitsel manada, orgiit ici motivasyon ve ahlak seviyesini yiikselterek,
beklenenin tizerinde sonuglar olustururlar (Caliskan, 2018: 106).

Calismanin buraya kadarki kisminda, liderlik davranis tarzlari kapsaminda
otokratik liderlik, katilimci liderlik ve tam serbesti taniyan liderlik tanimlarina yer
verilmistir. Devaminda ise genel liderlik teorileri kapsaminda ozellikler teorisi,
davranigsal teori, durumsal liderlik teorileri ve cagdas liderlik teorilerine yer
verilmistir.  Calisanlarin  kendilerini  rahatga ifade ettikleri, fikirlerinin ve
diistincelerinin alindig, karsilastiklar1 sorunlari liderle birlikte ¢ozdiikleri bir ortamda

is streslerinin ve isten ayrilma niyetlerinin azalacagi varsayimiyla bu c¢aligmada
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katilimer liderlik tarzinin bagimsiz degisken olarak segilmesi uygun goriilmiis ve

caligmanin ilerleyen boliimlerde daha detayli olarak yer verilmistir.

2.2. KATILIMCI LiDERLIK

2.2.1. Katilimci Lider Kavram

Son yirmi yil i¢inde organizasyonlarin faaliyet gosterdigi ¢evresel kosullarda
olusan degisiklikler, rekabetin artmasi, teknolojinin ve iiretim sisteminin degismesi ve
bunlarla paralel olarak calisan beklentilerinin degismesiyle, geleneksel yonetim
diisiincesi yerini yeni yonetim diisiincesine birakmistir. Bu sayede verimlilik, kalite ve
miisteri memnuniyeti odakli rekabet kosullarinda, lider ¢alisan iligkisinin saglikli
olmasi, catismayr en az seviyeye indirerek, karsilikli giiven ve isbirliginin
olusturulmasi temel hedef haline gelmistir (Isigigok, 2018: 52-53).

Calisanlarin bilgileri arttikga ve kiiltiir seviyeleri yiikseldik¢e bagkalar
tarafindan yonetilmek istememektedirler. Calisanlarin yonetime katilma isteklerinin
bir nedeni Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde bahsettigi kendini ger¢eklestirme ve
aidiyet duygusunun gelismesi istegidir. Calisanlarin, yonetime katilmasini saglamak
aidiyet duygularmi gelistirecek bdylece isletmeyi sahiplenmesi saglanacaktir.
Calisanlarin igletmeyi sahiplenmesi ve isletmeyle biitiinlesmesi sonucunda da
sorunlarin ¢oziimiinde yaraticilik, iiretkenlik ve verimligini tam olarak kullanmasi
saglanacaktir (Akgakaya, 2010: 286).

Orgiitsel psikoloji konusundaki ilk ve 6nemli gelisme olarak goriilen ¢alisma
Hawthorne arastirmalariyla baslamistir. 12 yil siiren bu arastirmalar Western
Electronic Company isimli isletmenin Hawthorne fabrikalarida, Harvard Universitesi
profesorlerinden Elton Mayo ve arkadaslar1 tarafindan 1939 yilina kadar uygulanan
deneyler seklinde yapilmistir. Farkli tiretim atdlyelerinde uyguladiklari 1siklandirma
deneylerinin sasirtict sonucglar vermesiyle baslayan bu aragtirmalar; {iretimin
yavaglama nedenleri, ustabasinin rolii, dogal ¢alisma gruplar1 gibi konular ilk defa
bilimsel bir bakis agistyla incelenmistir. Bu arastirmalarin asil amact: degisik calisma
kosullar1 ile ¢alisanlarin verimleri arasindaki iligkiyi incelemek ve deneylerle
kanitlamaktir. Arastirma sonucunda, baglarda i1siklandirmanin artmasiyla dogru
orantili olarak verimin de arttigi gozlenmis ancak devam eden siiregte 1518In

azaltilmasina ragmen tiretimde diislis yasanmadig1 veya arttig1 gézlenmistir. Boylece
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1siklandirma ve {iretim arasinda ¢ok az bir iligki oldugu sonucu elde edilmistir. Bunun
sonucunda E. Mayo ve arkadaslar1 bagka degiskenleri ele almaya karar vermis ve
calisgma sirasinda kurulan iligkileri inceleme karar1 almiglardir. Isiklandirma
deneylerinin ardindan dinlenme siirelerini baz alan deneyler yapilmistir. Dinlenme
stirelerine 1iliskin deneylerin sonucunda verimlilikte de artis tespit edilmistir. Bu
donemde dinlenme siireleri ve hafta sonu tatilleri uzatilmis, is esnasinda serinletici
icecek icilmesine izin verilmistir. Bu deneylerde ilgi ¢eken onemli olay sosyal grup
kavramini ilk olarak ciddi bir sekilde incelenmis olmasidir. Arastirma sonuglar
aciklaninca orgiitsel psikoloji ile alakali problemlerin degerlendirilmesi de degismis
ve insan iligkilerine verilen 6nem artmistir. Bu sayede E.Mayo’nun Onciiliigiint
yaptig1 beseri iligskiler akimi dogmustur. Beseri iligkiler akiminin yonetime katilma
diisiince ve uygulamalarina katkisi; calisanlarin yonetime katilmasiyla caligma
arzularinin ve mutluluklarinin artacagi anlagilmistir (Isigicok, 2018: 45-46).

1930-1940 yillar1 arasinda kabul goren Ozellikler Teorisi ile ilgili calismalar
yapan Kurt Lewin ve arkadaslari, otokratik ve demokratik olmak {iizere iki liderlik
tarzi tlizerinde arastirmalarini yogunlastirmiglardir. Otokratik liderler, otoriteyi tek
elde toplarken, demokratik liderler otoriteyi aslariyla paylasan bir liderlik tarzi
cizmislerdir. Arastirmada, demokratik liderle ¢alisan kisilerin performanslarinin iyi
oldugu tespit edilmistir (Akcakaya, 2010: 90). Bir yonetim stratejisi olarak 1920’lerin
sonu ve 1930’larin basinda 6nem kazanmaya baslayan yonetime katilma o yillarda
ozellikle ¢alisma kosullarini ve izleyicilerin 6zelliklerinin verimlilige etkisi dikkat
cekmis, calisanlar ve yoneticiler arasindaki iletisimin 6nemine de deginilmistir. Fakat
o donemde yonetime katilmanin isletmenin organizasyonun verimlilik ve etkinligine
yaptig1 pozitif etkiyi vurgulayacak uygulamalarin yetersizligi konuya olan ilginin
dagilmasina yol agmustir (Is18igok, 2018: 57).

Katilimcr liderlik, House ve Dessler’in (1974) gelistirdigi yol-amag teorisinde
tanimlanan bir liderlik tarzi olup calisanlarin kararlara katiliminin gerekli oldugunu
savunan liderlik tarzin1 ifade etmektedir. Liderlerin bu tarzi uygulamasi, Orgiit
tiyelerinin Orgiit hakkindaki bircok algi ve tutumunu etkilemektedir (Bitmis,
Rodopman, Uner ve Sokmen, 2015: 3). Yol-amag teorisine gore, liderlerin asil gorevi
calisanlart kisisel ve orgiitsel amaglara ulasabilmek i¢in motive etmektir. Bir lider, bu
motivasyonu olusturma adina c¢alisanlarin onemsedigi odiilleri fazlalastirabilir. Bu
anlamda yol-amag teorisinin vurguladigi liderlik tarzlarindan birisi olan katilimci

liderlik, calisanlarin karar alma asamasina katilimi iizerine yogunlagmaktadir.
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Katilimer liderlik, liderin karar alirken izleyicilerin fikir ve diisiincelerini dikkate
almasini, calisanlara danismasini ve karar alma siireglerine katilim konusunda
yiireklendirmesini kapsayan bir liderlik davranisidir (Bitmis vd., 2015: 3).

“Bir isi en iyi bilen, o isi bizzat yapan kisidir” mantigiyla hareket eden
katilimer liderlik, kararlara katilan ¢alisanlarin sorunun temelinde yatanlari daha iyi
ve ayrintili bilece8ini savunur, bu sayede alinan kararn niteligi artmis olur
(Akgakaya, 2010: 338). Katilimci liderlik tarzi, liderin yonetim yetkisini ¢alisanlariyla
paylagsmasi durumunu ifade eder. Bundan dolay1r amagclarin, plan ve politikalarin
tespitinde, isboliimii asamalarinda ve is emirlerinin meydana getirilmesinde lider
calisanlarindan aldig1 fikirler dogrultusunda davranislarini belirlemeye calisir
(Akgakaya, 2010: 118). Bu liderlik tarzi; giiven, saygi ve bagimlilik olusturur.
Katilimcr lidere gore, insanlar igin ¢alismak, oyun oynamak kadar dogal ve keyiflidir.
Insan dogru yénlendirilirlerse, yaraticiliklarmi orgiitsel amaglar icin kullanabilirler
(Akcgakaya, 2010: 60). Bu bilgiler 1s18inda katilimer liderligin Mc Grager’in 'Y
teorisine benzedigi sdylenebilir.

McGregor katilimc1 karar vermeyi sorumluluk ile bagdastirarak soyle
tanimlamigtir: “ast konumundaki isgoérenlere sorumluluklarina bagli olarak daha fazla
kontrol ve secenekler arasinda tercih yapma 6zglirliigii tantyan 6zel bir yetki devridir”
(Bakan ve Biiyiikbese, 2008: 34).

Katilimer liderlik tarzi, liderin yonetim yetkisini calisanlariyla paylasmasi
durumunu ifade eder. Bundan dolayr amagclarin, plan ve politikalarin tespitinde,
isboliimii asamalarinda ve is emirlerinin meydana getirilmesinde lider ¢alisanlarindan
aldig1 fikirler dogrultusunda davranislarini belirlemeye ¢alisir (Akgakaya, 2010: 118).

Sabuncuogluna gore; “Performans hedeflerinin ve sistem 6zelliklerinin esnek
olmasi, kriterlerin amaglar ve beklentilerle uyumlu olmasi, hedeflerin belirlenmesinde
caligsanlarla birlikte karar verilmesi, performans sonuclarinin onlara agiklanmasi
katilima agik bir ortamin somut gostergelerini olusturmaktadir” (Sabuncuoglu, 2013:
24). Katilimci liderlik yonetimin her konudaki kararinda ¢alisana danigsmasi anlamina
gelmemekte, belirli konularda sirket kiiltiiriiniin sagladigi calisan oOzerkligi ile
gerceklesen belirli katilim kastedilmektedir (Ath, 2013: 229). Katilimciligin dort
temel alan1 bulunmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2008: 35):

e Amag Belirleme: Izleyiciler bir amacin saptanmasi, bir is dizaynimin
diizenlenmesi ve isin yapilma siiresinin kararlastirilmasinda katilimda

bulunabilirler.

37



e Alternatifler arasinda secim yapmak: Izleyiciler c¢alisma saatleri,
ekipmanin yerlestirilmesi veya rutin bir gorevin yapilmasi igin
kendilerine verilen alternatifler arasinda se¢im yapmak yoluyla
katilimda bulunabilirler.

e Problemleri ¢dziimleme: Izleyiciler bir sorunun tespit edilmesi ve
alternatif ¢dziim yollariin bulunmasi yoluyla katilim saglayabilirler.

e Orgiitsel degisimi gerceklestirmek: izleyiciler isletme politikalari, ise
alim, isten ¢ikarma, kar paylasimi ve yatirimlar gibi alanlarda orgiitsel

degisimi ger¢eklestirmeye yonelik katilimda bulunabilirler.

Bakan ve Biiyiikbese ¢alisanlarin kararlara katilmasinin ¢alisanlar ve isletme
acisindan yararlarini agiklarken; “Isgorenin basta kendi boliimlerini ilgilendiren
konularda ve isleri hakkinda daha etkin ve verimli kararlar alinmasini1 saglayacaktir.
Bunlarin yani sira isgorenlerin kararlara katilmalari ig tatminini artiracak, isletmedeki
takim anlayisi, koordinasyon ve isbirligi artacak, is tatmini ve motivasyonun artmasi
sonucu iggoren devir hiz1 diisecek, ise ge¢ kalma gibi aksakliklar azalacak, isgorenler
daha biiylik bir 0zveriyle daha iyi g¢alisacak, isgérenlerin katilimi ile alinan grup
kararlarin  kalitesi ylikselecek, astlarin kararlar1 anlamasi1 ve kabullenmesi
kolaylasacak, isletmenin amaclar1 isgorenler tarafindan daha iyi anlasilacak, bu ve
benzeri bir¢ok faydalar saglayacaktir” ibarelerini kullanmistir. Kararlara katilimin
calisanlara, yoneticilere, igyeri sahiplerine bir biitlin olarak fayda saglayacagi
belirtilmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2008: 51). Katilimci lidere sahip orgiit iyeleri,
orgiitleri tarafindan desteklendiklerini diisiinmekte ve bu durum da duygusal baglilik
gostermelerini saglamaktadir (Giray ve Sahin, 2014: 9).

Insan kayna@inin rekabette fark yaratan en temel unsurlardan biri olarak goren
isletmeler, cesitli egitim, iletisim, o6zerklik ve destek uygulamalariyla ¢alisanlarin is
stireclerine aktif katilimin1 desteklemektedirler (Atli, 2013: 229). Katilimci liderligin
temelinde olan diislince c¢alisanlarin, kendilerini gelistirmesi amaciyla 6n ayak
olduklar1 stratejiler, amacglar ve ¢oziimler icin istekli bir sekilde sorumluluk
almalaridir. Elestiren kisiler, goriis birligi saglamanin uzun zaman alabilecegini ancak
bireylerin hepsinin orgiitiin ¢ikarlari i¢in baglilik gostermeleri halinde bu yaklagimin

ise yarayabilecegini savunmuslardir (Dogan ve Topayan, 2016: 130).
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2.2.2. Katithmei Liderin Ozellikleri

Katilimer liderlikte iletisim kanallar1 daima aciktir. Ihtiya¢ duyuldugunda
kisiler liderlerine kolayca ulasabilmektedirler. Liderin amaci, ¢alisanlarin katilimi ile
belirlenen siireclerde calisanlarin ne yapmasi gerektigini ve sorumluluklarinin
farkinda olmasi konusunda pozitif katk1 saglamaktir. Boylece ¢alisanlarin grup olarak
hareket etmesini kolaylastirmis ve tesvik etmis olmaktadir. Bireyler karar alma
asamasinda aktif rol aldiklar1 i¢in hedeflenen amaca ulasma konusunda istekli
calismalar1 ve motive olmalari miimkiin olacaktir. Katilimci liderlik tarzini
benimseyen bir liderin; ekip ¢alismasi, ¢atisma yonetimi ve etkileme giicii gibi
duygusal zeka getiren yeteneklere ihtiyaci vardir. Iyi bir dinleyici olmali, giicii,
zamani ve diger kaynaklar1 paylasarak isbirligi icinde calismaya, hazir ve istekli
olmalidir. Catigmay1 grup {lyelerinin ortak ¢ikarlar1 dogrultusunda ve herkesin
cikarlarim1 gozeterek ¢ozebilmelidir. Farkli hedefleri, yontemleri ve degerleri olan
kisilerle uyum saglama ve degisimi yonetebilme becerileri olmalidir (Ozkaynar, 2017:

16).

Katilimei liderin sergiledigi temel davraniglar sunlardir (Akgakaya, 2010: 60):

e (alisanlar, gorevlerini ortak giicleri ile gerceklestirmek isterler ve
liderler bu durumu desteklerler,

e (alisanlarin ortak islerine uygun ortami olusturmalarini saglarlar,

e Zorluklar ¢alisanlari ile birlikte asarlar,

e (Calisanlartyla saglam bir haberlesme ortami1 olusturarak onlari
bilgilendirir ve katilimlarini saglarlar,

e C(Calisanlarin yeteneklerini gelistirmek amacli ortak calisma ortami
olustururlar,

e Kisileri d&diillendirmek yerine, basariyr gruba mal edip gruplar
odiillendirirler,

e Grup basarilarini ¢alisanlariyla paylasirlar.
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2.2.2.1. Degisimi Yonetmek

Degisim, herhangi bir seyi bir seviyeden baska bir seviyeye getirmek seklinde
tanimlanir. Bireylerin, objelerin yerlerini degistirmekten kisisel bilgi, yetenek ve
benzeri seylerin var olan durumundan farkli bir konuma getirilmesine kadar olan
degisimi ifade etmektedir. Organizasyonlardaki degisim ise organizasyon faaliyetleri
ile ilgili konularda var olan durumdan farkli bir konuma gelme anlamini tasir (Cetin,
2008: 109). Degisimin amaci; gelecege hazirlikli olma, ¢aliganlar arasinda giiven ve
bireyler aras1 destegi gelistirme, sorunlara ¢oziim saglama, iletisimi kuvvetlendirme
ve sinerji olusturma gibi amaglari vardir. Organizasyonlarin degisimi segme nedenleri
kosullara gore degismektedir. Ancak temel amaci; isletmenin siirekliligini saglamak,
kar elde etmek, etkinligi artirmak ve bliyiimek olarak sayilabilir (Cetin, 2006: 118).

Degisim yonetimi ise, liderlerin isletmelerde gerceklestirmeyi hedefledigi
stratejilerin, politikalarin ve siireglerin izleyiciler agisindan dogru algilanmasi ve
uygulanmasi i¢in, bunlar arasindaki etkilesimi dengeleme sanati olarak tanimlanabilir
(Cetin, 2006: 129).

Organizasyonlarin degisim yonetimini etkin bir sekilde uygulayabilmeleri su
konulara baglidir (Cetin, 2006: 130):

e  Miisteri taleplerini takip etmek ve 6nceden tahminde bulunabilmek,

e Rekabet kosullarin takip etmek,

e Teknolojiyi takip etmek ve bilgiyi zamaninda kullanmak,

e Katilimci yonetim ve esneklik niteliklerini gelistirerek organizasyonu
yiikseltmek,

e Performans degerlemede ddiillendirmeyi artirmak,

e Projeler iizerinde ¢aligma yontemleri gelistirerek, var olan potansiyeli
hedeflere yonlendirmek,

e Patent, kullanim hakki gibi yenilik yaratacak yatirimlarda bulunmak.

Liderler organizasyonlarda, gelisen ¢evre kosullarina gore gerekli degisimlerin
saglanmasinda temel sorumluluk sahibidirler. Liderler yalnizca degisim igin gerekli
tepkiyi vermekle yetinmez, degisimin uygulanmasi gerektigi zamani Ongoriir,
O0grenmeye miisait bir Orglit kiltiri olusturur ve izleyenlerini degisime ayak

uyduracak sekilde hazirlar. Degisimi benimsemis bir Orgiit yapisina sahip olmak adina

40



liderler, izleyicileri kararlara katilim igin cesaretlendirmeli, gelecek zaman ile alakali
ongoriilerini onlara da anlatmali, orgiit i¢i haberlesme saglanmali, degisimi saglamak
adina calisanlardan beklenenler acik bir sekilde belirtilmelidir. Belirsizlik ve hizli
degisim durumlarinda c¢alisanlar endise duyabilir ve liderler bu durumlarda
calisanlarinda giiven duygusu olusturmaya 6zen gostermelidirler. Zorunlu degisim
durumlarinda liderler elestirileri net bir sekilde cevaplamali, ¢alisanlarin birbirini
anlamasin1 ve destek olmasini tesvik etmeli ve saglikli iletisim ortamini muhafaza
etmelidirler (Akgakaya, 2010: 48). Liderler, calisanlarin kendilerine giiven duymalari
neticesinde, organizasyonun degisimi gerceklestirmesi konusunda karsisina ¢ikacak
sorunlarin ¢oziilmesini saglayacak yeni ve yaratici fikirlerin olusmasina zemin
hazirlar. Lider isletmeye degisimin hakim olacagi bir kiiltiir meydana getirmesi ve
calisanlarin da bunu benimsetmesi neticesinde izleyicilerin degisimin iistesinden
gelebilecek donanima ve giivene sahip olmasini kolaylastirir. Bu da kendine giivenen,
sorunlara ¢oziim tretebilen, inisiyatif alan bir ekibin olugmasini saglar (Akgakaya,
2010: 143-144).

Yonetime katilmanin bircok avantajlar1 vardir,  bunlardan birisi de
degisikliklerin  kolayca benimsenmesini  saglamasidir. YoOnetime katilma,
degisikliklerin meydana getirdigi catisma, tepki direnme gibi olumsuzluklar1 yok

ettigi gibi degisikligin benimsenmesine de katkida bulunur (Isigigok, 2018: 90).

2.2.2.2. insan Kaynaklarim Gelistirmek

Isletmelerde liderlerin miihim gorevlerinden birisi, organizasyonun rekabet
edilebilirligini etkileyen kalemlerden birisi olan insan kaynaklarinin teminin ve
gelisimini saglamaktir. Liderler bireyleri onemli iretim faktorii olarak géz Oniinde
tutmali ve bu diisiince ile davranarak insan kaynaginin en iyi degerlendirilmesi
konusunda yatirnmdan kaginmamalidir (Akgakaya, 2010: 45). Insan kaynagini etkin
yapan ve degisimi gerceklestiren liderlerin sergiledikleri liderlik tarzidir. Insana deger
veren benimseyen lider calisanlar1 dolayisiyla da organizasyonu amaglarina
ulastirmada basarili olmaktadir (Akgakaya, 2010: 141). Lider, izleyicilerin
becerilerini gelistirerek onlar1 giiclendirmeli ve kararlara katilmalarini, kendilerini
onemli hissetmelerini saglamalidir (Akcakaya, 2010: 21). Yonetime katilmaya
elverigli bir ortam, g¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmelerine yardimci olmaktadir.

Calisanlar katilimci liderin sagladigi olanaklar sayesinde diisiincelerini gerceklestirme
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imkanima kavusurken, yoneticilik kabiliyetleri ve yaraticiliklar1 da gelisebilmektedir
(Akgakaya, 2010: 60).

Katilimei liderligin organizasyonlara sagladigi en 6nemli katkilardan biri de
caligsanlarin gelisimine sagladigi destektir. Yonetime katilma kimi zaman isletmeler
acisindan egitimsel bir ara¢ olarak goriiliir. Katilimci liderlik karsilikli - goriis
aligverigsini  kapsadiglr i¢in izleyicilerin degisik konularda bilgi edinmelerini
saglamakla kalmayip, ayn1 zamanda gelecegin yonetici adaylarinin yetistirilmesine de

katki saglar (Isigigok, 2018: 92).

2.2.2.3. Calisanlar1 Motive Etmek

Calisan motivasyonu ve liderlik ayrilmaz bir biitiinliige sahiptir. Liderin sahip
oldugu nitelikler (sosyal zeka veya duygusal zeka), uyguladig: liderlik tarzi (serbest
birakict veya katilimci gibi), ve giic kaynaklar1 (6diillendirme veya uzmanlik giicii
gibi) calisan motivasyonu tizerinde biiyiik etkiye sahiptir (Akcakaya, 2010: 350).
Katilimer liderlik, bir iistiin astlariyla paylastig1 karar verme yetkisi ya da ortak karar
verme sekli olarak ifade edilmektedir. Bir orgiit igerisinde liderin katilimci karar
verme yetkisini kullanmasi1 fakli yararlar saglamaktadir. Bu durum isgdrenlerin
motivasyon ve memnuniyet seviyelerinin artirilmasinin yaninda, is yasaminda da
calisanlarin  kabiliyetlerinin  gelistirilmesine  imkan tanindigi  bir  durumu
tanimlamaktadir (Telli ve Unsar, 2012: 136).

Lider izleyicilerin kendilerini ilgilendiren ve yetenekli olduklari alanlarda
kararlara katilmalarini tesvik ederek, onlarin kabiliyetlerine giivendigini ¢alisanlarina
hissettirmis olur. Goriislerinin 6nemsendigini géren ¢alisan gergek bir doyum elde
eder ve motive olur (Akcakaya, 2010: 342). Katilimci liderlik ¢alisanlarin kisisel
olgunlagmasina katkida bulunur. Bu kisisel olgunlagma da ¢alisana psikolojik olarak
pozitif yonde etki edeceginden, is tatmini ve memnuniyeti artacaktir. Bu sayede de
isgorenlerin islerinden ve calisma ortamindan duyacaklart memnuniyet ve doyumda
da artig gozlenecektir. Tlim bunlar da motivasyonlarinin artmasina neden olacaktir
(Isigicok, 2018: 95).

