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TESEKKUR

Oncelikle bu ¢alismaya baslamamdaki gecikme siiresince beni bekleyerek gosterdigi
sabir nedeniyle danisman hocam Esra Alniagik’1 tebrik etmek istiyorum. Bu siireg

benim i¢in oldugu kadar onun i¢in de adeta bir sinavdi.

Tez calismam siiresince destek ve tesviklerini esirgemeyen biricik aileme ve essiz
dostlarima —o kadar coklar ki adlarin1 tek tek yazamayacagim— bana katlandiklar
i¢in yiirekten minnet duyuyorum. Sizler hayatimda olmasaniz her sey ¢ok daha zor
olurdu. Son donemegte sevgili hocam Ayse Giinsel’in etkisi olmasa bu ¢alisma

bitmezdi belki de, iyi ki var.

Lisans egitimim esnasinda ve sonrasinda da ilgilerini esirgemeyen cok degerli
hocalarim Yasar Tonta, Irem Soydal, Umut Al, Serap Kurbanoglu, Nazan Ozen¢
Ugak, Biilent Yilmaz ve meslektas olmaktan gurur duydugum Sami Cukadar ve

Giiltekin Giirdal’a da ¢ok tesekkiir ederim. Bende biraktiklar izler unutulmaz.

Son olarak; sergiledigi ve sergilemedigi tiim liderlik davranislariyla beni, ¢alismami
bu alanda yapmaya tesvik eden Perihan Semerci’nin de adin1 anmamak olmaz; bu
sebeple kendisine de tesekkiir etmeliyim. Meger Nietzsche hakliymis; beni

6ldiirmeyen sey giiclendirdi.
Elif Mine Karadeniz

Eyliil 2018, Kocaeli
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OZET

Bu arastirma, bilgi merkezlerinde yoneticilerin algilanan liderlik tarzlar ile
calisanlarin yasadiklar1 yildirma ve orgiitsel sinizm diizeyleri arasindaki iliskiyi
saptamak amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirmanin  evrenini  Tiirkiye’deki
kiitiiphane, arsiv vb. bilgi merkezleri ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmada
tesadiifi olmayan oOrneklem yontemlerinden ‘kolayda Orneklem’ yontemi tercih
edilmis olup; veriler, ilgili kisilere kurum e-postalari, mesleki sivil toplum
kuruluslarinin iiye e-posta listeleri ve ilgili sosyal medya gruplari lizerinden iletilen
cevrimi¢i anket araciligiyla toplanmistir. Arasgtirmada veri elde etmek amaciyla
kullanilan anket formunda bilgi merkezleri, yonetici ve ¢alisanlarina yonelik sorular
ile doniisiimcii ve etkilesimci liderlik 6zelliklerini belirlemek i¢in Cok Faktorlii
Liderlik Olgegi’ne, yildirma diizeyini belirlemek i¢in Negatif Davranislar Olcegi’ne
ve Orgiitsel Sinizm Olgegi’ne yer verilmistir. Arastirma i¢in toplamda 166 anket
doldurulmus ancak10 anket arastirma kapsamina alinamadig i¢in analiz 6ncesi veri
tarama asamasinda ¢ikarilmistir. Veriler, sosyal bilimler i¢in istatistik 6zgiir yazilimi
PSPP (GNU) kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmada, bilgi merkezi
yoneticilerinin liderlik tarzi bagimsiz degisken, calisanlarin orgiitsel sinizm ve
yildirma yasama diizeyleri bagimli degiskenlerdir ancak; yildirma degiskeni
arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak da yer almaktadir. Arastirma
neticesinde edinilen sonuglara gore bilgi merkezi yoneticileri, doniisimcii ve
etkilesimci liderlik tarzlarin1 orta diizeylerde sergilemekte ve doniistimcii liderlik
davranmiglarimi daha fazla gergeklestirmektedir. Bilgi merkezi c¢alisanlar1 ise
yildirmaya ara sira maruz kalmakta; orgiitsel sinizm davraniglari da orta diizeyde
gerceklesmektedir. Bilgi merkezi yoneticileri dontisiimcti liderlik davraniglar
sergiledikce, c¢alisanlarin yildirmaya maruz kalma ve Orgiitsel sinizm yasama
diizeyleri azalmaktadir. Dontisiimci liderlik, yildirma ve orgiitsel sinizm iizerinde,
etkilesimci liderlige kiyasla daha giiclii bir etkiye sahiptir. Ayrica yildirmanin,
doniistimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarina kiyasla, orgiitsel sinizm tizerindeki etkisi

daha giicliidiir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Yildirma, Orgiitsel
Sinizm, Bilgi Merkezi



ABSTRACT

This research was conducted to determine the relationship between the perceived
leadership styles of the managers in information centers and the mobbing and
organizational cynicism levels that employees experienced. The population of the
research consists of the employees of the information centers in Turkey. The
convenience sampling method, which is one of the non-random sampling models,
was chosen for the research; data were collected through an online questionnaire,
which was sent to the relevant people via e-mails, non-governmental organization
member e-mail groups and related social media. In the questionnaire form used for
data collection , in addition to the questions about information centers, managers and
employees; MLQ 5-x short was used for determining leadership styles, NAQ was
used for determining the level of mobbing and organizational cynicism questionnaire
was used. In total, 166 questionnaires were filled in for the study; however, since 10
of them were not able to be included in the scope of the research, they were removed
during the pre-analysis data screening phase. The data were analyzed by using PSPP
(GNU). In the study, the leadership style of the information center managers is an
independent variable, organizational cynicism and mobbing level of the employees
are dependent variables; however, mobbing is also independent variable in the
research model. According to the results of the research, the managers exhibit
medium-level transformational and transactional leadership styles and realize more
transformational leadership behaviors. Employees are occasionally exposed to
mobbing; the behavior of organizational cynicism is medium-level. As the managers
exhibit transformational behaviors, the level of employees' mobbing and
organizational cynicism is diminishing. Transformational leadership has a stronger
influence on intimidation and organizational cynicism than that of the transactional
leadership. In addition, the influence of mobbing on organizational cynicism is

stronger than that of the leadership styles.

Keywords: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Mobbing,

Organizational Cynicism, Information Center
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GIRIS

Orgiitlerin varliklarmi siirdiirebilmeleri, ama¢ ve hedeflerine ulasmalar etkili bir
yonetimden ge¢mektedir. Siiregelen sosyal ve teknolojik gelismeler, oOrgiitlerin
yonetim anlayislarinda zamanla birtakim degisiklikler meydana getirdigi gibi
yoneticilerin liderlik davraniglar1 da farkliliklar gosterebilmektedir. Liderlik tarzi,
orgiitlerde is yapma bi¢imlerinden, gorev alan bireyler arasindaki iliskilere kadar

bir¢ok konuda dnemli bir faktor olarak goriilmektedir.

Orgiitlerde is ortami, yasantilarinin biiyiik bir kismim drgiitte geciren calisanlar igin
Oonemli bir yere sahip oldugundan, orgiit sagligin1 olumsuz yonde etkileyen yildirma
ve orgiitsel sinizm biiyiik birer sorun olarak ele alinmalidir. Orgiitlerde ¢alisanlarin
ruh saghgmi olumsuz etkileyebilecek bu kavramlar galisanlarin verimliligi kadar
orgiitiin degisim ve gelisimi icin de engel teskil etmektedir. Orgiitte gii¢ sahibi olan
liderler ise sergiledikleri liderlik davranislart ile farkinda olarak ya da olmayarak

orgiit iklimindeki zemini hazirlamaktadirlar.

Bu arastirmada, bilgi merkezlerinde calisanlarin goriislerinden hareket edilerek,
yoneticilerinin liderlik tarzi ve calisanlarin yildirmaya maruz kalma diizeylerinin,
orgiitsel sinizm yasamalarindaki rolii iizerinde durulmaktadir. Arastirmanin,
calisanlarin Orgiitsel Sinizm yagsamalarinda rol oynayan degiskenlerin tanimlanmasi
kadar, hangi liderlik tarzinin yildirmanin olusumunu etkilediginin anlasilmasina da

olanak saglamas1 beklenmektedir.



BiRINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.LIDERLIK

Yoneticilik, bagkalarina is gérdiirme, bagkalari araciligiyla amaglara ulagmadir.
Liderlik ise bir grubu belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar
dogrultusunda onlar1 harekete gecirme kabiliyetidir. Liderlik ve yoneticilik
kavramlar1 arasindaki fark, grubu hedefe yonlendirmede yararlanilan gii¢ kaynaginin
ne oldugu konusunda ortaya c¢ikmaktadir. Yonetici grubunu (astlarini)
yonlendirmedeki giiciinii  biliylik 0lclide kendisine yasal gilic kaynagi sunan
“otorite”’den alir. Diger yandan lider ise gliciiniin kaynagini yonlendirdigi gruptan
yani izleyicilerinden almaktadir (Gen¢ ve Halis, 2001). Baska bir ifadeyle, belirli
teknik ve yoOntemleri iyi bilmesi yetmedigi gibi yonetici konumunda olmak da
yOneticiyi lider yapmaz. Gordon’a (1997) gore bir grubun lideri olmak icin, 0 grup
tiyelerinin kabuliinii de kazanmis olmak gerekir. Grup iiyeleri iizerinde psikolojik bir
denetime sahip olamayan birinin liderlik roliinii de tam olarak yerine getirmesi

olanakl degildir (Celep, 2004).

Gliniimiiz bilgi toplumunda giinliik yasantimizda degisen bir¢ok siradan
kavram gibi sosyal yapilar ve Orgiitler de bu degisimlerden etkilenmektedir.
Orgiitlerin basarisindaki en dnemli etkenlerden biri olan liderlik kavrami da bu

gelisim siirecinde yeniden yorumlanmaktadir.

1900’li yillarda lider, isi bilen isinin uzmani olan bir bilimsel yOonetim
taraftaridir ve onun igin is her seyden once gelir. Amag birligi, emir-komuta zinciri,
yetki-gorev-sorumluluk dagitimi yonetimin temelleridir. Bu anlayis giiniimiizde
Klasik Yonetim (X Yonetim)Tarzi olarak bilinir. 1930 ile 1960’11 yillar arasindaki

yonetim anlayisi da Neoklasik Yonetim (Y Yonetim) Tarzi olarak bilinir. Bu



yonetim tarzindaki lider, insan ihtiyaglar1 tizerinde durur; bireyin ve grubun
davraniglarina yon vermeye calisir. 1960 ile 1990 yillar1 arasinda liderler,
orglitlerinde is ve insan faktorlerinin birlikte 6nem tasidig birer takim oyuncusudur.
Liderlerin orgiitleri bir sistem anlayisi i¢inde yonettigi bu egilim Sistem Y oOnetimi
olarak adlandirilir. 1990’lardan giinlimiize kadar gelen etkili liderlik anlayiglar ise
birer sentez niteligindedir. Etkili liderlik i¢in her zaman kullanilabilecek tek bir ‘en
iyl yaklasim’ tarzinin olamayacagi goriisiinden hareketle bu yonetim egiliminde
liderler bazen bir egitmen, bazen bir kog, bir mentor veya kaynak roliindedir. Bu
yaklagimda lider, dis ¢evre kosullarinin ve 6zellikle grup tiyelerinin durumuna gore

tarzini1 degistirebilen bir durumsal liderdir (Barutgugil, 2002a).

Geng ve Halis’e (2001) gore, liderlik orglitlerde ne zaman ve nasil ¢iktig1 ile
ele alinmalidir. Orgiitlerde bir degisim dénemi bir de normal dénem vardir. Normal
donemde daha c¢ok yonetsel beceriler gerektiginden etkilesimsel liderlik tarzi bu
siireg igin yeterli olabilir. Ote yandan 6rgiit bir degisim déneminde ise bu dinamik

stire¢ boyunca ihtiyag duydugu liderlik tarzi doniistimcii liderliktir.

1.1.1. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Yaklasimlarinin Ortaya Cikisi

Degisimin hizlanmasiyla birlikte 20. yilizyilin son ¢eyreginde kurumsal degisim
ihtiyaclarinin da oldukg¢a artmasi, liderlik aragtirmalarinin daha c¢ok ‘liderlerin

orgiitleri nasil dontistiirecegi’ gibi konular {izerine odaklanmasina sebep olmustur.