Lider tarafindan sergilenen katilimci yonetim anlayisi ¢alisanlarda igsel bir
motivasyon olusturmakta ve g¢alisanlara ilgi gosterildigi ve giiven duyuldugu duygusu
verilmektedir (Bitmis vd., 2015: 10).
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2.2.2.4. Cahsanlan Gii¢lendirmek

Personel giiglendirme izleyicinin serbestge ve tek basina diisiinmesini, karar
almasini, kararlar1 hayata gecgirmesini saglayan ortami olusturma; bunlar
uygulayabilecek sorumlulugu, otoriteyi ve esnekligi ¢alisana verme siireci olarak
ifade edilebilir (Cakirer, 2006: 338). Personel gii¢clendirme, c¢alisanlara kulak
verilmesi, onlarin dinlenmesi olayidir. Liderler, isletmedeki sorunlar1 ¢6zmeden once,
miisteri ve c¢alisanlarmin fikirlerini almalidir. Giiglendirmenin basarili bir sekilde
gergeklesmesi i¢in liderler ve calisanlarin isbirligi yaparak hareket etmesi
gerekmektedir (Dogan, 2006: 42).

Personelin giiclendirilmesindeki en biiyiik etki sahibi liderlerin davranig ve
yonetim tarzidir. Personelin giiclendirildigi bir organizasyonda liderler, patron gibi
davranmazlar. Isin en iyi sekilde yapilmasma mani olan her tiirlii piiriizii ortadan
kaldirmaya c¢alisirlar. Lider izleyicilerine bilmeye haklar1 oldugu her tiirlii bilgiyi
tedarik ederek onlarin yaptiklart igin tamami hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglarlar
(Dogan, 2006: 40). Organizasyonun basik bir yapida olmasi ve is tanimlarinin, isleyis
prosediirlerinin  katilimciga imkan taniyacak yapida olmast giliclendirmeyi
kuvvetlendirir (Kogel, 2010: 412).

Calisanlara isletme kararlarina katilma, aldigi kararlar1 hayata gegirebilme ve
oneride bulunma firsati ve diisiincelerini kaygi duymadan soyleyebilme imkam
verilmelidir (Dogan, 2006: 43). Katilimc1 ve bilgi paylasict lider gili¢lendirmeyi
hizlandirir. Hata yapma korkusunu ¢alisanlarindan uzak tutan, karar verip bu karari
uygulama konusunda cesaretlendiren ve motivasyon yaratan lider personeli
gliclendirebilir (Kogel, 2010: 413).

2.2.3. Katihmc1 Yonetim Teknikleri

2.2.3.1. Dolayh Katihm Teknikleri

Ozellikle Avrupa iilkelerinde yaygm bir sekilde uygulanan dolayl katilim,
yonetime katilmanin direkt olmadigi, calisanlarin kendisinin sectigi ya da sendikalarin

belirledigi temsilciler araciligi ile gergeklesen yonetime katilma uygulamalarinin

ismidir (Isigigok, 2018: 110).
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Dolayli katilm belirli 6zelliklere gore tiirlere ayrilir. Dolayli katilimin

yonetim ve denetim kurumlarinda iscilerin temsili, is konseyleri, uzman kurullar ve

is¢i temsilcilikleri olmak tizere dort farkl: tiiri vardir (Isigigok, 2018: 111). Bunlar:

Yonetim ve denetim kurallarinda is¢ilerin temsili: Temel amaci
organizasyonlarin karar alma mekanizmalarint demokratiklestirmektir.
Temsilciler is¢ilerin istihdam ettikleri c¢alisanlardan olabilecegi gibi,
calisanlar1 temsil eden orgiitlerin (sendikalarin) temsilcileri de olabilir.
En oOnemli o6zelligi bu mekanizmanin yonetimin tek tarafli bir
uygulamasi olmamasi, bu tip uygulamalarin yasal diizenlemelerle ve
toplu is sozlesmeleriyle diizenlenmesidir (Is18igok, 2018: 112).

Is konseyleri: Temel islevi, genellikle is yerinin giinliik isleyisi ile ilgili
olarak bilgi verme ve danigmadir. Bir¢ok iilkede yasal diizenlemeler ile
kurulan is konseyleri, is¢i ve isveren iist Orgiitleri arasinda imzalanan
anlagmalar ve isyeri ve iskolu diizeyinde yapilan soézlesmelerle
kurulabilmektedir (Isigicok, 2018: 115).

Uzman kurullar: Uzmanlik komitelerine en 6nemli 6rnek, iilkemizde
yasal olarak kurulmasi zorunlu olan is saghigi ve is giivenligi
kuruludur. Yonetime katilma siirecini zenginlestiren mekanizmalar
olarak algilanan bu kurullara taraflarin rizasi ve {liyelerini taraflarin
belirlemesi ile organizasyonlarin i¢inden ya da disindan alanlarinda
uzmanlagmis kisiler de katilabilmektedirler (Is1gicok, 2018: 119).

Isci temsilcilikleri: Is konseylerinin olmadigi iilkelerde, is
konseylerinin gorevlerini yapmak ve isyeri diizeyinde ¢ikarlar1 temsil

etmek tizere olusturulmus mekanizmalardir (Isigigok, 2018: 119).

2.2.3.2. Dogrudan Katilm Teknikleri

Dogrudan katilim ¢alisanlarin karar mekanizmasina bireysel katilimini ifade

eder. 1970’lerin sonu ile 1980’lerin basinda kalite ¢gemberleri ve ¢alisma yasaminin

kalitesi yaklasimi ile baglamis olan c¢alisan katilimi1 uygulamalari; 1980°1ler ve 1990’1

yillar boyunca da toplam kalite yonetimi, siirekli kalite gelistirme, takim ¢aligmasi ve

benzeri uygulamalar seklinde giderek yayginlasmistir (Is1igigok, 2018: 122).
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2.2.3.2.1. Kalite Cemberleri

Calisanlarin kendi gorevleri ile alakali konularda cesitli problemleri tespit
etmek, incelemek ve ¢oziimler sunmak amaciyla gelistirilen kalite gemberleri, ¢alisan
katilimii saglamanin bir yoludur (Erbil, Keskin ve Zehir, 2003: 48). Kalite
¢emberlerinin baslica iki maksadi vardir: bunlardan ilki yonetimin katilimci olmasinin
saglanmast; ikincisi de, izleyicilerin ihtiyaglarinin karsilanmasidir (Bayazit, 2014:
97-98). Kalite gemberleri, olabildigince az bir maliyetle, yiiksek morali, yiiksek
kaliteyi ve yiiksek verimi elde etmenin ve saglamanin en mantikli yontemi olarak
goriilmektedir (Yenigeri, 2009: 63).

Kalite ¢emberleri, aynt bolimde ¢alisan kisiler arasinda kurulmaktadir
(Cakirer, 2006: 302). Kalite ¢emberleri goniilliilik ilkesine dayalidir. Cemberlere
dahil olup olmamak bireylerin kendi elindedir. Cembere dahil olmak kadar, ayrilmak
da kisinin istegine baglidir. Cemberler genel olarak haftada bir kez toplanmaktadirlar.
Toplantida islenecek mevzular ¢alisanlar tarafindan belirlenmektedir. Belirlenen bu
konular degerlendirilmekte, problemlerle alakali ¢oziimler gelistirilmektedir.
Cemberde gorev alacak calisanlar, siki bir egitime tabi tutulmaktadirlar. Kalite
cemberleri kiiciik isletmelerde genel itibariyle 4-6, orta Olgekli isletmelerde 6-10,
biiyiik 6lgekli isletmelerde ise 8-12 kisiden meydana gelmektedir (Bayazit, 2014: 97).
Uye sayisinin az olmasinin  sebebi bireylerin  diisiincelerini rahat¢a ifade
edebilmesidir. Bu sayede daha faydali olunacagi diisliniilmektedir (Cakirer, 2006:
303).

Calisanlarin  kabiliyetlerinin 6rgiit hedefleri yoniinde kullanilmasi, kalite
cemberleriyle miimkiin olmaktadir. Kalite ¢emberleri, ¢alisanlarin yaratici diisiincest,
beyin kapasitesi gibi Ozellikleriyle {retim asamasinin bir pargast olarak
algilanmalarin1 saglanmaktadir. Bu sayede ¢alisanlarin fikirleri de degerlendirilmekte
ve problemlere en iyi ¢oziim yollar1 bulunmaktadir. Kalite ¢emberlerinde ¢alisanlar
orglit i¢in karar verilmesi gerektiginde fikirlerine danisilacag i¢in kendilerini degerli
hissedeceklerdir (Akdag, 2005: 165).

Kalite ¢cemberleri genel olarak bes grup elemandan meydana gelir (Dinger,
2013: 190):

e Yiiriitme komitesi: “Bu komitenin tiyeleri orgiitiin ana bdliimlerinin ve

sendikanin temsilcileridir”.
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e Grup faaliyetlerini koordine eden rehber: “Rehber orgiit i¢indeki grup
caligmalarinin koordinasyonundan sorumlu olan kisidir”.

e Grup lideri: “Ilgili boliimiin yoneticisi lider olarak segilir ancak belirli
donemlerde tiyeler liderlik yapabilir”.

e Grup tyeleri: “Kalite gruplarinin en 6nemli 6gesidir. Grup iiyeligi
istege baghdir ve katilmak isteyen herkese agiktir”.

e Tepe yonetimi: “Tepe yoOneticileri yiiriitme komitesinde iiye olabilirler

ancak genellikle genel miidiire oy hakki taninmaz”.

Kalite ¢emberlerinin isleyis siirecine bakildiginda; oncelikle ¢alisanlar tiirli
problem ¢6zme tekniklerinin 6gretildigi bir egitimden gegirilmektedir. Sonrasinda
grup, ¢6zmek istedigi problemi kendi basina segmekte ve problemle alakali veriler
toplanip analiz edilmektedir. Probleme sebep olan en 6nemli neden tespit edildikten
sonra, bu nedeni etkisiz hale getirecek ¢oziim onerileri iiretilmektedir. Onerilere
iligkin arastirmalar ve incelemeler yapildiktan sonra, uygun bulunursa ¢6ziim iist
yonetime sunulmaktadir. Eger ¢ozliim yonetim tarafindan kabul edilirse uygulamaya
gecilmektedir (Bayazit, 2014: 99-100). Problem c¢o6ziimlendiginde ¢emberin gorevi
bitmektedir. Fakat yeni bir problem ile alakali g¢emberlerin tekrar toplanip
toplanmayacagi karar1 ¢gembere aittir. Eger yeni bir problemi ortadan kaldirmak igin
toplanma karar1 alinirsa, gember tekrar ayni isleyis slirecinde gorevine baslamaktadir
(Bayazit, 2014: 101).

Kalite gemberlerinin iki tiirlii yarar1 vardir. Birincisi; sosyal diizeyle alakalidir.
Cemberler bireye diisiincelerini ifade edebilme ve kendi goreviyle alakali problemleri
bizzat ¢ozme olanag saglayarak calisanin isletme hayatina aktif olarak katilmasin
kolaylastirir. ikincisi; ekonomik diizey ile alakalidir. Cemberler is yerindeki biitiin
beyinleri faal hale getirmeye imkan saglayarak verimin da artmasini kolaylastirirlar.
Bu sayede kalitesizligin engellenmesine katkida bulunurlar (Simsek ve Celik, 2011a:
351). Bir isletmedeki kalite, verimlilik, maliyet gibi problemlere izleyicilerin
¢coziimler bulmak maksadiyla toplandiklart ve tamamiyla goniilliilik ilkesine dayali
olarak olusturulan kalite ¢emberleri c¢alisanlarin pek cok ihtiyacin1 karsilayarak
toplam kalite yonetiminin en 6nemli unsurunu yerine getirmektedir (Bayazit, 2014:

104).
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2.2.3.2.2. Takim Calismasi

Takim, birlikte ve uyum iginde ¢alisan, birbirine destek olan ve yeteneklerini
orgiitsel amaglar dogrultusunda kullanan calisanlardan meydana gelen topluluktur.
Liderin amagladig1 vizyonu gergeklestirmesinin yolu, is i¢in uygun o6zelliklere sahip
calisanlardan meydana gelen bir takim olusturmaktan gegmektedir. Takimda degisik
kabiliyetlere, degisik diislinme giiciine sahip kisilerin olmasi, takimi daha nitelikli
yapacak ve takim {iyelerinin uyum ig¢inde caligmasi isletmeye sinerjik bir gii¢
kazandiracaktir (Akgakaya, 2010: 46). Takim: “yiiksek kalitede sonuglar iireten,
birbirlerine baglhh calisan, yardimlasan ve ortak bir hedefe adanmis insan
toplulugudur”. Takim lideri c¢alisanlarina kendi kararlarin1 alabilmesi igin
cesaretlendirir, kabiliyetlerine ve tecriibelerine giivendiklerini hissettirler (Akyar,
2011a: 282-283). Takim calismasi, izleyicilerin ve liderin is siireglerini ve
yontemlerini devamli sekilde gelistirmek ve orgiitsel faaliyet ve amaglari tespit etmek
amaciyla birlikte ¢alismalar1 olarak ifade edilebilir. Takim ¢aligsmasi, takimin beraber
caligma siiregleri lizerine yogunlastigi, ¢alisanlarin katilimlarinin cesaretlendirildigi
bir ortam meydana getirmek adina gosterilen cabadir (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004:
424).

Takim ¢alismasinin hedefi tiretim siirecindeki her ¢alisanin isi hem diisiinmesi
hem de uygulamasidir. Tiim galisanlar takim halinde {iretimin ve kalitenin nasil daha
iyi seviyeye cikarilabilecegi ile alakali diisinmeli ve uygulama caligmalarma dahil
olmalidir (Giilsen, 2012: 114). Orgiitlerde takim calismasina duyulan gereksinim
izleyicilerin diisiinme, planlama, karar alma siirecine katilma ve izleyicilerin bagimsiz
calisgma arzularimin bir neticesidir. Takimlarla yonetimden anlagilan karar alma
yetkisinin ve sorumlulugunun takima verilmesidir. Organizasyonlarda takim ¢alismasi
insan kaynaklarimin Onemine isaret eden bir ¢alisma anlayisina dayanmaktadir.
Calisanin takimlar igerisinde yer almalar1 sayesinde orgiitiin diger boliimiiyle alakali
degisik alanlarda bilgi edinmeleri saglanmaktadir (Ince vd., 2004: 425). Bdylece bir
calisan bagka bir kisinin de isini yapacak kadar konuya hakim olur. Bu o6zellik
sayesinde miisteri hizmeti biiyiik esneklikle sunulabilir ve degisen miisteri isteklerine
daha kolay cevap verilebilir (Cetin, 2008: 104).

Takim c¢alismasinda izleyiciler ortak karar verdikleri gibi ortak sorumluluk
anlayisiyla  caligmalarint  siirdlirmektedirler.  Takimlar  orgiitsel — gorevleri

gerceklestirmede faal olarak hep birlikte c¢alisma sorumlulugunu hisseden, bunu
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benimseyen iiyelerden meydana gelmektedir (Ince vd., 2004: 428). Sorumluluk bir
kisinin istiinde degil bir takimin omuzlarinda esit dagilir buda calisanin duydugu
stresi ve endiseyi azaltict bir faktordiir (Cetin, 2008: 102-103). Takim olusturmanin
diger yararlar1 sunlardir (Akgakaya, 2010: 46):

e (Calisanlarin motivasyonu ve tatmin artar,

e Hizmet kalitesinde yiikselis meydana gelir,

e Degisik fikirlerin ortaya atilmasini firsat tanir,

e  Orgiit yapisiin esnek olmasini saglar,

e Isten ayrilmalarin azalmasini saglar.

2.2.3.2.3. Toplam Kalite Yonetimi

Kalite, kisa tanimiyla yapilan islerin kesintiye ugramadan iyilestirilmesidir.
Toplam kalite yonetimi ise, her seviyedeki ¢alisanin basarisinin artirilmasina yonelik
herkesi kapsayan diizenli ve sistemli ¢alismadir (Akgakaya, 2010: 282). Toplam kalite
yonetimi uzun vadede miisterinin sadakatini saglamayi ve ¢alisanlar1 ve toplum igin
istiin deger iiretmeyi amaglayan, kalite diizeyine yogunlagmis, tiim izleyicilerin
katilimina dayanan bir 6rgiit yonetim modelidir (Akdag, 2005: 160). Toplam kalite
yonetimi en diisiik maliyetle en yiiksek kalitede iiriin ve hizmet iiretme big¢imidir
(Yatkin, 2007: 134).

Toplam kalite yonetimi dar anlamda “mal ve hizmet kalitesini” genis anlamda
“Orgiit kalitesini” devamli sekilde iyilestirmek icin gereken tiim cabalar1 ifade
etmektedir. “Toplam Kalite Yonetimi” denmesinin sebebi “tim” alanlarda kalite
gelistirilmesinin hedeflenmesidir (Yatkin, 2007: 134). Toplam kelimesi ile bir
tiretimin, tedarik¢iden baslayarak, isletme iginde tretilmesi siiregleri ve miisterinin
eline ulasmasina kadar miisteri, tedarik¢i ve calisanlarin olusturdugu tiim insanlar ile
orgiitsel tiim islevleri kapsadigi ifade edilmektedir. Bu bakimdan {iriin, hizmet, siire¢
ve islevlerin tiim calisanlarin sorumlulugu altinda ve miisteri beklentilerine uygun
olarak iiriinlerin tasarlanmasi, gelistirilmesi, tiretilmesi ve misterilere ulastirilmasina
kadar izlenen sistematik bir yaklagimi ifade etmektedir (Erkilig, 2007: 52).

Toplam kalite yoOnetiminin ilk olarak 1950’lerde Deming tarafindan
gelistirildigi kabul edilir (Giilsen, 2012: 113). Toplam kalite yonetiminin felsefesinin

gelismesinde emegi gegen Deming’in 14 temel ilkesinden biri de “Boliimler arasinda
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engelleri yikin. Orgiitiin tiim birimleri, yoneticiler ve personel program gelistirme ve
arastirmalarda birlikte bir ekip olarak g¢alismalidir” seklindedir (Akgakaya, 2010:
308). Bu ilke de “toplam kalite yonetimi tiim ¢alisanlar1 yapilanlara dahil eden
katilimct bir tekniktir” tanimlamasini destekler niteliktedir (Cakirer, 2006: 305). TKY
anlayisinin temelinde calisanlarin giiglendirilmesi, katilimi bulunmaktadir (Erbil vd.,
2003: 46). Bir orgiitte basarili bir iirlin veya hizmet {iretimi gerceklestirmek
arzulaniyorsa en st seviyedeki calisandan en alt seviyedeki ¢alisana kadar herkesin
katilimi1 saglanmalidir (Erbil vd., 2003: 48).

Toplam kalite yonetimi stirekli gelismeyi ve iyilesmeyi gerektiren bir
felsefedir. Bu durum mevcut Orgiit kiiltiiriiniin, kalite kiiltiirline doniistiiriilmesini
gerektirir. Toplam kalite yOnetiminin etkin olmasi i¢in lider ekip c¢aligmasina
inanmali, karar almadan evvel calisanlara danigsmali, calisanlar1 suglamadan Once

stiregleri analiz etmeli, risk alma yaklasimini gelistirerek yaraticiligi desteklemelidir

(Akgakaya, 2010: 282).

2.2.3.2.4. Amaclara Gore Yonetim

Amaclara gore yonetim bir isletmede tepe yonetimi ve calisanlarin hedeflerini
beraber saptadiklari, sorumluluk alanlarmi ve elde edecekleri neticeleri beraber
kararlagtirdiklar1 ve belirli zamanlarda bu hedefler ve neticelerin gergeklesip,
gerceklesmeyecegini beraber degerlendirdikleri bir siiregtir (Simsek ve Celik, 2011a:
255).

Amaglara gore yonetim ifadesi bir yonetim kavrami olarak 1954 yilinda Peter F.
Drucker tarafindan kullanilmistir. Peter F. Drucker amacglara goére yonetimden
bahsederken “Orgiit faaliyetlerinin yiiriitiilmesi ve onlardan iyi sonuglar almmasi
isteniyorsa, tim gorevlerin saptanmis amaglara dogru yonlendirilmesi zorunludur. Bu
bir orgiitte otomatik olarak saglanamaz ancak orgiit amaglar1 1s18inda yoneticilerin
kendi birimleri ile ilgili iistlerinin kendilerinden ne istedigini bilmeleri ve ulastiklar
sonuglara gore degerlendirmeleri halinde miimkiin olabilir. Bu ydnde bir yonetim
sistemi benimsenmemesi durumunda liderlerin g¢abalari bosa harcanacak ve grup
caligmas1 yerine catigmalarin, siirtiisgmelerin ve kiskangliklarin yasandigi bir Orgiit
ortam1 hakim olur” demistir (Taskiran, 1992: 368).

Amaglara gore yonetim; “planlama, kararlara katilma, personel degerleme,

yonetici gelistirme, motivasyon ve ddiillendirme” gibi pek cok konuyu igermektedir
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(Simsek ve Celik, 2011a: 255). Amaglara gore yonetim, amaglarin belirlenmesinde
personelin katilimini sagladigi i¢in bir “planlama teknigi”, calisanlara bir yonelim
kazandirdigi ve nesnel geri bildirim sagladigi icin “giidiileme teknigi”, lider ve
isgorenlerin  beraber  belirledikleri  hedefler {izerindeki gelismeyi beraber
degerlendirdikleri i¢in bir “basar1 degerlendirme teknigi” olarak kullanilabilmektedir
(Dikmen ve Ozpeynirci, 2010: 80-81). Amaclara gdre yonetimin en dnemli 6zelligi
yonetime katilmaya imkan vermesidir (Yenigeri, 2009: 64).
Amaglara gore yonetim programinin uygulanmasinda izlenecek yollar su
sekilde siralanmaktadir (Helvaci, 2002: 167):
1. Personel, degerlendirme periyodu igin hedefler 6nerir.
2. Personel ve lider bu hedefleri degerlendirir, uygun gordiiklerini
degistirir ve hedefler hakkinda bir paydada bulusulur.
3. Calisan ve lider amaglar1 gerceklestirmede bir eylem plani hazirlarlar.
4. Lider, degerlendirme periyodu sirasinda enformel olarak amaca
ulagmaya cesaretlendirir.
5. Periyot sonucunda ¢aligsanlar ve lider, basarilarini degerlendirirler.

6. Siirecler tekrarlanir.

Amaglara gore yonetim, olaylarin arkasindan degil gelecegin Ongoriilerek
hareket edilmesini onerir (Tagkiran, 1992: 380). Amaglara gore yonetim uygulamasi
ti¢ prensibe dayanir (Dinger, 2013: 145):

1. Astlar kendilerinden ne beklendigini bilirse daha basarili olacaktir.

2. Calismalarin sonuglarin1 degerlendirerek astlara iletmek ve onlarin
bilgi edinmelerini saglamak basariy1 artiracaktir.

3. Astlarin ihtiyaci olan noktalarda yardim etme, amaglara ulagsma

derecesini artiracaktir.

2.2.3.2.5. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme birbirinden degisik &zelliklere sahip islerin, dikey diizeyde
ayn1 c¢alisan tarafindan yerine getirilmesini ifade eder. Calisana yeni yetki ve
sorumluluklar eklenir. (Ak¢akaya, 2010: 340). Is zenginlestirme, gorevin ¢alisanlarin
gozlinde daha anlamli hale gelmesi i¢in girisilen ¢abalardir. Bu ¢abalar, yonetim

tarafindan gerceklestirilen is planlama ve karar verme gibi yetkilerin calisanlarla
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paylasilmasini kapsar. Is zenginlestirme, isgdrenin sorumluluklarinin genisletilmesine
veya bulundugu konumdan baska yetkilere sahip olmasi i¢in baska bir konuma veya
bulundugu konumdan ayrilmayarak orgiit icerisinde farkli yetkiler edinmesine imkan
tanir. Is zenginlestirme, personele belirli sinirlar dahilinde ¢alisma hizlarini belirleme,
yaptiklar iglerin kalitesinden sorumlu olma, hatalar1 diizeltme, ¢alisma yontemlerini
se¢me gibi imkanlar tanimaktadir (Demir, 2005: 106).

Bu sekilde calisanlara kendilerini denemeleri igin imkan, yeteneklerini
kullanmalart i¢in firsat, saglam bir gelisme ve diisiinceleriyle katki saglamalari i¢in
daha cok sans verilmis olacaktir (Dinger, 2013: 151). Is zenginlestirilmesiyle;
isgorenin yapilacak bir is igin gerekli kaynaklar iizerinde kontrol sahibi olma, isin
nasil yapilacagi hakkinda Kararlar alma, kisisel gelisimini saglayacak deneyimlerini
uygulamaya gecirme ve sonucunda kendi calisma temposunu belirleme gibi
ayricaliklara sahip olacaktir (Simsek ve Celik, 2011a: 116).

Is zenginlestirme calisanlarin gorevlerini yerine getirirken isten zevk
almalarini, islerini anlamli ve Onemli gormelerini ve islerini sahiplenmelerini
saglayacaktir (Altun ve Bahgecik, 2009: 77). Calisanin karar verme, kontrol etme gibi
kabiliyetlerini kullanmasini saglayarak is tatmini ve motivasyonu artirmak hedeflenir

(Akgakaya, 2010: 342).

2.2.3.2.6. is Genisletme

Is genisletme, fazla is yiikiiniin sebep oldugu stresi yok etmek maksadiyla
calisanin tek bir is yapmasi yerine, benzer 6zelliklere sahip isleri de yapmasina imkan
tantyan bir uygulamadir. Bu yontem sayesinde calisanin isten sikilmasi engellenir ve
motivasyonu artirilmaya calisihir (Akgakaya, 2010: 340). Calisanlar kendi goreviyle
yapt benzerligine sahip diger is elemanlarim1 bir araya getirerek, yapilan isin
kapsamini artirirlar. Bu uygulama sayesinde, yorgunluk ve monotonlugu yok etmek
ve motivasyonu artirmak miimkiindiir (Dinger,2013: 151). Is genisletme is gdrenlerin
islerinde daha yaratici olmalarimi saglamak ve islerini daha cekici kilmak amaglanir
(Simsek ve Celik, 2011a: 116).

Yatay zenginlestirme olarak da isimlendirilen is genisletme, hem isin
bitirilmesi asamasinin azalmasina ve hem de teknolojik yap1 ve yerlesme diizeninde

degisikliklere sebep olmaktadir. Is genisletme sonucunda kalitenin artmasi,
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maliyetlerin diismesi, is tatmini ve ¢alisanlarda etkinligin artmasi beklenir (Demir,
2005: 107).

2.2.3.2.7. is Rotasyonu

Is rotasyonu, programlanmis bir diizende ¢alisanin yaptig1 is ile alakali diger
bazi islerde sirasiyla gorevlendirilmesi olarak ifade edilir. Bu yapida calisan, galistigi
yeri, kullandig1 alet ya da makineyi degistirmektedir (Demir, 2005: 107). Rotasyonun
yatay ve dikey olmak tizere iki ¢esidi bulunmaktadir. Dikey rotasyon “terfi ve
riitbeyle”, yatay rotasyon ise “bir plan dahilinde bir ¢alisanin farkli zamanlarda farkli
islerde ¢aligmasii” igermektedir (Ergiil, 2005: 77).

Is rotasyonu sayesinde ¢alisanlara tercih ettikleri gorevi ve ya birlikte calismak
istedigi grubu se¢me firsati taninabilir. Bu demokratik yaklasim neticesinde
yetenekleri dogrultusunda, birey kendi sectigi iste ya da grupta daha etkin bir sekilde
calisabilecek ve is arkadaslariyla uyumlu iliskiler kurabilecektir (Demir, 2005: 107).
Is rotasyonu sayesinde devamsizlik yapan bir calisanin gorevinin, baska bir calisan
tarafindan yapilmas: ya da is yiikiiniin artmasi1 durumunda ikinci bir ¢alisanin o ise
gonderilmesini basitlestirmektedir. Bu sekilde bir uygulama is monotonlugunu ve
tatminsizligi yok etmek; calisanin, isin tamamini gérerek gorevinin iiretim siirecindeki
onemini anlamasint kolaylastirmak, isgorenlerin yetistirilmesi ve gelistirilmesini

saglamak amaglarina yoneliktir (Dinger, 2013: 150).
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UCUNCU BOLUM
STRES

3.1. STRES KAVRAMI VE STRES KURAMLARI

Gliniimiizde organizasyonlarin yoneticilerinin ve liderlerinin ¢alisanlardan
beklentilerinin artmasi ve calisanlarin degisen i¢ ve dis ¢evre kosullar1 karsisinda
gorev ve gorev harici pek ¢ok sorunla bas etmek zorunda kalmalari, maruz kalinan
stres faktorlerinin, stresle bas etmenin ve stresin etkilerinin anlasilmasi ve
yonetilmesinin onemini artirmaktir (Turung ve Celik, 2010a: 186). Bu boliimde is
baglamindaki calisanlarin tizerindeki etkileri bakimindan stres kavrami agiklanmaya
calisilacaktir.

Yazinda stres kavramimin ilk defa 17’inci ylizyilda “elastiki nesne ve ona
uygulanan dis gii¢ arasindaki iliskiyi” tanmimlamak amaciyla fizik¢i Robert Hook
tarafindan kullanildig1 goriilmektedir (Aydin, 2004: 51). Hooke, kopriiler gibi fiziksel
yapilarin tizerine gelen yiikleri tagimalari i¢in nasil tasarlanmalar1 gerektigi hakkinda
caligirken, “yiik” kavramini yap1 lizerindeki agirlik, yiikiin bindigi alani “stres”,
yapidaki yiik ve stresin etkisi ile meydana gelen bozulmayi ise “gerilim” seklinde
tanimlamistir. Fizik alanindan farkli disiplinlere gegerken kullanimi farklilagsa dahi
giiniimiizde stresin, biyolojik, sosyolojik veya psikolojik sistem tizerindeki dis yiik
veya talep oldugu kabul edilmektedir (Lazarus, 1993: 2).

Baslarda fizik ve miihendislik alanlarinda kullanilan sonrasinda biyoloji,
psikoloji ve yonetim bilimlerinin de ilgi alani haline gelen stres hakkinda, sanayi
toplumlarindaki siiratli degisimlerin insan iizerinde biraktig1 etkiler dolayisiyla bir¢ok
aragtirmalar yapilmistir. Duygusal tepkilerin hastaliklara meydan verebilecek fiziksel
degismeler ile alakasmi ilk kez 1914 yilinda Walter Cannon arastirma geregi
duymustur. Cannon stresi “istenmeyen cevresel etkenlerden dolay1 bozulan fizyolojik
ic dengeyi yeniden kazanmak i¢in gerekli olan fizyolojik uyaranlardir” olarak
tanimlamigtir (Aydin, 2004: 51).

Biyolog Walter Canon ve Endokrinolog Hans Selye’den sonra, stres mefhumu
arttk psikoloji biliminde de kullanilmaya baslanmis ve 1944 senesinde ilk defa
Psikoloji Ozetlerinde yerini almistir. 1950’lerden itibaren de psikoloji alaninda ¢ok

yogun bir sekilde arastirilan konulardan biri halini almistir (Akman, 2004: 42).
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Selye’ye gore stres, gercekte bedendeki yipranma miktaridir. Stres bize,
viicudumuza hasar verme fikri veya anksiyete, diis kirikligi, bitkinlik gibi kotii zihni
stiregleri ¢agristirir. Bu tanim stresin yalnizca viicudumuzda hasar birakan bir durum
oldugunu ifade etmektedir (Akman, 2004: 41). Selye’nin 1976 senesinde yapmis
oldugu ve gilinlimiizdeki tanimina en yakin olan “viicudun herhangi bir dis talebe
verdigi 6zel olmayan tepki” seklinde tarif edilen stres, yine Selye tarafindan “bir
kisinin duygularinda diislince siire¢lerinde veya fiziki sartlarinda, kisinin ¢evresi ile
bas edebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumu” seklinde tarif edilmektedir.
Lazarus(1985) stresi “kisiden kaynaklanan bireysel dayanma giiciinii asan, bireye gore
kendisini tehdit eden iligkilerin toplam1” seklinde ifade etmektedir (Turung ve Celik,
2010a: 186).

Ulusal yazinda stres konusunun incelendigi arastirmalarda stres kavraminin
aciklanmasina  yonelik olarak asagida siralanan tanimlamalarin = verildigi
goriilmektedir;

Stres, kisilerin fizyolojik ve psikolojik biinyeleri iizerinde etkili olan,
insanlarin tutumlarini, ¢alisma verimlerini ve diger bireylerle iletisimlerini koti
etkileyen, psikolojik bir durumdur (Tutar, 2004: 190).

Stres, kisi tistiinde hususi fiziksel veya ruhsal istekler olusturan herhangi bir
dis faaliyet, durum ya da hadise neticesinde gergeklesen ve kisisel ozellikler ya da
ruhsal siireglerle meydana gelen uyum tepkisidir (Biite, 2011: 180).

Stres, talepler ve kaynaklar arasindaki dengesizlik neticesinde meydana gelen
bir durumdur (Kaya ve Kaya, 2007: 43).

Stres, i¢ ve dis ¢evreden meydana gelen faktorlerin, kisi agisindan tehdit
unsuru olarak algilanmasi sonucunda fizyolojik ve ruhsal boyutlarda meydana gelen
cokea uyarilma durumudur (Aydin, 2010: 3).

Stres, bireyin dahil oldugu ortam ve calisma sartlarinin, kisiyi etkilemesi
neticesinde, bedeninde 6zel biyokimyasal salgilar meydana gelmesi, bulundugu
sartlara uyum saglamasi amaciyla ruhsal ve fiziksel olarak, eyleme gegme durumudur
(Tutar, 2004: 189).

Stres, birey ile etrafinin iletisimi neticesinde meydana gelir. Stres, kisitlama,
olanak ve taleplerle alakalidir. Stres, organizmanin tamamini etkisi altina alir ve stres
denetlenebilir bir reaksiyon degildir (Soysal, 2009: 19).

Bireylerin sagligi ve mutlugu agisindan bir tehdit unsuru, bir uyari olarak

goriilen ve yeterli bilgiye sahip olmadan yasanan durumlara gosterilen, net olmayan
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fizyolojik ve psikolojik tepkiye stres denir. Cevrenin mevcut tedirgin edici durumuna
gosterilen fiziksel ve duygusal tepkidir (Akgemci, 2001: 302).

Stres tiim durumlarda olumsuz degildir. Genel anlamda ii¢ c¢esit stres
mevcuttur. Bunlarin  birincisi normal strestir.  Normal stres bireyin  kendi
kapasitesinden faydalanmas1 igin gereklidir ve kisiye faydalidir. Ikincisi diisiik
strestir; bu durumda yaratict gerilim olusmaz bdylece insanlar kendilerini harekete
gecirecek enerjiyi kullanamazlar. Ugiinciisii ise asir1 strestir; insanlara korku ve panik
hakimdir, kendi kabiliyetlerinden tam anlamiyla faydalanamazlar (Tutar, 2004: 191-
192).

Meyer Friedman ve Rosenman’a muayeneye gelen hastalarimin oturdugu
sandalyeleri tamir etmek i¢in gelen dosemecinin, sandalyelerin ¢gogunun yalnizca 6n
taraftan yirtildigini bildirmesi tizerine, iki kalp doktoru da hastalarinin genelinin
endiseli bir yapiya sahip olduklarin1 ve otururken zor zamanlar gecirdiklerini fark
etmiglerdir. Bu gbzlemin iizerine kendi klinik uygulamalarin1 da esas alan Friedman
ve Rosenman hastalarinin iki farkli davranis tipi gosterdigi neticesini elde etmislerdir.
Aragtirmalart sonucunda farkliliklarin kisilik temelli oldugu anlasilmistir (Durna,
2005: 276-277). Bu ¢alismada stresten herkesin farkli oranda ve sekilde etkilendigi
tespit edilmistir. Bunun {izerine Friedman ve Rosenman nasil bir kisiligin strese ve
verdigi hasara miisait bir yapiya sahip oldugunu bulmaya calismislardir. Bu
arastirmalarin sonucunda ise A tipi kisilik kavrami ortaya c¢ikarilmistir. A tipi kisilige
sahip bireyler; “yogun diirtiileri olan, saldirgan, ihtirasl, rekabet¢i, yapilmas: gereken
bir¢ok isin baskisini lizerinde hisseden ve zamanina kars1 yarisan” kisilerdir. A tipi
kisilik bi¢ciminin tam zitt1 olan B tipi kisilige sahip bireylerde; “gevsek, sakin ve
zaman baskisini hissetmeyen” kisilerdir. A tipi kisilik bigimine sahip olan bireyleri
belirleyen ii¢ ana nitelik mevcuttur. Bunlar; “rekabet i¢inde basariya ulagsma gabasi,
abartilmig bir zaman darligi, saldirganlik ve diismanliktir”. Ancak diinyada higbir
birey A tipi ve ya B tipi kisilik tiiriiniin tiim niteliklerini tasimaz. Onemli olan soz
konusu davraniglarin yogunlugudur (Baltas ve Baltas, 1996: 146-147).

Literatiirde stresi agiklamak amaciyla olusturulmus pek cok stres kurami
mevcuttur (Akman, 2004: 45). Ancak bu ¢alismada birgok stres kuramina temel teskil
eden iki kuram olan biyolojik temelli Genel Uyum Sendromuna, psikolojik temelli
Bilisgsel-Transaksiyonel Kurama yer verilecektir.

Genel Uyum Sendromu: Hans Selye’ye gore strese maruz kalan birey,

birtakim asamalardan ge¢mektedir. Bu durum “Genel Uyum Sendromu” olarak
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adlandirilmakta ve ii¢ asamadan meydana gelmektedir. Bu asamalardan ilki “alarm
asamas1”, iKincisi “direnme asamasi1” ve son asama ise “tiikenme asamasidir” (Giray
ve Sahin, 2014: 9). Alarm asamasi, stresle Kkarsilasildiginda gosterilen ilk
reaksiyonlarla semptomlar1 barindiran kisimdir. Organizma, bedenin stresle miicadele
etmesi amaciyla endokrin bezlerinden hormon salgilayarak kendisini koruma altina
alir. Direnme asamasinda kisi, ilk asamaya nazaran daha rahatlamistir ve durum ile
alakali daha gergek¢i diisinmeye baslamaktadir. Biinye kaybettigi dengeyi tekrar
saglamaya ¢abalamaktadir. Basardigi halde stresin fiziksel etkileri yok olmaktadir.
Tersi bir halde kaygi, kotiimserlik, tedirginlik, isteksizlik ve ilgisizlik gibi semptomlar
kesilmez ve sonrasinda tilkenme asamasi gelir. Son asama olan tilkenmede ise kisi
artik strese karsi direnme kuvvetini kaybetmis haldedir. Bireyde bazi fiziksel ve
ruhsal hasarlar ortaya ¢ikabilir. Bu asamanin bitiminde, kiside bunalim veya farkli
saglik sorunlari ortaya ¢ikabilmektedir (Gilinday ve Keles, 2017: 682-683).

Biligsel- Transaksiyonel Kuram: Bu kurama gore gergekte mithim olan
hadiseler degil, bireyin yasananlari algilama ve yorumlama seklidir. Kurama gore
kisinin yasananlara yiikledigi anlam miihimdir. Bundan dolay1 bireyin yasananlari
algilamas1 ve olayla miicadele edebilecekse kabiliyetlerini degerlendirmesi, soz
konusu olayr “stres verici” olup olmadigin1 yorumlamasina sebep olur.
Lazarus(1993), birey bir olay1 stres verici seklinde algilamadigi miiddet¢e hicbir
olayin stres verici olmadigini o6ne stirmektedir. Lazarus(1993) bu diisiincesini
savunurken birincil ve ikincil degerlendirme asamalarina deginmektedir. Birincil
degerlendirme; “kisi olayin kendisi i¢in ne kadar 6nemli oldugunu degerlendirir ve
olayr kendisi i¢in tehdit edici, kayba neden olan ya da zarar verici bir durum olarak
yorumlayabilir”. Birey bir olay1 tehdit edici bir durum seklinde yorumlarsa, yani
“stres verici” seklinde tanimlarsa, 0 eshada ikincil degerlendirme asamasi da
baglamistir. Bu asama, bireyin stresli miicadele etme Kabiliyetlerinin ve kaynaklarinin,
durumla bas etmek i¢in yeterli gelip gelmeyeceginin zihinsel degerlendirilmesidir.
Kisi bu degerlendirme neticesinde, durumla bas edebilecegi sonucuna varmissa, Stres
tepkisi vermeyecektir; fakat olayla miicadele edemeyecegi neticesine varmissa, olay1

“stres verici” olarak degerlendirip stres tepkisi gosterecektir (Akman, 2004: 50-51).
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3.2. ORGUTSEL STRES KAYNAKLARI

Is yasaminda strese neden olan en énemli unsurlardan biri, calisma ortanmudir.
Calisma ortamlari, ¢ikar ¢atigmalarinin fazlaca oldugu yerlerdir. Calisma ortamlari
formel iligkilerle, enformal iligkilerin celigskisinin meydana geldigi ortamlardir.
Calisanlarin ~ kisiligi ile alakali olarak meydana gelen, tirlii isteklerinin
gerceklestirilememesi ya da istem dis1 vazifelerin, kisi tarafindan yerine getirilme
mecburiyeti, orgiitleri stresli ortamlar haline getirmistir (Tutar, 2004: 203).

Orgiitii, birden fazla bireyin bir arada ve birlikte calistiklari, sosyal acik bir
yapi olarak ifade etmek miimkiindiir. Calisma hayatinda belli gorevleri gerceklestiren
calisan, orgiit ortamindan kaynakli oOrgiitsel stres ile yiiz yilize kalabilmekte ve bu
durum is stresi olarak tanimlanmaktadir (Akyar, 2011b: 202-203). Is stresi personelin
calisma ortaminda karsilastigi, yorumladigi ve zorlu is beklentilerine verdigi
tepkilerden meydana gelen siireci tamimlamaktadir. Is stresi genel anlamiyla
personelin;  “devamsizlik  yapmalarina, kendilerini  islerine tam  olarak
verememelerine, kapasitelerini gosterecek performansi sergileyememelerine, yiiksek
isten ayrilma niyeti goOstermelerine ve gorevlerinden diisiik diizeyde tatmin
olmalarina” sebep olmaktadir (Sokmen ve Simsek, 2016: 610).

S. Freud, “Insanin sagligin1 koruyan iki faktor vardir. Isini sevmesi ve hayati
sevmesi” demistir. Benzer bicimde Hans Selye ise stresle miicadelenin yolunu soyle
bulmustur: “Stresten kurtulmak i¢in gorevinizi en iyi sekilde yapin” (Baltas ve Baltas,
1996: 75). Stres; asir1 ses, aydinlik, sicaklik, fazlaca veya az mesuliyet ve asir1 veya
az denetim sonucunda meydana gelir. Ancak ayni ortama maruz kalan tiim calisanlar,
aymi tepkiyi vermezler. Isi basarma istegi fazla olan bir kisiyi gorevle alakali baski
motive ederken; baska bir kiside ise isi yapmakta isteksizlik duyma gibi davranislar
sergilemesine sebep olabilir. Bu nedenle stresin olumlu olarak nitelendirildigi
durumlarda vardir. Bazi durumlarda, bilhassa c¢alisma ortamlarinda personelin
kabiliyetine ve ¢alisma giiciine destek olan bir enerji olarak ¢alisana yarari olabilir
(Akgemci, 2001: 302).

Is hayatinda stres yaratan faktdrleri, Janke su sekilde siniflandirmistir (Aksoy
ve Kutluca, 2010: 460):

1. [Isik, ses gibi dikkat dagitabilen etkenler,
2. Temel ihtiyaglarin karsilanamamasindan kaynakli gerginlik “uykuyu

alamama, yeterli beslenememe vb.”,
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3. [Isile alakali etkenler “sinav, denetlenme, sikici is ortami v.b.”,

4. Sosyal etkenler “ayrimcilik, toplumla ilgili sorunlar, kisisel sorunlar
vb.”,

5. Diger stres etkenleri “kararsizlik, gelecekle ilgili belirsizlik v.b.”.

Bu smiflandirma yapilirken is ile direkt alakali unsurlar; “is hayatindaki
mesleki gelisme, personelin orgiitteki rolii, orgiit harici sosyal iligkiler ve orgiitsel
iklim” gibi temel konulardan bazilarinin géz 6niine alindig1 goriilmektedir (Aksoy ve
Kutluca, 2010: 460).

Yates(1986), is cevresi ile alakali stres faktorlerini daha kapsamli bir sekilde
ele almistir. Yates’e gore kisinin is hayat1 ile alakali meydana gelen stres faktorleri;
“kisiler aras1 ¢atismalar, rol belirsizlikleri, sorumluluk, yogun is yiikii, mekan ve yer
sorunlari, kaynaklarin dagiliminda dengesizlikler, katilim, zaman darligi ve is
yetistirme telasi, is glivensizligi, Yetersiz veya hizli terfi” gibi etmenler miihim
orgiitsel stres faktorleridir (Aktaran Tutar, 2004: 225).

Orgiitteki stres faktorlerini F. Luthans(1992) dort gruba ayirarak aciklamstir.
Bunlar (Aktaran Ertekin, 1993: 12):

1. Orgiitsel politikalar (adaletsiz basar1 degerlemesi, iicret esitsizleri,
stirekli yer degisikligi yapilmasi)

2. Orgiitiin yapisal o6zellikleri (ydnetimin tek elde olmasi, Kararlara
katilimin olmayisi, terfi imkanimin olmayisi)

3. Fiziksel kosullar (yiiksek ses, sicak veya soguk, hava kirliligi)

4. Orgiitsel siirecler (iletisim yetersizligi, yetersiz geribildirim ve bilgi)

Bu c¢alismada, liderlik tarzindan kaynakli stres kaynaklarina ve yapilan
siniflandirmalarin ortak noktast olan iki ana orgiitsel stres kaynagma deginilmistir.
Bunlar; orgiit yapisi ve orgiit ikliminden kaynaklanan nedenler ve yapilan isin

niteliginden kaynaklanan nedenlerdir.

3.2.1. Liderlik Tarzindan Kaynaklanan Nedenler

Giliniimiizde organizasyonlardaki liderlik tarzinin personel tizerindeki etkisi
oldukea biiyiik bir 6neme sahiptir. Teknoloji ve zaman gelistik¢e organizasyonlarda
yalnizca "yoOnetici" odakli degil, ayn1 zamanda isgorene rehberlik de yapacak
"liderlere" ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisanlar1 dikkate almayan ise odakli liderlik
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tarzinda personelin moral ve motivasyonlari, is doyumu, is tatmini gibi unsurlarin az
bir seviyede olmas1 ya da olmamas1 personelin organizasyona ve lidere karsi olumsuz
diistinceye sahip olmasina sebep olmaktadir. Bu nedenle personelin gorevine ve
cevresine karsi edindigi negatif disiinceler gorevinden sogumasina, yorgunluk, is
yapmama istegi, stres ve meslek hastaliklar1 gibi problemlerin ortaya ¢ikmasina yol
acacaktir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 148).

Liderin orgiitsel iletisim sisteminin noksanligi ve ya hi¢ olmamasi, yetki ve
sorumluluk kusurlari, personelin kararlara katilim seviyesinin diisiikliigii strese yol
acabilir (Soysal, 2009: 24). insanlarin biiyiikk bir kism1 yalmzca maddi gelir elde
etmenin Otesinde, is tatmini ve anlamli sosyal iligkiler edinme istegindedirler.
Yoneticisinden takdir gormeyen, oOrgiitte bekledigi sosyal iligkileri edinemeyen
personel acisindan orgiit sikici bir hale gelecektir (Cam, 2004: 5).

Ise odakli davramslar sergileyen otokratik liderlik tarzina sahip yoneticiler
calisanlarinin fikir ve diisiincelerini 6nemsemeyen, personeli yonetim haricinde tutan,
hedeflerin, planlarin, politikalarin saptanmasinda isgorenlere soz hakki tanimayan
liderlerdir. Bu niteliklere sahip liderlerin yonettigi organizasyonlarda bir miiddet
sonra isgorenlerde is baskisinin olugsmasma bu sebeple de asir1 stres ve gerilim
yasayan personelde fiziksel problemlerin yani sira, depresif duygulanim, giivensiz,
desteksiz hissetme, umutsuzluk ve agresiflik gibi ruhsal sorunlara ve isgdrenin
kendisine, gorevine ve hayata karsi olumsuz diisiince ve davraniglar gelistirmesine
yani tiikenmislige neden olmaktadir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 148-149).
Otoriter yonetim tarzi ile olusturulan 6rgit iklimi, gerilim, korku ve endiseye meydan
verecek oOzelliktedir. Devamli olarak baski altinda ve ceza verilecegi endisesi
icerisinde gorevini yerine getiren birey, dogal olarak stres yasayacaktir (Soysal, 2009:
23-24).