Donistimeii liderlik kavrami yazinda ilk kez 1973’te Dawston’un “Rebel
Leadership” (Isyan Liderligi) calismasinda kullanilmis, daha sonra siyaset bilimci
Burns tarafindan sistematize edilmistir (Ergetin, 2000). Politik liderlik ile ilgili
arastirmalar yapan Burns (1978), orgiitsel diizeyde karizmatik liderlik ile ilgili ilk
yaklasimi ortaya koyan House’un (1977) ¢alismalarini, duygusal elemanlara da ilgi
gostererek  gelistirmis ve lider ile izleyen etkilesiminin iki bigimde
(transactional/transformational) oldugunu belirterek etkilesimei ve doniisiimcii

liderlik kavramlarina deginmistir.

Davranis bilimi alaninda ¢aligmalar yapan arastirmaci Bass (1985), Burns ve

House’un bu ¢alismalarini temel alarak doniisiimcii liderlik yaklagimini yonetim ve
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orgiit konularina uyarlamistir. Ozellikle Burns’iin teorisini; izleyenlerin ihtiyag ve
isteklerine dikkat etmemekle, doniisiimcii liderligi ahlak bazinda sinirlamakla ve
etkilesimci liderlikten doniisiimcii liderlige uzanan tek tarafli boliinmez bir biitlinliik
kurmasiyla elestirmistir (Cetiner, 2008). Bass, doniisiimcii liderlik yaklasimini etkili
liderligin bir ikamesi olarak degil, gelistirilmisi olarak gormiis; etkilesimci ve
dontigiimcii liderlik yaklagimlarini karsilastirmali olarak sunmustur (Avolio ve Bass,
2002). Ayrica, donilisimcii liderligin sartlarin bir gere8i olarak ortaya ciktigini
belirtmis, karizmatik liderligi de kapsadigimi ancak farkli oldugunu ifade etmistir

(Bass ve Riggio, 2006).

Burns ve Bass gibi arastirmacilarin “Transactional” ve ‘“Transformational”
olarak ifade ettigi liderlik tarzlarmin Tiirkge yazinda birka¢ farkli kullanimi soz
konusudur. Bu c¢alisgmada ise, bahsi gegen ifadeler yazinda sik¢a karsilasilan

“Etkilesimci” ve “Doniistimcii” liderlik seklinde kullanilacaktir.

Tablo 1. Tiirk¢e Yazinda Transactional ve Transformational Liderliklerin Karsiliklari

Bass ve Avolio (1990) Transactional Leader | Transformational Leader
Akdemir (1998) Etkilesimci Lider Dondistiiriicti Lider

Eren (2001) Transaksiyonel Lider Transformasyonel Lider
Celep (2004) Durumsal Onder Déniisiimsel Onder
Geng ve Halis (2006) Yonetsel Lider Doniistiiriicti Lider
Aykanat (2010) Islemci Lider Dontigiimceii Lider

Cetin vd. (2012) Etkilesimsel Lider Doniisiimsel Lider
Demir ve Okan (2008) Etkilesimci Lider Dontigiimceii Lider

Sirin ve Yetim (2009)

Karakog (2010)

Giiltekin (2012)

Kiipeii (2012)

Kilig vd. (2014)

1.1.2. Etkilesimci Liderlik

Burns (1978) etkilesimci lideri, izleyenlerin (¢alisanlarin) 6nceden tanimlanmis
rol ve gorevlerine iliskin davranislarini belirleyen, onlari hedeflenmis orgiitsel
amaglara yonlendiren kisi olarak tanimlamistir. Etkilesimci lider, izleyenlerini diger

grup tyeleri ile birlikte problemleri ¢6zme dogrultusunda yonlendiren ve onlar



motive eden liderdir. Onlardan beklentilerini agik sekilde ifade eder ve uygun

hareketlerini ddiillendirir, uygun olmayan davranislarini ise cezalandirir.

Etkilesimci liderlik, is odakli yoneticilik tarzi olarak diisiiniilebilir. Etkilesimci
liderlik, istenmeyen sonuglarin elestirildigi ya da cezalandirildigs; yiiksek performans
ve olumlu sonuglarin pekistirildigi, odiil-ceza odakli bir yaklagimdir. Etkilesimci
liderler, izleyenlerinin hedeflerini belirler, giindelik faaliyetlere yonelir ve aksayan
taraflar1 denetler. Konumlarmi korumalarinda politika ve prosediirlerin yani sira

kisisel iligkileri de 6nem tasir (Tomey, 2009; Brophy, 2009).

Bass (1990) etkilesimci liderlikte grup {liyelerinin lidere uyma zorunlulugu
bulundugundan fakat lider-izleyici etkilesiminin ¢ift yonlii oldugundan bahseder.
Bass izleyicilerin de lideri etkileme potansiyeli oldugunu; aralarindaki karsilikli
etkinin belirleyicisinin ise taraflarin gii¢ oranlar1 oldugunu ifade eder. Lider
izleyenlerinin beklenti ve gereksinimlerini karsilayarak is gordiiriir dolayisiyla

liderin etkililigi takastaki etkililigi kadardir.

Etkilesimci liderlerin, ge¢misteki olumlu ve yararli uygulamalar1 siirdiirme
egilimli olduklarindan gelenek¢i bir yapiya sahip olduklari sdylenebilir. Risk
almadan duragan biiyiime yaklasimi benimseyen oOrgiitlerde etkili olan bu liderler,
mevcut sisteme olan bagliliklar ile orgiit kiiltiiriinii degistirmekten ¢ok giliclendirme
egilimindedirler. Ancak izleyenleriyle takaslarini etkin sekilde siirdiirebilmeleri i¢in
degisen durumlar1 ve bu dogrultuda izleyenlerin degisen beklentilerini de iyi takip

etmeleri gerekir.

1.1.2.1. Etkilesimci Liderligin Boyutlar

Bass’in yaklagimina gore etkilesimci liderligin {i¢ karakteristik 6zelligi vardir.
Bunlar; Kosullu Odiil (contingent reward), Istisnalarla Yonetim Aktif/Pasif
(management by exception) ve Tam Serbestlik Y 6netim’dir (laissez-faire leadership)
(Bass ve Riggio, 2006).



1.1.2.1.1. Kosullu Odiil

Lider izleyenleri ile yapict iliskiler kurar ve onlar1 daha yiiksek performansa ve
gelisime motive eder. izleyenlerini kendilerinden beklenenler ve bu beklentilerin
karsilanmas1 durumunda alacaklar1 6diiller hakkinda bilgilendirir. Lider,
izleyenlerinin c¢aligmalarini takip eder, geribildirim saglar; basarilarini takdir ettigi

gibi hatalarini da elestirir.

1.1.2.1.2. istisnalarla Yonetim

Lider, isin basinda standartlar1 belirler ve ancak isler kotliye gittigi zaman
miidahale etmeyi tercih eder. istisnalarla yonetim aktif veya pasif yonlii olabilir.
Aktif istisnalarla yonetimde lider, izleyenlerini aktif bir sekilde takip eder ve
yanliglhlk ve sapmalart aninda diizenler. Pasif istisnalarla yonetimde ise lider

miidahale etmeden bekler ve daha sonra diizeltici faaliyette bulunur.

1.1.2.1.3. Laissez-Faire Liderlik

Tam serbestlik yonetim anlayisina sahip olan lider, izleyenlerini higbir konuda
yonlendirmez ve bilgilendirmez; onlar1 kendi haline birakir. S6zde var olan lider,
izleyenleri giidiilemek i¢in higbir girisimde bulunmaz, performanslarini izlemez,
yardim istediklerinde destek saglamaz. Onlem almaktan ve sorunlar ortaya ¢iktiginda
da harekete gecmekten kagindiklart icin en etkisiz liderlik tarzi olarak
degerlendirilebilir. Ote yandan kendi kendini yonetebilen, performansini objektif
olarak degerlendirebilen ve kisisel gelisimlerini siirdiirmeye egilimli izleyiciler i¢in

Laissez-Faire Liderlik son derece etkin bir tarz olabilir.



1.1.3. Doniisiimcii Liderlik

Yazinda doniistimcii liderlerin, etkilesimei liderlik 6zelliklerini kendilerinde
barindirdiklarindan ve bunlara ek olarak daha gelecek odakli tarza sahip liderler
olduklarindan bahsedilse de doniisiimcii liderler kisaca, izleyenlerine yeni bir sekil
veren, bir anlamda onlarin ihtiya¢ ve deger yargilarini degistirebilen kisilerdir (Geng

ve Halis, 2006).

Tiim biliylik donlistimcii liderlerin ortak birtakim kisilik 6zellikleri bulunur:
Dontistimcii liderler kendilerini kabul edip izleyecek olanlar1 belirler, onlar etkiler
ve Ozellikleri ile yetistirirler. Vizyon sahibidirler ve bunu gerceklestirme konusunda
kendilerine inanglar1 tamdir. Calismalarin1 odaklamay1 bilirler. Biiyiik gii¢liiklerle
yiiz yiize gelir ve onlar1 asarlar. Zor kararlar almaktan kaginmazlar. Doniligiimcii
liderler, kendilerinden, baskalarindan beklediklerinden daha fazlasini beklerler.

Kendileri, orgiitleri ve izleyicileri konusunda hirslidir (Shelton, 2000).

Bennis ve Nanus doniisiimeii liderlik siirecini ii¢ safhada ele almistir. Ilk olarak
degisim ihtiyacinin belirlenmesi ve kilit durumdaki kisiler tarafindan da bunun
kabullenilmesi gerekmektedir. Ardindan, degisim ihtiyacina gore yeni bir vizyon
olusturulmalidir. Bu vizyonun tiim taraflarca paylasilmis ve benimsenmis olmasi
gerekmektedir. Sonrasinda ise degisimin benimsenmesi i¢in organizasyondaki

onemli bireylerin destegi saglanmalidir(Aktaran: Dogan, 2005).

Dontigiimeti  liderler yoneticilik 6zelliklerinden ¢ok liderlik 6zellikleriyle
anilirlar; ¢linkli mevcut sistemlerin disina ¢ikmak icin yenilikg¢iligi ve gelisimi tesvik

eden kisilerdir.

1.1.3.1. Déniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Dontistimceii liderlik 6zellikleri, ikisi insana yonelik ve ikisi ise yonelik olmak
lizere dort grupta toplanmistir: Ideallestirilmis Etki (idealized influence) ve Bireysel
Ilgi (indivudualized consideration) insana yonelik; Entelektiiel Uyarim (intellectual
stimulation) ve Tlham Verme (inspirational motivation) ise yonelik boyutlardir (Bass
ve Avolio, 1993).



1.1.3.1.1.ideallestirilmis Etki

Dontistimcii liderler izleyenleri tarafindan takdir edildigi kadar taklit de edilen
birer rol modeldir. Bass ideallestirilmis etkinin davraniglar ve 6zellikler olmak tizere
iki ayr1 alt boyutta degerlendirilebilecegi iizerinde durmustur. Davranis boyutunda
lider ortak bir misyon ve bir amag¢ sahibi olmanin 6nemini vurgular; kendisi i¢in
onemli degerler hakkinda konusur ve Kararlarin etik sonug¢larin1 6nemseyerek kendi
karizmasini olusturur. Atfedilen 6zellikler alt boyutunda ise lider, grubun ¢ikarlarim
kendi ¢ikarlarindan {istiin tutarak izleyenlerin saygi duymasini saglar; kendine
giivenen gliclii biri oldugu izlenimini verir ve izleyenlerin kendisiyle ¢aligmaktan
gurur duymasini saglar. izleyenlerin atfettigi bu karizma lidere gii¢ verdigi igin

dontigiimcii liderligin en 6nemli pargasidir (Bass, 1990; Cemaloglu, 2007).

1.1.3.1.2. Entelektiiel Uyarim

Doniistimceii liderler yaratici diisiincenin giicline inanirlar, bu nedenle kendi
fikirlerine oldugu gibi katilmalar1 yerine izleyenlerinin yaraticiligini tesvik eder.
Onlarin da kendisi gibi geleneksel yaklasimdan ziyade yeniligi ve degisimi tercih
etmelerini ister. Lider, problemlere yeni bakis agilar1 gelistirmeleri ve yeni
yaklasimlar1 denemeleri konusunda izleyenlerini tesvik eder; sorgulamalari igin
cesaretlendirdigi gibi her durumda kendilerine daha iyisini nasil yapabileceklerini

sormalarini ister.