Isletmelerinde katilimc1 liderlik tarzini  benimseyen liderler, calisanlar
iizerindeki baski ve gerilimi azaltti1 icin stresi azaltmada ve ya onlemede basarili
olur. Bu sebeple isletmelerde etkili bir stres yonetimi uygulanmasi igin, katilimci
liderlik tarzinin da i¢inde oldugu uygulamalar esas alinarak yiiriitiilmelidir (Ozbek,
2008: 96). Liderler, iggorenleri etkin ve verimli seklide ise kazandirabilmek i¢in gerek
isletmeyle 1ilgili gerekse calisanlarin isleriyle ilgili olsun calisanlarin goriis ve
onerilerini almali, bu sekilde onlarin karsilastiklar1 olumsuz stresin ¢Oziimiine

yardimc1 olmalidir (Ozbek, 2008: 99).
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3.2.2. Orgiit Yapis1 ve Orgiit ikliminden Kaynaklanan Nedenler

Is ortamlarinin tasariminin, insanlarin fiziksel, duygusal ve diisiinsel
ozelliklerinin dikkate alinmadan yapilmasi, orgiitleri basli basina bir stres kaynagi
haline getirmektedir (Tutar, 2004: 211). Orgiit yapisina ayak uydurmaya ugrasan
calisan, Orgiitiin diger bireylerine kendini benimsetmek maksadiyla 6zgiirliiglinden ve
kisiliginden taviz vermek zorunda kalabilmekte, bundan dolay1 da personelin stres
yagsamast ihtimalini artirmaktadir. Bu c¢alisanlardan bazi zamanlarda gorevlerinin
disinda diger c¢alisanlarin goérevlerini de yapmalari istenebilir. Kisinin kendi gorev
taniminda olmayan ve Yya diger calisanlarin sorumlulugunda olan gorevleri
gerceklestirmek zorunda olmasi ¢alisanlar igin stres kaynagi olabilmektedir.
Orgiitlerin hiyerarsik bir yapi, resmiyet ve mesafe gerektirmesi sebebiyle, soguk bir
orglit iklimi olugsmasina neden olmaktadir. Elverigli olmayan o6rgiit iklimi, personelin
is tatminini olumsuz ydnde etkileyerek, strese girmelerine sebep olabilir (Istar, 2012:
5).

Orgiit yapis1 ve orgiit ikliminden kaynaklanan nedenler siralanacak olursa:

Yonetime Katilma: Calisanin orgiit ortaminda karar verme asamasinda aktif
rol oynaylp oynamamasi stresin olusumunu etkilemektedir. Ozellikle isgorenleri
etkileyen konularla alakali olarak kisilerin diisiincelerinin alinmadigi bir ortamda
herkes strese maruz kalacaktir (Cam, 2004: 5). Orgiitsel kararlara dahil edilmeyen bir
personel, kendisini orgiitiin iyesi olarak algilamayacak ve bir gruba dahil olmanin
zevkini tadamayacaktir (Sahin, 2005: 54). Orgiitlerde “¢alisanlarin kararlara katilim
diizeyinin azlig1” stres olusumunda Onemli bir etken olarak kabul edilmektedir
(Soysal, 2009: 24).

Degerlendirme ve Terfi Mekanizmalar: Orgiitte adaletli olmayan
yontemlerle yapilan performans degerlendirmeleri, gorevlendirmeler ve terfiler,
uygunluk esasina oturmadigi igin ¢alisanlarin kendi aralarinda g¢atisma meydana
getirir bu da strese neden olmaktadir (Cam, 2004: 4).

Rol Catismasi: Ust kademenin talimatiyla, alt kademedekilerden yapilmasi
beklenenleri gergeklestirmek ara kademede olan personel i¢in ¢ogu zaman zordur.
Cogunlukla bu tiir vazifelerde bireylere verilen mesuliyetle yetkiler ayn1 degerde
degildir. Ara kademedeki personel sinirli yetkileriyle sorumluluklarini yerine
getirmek mecburiyetindedir. Bu ise ¢cogu kez alt ve orta kademeler arasinda ¢atigmaya
yol agar (Baltas ve Baltas, 1996: 88-89).
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Rollerdeki Belirsizlik: isin geregi yeterli olciide agiklanmamissa veya
calisanlar gorevini tam olarak bilmiyorsa stres ortami olusacaktir (Cam, 2004: 4).

Sorumluluk: Bagka c¢alisanlarin sorumlulugunu yiiklenmek bireylerde
gerginlige yol agan bir stres kaynagidir. Bagka g¢alisanlarin da mesleki gelisiminin
sorumlulugu bir ¢alisana verilmis ise birey kendisini stres altinda bulabilir (Cam,
2004: 5).

Rekabet: Orgiitlerdeki rekabet, calisanlar1 gelismeye zorlar. Ancak, rekabetin
fazlasi personel agisindan orgiitii yasanmaz hale getirir (Cam, 2004: 6).

Tesvik Edici Odeme Sistemleri: Prim sistemi olan orgiitler ¢alisanlari
calisma hizlarin1 artirmaya zorlar. Prim sistemi dahilinde personel giivenli
calistiklarindan degil, hizlarin1 artirdiklarindan dolay ticretleri yiikseleceginden, bu
durum galisanlar arasinda rekabetten kaynakli diismanca duygulara neden olur (Baltas
ve Baltas, 1996: 81).

Isletme ici Iliskiler: Bireylerin yer aldiklar gruplar da stres igin potansiyel bir
kaynak olabilmektedir. Grup stres kaynaklari ii¢ boliimde incelenmektedir: Grup
icinde kaynasmanin ya da birlikteligin olmamasi, grubun {iiyeleri arasinda sosyal
destek eksikligi ve bireyin kendi i¢inde, kisiler arasinda ve grup iginde c¢atigma
olmasidir. Orgiit tasarimindan, yoneticinin ya da denetleyicilerin yasaklamalar ve
engellemelerinden ya da grubun diger tiyelerinin iletisime kapali olmasindan dolay1
calisanlar arasinda kaynasma eksikligi yasaniyorsa, bu durum stres kaynagi
olabilmektedir. Bunun yaninda ¢alisanlar bagli olduklar1 grubun bir ya da daha fazla
iyesinin desteginden biiyiik oOl¢iide etkilenmektedirler. Problemlerini ya da
mutluluklarini digerleriyle paylasarak kendilerini daha iy1 hissedebilirler. Bu tiir bir
sosyal destek eksikliginde ¢alisanlarin stres diizeyleri artabilmektedir (Kaya ve Kaya,
2007: 47).

Dedikodu: Bireyler kendilerinde hissettikleri yetersizlikleri baskalarinin
arkasindan konusarak, insanlarin hareketlerinden kendilerince manalar ¢ikararak yok
etmeye caligirlar. Dedikodu ¢alisma ortamlarinda énemli miktarda zaman ve enerji
kaybima meydan verdigi gibi, kisisel iliskilerde de catismalara sebep olur (Baltas ve
Baltag, 1996: 91).

Iletisim Eksikligi: Duygusal iletisimden yoksun isletmeler, beraber calisan
bireylerin tatmin olmamasina ve saglikli iligskiler kurmalarina engel olmaktadir (Tutar,

2004: 232).
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Bunlara iicret esitsizlikleri, yiikselme olanaklarinin azlhigi, asir1 formalite,
yetersiz bilgi ve yoneticilerin ilgisizligini de ilave etmek miimkiindiir (istar, 2012: 6;
Ertekin, 1993: 12-13).

3.2.3. Yapilan isin Niteliginden Kaynaklanan Nedenler

Her goérevin belirli bir mesuliyet ve risk gerektirmesi, onu dolayisiyla bir stres
faktorii haline getirir. Isin stres faktorii haline gelmesinde tiirlii etmenler tesir eder.
Yates(1986) is ile direkt alakali stres etmenlerini soyle siralamistir; yetersiz fiziksel
sartlar, vakit darlig1 ve is yetistirme endisesi, asir1 is yiikii, bilgi fazlahigi, is akisi ve
teknik problemler, is tanimlarinin net olmamasi bireyi strese sokan olumsuz ¢alisma
kosullaridir (Aktaran Tutar, 2004: 228).

Yapilan isin niteliginden kaynaklanan nedenler siralanacak olursa:

Isin Gerektirdigi Teknolojik Bilgi: Orgiitteki her teknolojik yenilik, yeni
kabiliyet, bilgi ve yetenegi gerekli hale getirir. Calisanin bu gereklilikleri yerine
getirememesi halinde, noksanlik hissi ile beraber stres ve gerilim yasanacaktir (Tutar,
2004: 228).

Vardiyah Cahsmak: Vardiyali calismak personelin dogal biyolojik,
psikolojik ve sosyal yasam Kkalitesini kotii yonde etkiler. Bu ¢alisma sekli bedenin
dogal biyolojik yapisi ile ters diismesinden kaynakli gegmeyen yorgunluga, kisinin
aile ve 6zel hayatinin bozulmasina neden olur (Baltas ve Baltas, 1996: 81).

Calisma Diizeni: Modern ¢alisma diizeni, gergeklestirilecek islemleri giin
gectikce daha az ustaliga ihtiyag duyulan, is basarmaktan kaynaklanacak, higbir
doyum duygusu tattirmayan, ancak personeli fazlaca makine denetimi altinda tutan
daha kiigiik birimlere ayrilmistir (Baltas ve Baltas, 1996: 82).

Rolde Belirsizlik: Goérevinin maksadini bilmemek, gorevinin genel tabloda ne
gibi bir 6nem tasidigindan haberi olmamak, isgorenlerde gerginlige ve isteksizlige
neden olmaktadir. Benzer olarak bireyin gorev sinirlarinin net olarak belirtilmemis
olmasi, galisanlari ¢eliskiye diisiirmektedir (Baltas ve Baltas, 1996: 89).

Zaman Smrlamalari: Bazi gorevler net zaman kisitlamalaria sahiptir. Bu
durum bireylerin kisilik yapilarina ve sorumluluklarini algilamalarina gére mithim bir
stres kaynagi olusturabilir (Baltas ve Baltas, 1996: 90).

Asir Is Yiikii: Asir is yiikii, iki gruba ayrilabilir, bunlar; ilk grup niceliksel is
yikii; ikinci grup ise niteliksel is yikiidir. Niceliksel is yiikii, c¢alisanin
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gerceklestirecegi  belli bir gorev i¢in “zamanin yetersizligi”, belli bir siirede
gergeklestirilecek “cok farkli islerin olmasi” ile “yapilacak islerin fiziki olarak agir ve
yorucu olmasi” olarak ifade edilebilir. Buna gore, bazi gorevlerin dnceden tespit
edilen bir zamanda gergeklestirilmis olmasini gerektiren calisma sistemi, gerilim
meydana getiren asir1 yiiklenme ¢esididir. Niteliksel is yiikii ise gergeklestirilecek
gorev i¢in lazim olan kabiliyetler ile isi gergeklestirecek bireyin kabiliyetleri arasinda,
calisanin aleyhinde bir uyumsuzlugun olmasi halidir. Buna gore, isi gergeklestirecek
olan personel gorev i¢in gerekli olan bilgiye, yetenege ve kisisel niteliklere uygun
olmadig takdirde, gorev kendisi i¢in gii¢ olarak algilanacaktir (Cam, 2004: 3).

Az Is Yiikii: Asin1 is yiikii nasil strese neden oluyorsa, bazen az ¢alisma da
aynt sekilde strese neden olabilmektedir. Az is yiikii, personelin kabiliyetini
kullanmast gerektiginde kabiliyetin ¢ok az bir kismin1 kullandiginda meydana
gelmektedir. Is hacminin diisiikliigii ya da kisinin yeteneklerinin altinda olmas:
calisan agisindan isin sikici olarak algilanmasina neden olabilir. Niteliksel ve
niceliksel ayrim az ig yiikii i¢in de yapilmaktadir. Niceliksel az is yiikiine gore
zamaninin biiyiik bir kismini1 oturarak gegiren, az is yapan c¢alisanlarin geneli sikinti
yasamaktadir. Buna karsin tekrar eden, rutin ve zek@nin kullanilmadig: islerde yani
niteliksel az is yiikii de bireylere sikint1 ve stres vermektedir. Fazlaca kolay, hep ayni
modda ilerleyen islerde c¢alisanlarin sagligit da bu durumdan koti  sekilde
etkilenmektedir (Kaya ve Kaya, 2007: 47).

3.3. STRESIN BELIRTILERI

Stresli ¢alisma hayati, ¢alisanlarin duygusal olarak sinirli olmalarina, baska
insanlarla anlasmakta zorluk ¢ekme ve tutarsiz kisilik ozellikleri sergilemelerine
neden olabilir. Bundan dolay: stres yiikii ¢ok olan kisilerde; “telaslanma, mutlu olma
davranis1 sergileyememe, kararlara katilamama, sabirsizlanma, alingan olma, siirekli
elestirme, yapict Oneriler sunmada zorlanma, inisiyatif kullanmada zorlanma, uzun
slire calisgamama, empati becerisi sergileyememe, unutkanlik” gibi 6zellikler daha ¢ok
goriiliir (Giiney, 2011: 316).

Davraniglarda farkliliklar, kisinin strese yasadigmin bir gostergesidir. Stres
altindaki bireyler, en kiigiik problemde bile biiyiik tepkiler sergileme, isteksiz ¢alisma,

bunun neticesinde basarisiz olmak, normal sartlarda olagan karsilanan bir tartismaya
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girmek istememek, kendisini devamli olarak kotii hissetmek gibi durumlar stresin
belirtileri olabilir (Tutar, 2004: 194).

Strese maruz kalan bireyler, cogunlukla ¢abuk sinirlenirler ve 6nemli olmayan
olaylara dahi sert tepkide bulunurlar. Bu kisilerin uyku diizenleri bozulur, giin
gectikce daha yorgun ve mutsuz olurlar. Siirekli siiphe hissederler, kendilerinin isleri
haricinde arkadaslarinin gérevlerinin de kontrol etmeye calisirlar. Gerginlik artikga,
tansiyonlar1 yiikselir, hafizalar1 zayiflar ve konsantrasyon sorunu yasarlar (Aksoy ve
Kutluca, 2010: 462). Bireyler sahip olduklar1 kisilik yapilarina ve zihinsel
Ozelliklerine gore stres yasadiklarinda psikolojik tepki olarak; “geri ¢ekilme,
kabullenme, karsi koyma veya korku endise, depresyon” gibi duygusal sorunlar
yasayabilirler. Diger yandan dikkat daginikligi, farkli konular arasinda iligki kurmada
zorlanma, saplantili diisiinceler zihinsel diizeydeki sorunlardan bir kismidir (Akyar,
2011b: 211).

Insanlar bireysel biitiinliigiine yonelik hissettigi tehditlere karsi, 6zellikle
zihinsel asamada basarili bir savunma gosteremezse, miicadele edemedigi streslerin
yogunlasan etkileri neticesinde davranislarinda gozlenen bir takim belirtiler sunlardir
(Baltas ve Baltas, 1996: 31-32):

e Onemli veya dnemsiz, dnceleri kolaylikla alinabilen kararlar1 almakta
zorlanma,

o Alisilmis davranis sekillerinde biiyiik farkliliklar,

e Eniyiolan yerine garanti olan tercih etmek,

e Bireysel kusur ve basarisizliklar: kafaya takmak,

e  Siirekli hayal kurmak, diisiincelere dalmak,

e Insanlara duyulan fazla giiven veya giivensizlik,

e Isi gerceklestirmek icin gerekli olan ¢abadan daha fazlasimi gdstermek,

e Gergek problemler karsisinda ilgisizlik,

o Sagliga fazla diiskiinliik,

e  Oliim ve intihar diisiincelerinin sikca tekrarlanmasi.
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3.4. STRESIN ORGUT UZERINDEKIi SONUCLARI VE
PERFORMANSA ETKIiSI

Stres, glidiilenmeyi ve gdrevi yerine getirmeyi kotii olarak etki eden, kusur ve
kazalar artiran bir etken olarak tanimlanabilir (Ertekin, 1993: 27). Calisma hayatinda
meydana gelen stres, ¢alisanlarin dogal gorevlerini yerine getirmesinde bir engel
olarak karsimiza ¢ikmaktadir ve kisinin fiziksel ve ruhsal olarak tepki gostermelerine
neden olmaktadir. Kisinin davranisindaki bu farklilik isteki uyumu bozmakla beraber
pek cok olumsuz neticeyi de birlikte getirmektedir (Cam, 2004: 2). Calisanlarin
birinde var olan stres diger personeli de etkilemektedir (Ertekin, 1993: 25).

Is yapma arzusu olmayan is gorenlerden meydana gelen bir drgiitten, verim
beklemek gergek¢i olmayacaktir. Bu tiir isgorenler, isi aksatir, devamli olarak hata
yapar, izin, rapor kullanarak orgiitlerde calismay1 istemez ve ise gelmemezlik
yaparlar. Bununla birlikte is arkadaslari ile iliskileri zayiflar ileriki asamalarda onlarla
catigmalara girerler. Bu durum baska bir stres kaynagi halini alarak orgiit i¢inde giin
gectikce bliylir ve neticesinde Orgiitii i¢ten i¢ce kemiren kisir dongii haline gelebilir
(Aksoy ve Kutluca, 2010: 483). Asir1 stresin bireyler tizerinde degisik fiziksel, ruhsal
ve davranigsal zararlar1 olabildigi gibi, asir1 stres altindaki bir calisan, orgiit icin
bliylik zararlara sebep olabilir. Calisma hayatinda stresin Orglit lizerinde tesiri genel
olarak; “performans disiikliigii, personel devir oranmin artmasi, is kazalarinin
fazlalagmasi, ise devamsizlik, isten ayrilma ve Orgiitsel faaliyetlerde siireci biitiinliik
icinde kavrayamamaktan dolayr meydana gelen yabancilagsma” v.b. durumlar, stresin
orglite olumsuz etkilerinden bazilaridir (Aksoy ve Kutluca, 2010: 462).

Stres orgilitlerde cesitli problemlere yol acar. Bu problemlerden bir kismi,
personel devir oranmin artmasi, ise gelmeme, maliyetlerde artis ve boylece
verimliligin diigmesi sayilabilmektedir (Istar, 2012: 18). Bu baglamda is stresi genel
olarak isgorenlerin devamsizlik yapmalarina, islerine odaklanmakta sorun
yasamalarina, performans diisiikliigline ve yiiksek isten ayrilma niyeti géstermelerine
neden olmaktadir (S6kmen ve Simsek, 2016: 610). Calisanlarin is yerinde yasadiklari
stres seviyesiyle dogru orantili olarak isten ayrilma niyetleri de artmakta, sonugta
yasanilan stres kisi i¢in bas edilemeyecek seviyeye geldiginde ya da daha az stresli bir
secenck olustugunda isgoren isten ayrilmaktadir (Turung, Tabak, Sesen ve

Tiirkyilmaz, 2010b: 121).
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Orgiitte lider ve personelin devamli olarak strese maruz kalmalar, &rgiitte
kalite, tretim ve verimlilik problemlerine, personelde tatminsizlife ve moral
diistikliigline, ast ve ist arasinda anlagsmazliga sebep olur. Stresin neden oldugu;
“verim kaybi, ise devamsizlik, arttirdigi sigorta ve hastane masraflari, hirsizlik ve
sabotaj, yol actig1 sakatlik ve erken emeklilik 6demeleri” sebebiyle orgiitlere biliyiik
bir masraf yiikledigi ifade edilebilir (Soysal, 2009: 28).

Bunlara ek olarak stresin orgiitsel sonuglarina sunlar da eklenebilir:

e Konsantrasyon bozuklugu ve unutkanlik (Giinday ve Keles, 2017:
682).

e Yaraticiligin azalmasi (Giinday ve Keles, 2017: 682).

e  Tiikenmislik (Soysal, 2009: 28).

e Calisma temposunda diisme ve yorgunluk duyma (Akyar, 2011b: 212).

e Sabirsizlik ve dfkede artis (Akyar, 2011b: 212).

3.5. STRESLE BASA CIKMA VE STRES YONETIMi

Folkman, Lazarus ve arkadaslari (1986)’na gore stres, bireyin gevresiyle
olumlu uyumunu tehlikeye sokan ve sahip oldugu kaynaklarini zorlayan veya asan
talepler karsisinda kisi ve gevresi arasindaki etkilesimdir. Stres yonetimi ise, stresin
meydana getirdigi duygusal gerilimi azaltma, ortadan kaldirma ya da bu gerilime
direnme maksadiyla sergilenen davranigsal ve duygusal tepkilerin tamamidir. Basa
¢ikma stratejileri problem odakli ve duygu odakli olmak tizere iki gruba ayrilmaktadir
(Lazarus ve Folkman, 1984). Problem odakli basa ¢itkma, stres kaynagi olan olay1 yok
etme ya da etkisini minimuma diisiirme maksadiyla, problem ¢ézme ve alternatif
yollar iizerinde yogunlagsma gibi yontemlerle, stresli durumu degistirmeye yonelik
davraniglar1 igerir. Problem odakli basa ¢ikmada; “kendini kontrol altinda tutma,
sorumlulugunu kabul etme, planl bir bigimde problem ¢6zme, sorun {izerinde olumlu
olarak durma” gibi davraniglar bulunmaktadir. Duygu odakli basa ¢ikma ise, stresin
meydana getirdigi olumsuz diisiinceleri kontrol etmeye ¢alisma ve olumlu bir
diistinceye ¢evirmeye yonelik davraniglart igerir. Duygu odakli basa ¢ikmada;
“kagma-kaginma, inkar, sorundan uzak durma, sosyal destek arama, yiizlestirici basa
¢ikma, kuruntulu disiinme, zihinsel anlamda sorunla mesgul olmama” gibi

davraniglar bulunmaktadir (Aktaran Terzi ve Cankaya, 2009: 2).
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3.5.1. Bireysel Stres Yonetimi

Stres yonetimi, stres etkenlerinin meydana getirdigi duygusal gerilimi yok

etme ya da azaltma gabasidir. Stresle miicadelede bireysel yontemlerin rolii oldukga
biiyiiktiir (Aksoy ve Kutluca, 2010: 464).

Bireysel basa ¢ikma yontemlerinden bazilar1 sunlardir:

Bedensel Gevseme: Gelistirilmis 6zel egitim yontemlerinden biriyle
gerceklestirilen ruhsal ve bedensel olarak rahatlama becerisidir. Bu
beceri katilimcilara sahsi olarak kazandirilir (Akgemci, 2001: 304).
Kendi Kendini Yonetme: Kisinin, kendi i¢ uyarilma seviyesini kontrol
etme ve kigkirtici olaylarda kismi olarak sogukkanlilikla karsilik verme
konularinda, sahip oldugu becerilerdir (Akgemci, 2001: 304).

Yasam Tarzinin Yonetimi: Kisinin hayatini, her konudaki gerilimleri
ve odiilleri devamli sekilde belli bir dengede tutabilmesi, zamanini ve
faaliyetlerini, bu dengeyi tutabilmek i¢in nasil tasarlayacagi
mevzusundaki karar alma yetenegidir (Akgemci, 2001: 305).

Zihinsel basa ¢ikma yollar:: Gerilime ve uyumsuzluga sebep olan
faktorlerden uzak durma, zihinsel diizenleme ve doniisiim yontemlerini
barindirir (Istar, 2012: 7).

Davranisla basa ¢ikma yollari: Burada stresle basa ¢ikmanin en uygun
yolu “A” tipi Kisilik yapisinin degistirilmesidir (Istar, 2012: 7).

Inangla basa ¢ikma yollari: Bireyin igsel olarak gelistiren, i¢ huzuru
yasamasint Saglayan, etik degerlere uygun olarak yasamasini

dayandirdigi inanclari stresi ydnetmede yararli olabilmektedir (Istar,
2012: 7).

Isyerinde ortaya cikabilecek strese karsi kisinin kendi basma yapabilecegi birgcok

yontem bulunmaktadir. Stresle basa ¢ikma ve stresi yonetme alaninda caligmalar yapan

Klarriech(1994) stresle basa ¢ikabilme yolunu bes temel adimda Ozetlemistir (Aktaran
Senyigit, 2004: 115):

1. Asama: “Stresle alakali belirtileri fark edince, dncelikle yapmakta oldugunuz isi

birakin. Viicudunuzun size sdylemek istediklerini dinleyin. Bir siire i¢in huzur ve sessizlige

zaman ayirin. Huzur veren bir hayali zihninizde canlandirabilirsiniz veya kendi kendinize

yatistirict bazi sozciikleri ya da climleleri tekrarlayabilirsiniz. Diizenli olarak belirli bir
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sakinlesme teknigi uyguluyorsaniz kendinizi kolayca yatistirabileceginizi anlamigsinizdir.
Gevseyip stres diizeyinizi indirdikten sonra daha berrak bir sekilde diisiinmeye
baslayabilirsiniz”.

2. Asama: “Isin hangi evresinde altiist oldugunuzu, sinirlendiginizi saptaym. Sonra
kendi kendinize aklinizdan neler gectigini ve kendinize neler sdylemis oldugunuzu sorun”.

3.Asama: “Kafanizda ne gibi mantiksiz diisiincelerin dolastigim bulmaya caligin.
Sizi neyin ve hangi diisiincelerin strese soktugunu saptadiktan sonra bu diisiincelerin
tizerine gidin, kendinizle kiigiik bir tartismaya girin. Gergek dis1 ve mantiksiz fikirlerinizi
inceleyin ve sonunda daha mantikli ve anlamh bir seylere ulasmaya c¢alisin. Fanteziye degil
gercege dayal diistinceler tiretin”.

4. Asama: “Daha mantikli ve akilci fikirler iretebilmek i¢in kendinizle tartigin.
Artik daha berrak ve mantikli diisiinebildiginize gore strese hangi davranisin neden
oldugunu bulabilirsiniz”.

5. Asama: “Eski, basarisiz aliskanliklarimzi kirmak icin yeni bir seyler yapmay1
goze alin ve daha etkili, daha yeterli davranis bicimleri edinin. Kisacasi daha basarili

olmanizi saglayacak olan yeni davranislar edinme riskini goze alin”.

3.5.2. Orgiitsel Stres Yonetimi

Stres yOnetimi, yogun stresle miicadele etmek ve hayat kalitesini artirmak
maksadiyla, kosullar1 degistirme ve ya kosullara gosterilen tepkileri degistirme
seklinde ifade edilir (Akyar, 2011b: 214). Calisma hayatinin yapisina uyum
saglamanin verdigi sorumluluk duygusu stres olusturur. Lider ve yonetilenler arasinda
ortaya ¢ikan asir1 stres sebebiyle, orgiitsel aktiflik azalabilir. Bu sebeple orgiitlerdeki
stres faktorleri tespit edilip, kontrol altina alinmasi gerekir (Tutar, 2004: 228).
Yoneticilerin, calistirdiklar1  kisilerin  yasamlarindaki artan gerilime ragmen,
performanslarini korumak ve gelistirmek gibi 6nemli bir zorunluluklart vardir (Tutar,
2004: 255).

Is stresi ile ilgili olarak Luthans (1992) tarafindan gelistirilen ve rgiitsel stres
etmenlerini kapsayan modele gore uygulanabilecek oOrgiitsel stratejiler sunlardir
(Aktaran Ertekin, 1993: 30-32):

1- Destekleyici bir orgiit iklimi olusturmak; Bugiinlin biiyiik ve karmagik
orgiitleri esneklikten uzak, kati bir yap1t ve kisisellikten wuzak bir iklim

gelistirmislerdir. Bu durumun strese neden oldugu anlasilmaktadir. Orgiitsel kaynakli
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stresli durumlarla ¢alisanlarin basa ¢ikabilmesini saglamak ig¢in katilimci yonetim

uygulamalarina ve iletisimin asagidan yukariya dogru galisabilecegi diizenlemelere

ihtiya¢ duyulmaktadir.

2-Isten kaynaklanan stresi azaltmada basvurulan bir yontem de isi

zenginlestirerek diizenlemektir. Gerek isin ozellikleri, gerekse isin esasi ile ilgili

etmenler motive edici bir etki yaratabilir.

3-Catigmalar1 azaltmak ve orgiitsel rolleri daha net bir sekilde agiklamak da

stresle basa ¢ikmada kullanilan yontemlerden birisidir.

4-Kariyer planlamasi ve gelistirmesine deger vermek ve stresle ilgili danigsma

birimlerini olusturmak da stresle miicadelede 6nemli bir baska konudur.

Bunlara ek olarak sdylenebilecek orgiitsel yontemler sunlardir:

Karara katilimin saglanmasi: Katilime1 ortamin olugmasi durumunda is tatmini
artar, is ile alakali huzursuzluk hissedilmez, kisinin kendisine duydugu saygist
ve giiveni artar, isiyle alakali niteliklerini artirir ve bunlari iyi kullanir. Orgiit
calisanlar ile 1iyi iligkiler gelistirir. Daha fazla is ve sorumluluk yiiklenir, ise
kars1 bagliligi artar, verimi ylikselir ve 15 devamsizlig1 azalir; inisiyatifini
orgiitiin lehine kullanir. Bireyi karara katmanin hedefi kiside “bu kararin
arkasinda benimde iradem var, dolayisiyla kararin getirdigi sorumlulugu
listleniyorum” seklinde bir diisiince olusturmaktir. Ozetle drgiitlerde bireyin
karara katilmasi, is hayatinda Onemli bir gereksinim olan kendini
gerceklestirme ihtiyacini giderme imkani saglayacaktir. Bu sayede, c¢alisanin is
tatmini duymasi miimkiin olacaktir (Tutar, 2004: 231).

Sosyal destek saglama: Orgiitle personel ast-iist ve arkadaslar arasinda
saglanan karsilikli iletisim ve etkilesim kisilere sosyal destek saglayip,
arkadaslik gereksinimini karsilayacaktir (Akyar, 2011b: 219).

Calisanlarin  rollerinin yeniden tasarlanmasi: Liderlerin astlarina gorev
verirken sorumluluk ve yetkinin dengeli olmasina dikkat etmeleri ve
isgorenlerin deger yargilarini goz 6niinde bulundurmalari rol ¢atigsmasini en az
seviyeye indirecektir (Akyar, 2011b: 219).

Asirt is yiikiiniin ortadan kaldirilmast: 1ki cesidi vardir; ya calisanin
sorumlulugundaki is miktar1 ¢oktur ya da is ¢alisanin giiclinii asacak sekilde
zordur. Her iki ihtimalde de isgorenin fiziksel ve ruhsal sagliginin kot yonde
etkilenmesi ¢ok yiiksek bir olasiliktir (Akyar, 2011b: 220).
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Gorevlerin zenginlestirilmesi: Islerin zenginlestirilmesi stres kaynaklarinin

azalmasinda yardimei olmaktadir (Istar, 2012: 8).

Orgiit yapis1 adaletli 6diillendirme sistemine sahip olmali, ¢alisanlarin kisisel

gelisim ve becerileri artirilmalidir (Akgemci, 2001: 307).

Takim galismalariin yapilmasi desteklenerek calisanlarin gruba baglanmasi
saglanmahdir (Istar, 2012: 17).
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DORDUNCU BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI

4.1. ISTEN AYRILMA NIYETI KAVRAMI

Calisanlarin isten ayrilmalarimin en miihim habercisi isten ayrilma niyetine
sahip olmalaridir. Bu sebeple bu diisiinceye neden olan durumlarin belirlenmesi ve bu
durumlarin ortadan kaldirilmas: biiyiik bir 6neme sahiptir (Kogak ve Yiicel, 2018:
684). Organizasyonlar i¢in masraf arttirict ve zaman kaybina neden olan, bununla
birlikte isletmedeki gruplar arasinda sosyal iliskileri zayiflatarak, personelin moralini
kotli etkileyen ayrilma davramisinin belirtisi olan isten ayrilma niyeti, personelin
gorevinden ayrilmasinin gergeklesmemis olmasi ve organizasyondan ayrilmayarak,
caligmasinin devaminin saglanmasina imkan tanimasi konusunda biiyiik bir 6neme
sahiptir (Yavan, 2017: 66).

Isten ayrilma niyeti personelin mevcut sartlardan memnuniyetsizlik duymalar
neticesinde gorevinden ayrilmayr tasarlamalar1 seklinde tanimlanabilir. Personelin
isten ayrilmasiin organizasyon i¢in ciddi bir problem olmasi sebebiyle isten ayrilma
niyeti yonetim arastirmalari igerinde siklikla incelenen bir konudur. Isten ayrilma
niyeti orgitiin etkinligini diisiiren bir unsur olmasindan kaynakli olarak yapilan
arastirmalarla isten ayrilma niyetine etki eden nedenler tespit edilmeye
cabalanmaktadir. Bu ¢abalar neticesinde uygulamacilar personeli isten ayrilmaya sevk
eden unsurlart etkisiz hale getirebilmektedirler. Personelin isi hakkinda edindigi
diistincelerde liderinin etkisi biiyiiktiir. Personel liderlik tarzin1 olumlu olarak
algiladig1 zaman isten ayrilma niyetinde diisiis gézlenmektedir (Ozcan, Vardarlier,
Karabay, Konakay ve Cetin, 2012: 2-3).

Belli bir donemde isten ayrilan ¢alisanlarin sayisinin o dénemdeki mevcut
calisan sayisina boliinmesi ile elde edilen isgiicli devir orani isletmeler agisindan
onemli bir konudur. Yiiksek isgiicii devir orani isletmenin yeni c¢alisan maliyetlerinin
(calisan arama, bulma, ise alma, egitme maliyetleri gibi) artmasina, performansin
azalmasina ve igletmenin imajinin zedelenmesine neden olur. Bu sebeple ¢alisanlarin
isten ayrilma oranlarinin yiiksek olmasi orgiitler agisindan istenen bir durum degildir.
Ciinkii uzun dénemli verimlilik sadece nitelikli ¢alisanlarin ise alinmasi ile degil bu

caliganlarin uzun vadede oOrgiitte kalmalarin1 saglamakla gergeklesir (Kogak ve Yiicel,
2018: 686).
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Ulusal yazinda isten ayrilma niyeti konusunun incelendigi arastirmalarda
asagida siralanan tanimlarin verildigi gorilmektedir;

Isten ayrilma niyeti bilingli ve istekli olarak orgiitten ayrilmayr diisiinmek
olarak ifade edilir. isten ayrilma niyeti genel itibariyle “gelecek alti1 ay iginde” gibi
belirli bir zaman araliginda 6l¢iilmekte ve isten ayrilmayr tasarlama ve baska is
arayislarinda bulunma gibi durumlar1 da kapsamaktadir (Giray ve Sahin, 2014: 3).

Isten ayrilma niyeti, calisanin yakin bir zamanda orgiitten ayrilma diisiincesi
olarak tanimlanmaktadir. Isten ayrilma davramginin en belirgin dnciillerinden birinin
isten ayrilma niyeti oldugu kabul edilmektedir (Kanten, 2014: 14).

Isten ayrilma niyeti, kisinin mevcut isini ciddi olarak birakmayi tasarlamasi
seklinde tanimlanmaktadir. Isten ayrilma niyeti aktif bir olarak baska is arayisina
girme, is bagvurusunda bulunma, is goriismelerinde bulunma gibi davranislarla belli
edebilecegi gibi niyet yalnizca diisiince boyutunda da kalabilmektedir (Findikli, 2014:
138).

Gliniimiiz dinamik is hayatinda orgiitlerin yasadiklar1 en biiylik zorluklardan
biri, yetenekli ¢alisanlar1 6rgiitiin biinyesine dahil etmekten ¢ok onlarin uzun vadeli
hizmetlerini saglamaktir. Isten ayrilma egilimi, kisa bir vadede orgiitten ayrilmak igin
bilin¢li ve kasti istek olarak diisliniilmekte ve geri ¢ekilme, bilis siirecinde silsilenin
son parcasi olarak hesaba katilmaktadir. Isten ayrilma egiliminin sosyal sistemin
tiyelik smirlar1 boyunca birey hareketliliginin derecesi oldugu da soylenebilir (Yavan,
2017: 60). Calisanlarin pek ¢ogu isten ayrilma diistincesinde olsa dahi bunu fiili
olarak gergeklestirmemektedirler fakat unutulmamalidir Ki isten ayrilma niyetine
sahip olan personel, verimli ve etkin c¢alisamayarak is tanimlarini tam olarak

gerceklestirmeyecektir (Ay ve Keles, 2017: 196).

4.2. ISTEN AYRILMA NIiYETININ ONCULLERI

Personelin is sartlarindan memnun olmamasi halinde sergilemis olduklari
yikici ve aktif bir eylem olan isten ayrilma niyetinin kurumsal etkinligi kot olarak
etkilemesi bu durumu liderler i¢in 6nemli hale getirmektedir. Bu sebeple isten ayrilma
niyeti her kurum agisindan onemli bir konu olup, nedenleri ise alim siirecindeki
olumsuzluklardan, orgiit ikliminde yer alan unsurlara gore farklilik gosterebilmektedir
(Giinday ve Keles, 2017: 684). Orgiitlerin ileriyi diisiinerek personeline yaptigi

yatirimlar ve bunlarin isletmelere yansiyan maliyetleri yiiksek oldugundan dolay:
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isten ayrilma niyetine etki eden digsal, oOrgiitsel ve kisisel faktorleri tespit etmek
onemlidir (Yavan, 2017: 66). Ozellikle 1980°li yillarin baslarindan itibaren birgok
aragtirmact (Peters, Bhagat ve O’connor, 1981; Kramer, Callister ve Turban, 1995;
Kalliath ve Beck, 2001), calisanlarin gérevlerinden neden ayrildiklar1 sorusuna yanit
bulmaya c¢alismislardir. Arastirma bulgulari birbirleriyle pek fazla uyumlu olmasa da
genel itibariyle is stresi, is tatminsizligi, orgiit bagliligmnin zayif olmasi ya da hig
olmamasi, kendini kontrol edememe gibi unsurlarin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine
sahip olmasinin 6ncelikli nedenleri oldugu iddia edilmistir (Yavan, 2017: 62).

Isten ayrilma niyetinin nedenleri olarak; “is yilkii fazlahgnn, rol
belirsizliginin, rol ¢atismasinin, algilanan adaletsizligin, ko6tii yonetim tarzinin,
calisanlarin refahina uygun olmayan insan kaynaklari politika ve uygulamalarinin, is
giivencesizliginin, is tatminsizliginin ve ¢alisanlar arasindaki iletisimsizligin” etkili
oldugu belirtilmektedir. Ayrica “yas, cinsiyet, aile yasami ve kisilik” gibi kisisel
yapinin da isten ayrilma niyetine neden oldugu disiiniilmektedir (Kanten, 2014: 15).
Isgorenlerin calisma ortamlarinda yasadiklari stres seviyesi yiikseldikce, isten ayrilma
niyetleri de artmakta, netice olarak yasanilan stres kisi tarafindan kontrol
edilemeyecek seviyeye ulastiginda personel isten ayrilmaktadir (Turung, Tabak, Sesen
ve Tiirkyilmaz, 2010b: 120-121). Ayrica asir1 is yiiki algisi igerisinde olan personelin
isinden ayrilarak baska is bulma istegi artmaktadir (Celik ve Cira, 2013: 17).

Calisanin kabiliyetleri ve isin gerektirdigi niteliklerle uyum yakalanmazsa
performans zayifligi, is tatminsizligi ve sonucunda stres meydana gelecektir. Stres
neticesinde muhtemel davramislardan biriyse, isten ayrilmadir. Isten ayrilma ve
cikarilmaya neden olabilecek etkenleri ii¢ gruba ayirmak miimkiindiir (Istar, 2012: 14;
Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 339):

1. Isletme dis1 faktorler; genel itibariyle organizasyonun ve personelin disinda
gergeklesen, etki zamani belirli olmayan ve organizasyonun kontrol etmesi zor olan
faktorlerdir. Bu etkenlerin ¢ikis kaynagi olarak iilkede hakim olan iktisadi, politik,
toplumsal kosullar gosterilebilir. Bunlara ek olarak issizlik orani, alternatif is
olanaklar1 gibi unsurlar sdylenebilir.

2. Isletme ici etkenler; isletme dis1 etkenlerin tersine kontrol edilmesi miimkiin
olan, zamani1 ve sebebi bilinen etkenlerdir. Genellikle personel veya idareden
kaynaklanan; yonetim tarzi, ticret, 6diillendirme gibi etkenlerdir. En 6nemlisi de idari

uygulamalardan kaynakli i¢ sorunlardir.
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3. Isten ayrilmalarin bir nedeni de kisisel faktorlerdir; “icret ve yan
gelirlerdeki yetersizlik, terfi, taciz, giinliik calisma siirelerinin fazla olmasi,
calisanlarin is giivenliginin ve sosyal haklarinin yetersiz kalmasi, ¢aligma arkadaglari
ile ilgili sorunlar, emeklilik, kisilik, yas, aile vs.” gibi faktorler siralanabilir. Bu
etmenler ayn1 anda c¢alisanin stres ve psikolojik baski altinda kalip o Orgiitten
ayrilmak istemesinin sebepleri olabilmektedir.

Iyi bir lider calisanlari iizerinde olumlu etkiler yaratirken, kétii bir lider
calisanlarin performanslarint diisiirerek isten ayrilma niyetlerini arttirabilir (Ay ve
Keles, 2017: 197). Diisiik kalitedeki iliskilerde, ¢alisanlar lidere ulasamamakta, yeterli
kaynaga sahip olamamakta, kisitli bilgiye ulasabilmekte ve bu durum da is
tatminsizligine yol agarak oOrgiitsel bagliligim1 zayiflatmakta ve isten ayrilma
niyetlerini  fazlalagtirmaktadir (Sahin, 2011: 279). Liderlik davranis tarzlari
organizasyonlarda personelin is tatmini igin biiylik etkiye sahiptir. Calisanlari
gormezden gelen ise odakl bir liderlik tarzinda isgorenlerin moral ve motivasyonlari,
is tatmini, is doyumu gibi unsurlarin minimum seviyede kalmasi personelin orgiite ve
yoneticiye iliskin olumsuz yargiya sahip olmasina sebep olmaktadir. Bu baglamda
personelin isiyle alakali edindigi negatif diisiinceler isinden sogumasina, bikkinlk ve
yorgunluk, ise kars1 yiiksek seviyede isteksizlik, stres ve meslek rahatsizliklar: gibi
sorunlarin meydana gelmesine sebep olacaktir. Isinde asir1 stres ve baski hisseden
personelin bu hali zamanla tiikenmislikle neticelenecektir. Fiziksel ve ruhsal olarak
tiikenen ¢alisanda ise ge¢ kalma, ise devamsizlik gibi problemler beraberinde kisinin
isten ayrilma niyetinde olmasi ya da fiilen isten ayrilmasina sebep olacaktir (Telli,
Unsar ve Oguzhan, 2012: 148).

Is odakli davramslarda bulunan otokritik liderlik tarzi, ydneticinin
calisanlarinin fikir ve diisiincelerini 6nemsemeyen, personeli yonetimin disinda tutan,
hedeflerin, planlarmn, politikalarin saptanmasinda ¢alisanlarina s6z hakki tanimayan,
karar verme ve fikir belirtmenin istlerin goérevi oldugu, calisanlarin gérevinin ise,
uistler tarafindan alinan kararlart yerine getirmek mecburiyetinde oldugu bir liderlik
tarzidir. Bu niteliklere sahip liderlerin bulundugu organizasyonda personelin is
tatmini, i doyumunun zayifligi, motivasyon ve moral diisiikliigd, liderlerin goriis ve
diistincelerine 6nem vermemesi nihayetinde kendisini asir1 stres ve baski altinda
hisseden personelde fiziksel problemlerin yani sira, desteksiz, gilivensiz hissetme,
umutsuzluk ve 6fkelenme ve benzeri ruhsal sorunlara ve personelin kendine, gorevine

ve genel itibariyle hayata kars1 olumsuz tutumlar edinmesine yani tiikkenmislige sebep
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olmaktadir. Tiim bunlarin sonucunda ¢alisan isten ayrilma niyetine sahip olacaktir

(Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 148-149).

4.3. ISTEN AYRILMA NIYETININ SONUCLARI

Miller (2007), yiiksek personel devir oranlarinin organizasyonlara, yeniden ise
alma, oryantasyon ve isten ¢ikis gibi finansal maliyetlerin yani sira karliligin diismesi
ve lretkenligin azalmasi seklinde de zarara ugrattigini ifade etmektedir. Bu agidan,
organizasyonlar agisindan isten ayrilma niyeti, Onemle incelenmesi gereken,
nedenlerinin ve neticelerinin takip edilmesi lazim gelen bir olgudur (Findikli, 2014:
138). Personel devir orani yiiksek olan orgiitlerde gerek orgiit, gerekse de personel
bakimindan pek c¢ok sorunlar yasanmaktadir. Kabiliyetli ¢alisanin isten ayrilmasi
stirdiirtilebilir rekabet avantajini olumsuz yonde etkilemesi ve yeni goreve baslayacak
olan calisana verilecek egitimin yaninda ise alim masraflari, organizasyonlara
yanstyan olumsuzluklar olarak siralanabilir. Bunun yaninda, o oOrgiitte ¢alismaya
devam eden personelin is arkadaslarini kaybetmelerinden duyacaklari moral
bozuklugu ve yeni baslayan personel ile yasanacak iliskinin bilinememesinden
meydana gelen kaygi kisiler igin potansiyel sorun olarak sayilmaktadir (Bulutlar ve
Oz, 2010: 78).

Stres sebebiyle meydana gelen isten ayrilmalarin 6rgiitlere maliyetlerini soyle
siralayabilmek miimkiindiir (Istar, 2012: 15):

1. Yeni goreve baslayacak ¢alisan igin meydana gelecek ise alma prosediir
ve zaman maliyetleri

2. Yeni goreve baslayacak ¢alisana verilen hizmet i¢i egitim masraflari,

3. Yeni goreve baslayacak personelin, gérevini yeni 6grenmesi sebebiyle
maagina oranla daha az ¢alismasinin getirdigi masraf artisi,

4. Yeni goreve baslayan personelin géreve tam hakim olmamasi nedeniyle
hatalarin ve kazalarin masraflar artirici etkisi,

5. Gorevinden ayrilan ¢alisanin isten ayrildigi giinden itibaren yeni géreve
baslayan calisanin ise baslayamamasi ve ise ge¢ baslamasindan
meydana gelen iiretim kaybi,

6. Goreve yeni alinan ¢alisanin kullandigi ekipmana yeni adapte olmasi
sebebiyle, bir siire kullanilmamasinin iiretimde meydana getirecegi

verim kaybu,
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7. Gorevden ayrilan kisilerin sayisinin ¢ok olmasi durumunda fazla islerin
zamaninda teslim edilmesi i¢in Odenen fazla mesai iicretlerinin
cogalmasi veya siparisleri siiresinde teslim etmenin zorlugu.

Yeni personel bulma, se¢gme, ise alma, egitme, yerlestirme, uyum saglama;
isten ayrilanlara 6denen tazminatlar, yasal ddemeler, yararlandiklar1 sosyal haklar gibi
parasal maliyetlerin haricinde; yetenekli c¢alisanlarin kaybedilmesi, bu galisanlarin
rakip orgiitlere gegmesi, kurum imajina zarar vermesi, orgiitte kalan personelin stres
seviyesinin yiikselmesi ve morallerinin kétii yonde etkilenmesi gibi maliyetler de s6z
konusu olabilmektedir (Tasliyan ve Hirlak, 2017: 33). Maruz kalinan finansal
maliyetlere ek olarak uzmanlik ve ise 6zgiin bilgi kayb1 olmaktadir. Personel devrinin
neticesinde meydana gelen kadro agigi, moralde bir diisiise ve is taleplerini
karsilamamaktan kaynaklanan hayal kirikligina neden olabilmektedir. Bu durum,
isletmenin mal ve hizmetlerinden vyararlanan tiiketici ve miisterilerin

memnuniyetsizligine yol agmaktadir (Yavan, 2017: 67).

4.4. ISTEN AYRILMA NIiYETININ ONLENMESI

Nitelikli ¢alisanin elde tutulmasi, performansinin ve verimliliginin arttirilmasi
biiyiik bir gereklilik olmustur. Nitelikli personeli ise almak kadar bu personelin isten
ayrilmasini engellemek de yonetimin Oncelikli gorevlerinden birisi halini almistir.
Personelin isten ayrilma disiincelerinin yok edilmesi, personel verimliliginin
artirtlmasinda biiylik bir 6neme sahiptir. Nitelikli ¢alisanin 6rgiitten ayrilmamasinin
saglanmasinda bir¢ok sosyal motive edici unsur bulunmaktadir (Turung, 2011: 146).

Calisanin iste ¢alismaya devam etmesinde Orgiitsel ¢abalar ve liderin ¢abalar
etkili olmaktadir. Bu ¢abalar neticesinde personelin lidere sadakati saglanmakta ve bu
sayede isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir (Sokmen ve Sezgin,
2017: 240). Katilmer liderlik tarzi, personelin isten ayrilma niyetlerinin
azaltilmasinda kullanilabilecek etkili uygulamalardan biridir (Giires ve Sokmen,
2015: 61). Personelin, organizasyon tarafindan ihtiyaglarinin Onemsendigi,
mutluluklarma ve katkilarma deger verildigine dair edindikleri genel fikirleri stresi,
tikenmigligi, personel devir oranin1 ve personel sessizligini disirdigini, is
performansini ve is tatminini fazlalastirdig diistiniilmektedir (Cémert ve Yiirtir, 2017:
18). Liderler, personel ile etkin bir iletisim i¢inde olmalidirlar. Cift yonlii ve agik bir

iletisimi destekleyen bir orgiit iklimi olusturulmalidir. Calisanlara daha fazla yetki ve
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sorumluluk verilmelidir. isgérenler verilen bir gorevi eksik ya da hatali yapsa dahi
yoneticinin destegini hissetmeli ve daha ¢ok sorumluluk almaya yonlendirilmelidir.
Bu sekilde personelin ise aktif olarak katilimi saglanarak ise bagliligi arttirtlmalidir.
Bunun sonucunda isgorenlerin hem bireysel hem de 6rgiitsel diizeyde daha yiiksek bir
performans gosterecegi diistiniilmektedir (Goksel ve Ekmekgioglu, 2016: 740).