1.1.3.1.3. ilham Verme

Doniistimcii liderler harekete gegiren birer ilham kaynagi olarak izleyenlerinin
kendi kapasitelerinin iizerine ¢ikmalarima yardim eder. Basarili olmak igin
miicadeleyi anlamli hale getiren davraniglar sergileyerek kendi vizyonu ile
izleyicilerin ihtiyaglar1 arasinda bir bag kurmaya ¢alisir. Hatta bu gelecek
vizyonunun olusturulmasina dogrudan katki saglamalari i¢in, takim ruhunu
atesleyerek izleyenleri motive eder. Liderin telkinle giidiilleme davranislari,
izleyenler igin gorevlerinin 6nemini ve basari i¢in beklentilerin yiiksek tutulmasi

gerektigini vurgular.



1.1.3.1.4. Bireysel Ilgi

Doniistimcii liderler izleyenleri ile siirekli etkilesim halinde olan liderlerdir.
Izleyenlerini dinler, becerilerini takdir eder ve onlarla birlikte hareket eder. Orgiit
icinde yeni Ogrenme firsatlar1 sunarak gelisimlerini destekler; rehberlik ederek
potansiyellerini arttirmalari i¢in tesvik eder. Doniistimcii liderler izleyenlerin giiclii
ve zaylf yonlerinin farklilik gosterdigini bilerek bireysel yeteneklere gore gorev
dagilimi yapmaya Ozen gosterir. Bununla birlikte izleyenlerin farkli istek ve
ihtiyaclarimi karsilamak icin de caba gosterir. Izleyenleri, kontrol edilme hissine

kapilmadan onlar1 izler, yonlendirmeye ihtiya¢ duyduklarinda destekler (Karip,

1998).

1.1.4. Doniisiimcii Liderlik ile Etkilesimci Liderligin Karsilastirilmasi

Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlar1 6zellikleri bakimindan farkliliklar
gosterir. Bu farkliliklarin karsilastirildig: tabloya asagida yer verilmistir.

Tablo 2. Etkilesimci ve Dontisiimeii Liderlik Kavramlarinin Karsilagtirilmasi

Etkilesimci Liderlik Doniisiimcii Liderlik

Alisveris siireci, Etkileme siireci,

Evrimsel fikirler, Devrimsel fikirler,
Ozellikler Geleneksel yonetici, Girigimsel yonetici,

Reaktif, Proaktif,

Sonuglara odaklanma Vizyona odaklanma
Yiiriitme Emir-Organizasyon quallarl, T(?Ikin etme-‘Deg(‘arle'r,‘

Olusturulan plan dahilinde Vizyon lizerinde iletisim
Yetki Tiirii Yetkilendirme Giiclendirme
Motivasyon | Odiillendirme Telkin etme
Gii¢ Geleneksel Karizmatik

- Danismaci ve dgreticidir,
Lider st tan%mlay, Bireyi giiclendirerek

Rolleri belirler . .

kisisellestirir

Astlar Birey ve organizasyon ayridir Bireysel ilgilerini yoneltir
Sonuclar Beklenen performans Beklenenden fazlasi
Gelisim Tiirii | Adim adim gelisme Kokl degisimler
giitlf::i Duragan kosullara uygunluk Hareketli kosullara uygunluk

Kaynak: Mosley ve Megginson (1996) (Aktaran: Giimiis vd. 2015)
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Eren’e (2001) gore dogustan her insanda iki tip liderlik tarzi da bulunur;
onemli olan hangi tarzin digerine agir basip ortaya ¢iktigidir. Her iki liderlik tarzi
siirecleri farkli olsa da Sekil 1’de de gosterildigi gibi Orgiitsel basariy1 arttirir.
Atilimc1 ve yenilik¢i gelisme politikalar1 izleyen orgiitlerde doniisiimcii liderlik
biciminin, aksine durgun biiyiime ve tasarruf politikasini benimsemis orgiitlerde ise

etkilesimci liderlik bi¢iminin daha etkili oldugunu vurgular.

Sekil 1. Etkilesimci ve Déniisiimeii Liderlik Tarzlar ile Orgiitsel Basar1 Arasindaki
Miskiler

Etkilesimci Lider Dindslimci Lider

Orgiitsel Basan
Orgiitsel Basarn

Zaman Zaman

Kaynak: Eren (2001)

Burns (1978) ve Bass’in (1985) doniisiimsel liderlik hakkindaki diisiinceleri
bircok agidan benzer olmakla birlikte temelde bir fark icermektedir: Burns, Bass’tan
farkli olarak doniistimii insan ya da toplum igin kotii olmasindan ¢ok, sadece iyi olan

seyi ilerletmek ve yiikseltmek olarak gormiistiir (Aktaran: Celep, 2004).

1.1.5. Bilgi Toplumu ve Liderlik

Bilgi toplumu, bilginin temel iiretim faktorii olarak degerlendirildigi, bilgi
sektoriinde gorev alanlarin diger sektorlerde calisanlara gore ¢ogunluk olusturdugu
ve yasam boyu Ogrenmenin kacinilmaz hale geldigi, bilgi ve teknoloji tabanli
toplumsal ve ekonomik bir asamadir. ‘Bilgi toplumu’ 20. yiizyildan 21. yiizyila tasan

hizli bilgi artisina dayanan ve yasamin tiim alanlarim1 kapsayan degismeleri ve

10



gelismeleri iceren énemli bir vizyondur. Onceleri sermaye ve teknolojinin en énemli
tiretim faktorleri olarak siralanmasi s6z konusuyken, giiniimiiz bilgi toplumunda
bilgi, gidereck hammaddenin, emegin ve diger kaynaklarin yerini alarak bunlarin
Oniine ge¢cmistir. Bilgi toplumunun siirtikleyici giicii ve en basta gelen kaynaginin
bilgi olmasi, bilgi c¢alisanlarin1 toplumunun basta gelen sosyal gruplar1 yapacaktir

(Akdemir, 1998; Kurulgan, 2005).

Akdemir’e (1998) gore bilgi, para gibi kisinin disinda degildir; her zaman
insanin i¢indedir, bir insan tarafindan 6grenilir ve 6gretilir. Boyle olunca en 6nemli
kaynagin bilgi oldugu bilgi toplumunda, kisi merkezi konuma yerlesmektedir.
Toplumun basar1 kapasitesini tanimlayanlar ise egitimli insanlardir. Egitimli insanlar,
ayn1 anda hem fikirlere odaklanan bir aydin, hem de insanlara ve isine odaklanan bir
yonetici olarak ¢aligmak durumunda olacaktir. Yani, aydinin diinyasi ile yoneticinin

diinyas1 dengelenecek, bu da ortaya yaraticilik, basar1 ve tatmin getirecektir.

Barutcugil (2002b), bilgi ve yonetimin bir arada olmalar1 zor goriinen iki
kavram olduguna deginir. Bilginin biiyiik 6l¢iide bilmeye ve kavramaya iliskin ileri
diizeyde kisisel bir kavrami; yonetimin ise ortak amaclar i¢in takim calismasin
gerektiren oOrglitsel siirecleri ifade ettiginden bahseder. Bundan hareketle, bilgi
calisanlarinin ¢ogunun geleneksel anlamda yonetilmekten hoslanmadigi ¢ikariminm
sunar. Ancak, Barutgugil’in de belirttigi gibi; bilgi giderek daha yaygin bir bi¢cimde,
pazarda {stiinlik saglayan kritik Oneme sahip bir Orgiitsel kaynak olarak
gosterilmektedir. Bu sebeple, bilginin yoOnetilmesi sansa birakilmayacak kadar

onemli bir konu olmaktadir.

Toplum ve orgiitler dogalar1 geregi her zaman lidere ihtiya¢ duymuslardir
ancak bilgi toplumundaki liderlik anlayis1 gegmise gore farkli bir boyut kazanmistir.
Geleneksel liderlikte esas olan Orgiitlerin amaglarin1  gerceklestirebilmek ig¢in
calisanlar orgiit fonksiyonlarii yerine getirmeye sevk etmek iken; giliniimiiz bilgi
toplumu liderliginde esas olan oOrgiitiin degisen kosullara uyum saglayarak ayakta
kalabilmesi i¢in degisimin Oniinii agmaktir. Bilgi toplumunda lider, otoritenin
kendine sagladigi giicten c¢ok, yetkisinin kaynagimi bilgide arayan ve giiciinii
izleyenleriyle paylagsmaktan ¢cekinmeyen bir yonetim tarzi sergilemelidir. Dolayisiyla

bu liderler icin bilgiyi yonetebilmek kadar izleyenlerini etkileyip yonlendirebilmek
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de en onemli liderlik kriteri durumuna gelmistir (Barutgu ve Akatay, 2000; Gil ve

Sahin, 2011).

James’e (1997) gore, bilgi toplumunda goérev yapacak liderlerin etkili
olabilmeleri i¢in ge¢misteki liderlerden farkli olarak su yeni becerilere de sahip
olmalar1 gerekir: Diinyaya yeni bir gozle bakma, gelecegi tanima, mit ve sembollerin
giiciinii kullanma, yanit verme siiresini hizlandirma, aklin yeni bigimlerinde
ustalagsma ve ¢esitlilikten yararlanma (Aktaran: Giil ve Sahin, 2011). Doniisiimcii
liderler de orgiitlerde gerceklestirilmek istenen degisim cabalarina 6nderlik ederken
bu Ozelliklerden faydalanirlar. Dolayisiyla bilgi toplumu liderliginin déniisiimcii

liderlik tarzina olan benzerligi goriilmektedir.

Bilgi caginda oldugumuza ve bilgi siirekli gelisen ve degisen bir sey olduguna
gore, bilginin en 6nemli yonetim mecralart olan bilgi merkezlerinin de ayni1 hizda
gelisim ve degisim gostermesi gerekmektedir. Dolayistyla bu siirekli degisimin bir

gerekliligi olarak da bilgi merkezi yoneticilerinin birer doniisiimcii lider olmalari

beklenebilir.

1.2. YILDIRMA (MOBBING)

Ingilizcede kanun dis1 siddet uygulayan kalabalik anlamma gelen “Mob”
sOzcligli, Latince “kararsiz kalabalik” anlamindaki “mobile vulgus” kelimelerinden
gelmektedir. 1960’1 yillarda Avusturyali etholog K. Lorenz mobbing terimini,
hayvanlarin bir yabanciyr veya avciyr kagirmak i¢in yaptiklart davraniglari
tanimlamak icin kullanmistir. Daha sonra Isvecli Dr. P. P. Heinemann, 1972 yilinda
yayinladigr kitabinda Lorenz’in mobbing terimini, ¢ocuklarin diger ¢ocuklara
yonelik sergiledigi genellikle zorbalik ve kabadayilik olarak bilinen davraniglari
ifade etmek igin kullanmistir. 1980°1i yillarda ise psikolog Dr. H. Leymann isyerinde
yetiskinler arasinda da benzeri grup siddeti yasandigma rastlamis, dnce Isveg ve
sonra Almanya’da yaptig1 arastirma bulgulariyla ilgili 1984°ta yaymladig: ilk raporda
ayni terimi kullanmistir. Leymann’a gbre mobbing “bir ya da birkag kisi tarafindan
diger bir kisiye yonelik olarak, sistematik bir bigimde, diismanca ve ahlakdis1 bir

iletisim yoneltilmesi seklinde, psikolojik bir terordiir” (Aktaran: Davenport, 2014).
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Orgiitlerde yildirma siirecinden daha detayli bahsetmeden o6nce ¢atisma
kavramma da deginmek gerekir. Bireysel ve grupsal farkliliklarin kaginilmaz
tirlinlerinden biri olan c¢atisma, iyi yonetildigi takdirde orgiitlerde zihinsel ¢abalari
arttirarak yaraticih@i giiclendirir ve farkli karar alternatiflerini ortaya ¢ikartarak
esneklik saglar. Ancak iyi yoOnetilmeyen ¢atigmalar neticesinde oOrgiit iginde

istenmeyen tutum ve davranislar ortaya cikabilir.

Eren (2001) orgiitte c¢atismayr “bireyler ve gruplarin birlikte c¢alisma
sorunlarindan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina veya karigmasina
neden olan olaylar” olarak tanimlar. Bireylerarasi catisma ise “iki bireyin
birbirleriyle ¢esitli fikir, duygu ve goriis ayriliklarina diigmeleridir”. Coziimlenmeyen
bireylerarasi ¢atigsmalar siirdiiriildiigiinde devam eden olumsuz davraniglar zamanla

yildirma eylemlerine doniisebilir. Cobanoglu (2005) ¢atisma ile psikolojik yildirma

arasinda etkilesimli bir siire¢ oldugundan bahseder.

Sekil 2- Catisma ile Yildirma Etkilesim Siireci

Catigmanin Ik Belirtileri

Catismanin Cozimlenmeyisi

Yildirmanin Baglamasi

Yildirmanin Siddetlenmesi

Yildirmanin Iyice Yogunlagmas1

Yogun Yildirmanin Devami

Hastalik / Istifa / Kovulma vs.

Kaynak: Cobanoglu (2005)
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Tinaz (2006) Tiirkiye’de yildirmanin bilinmemesi sebebiyle insanlarin ne
yasadiklarinin farkinda olmadigina ve bu nedenle yildirmayla miicadelede en dnemli
hususun farkindalik olduguna dikkat ¢eker. Bu farkindaligin magdurun kendisi kadar

diger calisanlar, yonetim ve tiim toplum tarafindan 6nemsenmesi gerektigini belirtir.

Einarsen ve Raknes’e (1997) gore yildirmanin en belirgin 6zelligi, maruz kalan
Kisi tarafindan diismanca algilanan saldirgan davranislarin tekrarlanmasi ve israrla
devam etmesidir. Leymann (1996) yildirmayi, fiziksel ya da psikolojik zarara yol
acan ve siireklilik arz eden saldirgan davraniglar olarak tanimlarken, davraniglarda
ongordiigii siklik en az haftada bir kez gerceklesmesi ve en az alt1 ay siireyle devam
etmesidir. ABD’de psikiyatrist ve antropolog olan Dr. C. Brodsky de 1976 yilinda
yazdig1 “taciz edilmis calisanlar” ile ilgili kitabinda yapilan seyin siklig1 ve devam

stiresini vurgulamistir (Aktaran: Davenport, 2014).

Vartia (2003) ve Einarsen’e (2000) gore yildirma siirecinin fark edilebilir bes
temel 6zeligi bulunmaktadir. Ilk olarak yildirma belli bir zaman periyodunda ve
diismanca davraniglarin diizenli olarak uygulanmasindan olusur. Magdur ile yildirma
uygulayan (zorba) arasinda gii¢ esitsizligi s6z konusudur. Yildirma iki Kisi arasinda,
tek kisiyle, grup arasinda veya gruplar tarafindan kisilere uygulanir. Diismanca
davraniglar belli bir stratejiyle, bilerek ve istenerek uygulanir. Son olarak yildirma

stireci fiziksel ve cinsel saldirilar1 icermemektedir.

Leymann 45 ayr1 yildirma davranigi tanimlamis, her yildirma durumunda bu
davraniglarin  hepsinin bulunmasinin sart olmadigini belirtmistir. Leymann bu
davranislar1 6zelliklerine gore bes gruba ayirmistir. Leymann’in Yildirma tipolojisi

Tablo 3’de gosterilmistir(Aktaran: Davenport vd., 2014: 35-37):
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Tablo 3. Leymann’mn Yildirma Tipolojisi

Kendini
Gostermeye ve
iletisim
Olusumuna
Saldirilar

Sosyal iliskilere
Saldirilar

itibara Saldirilar

Kisinin Yasam
Kalitesi ve
Mesleki
Durumuna
Saldirilar

Kisinin Saghgina
Dogrudan
Saldirilar

-Ustiiniiz kendinizi
gosterme
olanaklarinizi
kisitlar

- Soziiniiz stirekli
kesilir

- Meslektaglariniz
veya birlikte
calistiginiz kisiler
kendinizi gosterme
olanaklarinizi
kisitlar

- Yiiziinlize
bagirilir ve yiiksek
sesle azarlanirsiniz.
- Yaptiginiz is
stirekli elestirilir

- Ozel yasamimz
stirekli elestirilir

- Telefonla rahatsiz
edilirsiniz

- Sozlii tehditler
alirsiniz

- Yazili tehditler
gonderilir

- Jestler ve bakislar
yolu ile iliski
reddedilir

- imalar yolu ile
iligki reddedilir

- Cevrenizdeki
insanlar sizinle
konusmazlar

- Kimseyle
konusamazsiniz,
baskalarina
ulagmaniz
engellenir

- Size
digerlerinden
ayrilmig bir igyeri
verilir
Meslektaglarinizin
sizinle konusmasi
yasaklanir

- Sanki orada
degilmigsiniz gibi
davranilir

- Insanlar
arkanizdan koti
konusur

- Astlsiz
sOylentiler ortada
dolagir

- Giiliing
durumlara
diigiirtiliirsiiniiz

- Akil
hastastymissiniz
gibi davranilir

- Psikolojik tedavi
olmaniz i¢in size
bask1 yapilir

- Bir 6zriiniizle
alay edilir

- Sizi giiliing
duruma diisiirmek
i¢in yiiriiyisiiniiz,
jestleriniz ya da
sesiniz taklit edilir
- Dini ya da siyasi
goriisiiniizle alay
edilir

- Ozel
yasaminizla alay
edilir

- Milliyetinizle
alay edilir

- Ozgiiveninizi
olumsuz etkileyen
bir is yapmaya
zorlanirsiniz

- Cabalariniz
yanlis ve
kiiciiltiicii sekilde
yargilanir

- Kararlariniz
stirekli sorgulanir
- Algaltici
isimlerle
anilirsiniz

- Cinsel imalara
maruz kalirsiniz

- Sizin i¢in higbir
6zel gorev yoktur
- Size verilen isler
geri alinir,
kendinize yeni bir
is bile
yaratamazsiniz

- Siirdiirmeniz
i¢in size anlamsiz
isler verilir

- Sahip
oldugunuzdan
daha az yetenek
gerektiren igler
size verilir

- Isiniz siirekli
degistirilir

- Ozgiiveninizi
etkileyecek igler
verilir

- Itibariniz1
disiirecek sekilde,
niteliklerinizin
disindaki igler
size verilir

- Size mali yiik
getirecek genel
zararlara sebep
olunur

- Eviniz yada
igyerinize zarar
verilir

- Fiziksel olarak
agir isler yapmaya
zorlanirsiniz

- Fiziksel siddet
tehditleri alirsiniz
- GOziintizii
korkutmak i¢in
hafif siddete
maruz kalirsiniz

- Fiziksel zarar
verilir

- Dogrudan cinsel
tacize maruz
kalirsiniz
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1.2.1. Yildirma Siireci ve Asamalari

Zapf’a (1999) gore yildirma bireysel bir olgu olmaktan ¢ok sosyal-psikolojik
bir siiregtir; dolayisiyla bu siireci katalize eden bir sosyal sistemin mevcudiyetinden
bahsedilebilir. Yildirmanin zaman i¢inde artarak acit veren ve rahatsiz edici bir
etkilesim siireci oldugunu sdyleyen Davenport ve arkadaslar1 (2003) yildirmanin
oldukg¢a sinsi bir baslangigtan sonra hizla ilerleme kaydettigini ve geri doniisi

olmayan sonuglara ulasabildigini belirtir.

Leymann da (1996) yildirmanin anlik bir olay olmadigini, bir siire¢ olarak

meydana geldigini One siirer. Ona gére bu siire¢ bes asamadan olusur (Aktaran:

Davenport vd. 2003; 2014):

o Anlagmazlik (Catisma):Catismalar her ne kadar orgiitlerde yasanmasi normal
vakalar olsa da yildirmanin olusumu bir catisma ile ilgili olmasina baghdir.
Bu asamada silire¢ heniiz yildirma niteligi kazanmamis olsa da sergilenen
davranig devam ederek kisa stirede yildirma eylemleri halini alabilir.

e Saldirgan Eylemler: Bu asamada yildirma amagli birtakim eylemler ve
psikolojik saldirilar baglamistir. Sergilenen davranislar taciz edici sekilde ve
amaca yoOnelik olarak tekrar ettiginden hedef kisi giderek savunmasiz bir
duruma gelir; bu nedenle bu agamada kisinin magdur olarak nitelendirilmesi
gerekliliginden soz edilebilir.

e Yonetimin Katilmasi: Magdurun yasadig1 sorunlar nedeniyle yonetime ilettigi
sikayetlerin karsilik bulmadigr asamadir. Yonetim, ikinci asamada dogrudan
yer almamigsa durumu yanhis degerlendirerek sucu magdurun kisisel
ozelliklerinde arayabilir. Isletme imajinin zarar gérmesindense, kisiyi
damgalamaya yonelik aciklamalar iiretmeye calisabilir. Boylelikle yonetim
calisma  ortaminin  psikososyal durumunun  kontroliinii  yeterince
saglamayarak da yildirma siirecinin i¢inde yer alir.

e Yanlis Damgalama: Yildirma magduru kisiler, maruz kaldiklar1 davraniglar
ve karsilastigt sorunlar ile bas edebilmek icin ruh ve sinir hastaliklar
uzmanlarindan destek almaya calisir. Bu durumdan haberdar olanlarin

igyerlerinde yaptig1 yanlis yorumlar neticesinde magdurlar “akil hastasi,
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paranoyak, zor” Kkisiler olarak damgalanir. YoOnetimin yanlis yargisiyla
birlikte kisi uzun siireli hastalik izinleriyle ¢calisma yasamindan uzak kalabilir.
e Isine Son Verilme: Calisma ortamindan uzaklastiktan sonra buna neden olan
olaylarla ilgili bir gelisme kaydedilmemesi kisinin yasadigi duygusal gerilimi
arttirir. Bu asamada kisi isten ayrilabilir, emekli edilebilir, istifaya
zorlanabilir ya da isten ¢ikartilabilir. Bu sekilde isten uzaklastirilan magdurun
psikosomatik hastaliklar1 yogunlasarak devam eder ve kisi lizerindeki sarsinti

“travma sonrasi stres bozuklugunu” tetikler.

Asagida verilen Tablo 4’te yildirmanin, Tinaz’in 2008 yilinda yayinladig

caligmasinda bahsettigi fizyolojik belirtileri gosterilmistir.

Tablo 4. Yildirmanm Fizyolojik Belirtileri

Yildirmanin Fizyolojik Belirtileri

Sikint1, panik atak, depresyon, yarim bas agrisi, bas donmesi.
Beyinle ilgil: Hafiza kaybi, dikkati toplayamama ve uykusuzluk.
Deriyle ilgili: Kaginma, kizarma, pullanma veya dokiintii gibi deri hastaliklari.
Gozlerle ilgili: Ansizin g6z kararmasi, gérmede bulaniklik.
Boyun ve sirtla ilgili: Boyun kaslarinda ve sirtta agri.
Kalple ilgili: Hizli ve diizensiz ¢arpintilar, kalp krizi.
Eklemlerle ilgili: Titreme, terleme, bacaklarda halsizlik hissetme, kas agrilart.
Sindirim sistemiyle ilgili: Yanma, eksime, hazim zorlugu gibi mide rahatsizliklari, iilser.
Solunum sistemivyle ilgili Nefessiz kalma, nefes alamama gibi solunum sorunlari.
Bagisiklik sistemiyle ilgili: | Organizmanin savunma yapilarinda zayiflama.

Kaynak: Tinaz, (2008)

Yildirma, c¢ogunlukla kimsenin sahit olmadigi kapali kapilar ardinda
gerceklesen psikolojik bir siddet oldugundan fiziki olarak tespit edilmesi ve
kanitlanmas1 neredeyse imkansizdir. Varliginin ispatlanmasi bu kadar giic olmasina

ragmen yasanan yildirma davranislar1 bazen magdurun sadece pes etmesine sebep
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olabilir. Bazi durumlarda ise baskilar nedeniyle magdurun hata yapmasi veya
tepkisel davraniglarda bulunmasi maalesef herkesin gozii Onilinde gergeklesir

(Westhues, 2004).