Lider ve ¢alisanlar1 arasindaki iliskinin iyi olmasi kisisel ve organizasyon
diizeyinde bir¢ok sonuca olumlu yonde katki saglamaktadir. Benzer olarak, lider ve
calisanlari arasindaki olumlu iliski isten ayrilma niyetini olumsuz olarak
etkilemektedir (Sahin, 2011: 278). Yoneticinin personeli ile daha saglikli bir iletisim
durumunda olmasi personelin is tatmini fazlalastirmaktadir. Hatta isletme iginde
gorevi haricinde rol davranislari ve tutumlari gelistirmektedir. Personelin 6nemli
olgiide isletmeye, lidere ve is arkadaslarina giiveni artirmakta, islerinden ayrilma
niyetlerinden vazgegmektedirler (Alpaslan ve Oktar, 2015: 118). Personelin is tatmini
gergeklestiginde, personel devamsizliginin ve isten ayrilma niyetinin azaldigi
goriilmektedir (Giires ve Sokmen, 2015: 62).

Yonetimin ¢alisanlara 6rnek olmasi, hedefleri net belirlemesi, geri besleme
yapmast ve Yyaratici diisiinceleri cesaretlendirmesi is tatminini saglamak ve isten
ayrilma niyetini yok etmek igin Onemlidir. Personelin yaratici diisiince Ve
eylemlerinin cesaretlendirildigi, gorevlerini anlamli ve Onemli olarak algiladiklari,
ozgir hissettikleri, diisiincelerinin objektif degerlendirildigi, projelerine mali destek
saglandig1, yonetimin kontrolcii degil de destekleyici oldugu bir orgiit ikliminin i
tatmininin  fazlalagtiracagi ve personelin isten ayrilma niyetinin azalacagi
diisiiniilmektedir (Cekmecelioglu, 2005: 37). Orgiitsel destegin algilanmasiyla beraber
orgiitsel baglilik, is doyumu gibi ise yonelik tutumlarda, isle biitinlesmede, gorev ve
rol dis1 performansta artig ve isle ilgili gerginlik ve streste, ise ge¢ gelme, ise gelmeme
gibi geri ¢ekilme eylemlerinde disiis goézlenmektedir (Giray ve Sahin, 2014: 4).
Calisanlarin, orgiitlerinin kendilerini destekledigini diistindiiklerinde isten ayrilma
niyetlerinde bir diisiis gozlenmektedir. Hui, Wong ve Tjosvold, personelin
organizasyonun kendilerini destekledigini hissettikleri zamanlarda gorevlerinden daha
memnun kaldiklarini, problemler {izerinde durmadiklarini ve biitiin bunlarin da isten
ayrilma niyetlerini azalttigini vurgulamiglardir. Benzer sekilde organizasyon igin
degerli olduklarin1 ve desteklendiklerini hisseden c¢alisanlar da, organizasyonda

kalmaya daha yatkindirlar (Giray ve Sahin, 2014: 3).
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Isletmelerde, yerine getirilecek gorevlerin gerektirdigi bilgi, beceri ve
tutumlara sahip bireyleri se¢gmeye yonelik sistemlerinin olmasi, mevcut personele yeni
bilgi ve becerileri kazandiracak ayn1 zamanda da yeni ise baslayanlara ihtiyag
duyacaklar1 becerileri kazandiracak resmi egitim programlarinin olmasi, biiylime ve
gelisme odakli giivenilir bir performans degerlendirme sisteminin olmasi bunlarin
sonuglart ile ilgili personele mutlaka geri bildirimlerin saglanmasi, her personelin
kariyer ve gelisiminin planlanmasi, ¢alisanlara karar vermeye katilimlar1 hususunda
firsat saglanmasi, ¢alisan yetenegi ve yetkinligine dayali adil bir iicretlendirme
sisteminin olmasi olduk¢a Onemlidir. Bunlar isletmelerde verimliligin artmasini ve
orgiitlerin insan kaynaklarindan en etkin bir bi¢cimde yararlanmasin1 saglayacaktir.
Ayn1 zamanda ¢alisanlarinda orgiite sadakatlerini saglayacak, isgiicii devrini azaltacak

ve performans diizeylerini olumlu yonde etkileyecektir (Tasliyan ve Hirlak, 2017: 46).
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BESINCI BOLUM
KATILIMCI LIDERLIGIN iS STRESi VE iSTEN AYRILMA NiYETINE
ETKIiSi UZERINE YAPILAN CALISMALAR

5.1. KATILIMCI LIDERLIGIN iS STRESINE ETKiSi UZERINE
YAPILAN CALISMALAR

Stres insanlarin is ve Ozel yasantilarinin biiyilk bir boliimiinde etkili
olmaktadir. Ozelikle is hayatinda yasanan stresin uzun ve kronik bir bigimde
yasanmas1 insanlarin 6zel hayatlarina ve sagliklarina zarar verecek seviyelere
ulasabilmektedir. Stres bireysel diizeyde kisilere ruhsal ve bedensel zarar vermesi
uzun donemde isletmeler i¢in de istenmeyen sorunlara neden olmaktadir. Kronik
stresin c¢alisanlarin tiikenmesine yol agmasi verimliliklerini diisiiriicken ayn1 zamanda
isletmenin toplam verimini ddsiirmektedir. Stresin meydana getirdigi dikkat
daginiklig1 neticesinde is kazalar1 da olabilmekte, calisanlar islerinden soguyarak
ayrilmak isteyebilmektedirler. Bu ¢alismada calisanlarin is stresinin azaltilmasinda ve
isten ayrilmalarinin 6nlenebilmesinde katilimci liderlik uygulamalarinin etkili olup
olmadig1 arastirlmaktadir. Daha 6nce bu konularla ilgili ulusal yazinda yapilmis
caligmalarin bulgulart incelenmis ve arastirma sonuglar1 kisaca asagida 6zetlenmeye
caligilmistir;

Ozbek’in 2008 yilinda yaptifn “Katilmci Liderlik Anlayisinin = Stres
Yonetimine Etkisi” caligmasinda katilimer liderin is stresine etkisi ile ilgili kesitsel bir
anket uygulamas1 yapilmistir. Yapilan arastirma, Yiiksek Ogrenim Kredi ve Yurtlar
Kurumu Eskisehir Bolge Miidiirliigii'ne bagli, o6grenci yurtlarinda calisan farkl
kademedeki yonetici ve isgdrenlerin olusturdugu, 109 calisan iizerinden yapilmistir.
Yapilan arastirmanin sonucunda elde edilen sonug ise, katilimci liderlik tarzi ile stres
yonetimi arasinda &nemli iliski bulundugu yoniindedir. Ozbek, katilimci liderlik
uygulamalarinin hakim oldugu isletmelerde liderin calisanlarin yaptiklar1 hatalara
karsi hosgoriilii olmasi, calisanlarin kararlara katilarak yonetimin aldigi kararlari
rahatca elestirebilmesi ve yeteneklerinin desteklenmesinin ¢alisanlarin stres seviyesini
azaltmada 6nemli etkenler oldugu sonucuna ulasmstir (Ozbek, 2008: 96-98).

Telli, Unsar ve Oguzhan’in 2012 yilinda yaptiklari “Liderlik Davranis
Tarzlarmin Calisanlarm Orgiitsel Tiikenmislik ve Isten Ayrilma Egilimleri Uzerine

Etkisi: Konuyla Ilgili Bir Uygulama” isimli ¢calismada Marmara Bélgesi’nde tekstil,
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kagit ve kimya sektoriinde li¢ farkli isletmede calisan 299 personelden anket
yontemiyle veri toplanmistir. Arastirmanin sonucunda katilimer liderligin tersi yonde
ozellikleri igeren otokratik liderligin ¢aligsanlarin tiikenmisligini artirdigi bulgusuna
varilmistir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 148). Bunun gerekgesi olarak da ise
odaklir davranan otokratik liderlik tarzina sahip yoOneticinin, ¢alisanlarin diisiince ve
fikirlerini onemsemeyen, personeli yonetimden soyutlayan, amaglarin, planlarin,
politikalarin saptanmasinda ¢alisanlara s6z hakki tanimayan davranislarinin ¢aliganlar
da moral ve motivasyon azligi, kendisini asir1 stres ve baski altinda hissetme gibi
sonuglara yol actig1 dne siiriilmektedir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 148-149).

Giiney 2015 yilinda yaptig1 “Orgiitsel Stres Kaynaklarmin Calisanlar Uzerine
Etkileri ve Stres Yonetimi: Isparta Adliye Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama” isimli
calismasinda Isparta Adliye Sarayi’nda, ¢esitli unvanlarla gorev yapan memurlar
orneklemi kullanilarak anket uygulamasi yapilmistir. Calismanin sonucunda
calisanlar1 orta derece ve lizerinde stres yasamalarina neden olan etkenlerin, karar
verme yetkisine sahip olunmamasi, isle alakali kararlara katilamamak, Onerilerin
dikkate alinmamasi ve devami oldugu tespit edilmistir (Giiney, 2015: 90). Aym
bulgular1 Karagiil 2011 yilinda yaptig1 “Orgiitsel Stres ve Stres Yonetimi: Malatya
Adliyesi Ornegi” isimli Malatya Adliye Sarayi’'nda gesitli unvanlarla gérev yapan
memurlardan olusan Orneklem {izerinde yapilan calismasinin sonucunda da elde
etmistir (Karagil, 2011: 104).

Garipoglu tarafindan 2007 yilinda Kayseri’de bulunan bir banka ¢alisanlarinin
iizerinde anket ydntemi kullanilarak “Stres Yonetimi ve Banka Calisanlari Uzerine
Yapilan Bir Arastirma” isimli ¢alisma yapilmistir. Calisma sonucunda, ¢alisanlarin is
ve karar verme asamasinda kontrollerinin artirilmasi ve ¢alisma iliskileri agisindan
s6z sahibi olmalarinin stresin azalmasi agisindan gerekli oldugu bulgularina
ulasilmistir (Garipoglu, 2007: 98).

Alga 2017 yilinda Denizli il merkezindeki banka subeleri, okullar, hastaneler
ve turizm isletmeleri calisanlari drneklemi iizerinde “Orgiitlerde Algilanan Liderlik
Tarzlarinin Calisanlarin  Tiikenmisligine Etkisi” isimli bir c¢alisma yapmuistir.
Arastirma neticesinde, katilimer liderlik tarzi ile tiikenmislik arasinda aksi yonde ve
anlamli bir iliski oldugu bulgusuna rastlanmistir. Alga ise bu bulguyu liderlerin
katilimer liderligi uygulamalarinin, calisanlara degerli olduklarini, diisiincelerinin
onemsendigini ve isleri lizerinde kontrol sahibi olduklarini hissettirerek, tiitkenmislik

diizeylerini azalttig1 seklinde agiklamaktadir (Alga, 2017: 118).
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5.2. KATILIMCI LIDERLIGIN iSTEN AYRILMA NiYETINE ETKIiSi
UZERINE YAPILAN CALISMALAR

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma fillinin 6n habercisi niteligindedir. isten
ayrilmalar igletmelere maddi ve manevi zararlara ugratir, bundan dolayr 6nlenmesi
gerektigi diisiiniiliir. Isten ayrilmalarin &nlenmesi {izerinde katilimc1 liderlik
uygulanmasiin bir etkisi olup olmadigi bu calismada arastirilmistir. Daha 6nce
katilimer liderligin isten ayrilma niyeti iliskisine benzer ¢alismalarin sonucunda elde
edilen bulgular asagida paylasilmistir.

Bakan ve Biiyiikbese tarafindan 2008 yilinda yapilan “Katilimc1 Karar Verme:
Kararlara Katilm Konusunda Calisanlarin Diisiincelerine  Yonelik Bir Alan
Calismas1” isimli arastirma Kahramanmaras’ta tekstil sektoriinde faaliyette bulunan
20 isletmede calisan kisilerden anket yoOntemiyle veri toplanmistir. Arastirma
sonunda, ¢alisilanlarin 6zellikle kendi departmanlar1 ve gérevleriyle alakali alanlarda
kararlara katilmak istedikleri neticesine varilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin kararlara
katilmasi neticesinde is tatmini ve motivasyon artigi saglanabilecegi ve personel devir
oraninin diisebilecegi belirtilmektedir (Bakan ve Biiyilikbese, 2008: 51).

[lisu 2012 yilinda yaptigi “Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Vatandashk
Davranist ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi Uzerine Bir Arastirma” isimli ¢calismada
Denizli sehrinde bulunan 5 6zel hastanenin personelinden anket yontemiyle veri
toplanmistir. Yapilan analiz sonucunda, isten ayrilma niyetlerinin katilim ve karar
vermeye iliskin personel giiglendirme algilarindan aksi yonde etkilendigi tespit
edilmistir. Sonug olarak organizasyon ve liderin destegi, katilim ve karar vermeye
iliskin personel giiclendirme algilar1 arttik¢a isten ayrilma niyetlerinin azaldigi 6ne
siiriilmektedir (Ilisu, 2012: 135).

Telli ve arkadaglarinin(2012) yaptig1 ¢calismada elde edilen bir diger sonug da
isten ayrilma niyeti ile alakalidir. Katilimer liderligin tersi nitelikte olan otokratik
liderlik tarzinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini arttirdigi tespit edilmistir.
Otokratik liderlik tarzinda duygusal, fiziksel ve zihinsel tiikenmeye maruz kalan
caliganda oOrgiitten ayrilma istegi olustugu bu durumun da ise ge¢ kalmalar,
devamsizlik ve sonugta isten ayrilmayla sonuglandigi belirtilmektedir (Telli vd, 2012:
148-149).

Cekmecelioglu’nun (2005) “Orgiit Ikliminin Is Tatmini ve Isten Ayrilma

Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir Arastirma” isimli ¢alismasinda Gebze-Dil Ovasi
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bolgesinde bulunan dort boya isletmesinde anket uygulamasi yontemiyle veri
toplanmustir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarin yaratici fikirlerinin ve risk almalarinin
cesaretlendirildigi, katilimci Orgiit yapisinin hakim oldugu bir orgiit ikliminde is
tatmininin  olumlu, isten ayrilma niyetinin aksi yonde etkilendigi bulgusuna
ulagilmistir (Cekmecelioglu, 2005: 37).

Bitmis ve arkadaslarmin 2015 yilinda yaptig1 “Katilimer Liderligin Is Tatmini
Uzerindeki Etkisi: Orgiitsel Feda Etmenin Aracilik Roli” isimli arastirmasinda
telekomiinikasyon sektoriinde oncii bir firmada uzman olarak calisan kisilere anket
uygulamas: yapilmistir. Yapilan arastirma sonucunda; katilimci liderligin orgiitsel
feda etmeyi ve is tatminini olumlu yonde etkiledigi, orgiitsel feda etmenin bu iliskide
aracilik rolii oynadig1 tespit edilmistir (Bitmis vd., 2015: 9). Orgiitsel feda, ¢alisanin
isinden ayrilmasi halinde vazgegmis olacag: orgiitsel faydalara dair ¢alisanin algisini
ifade etmektedir (Bitmis vd., 2015: 5). Buradan da anlasilacag gibi katilimer liderlik
calisanlarda orgiitii ile alakali psikolojik fayda algisimi yiikselterek isinden ayrilmasin
aksi yonde etkilemektedir (Bitmis vd., 2015: 10).

Giires ve Sokmen tarafindan 2015 yilinda yapilan “Yonetici Liderlik
Yaklasimmin Calisanin Orgiitsel Baglihgi, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti
Uzerine Etkisi: Tiirkiye’deki Ceza Infaz Kurumlarinda Bir Uygulama” isimli
calismada Istanbul, Antalya, Ankara, Erzurum, Trabzon, Izmir illerindeki farkli tip
ceza infaz kurumlarinda gorev yapan birinci miidiirler, ikinci miidiirler, bas memurlar
ve infaz koruma memurlarina anket uygulamasi yapilmistir. Yapilan arastirma
neticesinde, katilimcr liderlik tarzinin uygulandigi kurumlarda isten ayrilma niyeti ile
ilgili aksi yonde ve diisiik diizeyli iliski oldugu tespit edilmistir (Giires ve S6kmen,
2015: 69).

Cakar ve Ceylan 2005 yilinda yaptiklar1 “Is Motivasyonunun Calisan Baghligi
ve Isten Ayrilma Egilimi Uzerindeki Etkileri” isimli ¢alismalarinda 6zel sektdrden ve
kamu sektoriinden birer kurumda galisan orta ve {ist seviyedeki calisanlara anket
uygulanmistir. Yapilan ¢alismanin neticesinde, calisanlarin ise baghligi, ise katilimi
arttikca, isten ayrilma niyetlerinde de diisiis gozlendigi bulgusuna ulasilmistir (Cakar
ve Ceylan, 2005: 64).
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5.3. ALGILANAN STRESIN ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKIiSi
UZERINE YAPILAN CALISMALAR

Is hayat1 giin gectikge rekabetin kizistig1 buna bagl olarak da calisanlardan
fazla performans gostermelerinin beklendigi bir ortam haline gelmistir. Calisanlardan
beklentilerin yiiksek olmasi1 isgdrenler i¢in potansiyel bir stres etmeni niteligi
tagimaktadir. Uzun siire strese maruz kalan calisan, orgiite olan bagliligin1 kaybeder,
isinden sogur ve yeni is imkanlari arayisina girer. Sonug olarak stres, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini artirabilecek bir nitelige sahiptir. Is stresinin, isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisini barindiran calismalar sonucunda elde edilen bulgular asagida
paylasilmistir.

Kili¢ tarafindan 2004 yilinda yapilan “Orgiit I¢i Stres Faktorlerinin
Calisanlarin Catisma Ve Isten Ayrilma Egilimleri Uzerindeki Etkisi” isimli calismada
Ankara’da bulunan kamu ve ozel sektor kuruluslarinda calisan kisilerden anket
yontemiyle veri toplanmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda orgiitsel stres kaynaklari ve
isten goniillii ayrilma niyeti arasinda ayni yonde yiiksek bir korelasyon oldugu tespit
edilmistir. Buna baglh olarak kisinin 6rgiit i¢inde yasayacagi stres diizeyinin yiiksek
olmas1 durumunda kendi istegi ile isten ayrilmasi ihtimalinin ¢ok yliksek oldugu
anlasilmistir (Kilig, 2004: 131).

Giinday tarafindan 2016 yilinda yapilan “Orgiitsel Stresin Isten Ayrilma
Niyetine Etkisi Uzerine Bir Arastirma” isimli arastirmada Istanbul’da yasayan ve
farkl1 sektorlerde c¢alisan 200 beyaz yakali calisgandan anket yontemiyle veri
toplanmistir. Toplanan verilerin analiz edilmesi sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel stres
algilariin isten ayrilma niyetlerini etkiledigini, fakat orgiitsel stres ve isten ayrilma
niyeti arasinda aksi yonde zayif bir iligki bulundugu tespit edilmistir. Giinday elde
edilen sonucu, ¢alisanlarin ekonomik kaygilarinin ve isten ayrilmasi halinde is hayati
disindaki kisisel stres kaynaklarinin artacagi diisiincesiyle isten ayrilma niyetlerini
ertelemis olabileceklerine baglamistir (Gilinday, 2016: 50).

Turung ve arkadaslar1 tarafindan 2010 yilinda yapilan “Calisma Yasami
Kalitesinin Prosediir Adaleti, Is Tatmini, Is Stresi ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi”
isimli ¢alismada kamuya ait bir tiniversitede ¢alisan 106 Ogretim {iyesinden anket
yontemiyle veri toplanmistir. Yapilan analiz sonucunda, is stresinin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini ayn1 yonde etkiledigi tespit edilmistir. (Turung, Tabak, Sesen ve
Tiirkyilmaz, 2010b: 127).
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Yenihan ve arkadaslar1 tarafindan 2014 yilinda yapilan “Is Stresi ve Isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski: Otomotiv Isletmesinde Bir Arastirma” isimli
caligmada Sakarya’da bulunan bir otomotiv sektoriinde calisan 329 kisiden anket
yontemiyle veri toplanmistir. Yapilan analiz sonucunda is stresi ve isten ayrilma
niyeti arasinda aym yonde iliski tespit edilmistir (Yenihan, Oner ve Ciftyildiz, 2014:
46).

Karabay tarafindan 2015 yilinda yapilan “Saglik Personelinin Is Stresi, Is-
Aile Catismasi ve Is-Aile-Hayat Tatminlerine Yonelik Algilarinin isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma” isimli arastirmada
Istanbul’da bulunan o6zel hastanelerde ¢alisan 206 saglik personelinden anket
yontemiyle veri toplanmistir. Yapilan arastirma sonucunda, ¢alisanlarin maruz kaldigi
ve algiladiklar1 stres diizeyi arttikca isten ayrilma niyetlerinin arttig1 tespit edilmistir.
Kisacasi is stresi ve isten ayrilma niyetini ayn1 yonde etkilemektedir (Karabay, 2015:
129).
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ALTINCI BOLUM

KATILIMCI LIiDERLIGIN iS STRESi VE ISTEN AYRILMA NiYETi
UZERINDEKI ETKISINE YONELIK UYGULAMALI BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde oncelikle arastirmanin modeli, arastirma sorusu ve
hipotezleri belirtilmis ve yiriitiillen, arastirmanin sinirliliklar1 ve aragtirmanin
yontemi ifade edilmistir. Sirastyla, aragtirmanin 6rneklemi, kullanilan 6l¢lim araglar
ve bunlarin giivenilirlik, gegerlilik analizleri, 6rneklemin demografik 6zellikleri ve
arastirma degiskenleri arasindaki iligkilere yonelik analizler ve aragtirmanin

hipotezlerini test etmek iizere yapilan analizler ve elde edilen bulgular agiklanmistir.
6.1. ARASTIRMANIN MODELI

Bu c¢aligmanin amaci, calisanlarin is stresinin azaltilmasinda ve isten
ayrilmalarinin - Onlenebilmesinde katilimcr liderlik uygulamalarmin etkili olup
olmadigini ortaya ¢ikarmaktir. Bu arastirmanin amacina uygun olarak olusturulan
arastirma modeli Sekil 6.1°de gosterilmistir. Bu modele gore katilimci liderlik
uygulamalar1 ig ortaminda yasanan stresi ve isten ayrilma niyetini aksi yonde

etkilemektedir. Ayrica is stresi isten ayrilma niyetini ayn1 yonde etkilemektedir.

Isten Ayrilma
— Niyeti

Katilimci
Liderlik

Sekil 6.1 Arastirmanin Modeli

6.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Katilime1 liderlik tarzinin  uygulandigi bir orgiitte ¢alisan bireylerin,

algiladiklar is stresi seviyeleri ile isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini ve algilanan

85



is stresinin isten ayrilma niyeti tizerindeki aracilik roliinii arastirmak tizere olusturulan
hipotezler asagidaki gibidir:

Hipotez 1. Katilimct liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde aksi yonde etkisi
vardir.

Hipotez 2: Katilimer liderligin algilanan is stresi tizerinde aksi yonde etkisi
vardir.

Hipotez 3: Algilanan is stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde ayni yonde etkisi
vardur.

Hipotez 4: Katihmci liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde

algilanan is stresinin aracilik rolii vardur.

Demografik 6zelliklere yonelik olarak belirlenen arastirma sorusu asagidadir:
Arastirma sorusu: Bireylerin demografik ozelliklerine gére algiladiklar

liderlik tarzi, stres ve isten ayrilma niyeti diizeyleri farklilasmakta midur?

6.3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Mevcut tez ¢alismasinin uygulama kisminda arastirmanin ana degiskenleri
arasindaki nedensel iliskileri incelemek amaciyla nedensel tarama arastirma
deseninde, kesitsel, nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Kolayda o6rnekleme
yontemi kullanilarak Nigde ilinin farkli bolgelerinden, farkli igletmelerinden veri
toplanmistir. 51 kamu calisani1 ve 179 6zel sektor calisan1 olmak iizere toplamda 230
anket uygulamasi yapilmistir. Toplanan verinin istatistiksel analizleri yapilarak
arastirma hipotezleri test edilmis, elde edilen bulgular agiklanmis ve ulasilan bulgular

yazin baglaminda tartisiimustir.

6.3.1. Orneklem

Aragtirmanin  6rneklemi farkli meslek icra eden c¢alisanlardan kolayda
ornekleme yontemiyle secilmistir. Arastirma goniilliiliik esasina gore calismaya
katilmay1 kabul eden 51 kamu gorevlisi ve 179 6zel sektor ¢alisanini kapsamaktadir.
38 ortaokul 6gretmeni, 7 Ptt calisani, 6 {liniversite memuru olmak tizere 51 kamu
gorevlisi ve 35 tekstil fabrikast ¢alisani, 32 yalitim firmasi ¢alisani, 30 petrol ofisi

caligani, 30 plastik fabrikasi ¢alisani, 23 banka calisani, 17 ara¢ bakim magazasi
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calisani, 5 kirtasiye satis danigsmani, 4 gazl icecek fabrikasi ¢alisan1 ve 3 mobilya
magazasi ¢alisan1 olmak iizere 179 6zel sektor calisanini kapsamaktadir. Anket Nigde
ilinin farkli bolgelerinden, farkli isletmelere uygulanmis olup toplam katilimer sayist
230 kisidir. Calismaya katilmay1 kabul eden kisilere, kisisel bilgilerin gizli kalacag
ve elde edilen verinin bilimsel amaglar disinda kullanilmayacagi taahhiidii verilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait istatistiksel bilgiler Tablo 6.1°de
goriilmektedir. Katilimcilarin yaglar1 17 ile 58 arasinda degismektedir (Ort=32,71
SS=8,24). Verinin normal dagilim gosterip gostermedigini tespit etmek iizere
carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Hesaplanan
carpiklik ve basiklik degerlerinin + 2,5 (< 3,0) deger araliginda olmasi, drneklemin
demografik oOzelliklerine ait verinin normal dagildiginin bir gostergesi olarak

degerlendirilmistir (Kline, 2011: 62).