1.2.2. Yildirma Tipleri

Yildirma yatay veya dikey olmak iizere iki sekilde meydana gelir. Ayni statiiye
sahip calisanlar arasinda yapilan yildirma eylemleri yatay yildirma olarak
nitelendirilirken; yoneticiden c¢alisana (yukaridan asagiya) ya da calisandan
yoneticiye (asagidan yukariya) dogru yapilan yildirma uygulamalart da dikey

yildirma olarak nitelendirilir.

1.2.2.1. Esdegerler Arasinda Yildirma

Isyerinde esdeger calisanlar arasinda yapilan yildirma eylemleri yatay
yildirmay1 meydana getirir. Yatay yildirmanin olusma nedenleri arasinda magdurun
diger grup tyelerinden farkli 6zelliklere sahip olmasi énemli rol oynar. Magdurun
farklh bir lilkeden veya ayni iilke icinde farkli bir bolgeden gelmis olmasi, grubun
diger tyeleriyle aralarinda irk, dil ve din farkliliklar1 bulunmasi yildirmaya neden
olabilir. Bunlara ek olarak, yatay yildirmada kisiler arasi rekabet, ¢cekememezlik,
kiskanglik, bireysel hoslanmazliklar ve politik nedenler gibi bir¢ok etkenden soz

etmek miimkiindiir (Tinaz, 2008).

Yatay yildirma, genellikle dikey yildirma tiplerinde oldugu kadar agik ve
gorliiniir olmadigindan belirgin degildir. Esit statiide bulunanlar genellikle
uyguladiklar1 siddeti kabullenmeyip bunu karsilikli is bagimliligindan kaynakli bir
cekisme olarak goriirler (Sahin ve Bediik, 2011).

1.2.2.2. Yukaridan Asagiya Dogru Yildirma

Zorbanin konumu ve giicii itibariyle miicadele seklinin en zor oldugu yildirma
tipidir. Ust kademede bulunan birey, alt kademede ¢alisan magdurun zekasindan,
karakterinden, yaratici fikirlerinden, basarilarindan, yiiksek performansindan ya da
yasindan Otilirli rahatsizlik duymakta ve onu tehdit unsuru olarak gormektedir. Bu

yildirma tipi zorbanin kiskanghigr ve ¢ekememezligi disinda politik gerekgeler ve
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adam kayirma nedeniyle de goriilebilir. Ozellikle kamu kurumlarinda ve makam
endigesi barindiran orgiitlerde yukaridan asagiya dogru yildirma tipine yaygin olarak
rastlanmaktadir (Tutar, 2004).

Dikey yildirma davraniglarinin psikolojik temelinde saldirganin tasidigi bir
kisilik bozuklugu yer almaktadir. Yildirma uygulayicist genellikle ¢ocuklugunda
magdur rolii oynamis ve benzer deneyimleri yasamis bir bireydir. Yukaridan asagiya
yildirmanin kayirma ve politik nedenler disinda en yaygin ve en bilinen nedenleri yas

farki ve sosyal imajin tehdit edilmesidir (Tinaz, 2008).

Meschkutat ve arkadaslart (2002) yaptiklar1 bir ¢alismada yildirma
uygulayicilarinin  pozisyon profillerini incelemistir. Bulgularma goére yildirma
eylemlerinin %38’1 yoneticiden calisana, %2’si ¢alisandan yoneticiye ve %22’si tek
bir esdeger ¢alisan tarafindan magdura uygulanmaktadir. Esdegerlerden olusan bir
grup tarafindan uygulanan yildirmanin orant %20 iken, yonetici ve esdeger
calisanlarin  birlikte uyguladiklar1  yildirmanin  oram1 = %13’tiir. Bulgulardan
anlasilacag1 tlizere yoneticinin de uygulayicit olarak iginde bulundugu yildirma
eylemlerinin oran1 %50°nin {izerindedir (Aktaran: Kaya Cicerali ve Cicerali, 2015).
Sekil 3’te goriildiigii gibi Meere (2005) tarafindan yapilan ¢alismaya ait oranlar da,
yonetim tarafindan uygulanan yildirmaya daha ¢ok rastlandigi konusunda

Meschkutat ve arkadaslarini destekler bigimdedir.

Sekil 3. Orgiitte Karsilasilan Yildirma Oranlar

Yildirma Tipleri

® %71 Yukaridan Asagiva
m %17 Esdegerler Arasmda

w %12 Asagidan Yukartya

Kaynak: Meere (2005) (Aktaran: Ergun Ozler ve Mercan, 2009).
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1.2.2.3. Asagidan Yukariya Dogru Yildirma

Ornegine az rastlanan bu yildirma tipi genellikle isyerinde ¢alisanlar tarafindan
istenmeyen, kabul gérmeyen yoneticiler bulundugu zaman goriiliir. Bazen se¢im
yontemi ve atanma bi¢imi, bazen ise kisisel 6zellikleri nedeniyle yoneticinin yetkisi
calisanlar tarafindan sorgulanir ve birtakim olumsuz tepkiler dogurur. Calisanlar,
yoneticilerini st yonetim karsisinda zor duruma diisiirmek i¢in, diglama ve sabote
etme davraniglan sergileyerek yildirma uygular. Talimatlara uymazlar, iist yonetime
thbar etmek amaciyla yoneticiyi zor durumda birakacak bilingli hatalar yaparlar,
arkasindan asilsiz sdylentiler ¢ikarirlar. Bu ve benzeri yildirma eylemleri neticesinde
giinden giine diglanan ve tiikkenen yonetici, kendini aklamak i¢in girisimlerde bulunsa

da sonug alamaz (Tinaz, 2008).

1.2.3. Yildirmanin Nedenleri

Leymann calismalarinda insanlarin yildirmaya bagvurmalarinda genel olarak

dort ana neden gormektedir (Davenport vd. 2003; Korkmaz, H. 2012):

e Birini Bir Grup Kuralim Kabul Etmeye Zorlamak: Bir grubun ancak belli
kurallarda hemfikir olundugunda kaynasmis ve giiglii olabilecegine inanirlar
“Eger kabul etmiyorlarsa gitsinler.” climlesi bu tavirdakilerin climlesi haline
gelmistir.

e Diismanliktan Hoslanmak: Insanlar hoslanmadiklari kisilerden kurtulmak icin
diismanca davramglar sergilerler. Ustler, astlar veya esdeger calisanlar sirf
Kisisel sebeplerle bu stireci baglatabilirler.

e Can Sikintisi Nedeniyle Zevk Arayisinda Olmak: Bazi insanlar yaptiklar
eziyetten haz duyacak kadar sadist ruhludur. Bu kisilerin asil amaglarinin
birisinden kurtulmak olmas1 gerekmez.

o Onyargilart Pekistirmek: Insanlar sirf sosyal, irksal veya belli bir grubun
iyesi oldugu i¢in dnyargi duyduklar1 ve sevmedikleri kisilere karst yildirma

davranislar1 gosterebilirler.
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1.2.3.1. Yildirmanin Nedeni Olarak Kisiler

1.2.3.1.1. Yildirma Yapilan (Magdur)

Davenport vd. (2003) yildirma magdurlarinin ¢ogu durumda kendilerine
yapilandan kismen sorumlu tutuldugundan bahseder. Magdurlar genellikle ¢alisma
hayatlarinda yaraticilik, diiriistliik, adanmislik, basar1 ve zeka gibi olumlu 6zellikler
tagiyan ilkeli kisilerdir. Bagkalari tarafindan yonlendirilmeyen, kendi kendini

yonetebilen bu kisilerin duygusal zekalarinin da yiiksek oldugu savunulur.

Yazinda yaptig1 incelemelerde, magdurun kisilik 6zellikleri, iletisim sorunlari
ve performans azligina iligkin anlamli sonuglar bildirmeyen Tinaz (2008) daha cok,
kisinin yiiksek performans gostermesinden dolayr yildirmaya maruz kaldigina dair
yorumlara rastlamistir. Magdurlar cogunlukla idealist, diiriist, ¢aligkan, tiretken ve

basarilar1 kiskanilan insanlar olduklarindan ilerlemeleri engellenir.

Basarili ve girisken calisanlar grup normlarina uymadiklarindan; sosyal
becerileri ve ozgiiveni diisiik calisanlar da savunmasiz bulunduklarindan yildirma
davraniglarina maruz kalabilir. Yildirma magdurlari, cinsiyet, irk, din, egitim, meslek
ve yetenek acisindan gruptakilerden farkli olmalari nedeniyle “6teki” olarak kabul

edilebilirler (Zapf ve Einarsen, 2001).

Tmaz (2008) ve Huber’e (1994) gore, yildirma davraniglarina herkes maruz
kalabilir ancak su dort farkl 6zellikteki kisilerin digerlerine gore yildirma magduru
olma olasiliklar1 daha yiiksektir. Kars1 cinsin yogun oldugu bir ortamda ¢alisan tek
bir kadin veya erkek “Yalniz” kisi olabilir. Degisik giyinen, evli, engelli veya yabanci
gibi herhangi bir sekilde azinlik bir gruba dahil olan kisi “Digerlerinden Farkli”
goriilebilir. Onemli bir basar1 gostermis, iistiiniin takdirini kazanmis “Basarili” bir
kisi, ¢alisma arkadaslar1 tarafindan kiskanilabilir. “Yeni Gelen” kisinin de daha once
orada caligsanlardan daha fazla 6zelliginin bulunmas1 ya da yerine geldigi kisinin

seviliyor olmasi yildirma yasama riskini arttirir(Aktaran: Korkmaz, H. 2012).

Leymann yildirma magdurlarinin ayirt edici kisilik 6zelliklerine sahip
olmadiklarini ifade eder. Yildirma magdurlar1 olarak kabul edilen bireyler
igyerlerindeki yildirma davramiglarini diger calisanlara gore daha kolay anlayan ve

tepki gosteren kisiler olabilirler; ancak bu diger calisanlarin yildirmaya maruz
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kalmadiklar1 anlamimi tasimaz. Incelenmesi gereken asil nokta yildirmanin magdur
bireyin kisiligi lizerinde biraktig1 etkilerdir. Yildirma eylemleri kisilik 6zelliklerini
daha yipranabilir hale getirir; dolayisiyla yildirma, magdurun kisiligi ve bunun
yansimasi olarak da davraniglari tizerinde donistiiriicii etki yaratabilir (Einarsen,

2000).
1.2.3.1.2. Yildirma Uygulayic1 (Zorba)

Leymann’a gore kendi eksikliklerini telafi etme ihtiyaci hisseden zorbalar
bulunduklar1 konum itibariyle duyduklari korku ve giivensizlik nedeniyle bagkalarini
kiigiiltiicii davraniglar sergileyebilmektedir (Davenport, 2003). Cobanoglu (2005) da
yildirma uygulayicilarinin nevrotik rahatsizliklar, etik degerlerden ve duygusal
zekadan yoksunluk gibi 6zellikleri oldugunu ve ¢ok zor elde ettigi is veya mevkisini

kaybetme korkusu tasiyabildigini belirtir.

Risso (2003) yildirma uygulayicisi zorbalarin kisilik 6zelliklerinden su sekilde
bahseder: “Zorbalar insanlara kizgindirlar ve agikga gosterirler. Kendilerini aldatan
birer manipiilatordiirler. Cikarci ve firsatg1 kisilik ozellikleri tasirlar. Insanlari
kullanir ve onlar1 hor goriirler. Ahlaki degerlerinin zayif olmasi ve insanlara deger
vermemeleri onlar1  kullanmaktan hicbir rahatsizlik duymamalarina neden
olmaktadir. Bu insanlarin kendilerine olan gilivenleri ne kadar az ise zorba kisilikleri
de o kadar giiglii olur. Cikarci ve firsatg1r bir zorbalik tipi sergilediklerinden her
zaman saglikli goriiniirler. Insanlar1 endiseli ve duygusal bir celiski i¢inde birakirlar
ve depresyona sokarlar. Hatta kisilerin kendilerini is yapamaz halde hissetmelerine
neden olurlar ve kendilerine zarar verecek bir bigimde davranmalarina yol

acabilirler.” (Aktaran: Ergun Ozler ve Mercan, 2009).

Einarsen’e gore, kisilerin yildirmaya bagvurmasinda ii¢ temel neden vardir ve
bu nedenler sunlardir: Statii ve is pozisyonuna iliskin rekabet; kiskanglik duygular
ve saldirgan olma (Aktaran: Sahin ve Bediik, 2011).

Yildirma uygulayan kisiler genellikle 6n yargili, sadist, narsist, antipatik ve
kotii kisilige sahiptirler. Cogunlukla baskici ruh halinde olup, diismanlik yapmaktan
kendilerini alamazlar. Tehdit altinda ise benmerkezcidirler. Yildirma uygulayan

kisiler orgiitlerinde kendilerinin ayricalikli ve vazgecilmez olduguna, hatta kurumsal
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kimlige sahip olduklarina inanirlar; kendi normlarini 6rgiit politikas1 haline getirirler

(Tutar, 2004; Davenport vd., 2003).

1.2.3.2. Yildirmanin Nedeni Olarak Orgiit

Yildirma her ne kadar kisisel davraniglar olarak goriilse de, ¢alisma ortamai,
orgiitiin yapist ve hakim kiltiir yildirma davraniglarini  etkileyebilmektedir.
Arastirmalarin ¢ogunda, giiniimiiz sartlarina uymayan yonetim tarzlarin1 benimseyen
orgiitlerde yildirma davraniglarinin daha ¢ok meydana geldigi goriilmektedir.
Yildirmaya sebep olan Orgiitsel nedenlerin basinda kotii yonetim gelmekte olup;
yonetimin yildirma hakkinda bilgisiz olusu, rekabetin yliksek olusu, islerin tekdiize
ve siirekli olusu ve isyerindeki stres gibi unsurlar da yildirma davraniglarinin ortaya

cikmasindaki baglica etkenlerdir (Sahin ve Bediik, 2011).

Fazla hiyerarsik bir yapi, yetersiz iletisim, saydamligin olmamasi, zayif liderlik
davraniglart ve yaygin giinah kecicilik zihniyeti bir isyerinde yonetimin koti
oldugunu gosteren unsurlardir. Ayrica oOrgiitlerin insan kaynaklari pahasina asiri
sonu¢ odakli yaklasimlar sergiledigi; ekip caligmasinin yetersiz ve farklilik
egitiminin eksik oldugu; yetersiz sorun ¢dzebilme ve basarisiz ¢atisma yonetiminin
bulundugu isyerlerinin de kotii yonetimden muzdarip oldugunu, dolayisiyla yildirma
yasanmasi muhtemel ortamlar olduklarini sdylemek miimkiindiir (Davenport vd.,

2014).

Yogun stresli igyerlerinde yoneticiler {ist yonetimin baskisi nedeniyle
calisanlarina yildirma uygulayabildikleri gibi, calisanlar da isyerindeki stresin
kaynagi olarak sorumlu tuttuklar1 yoneticilerine yildirma uygulayabilmektedir.
Yalnizca yiiksek is stresi degil, monotonlugun hakim oldugu isyerlerinde, can
sikintis1 da heyecan yaratmak amaciyla yildirmaya yol acabilmektedir (Davenport

vd., 2014).

Yildirmanin siirmesinde yonetimin inanmamasi ya da inkar1 biiyiik rol oynar.
Davenport vd. (2014) isyerindeki ahlakdis1 veya usulsiiz eylemleri ortaya ¢ikaran
caliganlara sudan sebeplerle yildirma uygulanabildigini belirtir. Yonetim, bdyle

durumlarda sorunla agik¢a ugragsmak yerine imajinin zedelenmesinden c¢ekinerek
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calisan1 glinah kegisi haline getirmeyi ve susturmayi tercih eder. Yonetimin yildirma
magduru ¢alisgana inanmamasinin bir sebebi de kendi segtigi yOneticiye olan
itimadinin daha fazla olmasidir. Yonetimdekiler, zor ya da problemli oldugunu
diisiindiikleri bir ¢alisan1 kazanmaya c¢alismak yerine, kendi belirledikleri yoneticiyi

desteklemeye devam ederler.

Is tanimlarinin belirsiz ve iletisimin zayif oldugu, amag ve hedeflerin kisilerce
paylasilmadigi, catismanin ¢oziimlenmeyip yok sayildigi isyerleri, yildirmanin ortaya
cikisina olanak saglayan ortamlar olarak goriilmektedir (Tinaz, 2008). Yapilan
arastirmalar bliylik ve biirokratik yapiya sahip orgiitlerde yildirma uygulayicilarina
daha sik rastlandigini, dolayisiyla bu tarz oOrgiitlerde yildirmanin daha ¢ok

yasandigini ortaya koymaktadir (Salin, 2003).

1.2.4. Yildirma Davranisinin Sonuglari

Caligsmalar, saglikli ¢alisma kosullarinin kayboldugu, yildirma gibi olumsuz
davraniglara ortam saglayan orgiit kiiltiiriiniin, ¢alisanlar1 giidillemeyecegini; aksine
orgiitsel gliveni ve baglilig1 azaltacagini, i doyumsuzlugunu, yabancilasmay1 ve
isten ayrilma niyetini arttiracagini, sonunda da Orgiitsel bir yikima neden
olabilecegini gostermektedir (Leymann, 1996; Einarsen, 2000; Zapf vd.,
1996).Y1ldirma davranislarinin bu ve benzer sonuglari, kisisel veya orgiitsel agidan

ele alinabilir.

1.2.4.1. Yildirmanin Kisiler Acisindan Sonuclari

Isyerinde yasanan yildirmanin kisiler acisindan hem ruhsal hem fiziksel acidan
bir¢cok sonucu bulunur. Davenport vd. (2014) tipk: viicut yanigi derecelerinde oldugu
gibi, kisinin yasadigi olaylardan ne kadar “yandigimi veya yaralandigimi” yani
etkilendigini ayirt etmek i¢in, yaptiklar1 goriismeler neticesinde yildirmayi kisiler
tizerindeki degisik etkilerine gore ii¢ derecede tanimlamiglardir. Birinci derece
yildirmada, kisi yildirma uygulandigini kabullenmek istemez ve olaylar1 oOrtbas

ederek direnmeye calisir. Ikinci derece yildirmada, kisi kacamaz ve direnemez;
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ruhsal ve/veya fiziksel rahatsizliklar yasamaya baslar. Uciincii derece yildirmada ise
kisi artik ise geri donemeyecek duruma gelir; fiziksel veya ruhsal zarar gorme,
rehabilitasyonla bile diizeltilebilecek durumda olmadigindan o6zel bir tedavi
uygulanmasi gerekir. Yildirma eyleminin her derecedeki etkilerini Tablo5’te gérmek

miumkindiir;

Tablo 5. Yildirma Eyleminin Etki Dereceleri

Birinci Derece Yildirma ikinci Derece Yildirma Ugiincii Derece Yildirma
e Aglama e  Yiiksek Tansiyon e Siddetli Depresyon
e  Uyku Bozukluklar e Kalict Uyku Bozukluklari e Panik Ataklar
e  Alinganlik e  Mide ve Bagirsak Sorunlari e Kalp Krizleri
e Konsantrasyon e Konsantrasyon Bozukluklari e Diger Ciddi Rahatsizliklar
Bozuklugu e Agsiri Kilo Alma/Verme o Kazalar
e Depresyon e Intihar Girisimleri
e Alkol ve Ilag Aliskanhig e  Ugiincii Kisilere Yonelik
e Isyerinden Kaginma Siddet
o  Alisilmadik Korkular

Kaynak: Davenport vd. (2003)

Yapilan arastirmalarda yildirma magdurlarinin birgok saglik sorunu yasadigi
ortaya konmustur. Yildirmaya ¢ok¢a maruz kalan kisilerin genel kayg: diizeylerinin
yiikseldigi, belirli olaylardan duyduklari korkunun arttig1 ve saglikla ilgili endiseler
tasidiklart goriilmustiir. Bu siirekli ya da asir1 endise, genellesmis anksiyete
bozuklugunun tipik bir 6zelligidir. Magdurda tehdit veya tehlike aninda yararli olan
bir savagsma ve kag¢ma tepkisi hayata gegebilir. Ancak yildirmaya gosterilen bu
tepkiler ile strese gosterilen tepkiler de biiyiikk dl¢lide birbirlerine benzemektedir.
Uzun siireli yildirma eylemleri sonrasinda ¢ogu magdurda travma sonrasi stres
bozukluguna rastlanmistir(Einarsen ve Raknes, 1997; Coyne vd. 2000; Mikkelsen ve
Einarsen, 2002).

Yildirmanin kendini suglama, utang ve giivensizlik duygusu gibi etkilerinin yani
sira bir diger psikolojik etkisi de depresyondur. Brodsky’e gore, depresyon ve
kimsenin kendisine inanmayacagindan kaynakli gii¢siizlilk duygusu yildirmanin en

genel etkileridir. Yildirma, baz1 durumlarda intihar ya da cinayet gibi daha ciddi
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sonuglara neden olabilmektedir. Leymann, 1990 yilinda Isvec’te yaptigi kapsamli
arastirma neticesinde Isve¢’teki intihar vakalarmin yaklasik %]15’inin dogrudan
isyerinde yildirma ile baglantili oldugunu tahmin etmistir. Bu tahmini destekler
bi¢cimde, Rayner ve Hoel (1997) de yaptiklar1 arastirmada her yedi intihar olayindan
birinin, yildirmanin sonucu oldugu bulgusunu elde etmistir (Aktaran: Okgu, 2012).

Wolmerath’a (2001) gore, isyerindeki asir1 baski ve catigmalar, calisanin
sagligr kadar sosyal iligkilerini de etkilemekte; aile diizenlerini bozabilmektedir.
Calisma arkadaglar1 ve diger sosyal c¢evresi yildirma magduru kisiden iyice
uzaklagmakta ve boylelikle kisi ¢aligma ortaminda oldugu gibi sosyal yasaminda da
yalniz birakilmaktadir. Toplumdan giderek soyutlanan magdurlar, mesleki biitiinliik
ve benlik duygularini da zaman iginde kaybetmekte ve hayata umutsuz bakan

bireyler haline gelmektedir (Aktaran: Ergun Ozler ve Mercan, 2009).

Magdur, yasadigi olaylari aile bireyleri ile paylasmadiginda onlarla olan
iletisiminde ve iliskilerinde birtakim sorunlar yasayabilir. Maruz kaldigi yildirma
eylemleri sonucunda bagimli kisilik gelistirme ve degersizlik duygusu yasayan
magdur, buna bagh olarak aile i¢inde veya esi ile arasinda huzursuzluk yasadiginda
ice dontik ya da saldirganca tepkiler gosterebilmektedir. Bu durumu tam olarak
kavrayamayan aile bireyleri de dolayli da olsa yildirmadan etkilenmis olurlar (Siyez,

2003).

1.2.4.2. Yildirmanin Orgiit Acisindan Sonuclar

Yildirmaya maruz kalan orgiit baghlig: yiiksek, basarili ve idealist ¢alisanlarda
zamanla motivasyon ve verimliligin distiigi goriilebilir. Yildirma siirecinin
etkileriyle beraber bu c¢alisanlarin bagliliklar1 azalabildigi gibi beraberinde isten
ayrilma niyetleri de olusabilir. Sadece yildirmaya maruz kalan c¢alisanlar degil,
siirece tanik olan diger c¢alisanlarda benzer sekilde etkilenebilir. Dolayisiyla
isyerinden uzaklagsmak igin sik sik alinan hastalik izinleri maliyetleri arttirirken bir
yandan da verimliligi diisiiriir. Sonu¢ olarak yildirma, orgiitler iizerinde enerji ve
zaman kaybma yol acan olumsuz etkiler birakir (Ergun Ozler ve Mercan, 2009;

Tiaz, 2008; Cemaloglu ve Ertiirk, 2007).
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Ergun Ozler ve Mercan (2009) yaymlarinda, diger arastirmacilarin
caligmalarin1 da bir araya getirerek yildirmanin orgiit iizerindeki etkilerini Tablo

6’daki gibi gostermislerdir.