Tablo 6.1 Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Istatistikler

N | Min. | Maks. | Ort. SS. | Carpikhik | Basikhik

1.Yas 230 | 17 58 32,71 | 8,24 0.55 0,24

2.Hizmet Siiresi 230 1 32 6,40 6,56 1,73 2,45

Katilimcilarin cinsiyetlerine, egitim durumlarina ve medeni hal bilgisine
iliskin siklik degerlerine iligskin istatistikler Tablo 6.2°de sunulmustur. Toplam 230
katilimcidan 90 (%39,1) kisi kadin, 140 (%60,9) kisi erkektir. Katilimcilardan 61
(%26,5) kisi ilkogretim mezunu, 65 (%28,2) kisi lise mezunu, 91 (%39,6) kisi
tiniversite mezunu, 13 (%S5,7) kisi yiliksek lisans mezunudur. Katilimcilardan 159

(%69,1) kisi evli, 71 (%30,9) kisi bekardr.

87



Tablo 6.2 Katihmcilarin Demografik Degiskenlerine iliskin Sikhk Oranlar

Sikhk Yiizde

Kadmn 90 39,1
Cinsiyet

Erkek 140 60,9

Ilkégretim 61 26,5

Lise 65 28,2
Egitim Durumu

Universite 91 39,6

Yiiksek Lisans 13 5,7

Evli 159 69,1
Medeni Durum

Bekar 71 30,9

6.3.2. Veri Toplama Araclari

6.3.2.1. Katihma1 Liderlik Olcegi

Algilanan liderlik tarzim &lgmek igin Liderlik Olgegi kullanilmistir. 1970
yilinda House ve Evans tarafindan gelistirilmis olan liderlik &lgeginde yol-amag
modelinde yer alan dort liderlik tipinden yonlendirici/emredici ve katilimer liderlik
tiplerine vurgu yapilmistir. Bunun sebebi iki zit yaklasimi ele alabilmektir (Gtires,
2015: 2). Kullanilan dl¢egin orijinal hali toplamda 15 madde icermektedir. Bunlarin 7
tanesi olumsuz olup, 8 tanesi ise olumlu ifadeler barindirmaktadir. Olgegin son sekiz
maddesi katilimci liderligi o6lgmektedir. Bu arastirma kapsaminda 8 maddelik
katilimer liderlik alt 6lgegi kullanilmustir. Olgegin bazi érnek maddeleri su ifadeleri
icermektedir; “Yapilacak isleri amirlerim siraya koyar”, “Amirim gorevleri
paylastirirken astlarin gorevlerini alir”, “Amirim karar vermeden Once astlarinin
fikirlerini alir”. Katilimcilarin ifadelere ne derece katildiklarini besli Likert tarzi bir
derecelendirme ile ol¢iilmektedir (1= Kesinlikle katilmiyorum,3= Fikrim yok 5=
Tamamen Katiliyorum). Giires (2015) tarafindan Doktora tezinde kullanilan 6lgegin,
giivenilir ve gegerli oldugu ifade edilmektedir. Yapilan bu ¢alismada ise, Cronbach

Alfa giivenirlilik derecesi a= 0,91 olarak hesaplanmustir.
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6.3.2.2. Is Stresi Olcegi

Algilanan stres Olcegi 1983 yilinda Cohen tarafindan gelistirilmistir. 2007
yilinda ise Yerlikaya ve arkadaglar tarafindan Tiirk kiiltiiriine uyarlama calismasi
yapilmis olup, bu stres dlgegi gegerli ve giivenilir bulunmustur (Kesebir, 2018: 44).
Toplumun her kesimine uygulanabilir bir 6lgektir. Katilimcilardan son bir aydaki stres
diizeylerini g6z Oniine alarak anket sorularini yanitlamalari istenmistir. Anket
maddelerinden 7 tanesi olumsuz olup, kalan 7 madde ise olumlu yargilar
icermektedir. Toplam 14 maddeden olusmaktadir. Bazi maddeler su ifadeleri
icermektedir; “Yasaminizdaki onemli seyleri kontrol edemediginizi hissetiniz”,
“Islerin istediginiz gibi gittigini hissettiniz” ve “Yasaminizdaki olaylara hakim
oldugunuzu hissettiniz”. Besli Likert 6lgegi kullanilmistir (1=Hig¢,3=Bazen, 5=Cok
sik). Yapilan bu g¢alismada, Cronbach Alfa giivenirlilik derecesi o= 0,81 olarak

bulunmustur.

6.3.2.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek icin Cammann ve digerleri
tarafindan gelistirilmis isten ayrilma niyeti Olgegi kullanilmistir. Tirkiye’de ise
Mimaroglu’nun Tiirk¢eye uyarlayarak calismasinda kullandigi bu 6lgegin gegerliligi
kanitlanmustir (Yiiriir ve Unlii, 2011: 92). Olg¢ek 3 maddeden olusmaktadir; 2 tanesi
olumlu ve 1 tanesi olumsuz kavram icermektedir. Olumsuz madde ise; “Cogu zaman
isten ayrilmayr distiniirim” seklindedir. Besli Likert 06l¢egi kullaniimistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 3=Fikrim yok, S5=Tamamen katiliyorum). Yapilan

caligmada 6lg¢egin Cronbach Alfa giivenirlilik derecesi o = 0,78 olarak hesaplanmustir.

6.3.2.4. Demografik Degiskenler

Katilimcilardan yas, cinsiyet, egitim ve medeni hal bilgileri istenmis olup,

calismada degiskenler lizerinde herhangi bir etkilerinin olup, olmadig: arastirilmstir.
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6.3.3. Ol¢eklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in arastirmada kullanilan
Olgeklerin secilen Orneklemde teorik olarak gelistirilen yapisina uygun olup
olmadiginin yani gecerliliginin ve Olgiilmek istenen yapilarin ne kadar az hata ile
dogru olarak Ol¢iildiigiiniin yani giivenilirliginin incelenmesi (Biiylikoztiirk, 2018)
gerekmektedir. Aragtirma da kullanilan o6lgeklerin  gecgerlilik ve gilivenilirlik

analizlerinin sonuglar her 6lgek i¢in ayri ayr1 agagida gosterilmistir.

6.3.3.1. Katihma1 Liderlik Olcegi

Katilimer Liderlik Olgeginin tek boyutlu yapisinin gegerliligini incelemek igin
dogrulayic1 faktdr analizi (DFA) yapilmustir. Ik analizde uyum degerleri esik
degerlerin altinda kalmasi nedeniyle Sekil 6.2°de goriilen Onerilen iyilestirmeler
yapilmustir. Iyilestirmeler sonrasinda yapilan DFA sonucunda uyum iyilik degerlerine

yonelik elde edilen sonuglar Tablo 6.3’de sunulmustur.

Tablo 6.3 Katihma Liderlik Olgegi Uyum Iyilik Degerleri.

Model X2 SD x%/SD CFI SRMR | RMSEA

Tek Faktorlii Yap: 38,37 16 2,40 0,98 0,04 0,08

X’= Ki-Kare, SD = Serbestlik Derecesi, CFI = Karsilagtirmali Uyum Indeksi, RMSEA =
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii

Olgegin bu haliyle dogrulanan yapis1 Sekil 6.2°de gosterilmistir. Buna gore

katilimcr liderlik 6l¢eginin tek boyutlu yapisinin veri ile iyi uyum sagladig tespit
edilmistir. Olgegin tek boyutlu yapismin gegerli oldugu degerlendirilmistir.
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Sekil 6.2 Katihma1 Liderlik Olgeginin Tek Faktorlii Yapisi

Katilimer liderlik 6lgeginin 8 maddesi kullanilarak Cronbach Alfa i¢ tutarlilik
katsayis1 hesaplanmustir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 o = 0, 91 olarak bulunmustur.
Giivenilirlik katsayist i¢in 0.70 seviyesine ulasilmasi arzu edilmektedir (Biiyiikoztiirk,
2018). Katilimer liderlik o6lge8inin giivenilirlik diizeyi olduk¢a iyi seviyede
bulunmustur. Elde edilen bulgular algilanan katilimer liderlik 6lgeginin gegerli ve

giivenilir oldugunu gostermistir.

6.3.3.2. Algilanan Stres Olcegi

Algilanan stres Olceginin gecerliligi igin tek boyutlu yapist dikkate alinarak
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. DFA sonucunda uyum iyilik degerlerine
yonelik elde edilen sonuglar Tablo 6.4’de birinci satirda sunulmustur. Bu degerler
dogrultusunda model uyumu i¢in elde edilen iyilestirme degerleri dikkate alinarak
modifikasyonlar yapilmis ancak her defasinda modelin tekrar test edilmesi sonucunda
kabul edilebilir uyum 1iyilik degerlerine ulasilamamistir. Bu durum 06lgegin tek

faktorlii yapisinin 6rnekleme uygun olmadigini gostermistir.
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Tablo 6.4 Algilanan Stres Ol¢egi Uyum lyilik Degerleri.

Model X2 SD x%/SD CFI SRMR | RMSEA

Tek Faktorlii Yapi 321,71 72 447 0,72 0,14 0,12

Cift Faktorlii Yapr | 165,48 | 72 2,30 0,90 0,09 0.08

x’= Ki-Kare, SD = Serbestlik Derecesi, CFI = Karsilastirmali Uyum indeksi, RMSEA = Yaklasik

Hatalarin Ortalama Karekoki,

Sonraki asamada Olg¢egin faktor yapisini ortaya cikarmak igin SPSS 23
programi kullanilarak 14 maddelik o6lcege kesfedici faktor analizi yapilmstir.
Analizde iligkili ve iligkisiz yapilarin birbirinden ayrilmasi amaciyla temel bilesenler
yontemi benimsenmistir. Varimax dondiirme teknigi kullanilarak en fazla varyans
aciklayan faktor yapilanmasini ortaya ¢ikarmak ongoriilmistiir. KMO degeri 0.81 ve
Bartlett testi anlamli (p<.001) bulunmus ve bu degerlere gore verinin kesfedici faktor
analizi i¢in uygun oldugu degerlendirilmistir. Analiz sonuglar1 dlgegin %27,4 ve
%19,5 varyansi agiklayan iki alt faktdrden olustugunu ve toplamda %46,96 varyansin
iki boyutlu yapiyla agiklandigini gostermistir.

Ulasilan iki faktorli yapi kullanilarak yapilan DFA sonucunda Tablo 6.4°de
ikinci satirda goriilen kabul edilebilir uyum iyilik degerlerine ulagilmigtir. Stres
6lceginin birinci faktorii 4, 5, 6, 7, 9, 10, 12, 13 numarali maddelerden, ikinci faktor 1,
2, 3, 8, 11, 14 numarali maddelerden olugmaktadir. Maddeler incelendiginde 6lgegin
basa ¢ikma ve algilanan strese yonelik olarak iki faktdre ayrildigi goriilmiistiir. Tlk
faktordeki ifadeler algilanan basa ¢ikma durumunu Olgerken, ikinci faktordeki
maddeler algilanan stresi 6lgmektedir. Ortaya ¢ikan boyutlar stresle basa ¢ikma (1)

ve algilanan stres (2) seklinde isimlendirilmistir.
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Tablo 6.5 Stres Olcegi Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

) Faktor Yiikleri
Olgek Maddeleri
1. Faktor 2. Faktor
Madde10 , 76
Madde 7 ,68
Madde 9 ,66
Madde 4 ,64
Madde 6 ,64
Madde 5 ,63
Madde 13 ,63
Madde 12 ,54
Madde 1 , 82
Madde 3 81
Madde 2 72
Madde 8 ,66
Madde 11 ,56
Madde 14 ,54

Olgegin bu haliyle dogrulanan yapis1 Sekil 6.3’de gosterilmistir. Buna gore
stres Olgeginin algilanan stres ve algilanan basa ¢ikma faktorlerini kapsadigini ve bu
haliyle 6l¢egin veri ile iy1i uyum sagladig tespit edilmistir. Ulasilan bu bulgulara gore
Olcegin 1ki boyutlu yapisinin gegerli oldugu degerlendirilmistir.
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Sekil 6.3 Stres Olgeginin iki Faktorlii Yapisi

Olgegin iki faktoriiniin giivenilirligine yonelik Cronbach Alfa i¢ tutarlilik
katsayilar1 hesaplanmistir. Algilanan stres boyutu icin (1, 2, 3, 8, 11, 14. maddeler)
giivenilirlik katsayist o = 0,79 olarak bulunmustur. Stresle basa ¢ikma boyutu i¢in 10,
7,9, 4, 6,5, 13 ve 12 maddeler i¢in gilivenilirlik katsayist hesaplandiginda o = 0.81
olarak bulunmustur. Giivenilirlik katsayisi i¢in 0.70 seviyesine ulagilmasi arzu
edilmektedir (Biylikoztiirk, 2018). Stres ve basa ¢ikma boyutlarinin giivenilirlik
diizeyleri 1yi seviyede bulunmustur. Nihai olarak ulasilan bulgular algilanan stres ve

stresle baga ¢ikma boyutlarindan olusan stres dlgeginin gecerli ve giivenilir oldugunu

gostermistir.
6.3.3.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Isten ayrilma niyeti 6lgegi 3 maddeden olustugu igin DFA yapilamamistir,

Olgegin yapisal gecerliligi 6l¢iim modeli i¢inde degerlendirilmistir. Ol¢iim modelinin
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Tablo 6.6’da goriilen uyum iyilik degerlerinin kabul edilebilir diizeyde olmasi
Olcegin gecerliliginin kanit1 olarak gortilmiistiir.

Olgegin giivenilirligine yonelik Cronbach Alfa i¢ tutarhlik katsayist
hesaplanmistir ve 3 maddelik olgegin giivenilirlik katsayist o = 0,54 olarak
bulunmustur. Ancak 6lgeklerin giivenilirlik katsayisi i¢in 0.70 seviyesine ulasilmasi
arzu edilmektedir (Biiyiikoztirk, 2018). Madde toplam istatistiklerine bakildiginda
3’ncii maddenin Olgekten c¢ikarilmasinin giivenilirlik degerini artiracagi gorilmistiir.
3’ncii madde ¢ikarilarak analiz tekrarlandiginda Olgegin giivenilirlik katsayist o =
0,78 olarak bulunmustur. Ulasilan bulgular isten ayrilma niyeti 6lgeginin gegerli ve

giivenilir oldugunu gostermistir.
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6.3.3.4. Olciim Modeli

Katilimer liderlik dlgegi, stres 6lgegi ve isten ayrilma niyeti dlgeginin birlikte
ele alindig1 Sekil 6.4’te goriilen 6lglim modelinin gegerliliginin incelenmesi igin DFA
yapilmaistir.

DFA sonucunda elde edilen bulgular Tablo 6.6’da sunulmustur, modelin
uyum iyilik degerleri incelendiginde olgeklerin birbirinden farkli yapilar oldugu ve

6l¢iim modelinin yapisal olarak gegerli oldugu degerlendirilmistir.

Tablo 6.6 Ol¢iim Modeli Uyum Iyilik Degerleri.

Model X2 SD x%/SD CFI SRMR | RMSEA

Olgiim Modeli 422,31 | 238 1,77 0,92 0,07 0,06

x’= Ki-Kare, SD = Serbestlik Derecesi, CFI = Karsilastirmali Uyum Indeksi, RMSEA = Yaklasik

Hatalarin Ortalama Karekoki,

6.3.4. Uygulanan islemler

Calismanin hipotezlerini test etmek icin IBM SPSS 23 programi kullanilarak
analizler yapilmistir. Arastirmada isten ayrilma niyeti, algilanan stres ve basa ¢ikma
bagimli degisken, katilimeci liderlik bagimsiz degiskenler olarak ele alinmustir.
Asagida uygulanan istatistiksel analizler sirastyla agiklanmistir.

Calismanin ~ demografik  degiskenlerle  ilgili  arastirma  sorusunu
cevaplayabilmek amaciyla katilimcilar demografik ozellikleri gruplandirilmis ve
gruplar arasindaki farkliliklar1 incelemek amaciyla cinsiyet ve medeni durum gibi ikili
gruplarm farkliligini karsilagtirmak igin t-testi, egitim durumu gibi {i¢ veya daha fazla

gruplar1 karsilastirmak icin ANOVA analizleri yapilmistir.

6.4. ARASTIRMA BULGULARI

6.4.1. Betimleyici istatistikler

Arastirmanin temel degiskenlerine ait betimleyici istatistikler Tablo 6.7°de

sunulmustur. Arastirmada kullanilan 6l¢ek puanlart AMOS programinda yapilan DFA
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analizi sonuglarina (faktor yiiklerine gore) gore hesaplanmistir. Betimleyici
istatistikler incelendiginde katilimci liderlik ortalamasinin 3,43 (SS=0.92), Algilanan
stres ortalamasinin 2,40 (SS=0.59), stresle basa ¢ikma ortalamasinin 2,34 (SS=0,58),
isten ayrilma niyeti ortalamasimin 2,30 (SS=1,03) oldugu goriilmektedir.
Degiskenlerin parametrik testlerle analiz edilebilmeleri normal dagilim
gostermeleri 6n kosuluna dayanmaktadir. Arastirmanin temel degiskenlerine ait
verinin normal dagilim gosterip gostermedigini incelemek amaciyla carpiklik ve

basiklik degerleri incelenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 6.7 Arastirma Degiskenlerinin Betimleyici Istatistikleri

N | Min. | Maks. | Ort. | SS. | Carpiklik | Basikhik
1.Katilime1 Liderlik 230 | 0,99 4,86 3,43 | 0,92 -0,65 -0,05
2.Algilanan Stres 230 | 0,72 3,53 2,40 | 0,59 -0,41 0,03
3.Stresle Basa Cikma | 230 | 0,93 4,44 2,34 | 0,58 -0,50 1,40
4Isten Aynima 230 | 0,62 | 420 | 2,30 [1,03| -023 | -1,27
Niyeti

Degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerlerinin = 1,5 deger araliginin
icerisinde oldugu goriilmiis ve buna dayanarak orneklemin Olgiilen degiskenlere

iliskin verisinin normal dagilim gosterdigi degerlendirilmistir.

6.4.2. Arastirma Degiskenleri Uzerinde Demografik Ozelliklerden

Kaynaklanan Farkhliklarin Analizi
Arastirma degiskenlerinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gdsterip

gostermediginin test edilmesi igin t testi yapilmistir. Analiz sonrasinda elde edilen

bulgular Tablo 6.8’de sunulmustur.
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Tablo 6.8 Cinsiyete Gore Farkhihiklar

Cinsiyet | N Ort. S.S. t p
Katilimer Kadin 90 | 3,4914 | 89334
o 0,77 0,45
Liderlik Erkek | 140 | 3,3958 | 94458
Algilanan Kadin 90 2,4324 ,56640
0,69 0,49
Stres Erkek | 140 | 2,3776 | ,59813
Stresle Baga | Kadn 90 | 3,1638 | ,59858
-1,63 0,10
Cikma Erkek | 140 | 3,2910 | ,56325
isten Aynlma | Kadmn 90 | 2,3801 | ,99923
- 1,00 0,32
Niyet Erkek | 140 | 2,2409 | 1,04438

Arastirma degiskenleri puanlarinda cinsiyete gore anlamli bir farlilik olup
olmadigina yonelik olarak yapilan t-testi sonrasinda elde edilen bulgular Tablo 6.8’de
sunulmustur. Tablo incelendiginde; cinsiyet gore arastirma degiskenlerinde anlamli

(p< 0.05) bir fark olmadig1 gorilmiistiir.

Tablo 6.9 Medeni Duruma Gore Farkliliklar

Cinsiyet | N Ort. S.S. t p
Katilimer Evli 159 | 3,5149 | 95863
o -0,17 0,86
Liderlik Bekar 71 | 35387 | 95023
Algilanan Evli 159 | 3,3572 | 79726
0,68 0,50
Stres Bekar 71 | 32676 | ,97918
Stresle Basa Evli 159 | 3,6313 | 62954
-0,42 0,68
Cikma Bekar 71 | 36708 | 72403
isten Ayrilma | EVIi 159 | 2,7704 | 1,33921 - -
Niyeti Bekar 71 | 2.9366 | 1,27875

98



Arastirma degiskenlerinin medeni duruma goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermediginin test edilmesi i¢in t testi yapilmistir. Analiz sonrasinda elde edilen
bulgular Tablo 6.9°da sunulmustur. Tablo incelendiginde; medeni duruma gore

aragtirma degiskenlerinde anlamli (p< 0.05) bir fark olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 6.10 Egitim Durumuna Gore Farkhliklara Yonelik Tek Yonlii Varyans

Analizi
Varyans Kaynagi Kareler s.d. Kareler F p
Toplam Ortalamasi
Katilimer Liderlik 3,02 3 1,01 1,18 0,32
Algilanan Stres 1,04 3 0,35 1,01 0,39
Stresle Basa Cikma 2,48 3 0,83 2,51 0,06
Isten Ayrilma Niyeti 9,40 3 3,13 3,05 0,03

Egitim durumuna goére arastirma degiskenlerinin anlamli bir farklilik olup
olmadigini incelemek iizere tek yonlii varyans analizi yapilmistir (Tablo 6.10). Analiz
sonucunda isten ayrilma niyeti puanlarinda egitim durumuna gore anlamli bir farklilik
oldugu goriilmiistiir. Daha sonra bu farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit
etmek amaciyla TUKEY testi yapilmistir. Tukey testi sonucunda ise gruplar arasinda

anlamli (p< 0.05) bir fark bulunmamustir.

6.4.3. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliskiler

ve incelemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve elde edilen korelasyon

katsayilar1 Tablo 6.11°de sunulmustur.
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Tablo 6.11 Degiskenler Arasindaki Korelasyon Degerleri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8

1 Yas 1
’ Cinsiyet .03 1

(K=1, E =2)
3 Egitim Durumu  -,12 ,14* 1
4  Hizmet siiresi B7** ,08 ,10 1
g Medeni Durum 50%*  -02 10 - 36% 1

(E=1, B=2)
g [auhmel .10 -05 -05 -11 00 1

Liderlik

7 Algilanan Stres ,06 -,05 -,08 -,02 -,03 -,02 1

8 Stresle Basa .01 11 14* -02 02 26%* 15% 1
Cikma

g MeNAYIMG 04 .07 .18 00 05 -17%* 45%* 04
Niyeti

*= p<0.05, ** = p<0.01, n=230

Mliskiler incelendiginde;

Stresle basa ¢ikma ve egitim durumu arasinda (r=0.14, p<0.05) ayn1 yonde ve
anlaml1 bir iliski oldugu; stresle basa ¢ikma ve katilimer liderlik arasinda (r=0.26,
p<0.01) ayn1 yonde ve anlamli bir iligki oldugu; stresle basa ¢cikma ve algilanan stres
arasinda (r=0.15, p<0.05) ayn1 yonde ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Isten ayrilma niyeti ve egitim durumu arasinda (r= -0.18, p<0.01) aksi yonde
ve anlamli bir iliski oldugu; isten ayrilma niyeti ve katilimcr liderlik arasinda (r= -
0.17, p<0.01) aksi yonde ve anlamli bir iliski oldugu; isten ayrilma niyeti ve algilanan
stres arasinda (r= 0.45, p<0.01) aynt yonde ve anlamli bir iliski oldugu tespit

edilmistir.
6.4.4. Regresyon Analizi Bulgular:

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesi ve bagimli degisken olan isten ayrilma
niyeti lizerinde katilimc liderligin etkisinin ve araci degiskenler olan algilanan stres

ve stresle basa c¢ikmanin aracilik roliinii incelemek amaciyla icin IBM SPSS 23
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programi iizerinde, Onyiiklemeli giiven araligi yontemiyle ¢alisan PROCESS v2.16
(Hayes, 2013) eklentisi kullanilmistir. Onyiikleme &rneklemi 5000 olarak
belirlenmistir.

Arastirma modeli dogrultusunda degiskenler arasindaki nedensel iliskileri ve
aracilik roliinii incelemek amaciyla 3 farkli modelde regresyon analizi yapilmistir.
Birinci regresyon modelinde katilimci liderligin, algilanan stres tizerindeki etkileri
incelenmistir. Ikinci modelde katilimei liderligin, stresle basa ¢ikma iizerindeki etkisi
incelenmistir. Uciincii modelde katilimer liderligin, isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisinde algilanan stresin aracilik etkisi olup olmadigi arastirillmistir.  Yapilan

regresyon analizi sonucunda elde edilen sonuglar Tablo 6.12°de sunulmustur.