Tablo 6. Yildirmanin Orgiit Uzerindeki Etkileri

Yazar Nield Einarsen vd. Elvira vd.
(1996) (1998) (2003)
A"gitlgima Anket N=386 Anket, N=935 Anket, N=700
e Isten Ayrilma o s e Motivasyonun Azalmasi
e Motivasyonun Tatminsizligi | e Verimliligin Diismesi
Azalmast e Psikolojik ve Mental
e Isgdren Devir Sagligin Bozulmasina
Bulgular Hizinin Artmasi Bagli Terapi ve
e Verimliligin Rehabilitasyon
Azalmasi Ucretlerinin Odenmesi
e s tatmininin e Is Tatmininin Azalmasi
Azalmasi

Kaynak: Ergun Ozler ve Mercan (2009)

Tmaz (2008) orgiitiin y1ldirma nedeniyle siiriiklendigi maliyetlerin iki boliimde

incelenebilecegini belirtir:

o Psikolojik Maliyetler: Olumsuz orgiit iklimi, giivensizlik ortami, Orgiit
kiltiiriinde yipranma, bireyler arasinda ¢atisma, anlagsmazlik ve saygisizlik,
motivasyon ve Uretkenligin azalmasi.

e Ekonomik Maliyetler: Hastalik izinlerinin artmasi, performans ve is
kalitesinin diismesi, yetismis personelin isten ayrilmasi, tazminat ve erken
emeklik 6demeleri, yasal islem ve mahkeme masraflari, yeni personel ve

egitim maliyetleri.

1.2.5. Yildirma ve Liderlik

Yonetim, insanlik tarihi kadar eski bir olgudur. Nesiller boyu yonetmek ve
yonetilmek eylemlerinin birer pargasi olan insanlarin ¢ogu yasamlarinin biiyiik
kismini 1§ ortamindaki yoneticileriyle gecirmektedir. Dolayisiyla yildirma eyleminin

olusumuna neden olan etkenlerin baginda gelen yonetim ve liderlik tarzi, yildirma
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stirecinin anlagilmasi ve sona erdirilmesi gibi diger asamalarda da calisanlar

acisindan biiyiik 6nem tasir.

Liderlik becerileri tek basma ahlaki bir kaliteye sahip olmadigindan bazi
zamanlarda usta bir manipiilasyon bi¢imine doniistiiriilebilir. Calisanlarin
aldatilmasinda kullanilan manipiilasyon liderlik degil, sahtekarliktir. Calisanlar
eninde sonunda kétiiye kullanildiklarinin farkina vardiginda ters tepkiler dogar; bu
durumda lider de 6fke ve hiddet duygularina kapilabilir (Werner, 1993). Liderin
sergiledigi bu tavirlar uygunsuz davraniglarin yasandigir yildirma eylemlerinin

baslamasinda etkili olabilir.

Yapilan bir¢ok aragtirmada yildirmanin her Orgiitte yasanabilecegi; yildirma
yasanmasinda etkili olan pek ¢ok faktoriin bulundugu ve orgiitlerde benimsenen
liderlik tarzinin, yildirma yasanmasindaki en Onemli nedenlerden biri oldugu
belirtilmistir. Liderlik basli basina bir etkileme sanati olmasi sebebiyle calisanlar
dogrudan etkileyebilecek bir giic odagidir. Giiclinii ¢alisanlar1 i¢in huzur ve
motivasyon saglayacak uygulamalar i¢in kullanan liderler yildirma eylemlerinde
bulunmayacaklar1 gibi  bagkalarmin da benzer davraniglar sergilemesini
engelleyecektir. Ozellikle doniisiimeii liderlik becerilerine sahip yoneticilerin
bulundugu orgiitlerde yildirma davranislarina sik rastlanmayacagi one siiriiliir
(Leymann 1996; Agervold ve Mikkelsen, 2004; Einarsen vd. 1994; Cemaloglu 2007;
Ergun Ozler ve Mercan, 2009).

Zel (2001) liderin davranig bi¢imlerinin grubun basari diizeyi tizerinde etkili
oldugunu belirtir. Etkilesimci liderlerin moral bozukluguna ve basarinin diismesine
neden olduklarini; doniistimcii liderlerin ise yiiksek moral ve basar1 seviyesine
ulagsmada etkili olduklarin belirtir. Salin(2003) ise, ¢ok otoriter, zayif ya da laissez-

faire tarzi (umursamaz) liderligin yildirma ile baglantili oldugundan bahseder.

Etkisiz bir liderlik tiirii olan laissez-faire liderlik ile yonetilen gruplarda,
calisanlarin kendi kararlarini kendileri verme 6zgiirliigii bulunur; fakat bu 6zgiirliik
bazen lider ile calisanlar arasinda gilivensizlige, sorunlarin ¢oziimsiizliigline, belirsiz
ve basibos bir ¢alisma ortami olugsmasina neden olur. Laissez-faire liderlikte lider,
calisanlarinin ihtiyaglarint bilingli olarak gérmezden geldigi bir eylemsizlik ya da

miidahaleden kag¢inma halinde bulundugundan durumlan fark etmede basarisiz
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olabilir. Boyle bir zemin, bireylerin yildirma eylemlerine baglamasini
tetikleyebilecegi gibi var olan yildirma davraniglarinin da artmasina firsat tanimis

olur (Ergun Ozler ve Mercan, 2009; Hoel vd., 2010).

Calisanlarin bireysel karar alma siirecinde yer bulabildigi bir baska liderlik tiirii
olan demokratik liderlikte ise agik ve siirekli bir iletisim saglanmasi igin karsilikli
anlayis ve giivene dayali bir ortam olusturulmaya calisilir. Demokratik bir liderlik
tarz1 olan doniistimcii liderlik ile hem oOrgiit calisanlari amaglar dogrultusunda
birlestirilebilir hem de deger ve inanglar1 degistirilebilir. Duygusal zekalar1 yiliksek
olan doniisiimcii liderler, ¢alisanlariyla olumlu iligkiler kurduklarindan, sadece orgiit
verimliligini degil, is tatminini ve calisanlar arasindaki kaynasmayi da arttirarak

yildirma yasanma diizeyinin diigsmesini saglayabilirler (Cemaloglu, 2007).

Sekil 4. Liderlik Tarzi ve Yildirma Oranlart
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Kaynak: Meere (2005) (Aktaran: Ergun Ozler ve Mercan, 2009).

Bilgi toplumunun bir yansimasi olarak giinlimiizde kadin ¢alisanlarin sayilari
gittikce artmaktadir. Daha c¢ok kas giicline dayali olmasi sebebiyle erkek yogun
sanayi toplumundan, isin otomasyon ve entelektiiel becerilere kaydigi bilgi

toplumuna gecis siireci, beraberinde siddetin dogasini da degistirmistir. Erkekler
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arasindaki fiziki siddet, bu siiregle birlikte daha sozel ve soyut bir hal almis,
psikolojik taciz olarak adlandirilan yildirma eylemlerine doniismiistiir (Ergun Ozler

ve Mercan, 2009).

Zapf’a gore (1999) yoneticilerin tiim ¢alisanlara kars1 agik, adaletli ve esit
uzaklikta oldugu; gorev tanimlar1 net ve iyi organize olmus Orgiitlerde yildirma

eylemlerinin kontrol altina alinmasi daha kolaydir.

Einarsen ve Rakness (1997) calismalarinda yildirmanin 6zel sektére nazaran
kamu sektoriinde daha yiiksek diizeyde yasandigini ileri stirmiislerdir. Salin’in
(2001) calismasina gore 6zel sektorde yildirmaya maruz kalanlarin oran1 %7 iken,

kamu sektoriinde ise bu oran %13,2 olarak goriilmektedir.

1.3. ORGUTSEL SINizZzM

Orgiit yonetimindeki basarisiz uygulamalarin neticesinde ortaya ¢ikan orgiitsel
problemler, ¢alisanlarda orgiitlerine yonelik olumsuz diisiince, tutum ve davraniglarin
gelismesine sebebiyet vermektedir. Orgiitlerde sik karsilasilan bu ciddi olumsuz

diisince ve tutumlarin biri de sinizm olgusudur.

Sinizmin bir diisiince akimi ve yasam tarzi olarak ortaya g¢ikmasi, Antik
Yunan’a dayanir. Bilinen ilk sinikler Sokrates’in izinden giden Antisthenes ve
‘diiriist insan aramak i¢in giindiiz vakti elinde fener ile dolasan’ d6grencisi Sinope’li

Diogenes, bildigimiz adiyla Sinoplu Diyojen’dir (Dean vd., 1998).

Gil ve Agiréz (2011) calismalarinda, sinizm yazininin iilkemizde yeni yeni
olusuyor olmast ve konunun disiplinler arasi bir ¢alisma alani olmasi sebebiyle
kavram tizerinde herkesin hemfikir oldugu bir standarda ulasilmis olunmadigini, bu
baglamda yerli yazinda sinizm, sinisizm, knizm ve kinizm gibi farkli kullanimlara
tanik olundugunu belirtmislerdir. Bu c¢aligmada kavram, son donemin yaygin

kullanimi olan sinizm seklinde ele alinmaktadir.

Sinizm, insanlarin agiga vurulmamis gizli amaglar1 hakkinda, olaylari hayal

kirikligina dayali ve kotiimser agiklama tutumudur, denilebilir. Bir bakima, diinyanin
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diirlist olmayan, bencil, kayitsiz ve ilgisiz insanlarla dolu oldugu goriisii temelinde

insanlara kars1 koklenmis bir giivensizlik duygusudur (Eryesil ve Findik, 2011).

Sinizm; giivensizlik, inangsizlik, kotiimserlik ve stiphecilik gibi olumsuz bir¢ok
kelimeyle yakin anlamli olsa da, orgiit psikolojisinde bireyin ‘kusur bulan, zor
begenir, elestirir’ oldugu anlamini tasir. Sinizme dair temel inang, diiriistliik, adalet
ve ictenlik ilkelerinin ¢ikarlara kurban edildigidir. Yani siniklerin, insanlarin
dogruluk, diiriistliikk gibi ahlaki degerleri, kisisel ¢ikarlar i¢in feda edebilecekleri

konusunda gii¢lii 6nyargilar1 vardir (Erdost vd., 2007;Giil ve Agir6z, 2011).

Sinizme konu olan tutum ve davranislarin hemen hemen tiim orgiitlerde yaygin
sekilde goriilmesinin dogal bir sonug olarak diisiiniilmesi, orgiitsel sinizm kavramini
giindeme getirmistir. Sinizmin temelinde genel olarak insan dogasina karsi
giivensizlik duygusu vardir; oOrgiitsel sinizm de benzer sekilde c¢alisanlarin,
orgiitlerinin diiriistliikten yoksun olduklarma inanmalarryla meydana gelir (Ozler vd.,

2010).

Orgiitsel sinizm, yonetimin hakkaniyet ve diiriistliik gibi ilkeleri feda ederek
sadece Orgiitsel cikarlar dogrultusunda hareket ettigi, islerin bu orgiitsel ¢ikarlar
dogrultusunda ve ¢ikarcit yonetim tarafindan yapildigi, bu c¢ikarci kosullarin da
degismeyecegi yoniinde sekillenen bireysel inanglardir. Bagka bir deyisle, orgiitsel
sinizm, c¢alisanlarin kisi, grup, vizyon ya da oOrgiite kars1 giivensizlik duymaya
baglamas1 ve beraberinde kizginlik, kirginlik ve iimitsizlik ile sekillenen genel

tutumlaridir (Andersson, 1996).

Dean vd. (1998) orgiitlerde gozlenen sinizmde su ozelliklerin bulundugunu
belirtir: Ik olarak, orgiitsel sinizm hem orgiitsel degisimlere hem de bireysel
deneyimlere bagl oldugu igin bir kisilik 6zelligi degil, durumdur. Ikincisi, érgiitsel
sinizm ¢esitli meslek gruplarinda goriilebildiginden tek bir is tlrd ile
siirlandirilamaz. Bir digeri, sinizmin orgiite karsi olusan inanglar kadar, tutum ve
davraniglar1 da kapsadigidir. Son olarak, sinizm oOrgiitsel degisim gibi kavramlar

tiiretilerek daha genis bir biitiin olarak ele alinmalidir.