Tablo 6.12 Regresyon Analizi Sonuclar:

Baguml degisken
Algilanan Stres Stresle Basa Cikma Isten Ayrilma Niyeti
Bagimsiz %95 Giiven %95 Giiven %95 Giiven
degiskenler Model 1 Model 2 Model 3
Aralhig Aralhig Aralhig
B - B - B -
AL UL AL. UL AL UL
Sabit 244%% 214 273  267* 239 295  136** 053 2,18
Katilimet 001  -009 007 017 009 024  -0.16* -030 -0,03
Liderlik
Algilanan 0,80** 0,60 1,01
Stres
Stresle Basa 0,13 0,35 0,82
Cikma
R’ 0,01 0,07 0,23

*=p<0.05, **p <0.01, B = Standardize edilmemis regresyon katsayisi,

Dolayl1 etki analizi sonucunda, katilimci liderliin isten ayrilma niyeti
lizerindeki etkisinde algilanan stres ve stresle basagikma aracilifiyla giiven aralig:
yontemine gore anlamli dolayli bir etkinin (aracilik etkisinin) olmadigi tespit

edilmistir (Tablo 6.13).
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Tablo 6.13 Dolayh Etki Analizi Sonug¢lar

Etki Standart %095 Gliven Aralig
B Hata Alt Limit | Ust Limit
Toplam Dolayl Etki -,03 ,04 -,12 ,05
Algilanan Stres -,01 ,04 -,08 ,06
Stresle Basa Cikma -,02 ,02 -,07 ,02

Regresyon analizi degerlendirildiginde;

Birinci modeldeki analiz sonuglarina gore katilimcr liderligin algilanan stres
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna varilmistir.

Ikinci modeldeki analiz sonuglarina gére katilimei liderligin stresle basa
cikmay1 ayn1 yonde (B= 0.17) anlamli (p<0.05) sekilde etkiledigi tespit edilmistir.

Ucgiincii modeldeki analiz sonuglarina gore katilimer liderligin isten ayrilma
niyetini aksi yonde (B= -0.16) anlaml (p<0.05) sekilde etkiledigi; algilanan stresin
isten ayrilma niyetini ayn1 yonde (B= 0,80) anlaml1 (p<0.01) bi¢imde etkiledigi, diger
yandan stresle basa g¢ikmanin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkisinin
olmadigi tespit edilmistir.

Birinci ve ikinci modelde katilimeci liderligin algilanan strese etkisinin
olmadiginin fakat stresle basa c¢ikmaya aymi yonde anlamli bir etkisi oldugu
anlasilmistir. Ancak iiclincii modelde isten ayrilma niyetinin algilanan stresten ayni
yonde ve anlamli olarak etkilendigi, stresle basa ¢ikmadan ise etkilenmedigi sonucuna
varilmistir. Sonug olarak katilimci liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde

algilanan stresin ve stresle basa ¢ikmanin aracilik etkisinin olmadigi anlagilmistir.

6.4.5 Arastirma Sorusu ve Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerle ilgili ulasilan sonuglar sirasiyla
asagida 6zetlenmistir:

Hipotez 1. Katilimct liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde aksi yonde etkisi
vardir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda katilimer liderligin isten ayrilma niyeti

tizerinde aksi yonde (B=-0.16, p<0.05) anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
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Arastirma sonucunda eclde edilen bulgular arastirmanin_1. Hipotezini destekler
niteliktedir.

Yapilan arastirma kapsaminda stres 6lgeginin yapisal olarak tek boyut yerine
iki boyutlu olarak (algilanan stres ve stresle basa ¢ikma) gegerli bulunmasi nedeniyle
2.Hipotez asagidaki bigimde alt basliklara ayrilarak yeniden diizenlenmistir.

Hipotez 2: Katilimct liderligin is stresi tizerinde anlamly etkisi vardir.

Hipotez 2a: Katilimci liderligin algilanan stres iizerinde aksi yonde anlamll
etkisi vardir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda katilimci liderligin algilanan stres
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Arastirma sonucunda elde

edilen bulgular arastirmanin 2a Hipotezini desteklememektedir.

Hipotez 2b: Katilimci liderligin stresle basa ¢ikma iizerinde ayni ydnde
anlamly etkisi vardir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda katilimci liderligin stresle basa ¢ikma
iizerinde ayni1 yonde anlamli bir etkisinin (B = 0.17, p< 0.05) oldugu bulunmustur.
Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular arastirmanin 2b Hipotezini destekler
niteliktedir.

Hipotez 3: Algilanan is stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde ayni yonde etkisi
vardir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda algilanan is stresinin isten ayrilma niyeti
tizerinde ayn1 yonde (B= 0.80, p<0.01) ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular arastirmanin 3. Hipotezini
destekler niteliktedir.

Hipotez 4: Katihmci liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
algilanan ig stresinin aracilik rolii vardur.

Yapilan regresyon analizi sonucunda katilimer liderligin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde algilanan is stresinin ve stresle basa ¢ikmanin aracilik roli
bulunamamuistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular arastirmanin 4. Hipotezini

desteklememektedir.

Demografik o6zelliklere yonelik olarak belirlenen arastirma sorusuyla ilgili
ulagilan sonuglar asagidadir:
Arastirma sorusu: Bireylerin demografik ozelliklerine gére algiladiklar

liderlik tarzi, isten ayrilma niyeti ve stres diizeyleri farklilagmakta midir?
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Arastirma kapsaminda yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda
egitim durumuna gore isten ayrilma niyeti lizerinde genel olarak anlamli (p< 0.05) bir
farklilik oldugu tespit edilmis ancak Tukey testinde bu farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigi goriilememistir. Diger demografik 0Ozelliklere gore arastirma

degiskenlerinde herhangi bir anlamli1 (p<0.05) farklilik tespit edilmemistir.

6.5. ARASTIRMADA ELDE EDILEN BULGULARIN
DEGERLENDIRILMESI VE ONERILER

Bu tez ¢alismasinda katilimci liderlik tarzinin ¢alisanlarin stres algilar1 ve isten
ayrilma niyetleri lizerindeki etkileri aragtirllmigtir. Yapilan analizler sonucunda elde
edilen bulgular bu boliimde her bir aragtirma degiskeni i¢in ayri alt bagliklar altinda
degerlendirilmistir. Liderlik tarzinin stres ve isten ayrilma ile iligskisine yonelik elde
edilen bulgular daha 6nce yapilan benzer calisma bulgulariyla karsilastirilmis, yazin
baglaminda benzerlik ve farkliliklar tartistlmistir. Ayrica aragtirmanin yazina ve
uygulamaya olan katkilar1 belirtilmis, gelecek arastirmalara 6nerilerde bulunulmus ve

nihai olarak arastirmanin sonucu ifade edilmistir.

6.5.1. isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili Degerlendirmeler

Arastirma sonucunda katilimer liderlik algist arttik¢a isten ayrilma niyetinin
azaldig1 tespit edilmistir. Bu tespit benzer calismalarla tutarlilik gostermektedir
(Bakan ve Biiyiikbese, 2008, ilisu 2012, Telli vd., 2012, Cekmecelioglu, 2005, Bitmis
vd., 2015, Giires ve Sokmen, 2014, Cakar ve Ceylan, 2005). Katilimci liderlik tarzinin
uygulandigi isletmelerde, calisanlarin  “alinan kararlarda benimde etkim var”
diisiincesi c¢alisanlarin oOrgiitle 6zdeslesmesini artirmakta, bu da calisanlarin orgiit
baghligini artirarak isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Katilimcer liderlik tarzinin
uygulandig1 isletmelerde calisanlarin orgiitten daha yiiksek oranda destek algilamalari
ve Orgiitlin geleceginde Onemli bir rol iistlendiklerini hissetmeleri Orgiite karsi
bagliligint artirmakta bu da isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Giray ve Sahin,
2014: 10; Ay ve Keles, 2017: 202).

Bir diger sonug ise algilanan is stresi arttik¢a isten ayrilma niyetinin de arttigi
yoniindedir. Bu tespit ile ilgili agiklama algilanan stresle ilgili degerlendirmeler

kisminda yapilmistir.
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Aragtirma neticesinde egitim seviyesi arttik¢a isten ayrilma niyetinin azaldig
tespit edilmistir. Bunun birka¢ farkli agiklamasi olabilir. Birincisi e8itim seviyesi
yiiksek olanlar daha iyi isler yapmalar1 nedeniyle islerinden daha az oranda ayrilmak
isteyebilirler. Ikincisi, egitim seviyesinin artmasi kisileri ileriye doniik daha gok
analitik diisiinen bireyler haline getirebilir. Kisinin isinden ayrilmasi halinde yeni bir
is bulup bulamayacagi1 ve sartlariin su anki isinden iyi olup olmayacag: belirsizligi
caligsanlar1 isten ayrilma diisiincesinden uzaklastirmis olabilir. Ayrica isletmeler
acisindan bakildiginda daha egitimli elemanlar elden kagirilmak istenmez ve bu
dogrultuda onlara daha fazla imkanlar taninabilir. Egitim seviyesi diisiik ¢alisan ise
hemen hemen her yerde ayni sartlarda ayni maagsla is bulabilir bu da calisanlarin
kolayca isten ayrilma niyetine sahip olmasmi tetikleyebilir. Arastirmanin
katilimcilarinin 6zel ve kamu calisanlarindan olugmasi ve egitim seviyesi yiiksek
kesimin ¢ogunlugunun kamuda ¢alisan kisilerden meydana gelmesi de bu bulguya
gotiirmiis olabilir. Kamunun sagladiklar1 olanaklardan daha iyi bir alternatif

olmadiginin algilanmasi isten ayrilma niyetini azaltmis olabilir.

6.5.2. Algilanan Stresle ilgili Degerlendirmeler

Arastirma sonucunda katilimer liderlik tarzinin algilanan is Stresi lizerinde
anlaml1 bir etkiye sahip olmadig: tespit edilmistir. Bu sonu¢ 2007 yilinda Garipoglu
tarafindan yapilan c¢aligmayla benzerlik tagimamaktadir. Garipoglu yaptigr ¢alisma
sonucunda calisanlarin is ve karar verme asamasinda kontrollerinin artirilmasi ve
caligma iligkileri acisindan s6z sahibi olmalarinin stresin azalmasi agisindan gerekli
oldugu bulgularina ulasmistir (Garipoglu, 2007: 98). Sonucun farkli olmasinin sebebi
liderlik dis1 stres faktorlerinin yani yapilan isin niteliginden kaynakli stres
faktorlerinin fazla olmasindan kaynakli olabilir. Bir 6rnek verecek olursak c¢alisan
vardiyal1 ¢alistig1 ve 6zel hayatina zaman ayiramadigi i¢in stres yasamis ve algilanan
strese liderlik tarzi etki etmemis olabilir.

Arastirma neticesinde algilanan is stresi seviyesi arttik¢a caligsanlarin isten
ayrilma niyetlerinin arttig1 tespit edilmistir. Bu sonu¢ daha 6nce yapilan c¢alismalarin
bulgulariyla tutarhdir (Kilig, 2004, Turung vd., 2010b, Yenihan vd., 2014, Karabay,
2015). Ancak Gilinday tarafindan 2016 yilinda yapilan ¢alisma sonucunda orgiitsel
stres ve isten ayrilma niyeti arasinda aksi yonde zayif bir iliski bulundugu tespit

edilmistir. Giinday bu durumu ¢alisanlarin ekonomik kaygilarinin ve isten ayrilmasi
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halinde is hayati1 disindaki bireysel stres kaynaklarinin artacagi diisiincesiyle isten
ayrilma niyetlerini ertelemis olabileceklerine baglamistir. Istisnai durumlar olsa da
genel itibariyle, yasanilan stres calisan i¢in bas edilemeyecek seviyeye ulastiginda
calisan daha az stresli bir alternatif arayisina girmekte ve isten ayrilmak istemektedir.
Aragtirma sonucunda elde edilen bir bagka sonu¢ da algilanan stresle, basa
¢ikma arasinda ayni yonde bir iliski bulunmasidir. Stres teorisi baglaminda basa
cikma ve stres algisi arasinda aksi yonde bir iliski olmasi, basa ¢ikma becerileri
yiiksek olanlarin daha az stres algilamalar1 beklenir (Lazarus, ve Folkman, 1984). Bu
arastirmada ayni1 yonde bir iligki bulunmas1 oncelikle 6l¢egin orijinalinin tek boyutlu
olarak stres algisim1 Olgmek {izere gelistirilmis olmasi nedeniyle faktor analizi
sonucunda ayrigan ikinci boyut olan basa ¢ikma alt boyutunun tiim yonleriyle bireyin
basa c¢ikma diizeyini dlgmekte yetersiz kalmis olabilecegine dayandirilabilir. Diger
yandan stres algisinin ve basa ¢ikmanin, liderlikle ve isten ayrilma ile farkli yon ve
biiytikliiklerde iliskili bulunmalar1 belirli 6lcililerde farkli yapilar olduklarimi da

gostermektedir.

6.5.3. Stresle Basa Cikma ile Ilgili Degerlendirmeler

Yapilan analiz sonucunda c¢alisanlarin katilimcr liderlik algilarinin stresle basa
cikma diizeylerini ayn1 yonde etkilendigi tespit edilmistir. Bu sonu¢ daha onceden
yapilan calismalarla tutarlilik gdstermektedir (Ozbek, 2008, Telli vd., 2012, Giiney,
2015, Karagiil, 2011, Alga, 2017). Calisanlar fikirlerinin dikkate alindigi, risk
almalarmin cesaretlendirildigi, hata yapmalar1 halinde cezalandirilmadiklar: bir
ortamda stresle miicadele etme giiciinii kendilerinde bulabilirler. Liderleri sayesinde
islerinden zevk alirlar ve bu da stresin meydana getirdigi olumsuz duygular: kontrol
etmeye ¢alisma ve olumlu bir diisiinceye ¢evirmeye yonelik davraniglari artirabilir.
Ayrica katilimer liderin 6zelliklerine bakildiginda zorluklari ¢alisanlar ile birlikte
astiklart goriliir. Stres yaratan durumu lideriyle birlikte ortadan kaldirmaya calisan
personelin stresle basa ¢ikma becerilerinin artmasi beklenebilir. Is ortaminda kararlara
katilabilmek calisanlara stres ydnetimi alaninda biiyiik avantaj saglayabilir. Is yerinde
kendisini strese maruz birakan bir olay karsisinda liderin kati kurallarina uymak
zorunda olmak yerine kendi fikirlerine gére daha uygun ¢6ziim yollarin1 uygulama

firsat1 bulmak calisani stres yonetimi acisindan giiclii kilabilir.
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Korelasyon analizi sonucunda egitim seviyesi artikca stresle basa ¢ikmanin da
artt1ig1 tespit edilmistir. Insanlarin egitim seviyesi yiikseldikge “kendini kontrol altinda
tutma, sorumlulugunu kabul etme, planli bir bigimde problem ¢6zme, sorun {izerinde
olumlu olarak durma” kabiliyetlerinde artis gozlenir. Bu nitelikler de problem odakli
basa c¢ikmanin Ozellikleridir. Nitekim egitim hayati da kademe kademe
sorumluluklarin arti1 bir mecradir. Kisilerde bu artan sorumluluklar karsisinda stresle
bas etme kabiliyeti kazanirlar. Egitimli insanlar zor durumlara karsi ¢ézliim yollarini
daha kolay bulabilirler bu sayede giicliiklere karst daha sogukkanli davranip stres
yonetimini basarili bir sekilde yiirlitebilirler. Ayrica egitim seviyesi ylkseldik¢e is
pozisyonunun sahip oldugu kontrol diizeyinin de artmasi stresle basa ¢ikma

yetkinligini artiriyor olabilir.

6.5.4. Demografik Faktorler ile Ilgili Degerlendirmeler

Korelasyon analizi sonucunda egitim durumu ile stresle basa ¢ikma arasinda
anlamli ve ayn1 yonde, egitim durumu ve isten ayrilma niyeti arasinda ise anlamli ve
aksi yonde, bir iliski tespit edilmistir. Buna gore egitim durumu arttik¢a calisanlarin
stresle bas etme yetenekleri artmakta, isten ayrilma niyetlerinin de azalmakta oldugu
sOylenebilir. Elde edilen sonuglar ile ilgili degerlendirmeler stresle basa ¢ikma ve
isten ayrilma niyeti ile ilgili degerlendirmeler kisminda yapilmistir. Diger demografik
ozelliklere gore arastirma degiskenlerinde herhangi bir anlamli farklilik tespit

edilmemistir.

6.5.5. Arastirmanin Uygulamaya Katkilar:

Liderler, calisanlarinin maruz kaldigi stresten dolay1 verimlerinin diistiigiini
distinliyor ve bu durumu degistirmek istiyorsa calisanlarinin stresle basa c¢ikma
becerilerini artirabilmek amaciyla katilimer liderlik tarzini uygulayabilirler. Yapilan
arastirma sonucunda da katilimci liderligin stresle basa ¢ikmay: artirdigina yonelik
bulgular elde edilmistir. Calisanlarinin igleriyle alakali fikirlerinin alimmasi, hata
yapmaktan korkmadiklari, risk almanin cesaretlendirildigi bir ortamda stresle bas
edebilmesi daha kolay olabilecektir.

Benzer bigimde liderler personel devir oranini diigiirmek amactyla da katilimci

liderlik tarzin1 uygulayabilirler. Arastirma sonucunda katilimci liderligin artmasinin
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calisanlarin isten ayrilma niyetini diisiirdiigi goriilmiistiir. Calisanlarin kendilerinin
sadece tretim yapan bir robot olarak goriilmedigi, onlarinda fikirlerinin ve
diisiincelerinin =~ oldugunun  liderleri tarafindan fark edilmesini istedikleri
anlagilmaktadir. Calisanlar fikir ve diisiincelerin 6nemsendigi, islerle ilgili kararlara
katilabildikleri oranda isletmelerden ayrilmak istemedikleri sdylenebilir.

Bunlara ek olarak c¢alisanlara stresle miicadele edebilmeleri i¢in grup
caligmalar1 yapilarak stresle basa c¢ikma becerileri artirilabilir. Algilanan stres
seviyesinin dlismesiyle isten ayrilma niyetinde de diislis gozlenmesi isletmelerdeki
bas diismanin stres oldugunu bize gdostermektedir. Bireysel diizeyde stresin olumsuz
etkilerinin azaltilmasi i¢in basa ¢ikma yOntemleri kapsaminda viicut egzersizleri ve

dogru nefes teknikleri gibi uygulamalarin ¢alisanlara benimsetilmesi yararli olabilir.

6.5.6. Arastirmanin Yazina Katkilari

Bu tez calismasi sonucunda elde edilen bulgularin yazinda One siiriilen
kuramsal ve gorgiil aragtirma bulgulariyla genel olarak tutarli oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Yazinda raporlanan katilimcr liderlik, is stresiyle basa ¢cikma ve isten
ayrilma niyetini inceleyen g¢alismalarin bulgularimi destekler nitelikte bulgular elde
edilmisgtir.

Aragtirmada incelenen model bakimindan yazina katki saglandigi
diistintilmektedir. Yazinda katilimer liderligin, is stresi ve isten ayrilma niyetini ayni
model igerisinde inceleyen kisitli sayida arastirma bulunmaktadir. Bu nedenle mevcut
calismada yazina katki saglayabilecek bir bakis agis1 getirilerek ti¢ farkli degiskenin
aralarindaki iliskiler ayn1 modelde incelenmistir.

Mevcut caligmada katilimer liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
algilanan stresin aracilik rolii incelenmistir. Bunun i¢in katilimcr liderlik tarzinin is
stresine ve isten ayrilma niyetine olan etkisi bir aracilik modeli iginde arastirilmstir.
Arastirmanin sonucunda katilimer liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
algilanan stresin aracilik rolii olmadig1 bulgusu ortaya ¢ikarilmistir. Yazinda katilimer
liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde algilanan stresin aracilik roliine
yonelik siirli sayida ¢alisma bulunmasi ve konunun agiklanmasi hakkinda bir bosluk
bulundugu distiniilmektedir. Kullanilan stres 6lgeginin stres algist ve basa ¢ikma

olarak iki alt boyuta ayrilmasi1 ve farkli yonde ve biiyiikliikte iliskiler gdstermesi,
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stresin liderlik tarzi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskideki aracilik rolii hakkinda

net bir sonug elde edilmesini sinirlamis olabilecegi degerlendirilmektedir.

6.5.7. Gelecekte Yapilacak Arastirmalar icin Oneriler

Katilimc1 liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde algilanan is
stresinin aracilik roliiniin olup olmadiginin tespitinin bundan sonraki ¢alismalarda
farkl 6lgeklerle tekrar test edilmesi gerektigi diisiiniilmektedir.

Aragtirmada kullanilan model aymi sektorlerde faaliyette bulunan isletmelerin
calisanlariyla ve daha ¢ok katilimciyla sonraki arastirmalarda kullanilabilir. Aragtirma
sadece ozel sektorde veya sadece kamu kuruluslarinda yapilabilir. Is alternatiflerinin
ve ¢alisanlara saglanan olanaklarin daha fazla ¢esitlilik gosterdigi biiyiik bir sehirde
aragtirmanin yenilenmesi farkli degiskenlerin etkilerini ortaya c¢ikarabilir. Ayrica
aragtirma verilerinin farkli zamanlarda toplandigi boylamsal arastirmalarin
uygulanmasinin degiskenler arasindaki nedensellik iliskisinin tespit edilmesini

giiclendirecegi diisiiniilmektedir.
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SONUC

Bu tez ¢aligmasinda, katilimci liderlik tarzinin is stresi ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisi ve ayrica katilimci liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde
algilanan is stresinin aracilik rolii olup olmadig1 arastirilmistir. Arastirma Nigde ilinde
faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektor calisanlardan elde edilen verinin nicel analizinin
yapilmast ve elde edilen bulgularin degerlendirilmesine dayali olarak yiriitiilmiistiir.

Arastirma sonucunda elde edilen ilk bulgu katilimci liderligin isten ayrilma
niyeti tizerinde aksi yonde etkisi oldugudur. Bu sonug bu alanda yapilan daha 6nceki
calismalarla benzerlik gdstermektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2008, ilisu, 2012, Telli
vd., 2012, Cekmecelioglu, 2005, Bitmis vd., 2015, Giires ve S6kmen, 2014, Cakar ve
Ceylan, 2005). Katilime1 liderlik tarzi, yoneticinin ¢alisanlarinin fikir ve diistincelerini
Oonemseyen, personeli yonetime dahil eden, calisanlarla birlikte hedefleri ve planlari
belirleyen bir yonetim tarzidir. Bu niteliklere sahip liderlerin bulundugu
organizasyonda personelin is tatmini, i doyumu, moral ve motivasyonun yiiksekligi
caliganin orgiite olan bagliligin1 artirmakta netice olarak calisan isinden ayrilmak
istememektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen ikinci bulgu da katilimer liderligin stresle
basa ¢ikma {izerinde ayni1 yonde etkisi oldugudur. Bu bulgu bu konuda yapilan daha
onceki calismalarla benzerlik gdstermektedir (Ozbek, 2008, Telli vd., 2012, Giiney,
2015, Karagiil, 2011, Alga, 2017). isletmelerinde katilimci liderlik tarzini uygulayan
liderler, galisanlarin risk almalarini cesaretlendirdigi, hataya karsi hosgoriilii oldugu
ve calisanlarin lizerindeki baskiyr azalttigi icin stresi azaltmada yardimci olurlar.
Liderler c¢alisanlarinin diisiincelerini ve fikirlerini dinleyerek onlara destek olmali
bdylece yasadiklar stresi azaltmalidirlar.

Arastirma sonucunda elde edilen iiglincii bulguda algilanan is stresinin isten
ayrilma niyeti tizerinde ayn1 yonde etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu sonu¢ bu alanda
yapilan daha onceki calismalarla benzerlik gostermektedir (Kilig, 2004, Turung vd.,
2010b, Yenihan vd., 2014, Karabay, 2015). Isinde asir1 stres ve baski altinda
oldugunu hisseden ¢alisan ilerleyen zamanda ruhsal ve bedensel olarak cokiintiiye
ugrayacaktir. Isine gerektigi ilgiyi gdsteremeyecek zamanla isinden soguyarak isten
ayrilma niyeti gosterecektir.

Arastirma sonucunda elde edilen dordiincii bulguda katilimer liderligin isten

ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde algilanan is stresinin aracilik rolii olmadigidir.
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Ayrica ¢alisanlarin egitim durumu arttikca ¢alisanlarin stresle bas etme yetenekleri
artt1g1, isten ayrilma niyetlerinin de azalmakta oldugu tespit edilmistir. Yapilan bu
arastirma ile ulasilan sonuglarin alan yazinina ve uygulamacilara onemli katkilar

saglayacagi diigtiniilmektedir.
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