Calismalarinda oOrgiitsel sinizm ile Orgiitsel baglilik, oOrgiitsel vatandaslik,
calisan katilimi, yonetici davramiglari ve katilimi arasindaki iliskileri inceleyen

Brandes vd. (1999), orgiitsel sinizm ile hem orgiitsel baglilik hem de yoneticilerin
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bigimsel rol davranisi arasinda negatif yonli iliski oldugunu tespit etmistir.
Calismadaki 6nemli bulgulardan biri de, sinik galisanlarin, yoneticilere gore orgiitsel

bagliliklar1 ve katilim diizeylerinin daha diisiik oldugudur.

1.3.1. Orgiitsel Sinizmin Nedenleri

Orgiitsel sinizme yol acan nedenler iizerine yazinda Beklenti Kurami, Atfetme
Kurami, Sosyal Degisim Kurami ve Tutum Kurami gibi birkag¢ farkli yaklagimdan
soz edilmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda, oOrgiitsel sinizmin nedenleri tek bir
kuramdan ziyade biitlinsel bir yaklasimla ifade edilmeye ¢alisilmis olsa da, aragtirma
Dean, Brandes ve Dharwadkar’in gelistirdigi sinizm 6lgegine dayandigindan Tutum
Kuraminin temel alindig1 sdylenebilir. Kisaca bahsetmek gerekirse; Beklenti Kurami
calisanlarin beklentilerinin sonucu olan tutumlarin sinizmin temeli oldugunu 6ne
stirerken; oOrgilitsel sinizmin durumsal yonlerini vurgulayan Atfetrme Kuraminda
orgiitin olumsuz olaylarla suglandig1 fikri egemendir. Diger bir kuram Orgiitsel
sinizmi, ¢alisanlarin orgiitte istthdaminda Sosyal Degisim ihlalinin bir sonucu olarak
goriirken; Tutum Kuraminda Dean vd. (1998) orgiitsel sinizmin tutumun duygusal,

biligsel ve davranigsal 6gelerinden olustugunu ifade eder.

Orgiitsel sinizmin &rgiit i¢inde yasanilan tecriibeler neticesinde ortaya ¢ikan bir
tutum olup, dogustan gelen ve degismez nitelikte bir Kisilik 6zelligi olmadig1 da
yazinda sik¢a vurgulanmaktadir. Orgiitsel sinizm, kisilik 6zellikleri, sosyal cevre,
deneyimler, is yasamina kars1 tutumlar ve diinya goriisii gibi kisisel degiskenler
kadar; orgiit yapisi, politika ve uygulamalar, yonetici davraniglari gibi degiskenlere
bagli olarak da ortaya ¢ikabilmektedir. Orgiitsel sinizme yol agan nedenlerin basinda
psikolojik sozlesme ihlalleri, giiciin dengesiz dagilimi, adaletsizlik, klasik 1is
yontemleri, uzun ¢alisma siireleri, yildirma, kotii yonetim, etkin olmayan liderlik,
orgiitsel kiiciilme, yeniden yapilanma, yliksek yonetici iicretleri, ani ve acimasiz isten
¢ikarmalar, disiik orgiitsel performans ve orgiitsel degisim gibi biligsel, duygusal ve

orgilitsel faktorler gelmektedir (Aktaran: Giil ve Agiréz, 2011).

Andersson ve Bateman’a (1997) gore diisiik 6rgiit performansi kadar, yiiksek

makam odenekleri ve ani isten ¢ikarmalar da sinik tutumlarla iligkilidir. Ayn1 sekilde
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yiiksek diizeyde rol c¢atismasi ve asir1 rol yiikiiniin yan1 sira tutulmayan sozler de
orgiitsel sinizmin énemli nedenlerindendir. Orgiit icinde degisim ¢abalarinin hatal

yonetimi sinizme sebep olan bir bagka unsurdur.

1.3.2. Orgiitsel Sinizmin Boyutlari

Dean vd. (1998) orgiitsel sinizmi tanimlarken, kisinin calistig1 orglite karsi
negatif tutumunu ii¢ temel boyutta ele almistir: Bilissel boyut (beliefs), orgiitiin
biitiinlikten yoksun oldugu inancimi1 vurgular; duyussal boyut(affect), orgiite karsi
nefret ve 6fke gibi olumsuz duygular ifade eder; davranigsal boyut (behavior) ise

orgiite yonelik elestirisel hatta asagilayici tepkileri ortaya koyar.

1.3.2.1. Bilissel Boyut

Orgiitsel sinizmin bilissel boyutu, drgiitiin diiriistliigiine olan inangsizliktir
denilebilir. Insan giidii ve eylemlerinin iyilik ve samimiyetten yoksun olduguna dair
inanca dayanir; bu inang nefret, 6fke, kinama ve hor gérme gibi duygular neticesinde
ortaya ¢ikar. Sinikler; Orgiitlerinin uygulamalarinda adalet, diiriistlik ve samimiyet
gibi ilkelerin eksik olmasi sebebiyle kendilerine ihanet edildigine inanmaktadirlar.
Sinik orgiit liyeleri ¢alistiklart kurumlar stirekli elestirir, hor goriir ve asagilayici
sOylemlerde bulunurlar; 6rgiit tarafindan ilan edilen beyanatlar1 ciddiye almazlar;
calisanlarin tutarsiz ve gilivenilmez davraniglar sergilediklerini ve aralarindaki
iliskilerin kisisel cikarlara bagli oldugunu disiintirler (Dean vd., 1998; Brandes,
1997; Brandes vd., 2008).

1.3.2.2. Duygusal Boyut

Orgiitsel sinizmin duygusal boyutu, 6fke, sikinti ve saygisizlik gibi giiclii
duygusal tepkileri kapsar. Sinikler, orgiitlerine iliskin hor gérme, nefret, tiksinti ve
utang gibi objektif bir yargi igermeyen duygular hissederler. Hatta siniklerin,
orgiitlerini kendi standartlar1 ile karsilastirarak, kendilerinin orgiitten istiin

olduklarini1 diisinmekten zevk aldiklar1 bile soylenebilir. Orgiitsel sinizmin bu
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boyutu kiiglimseme, kizginlik, nefret etme, kendini begenmislik, giivensizlik, hayal
kiriklig1, utanma ve ahlaki bozulma gibi her tiirlii olumsuz duyguyla iliskilendirilir

(Abraham, 2000; Brandes, 1997; Dean vd., 1998).

1.3.2.3. Davramgsal Boyut

Orgiitsel sinizmin davranigsal boyutu, calisanlarin orgiit ile ilgili karamsar
tahminleri ve giiclii elestirel tavirlarini kapsar. Sinikler orgiitlerini hakir goriir ve
bunu ifade edebilmek igin 6zellikle alayci mizahi kullanirlar. Sinik tutuma sahip
calisanlar, orgiit amagclari ile ilgili alayci yorumlarda bulunmak ve gorev ifadelerini
yeniden yazmak gibi orgiite karsi olumsuz davraniglara yonelebilirler (Dean vd.,
1998; Brandes, 1997).

1.3.3. Orgiitsel Sinizmin Sonuclar1

Genellikle is ahlaki gii¢lii olan ¢aliganlar orgiitlerine daha fazla katki yapmaya
egilimlidirler. Ancak gayretli ve fedakar bu calisanlarin saygi ve itibar gérme gibi
beklentileri orgiit tarafindan karsilanmaz ise yasanilan hayal kirikligi neticesinde
sinizm meydana gelir. Dolayisiyla sinizm c¢alisanlarin duygusal kaynaklarinin
tilkkenme asamasina geldiklerinin gostergesidir. Tiikenen caliganlar yoneticilerine ve
calisma arkadaslarina kars1 onyargili ve siipheci davranislar gosterebilir. Yasadiklar
duygusal yorgunluk, calisanlarin orgiite ve is arkadaslarina karsi eskisi kadar
sorumlu davranmadiklari hissine kapilmalaria yol agar. Bunun neticesinde de ise
ge¢ kalma ve devamsizlik ya da isten ayrilma gibi hem birey hem de 6rgiit agisindan
verimsiz bir dizi sonug ortaya ¢ikar (Kalagan 2009; Giil ve Agiréz, 2011).Sinizm ile
ilgili diger iligkisel aragtirmalarda orgiitsel sinizmin i3 doyumunu, Orgiitsel
vatandaglik davranigini, Orgiitsel bagliligi, Orgiitsel memnuniyeti, motivasyonu,
birlikte ¢alisma istegini ve lideri onaylama diizeyini azalttig1 goriilmektedir (Aktaran:

Dogan, 2014).
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1.3.4. Orgiitsel Sinizm ve Liderlik

Liderlik, ¢alisanlarin yonetime ve Orgiite karsi olumsuz duygu ve
diisiincelerinden kaynaklanan yabancilagma, Orgilitsel baghiligin azalmasi ve
giivensizlik gibi sorunlar ile miicadelede 6nemli bir unsurdur. Oldugu gibi gériinen
ve kendini dogru sekilde ifade edebilen liderler, calisanlarin yonetim ve orgiit
hakkinda olumlu tutum, algi ve diisiince gelistirmelerinde daha etkili olurlar. Lider,
calisanlar ile iligkilerinde ve karar alma siirecinde siirekli olarak seffaf ve etik
degerleri igsellestirmis davraniglar sergilediginde Orgiitsel sinizmin olusumunun

engellenmesinde biiyiik rol oynayabilir (Ocal vd., 2012).

Bireysel ve orgiitsel bircok olumsuz sonu¢ dogurdugu diisiiniilecek olursa,
orgiitsel sinizmin ortaya ¢ikisini dnlemek veya ortaya ¢iktiginda yonetmek i¢in etkili
stratejiler uygulamak son derece 6nem tasimaktadir. Bu stratejileri gelistirme ve

uygulamada en 6nemli rol ise 6rgiit i¢indeki yonetici ve liderlere diismektedir (Ozler
vd., 2010).

Ozgener vd. (2008) orgiit icinde ortaya ¢ikan sinizmi yonetebilmek icin
birtakim etkin stratejiler uygulanmasi1 gerektigini belirtmistir. Orgiitsel sinizmle

miicadelede dnerilen stratejilerin bazilar1 sunlardir (Aktaran: Ozler vd., 2010):

o Gecmisten dersler ¢ikarma,

e Zaman verimliligini arttirma,

e Giivenilirligi arttirma,

e  Orgiit icerisinde adil ve siirekli bir disiplin sistemi olusturma,

o Orgiit ici rekabeti yonetme,

e Yoneticilerin iligski yonelimli davraniglarini 6diillendirme,

e (Calisanlar1 degisiklikler hakkinda bilgilendirme,

e (alisanlarin bakis agisindan degisikligi gorme,

e (alisanlara danigsmanlik yapma,

e (alisanlarin, kendileri ile ilgili alinan karalara katiliminin saglanmasi,

e (Calisanlara yeni firsatlar sunma.
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Orgiitsel sinizmin etkin sekilde yonetilebilmesi igin sunulan Onerilere
bakildiginda, yoneticilere uygulamada biiyilk sorumluluk yiiklendigi agikca
goriilebilir. Orgiit tarafindan, bu tutum ve davranislar1 sergilemesi beklenen
yoneticilerin ise birer lider olmalar1 gerektiginden sz edilebilir. Nitekim ¢alisanlarla
empati ve iyi iliskiler kurma, onlara danigmanlik yapma, yeni firsatlar sunma ve
kararlara katilimlarini saglama gibi stratejileri, Ozellikle doniisiimcii liderlik

boyutlariyla iligkilendirmek miimkiindiir.

36



IKINCi BOLUM

YONTEM

Calismanin bu bolimiinde arastirmanin amag¢ ve Onemi, kapsami, kisit ve
varsayimlari, arastirma modeli, evren ve Orneklem, veri toplama araglari, verilerin

toplanmasi ve verilerin analizine iliskin bilgilere yer verilmektedir.

2.1. ARASTIRMANIN AMAC VE ONEMI

Bu aragtirmanin amaci, bilgi merkezlerinde gorev yapan calisanlarin algilarina
gore, bilgi merkezi yoneticilerinin liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin yildirma yasama
diizeyleri ve Orgiitsel sinizm davraniglar1 arasinda anlaml iligkiler olup olmadigin

saptamaktir. Arastirmanin hipotezleri sunlardir:

HI1: Calisanlarin yildirma yasama durumu, yoneticilerin algilanan liderlik

tarzlarina gore anlaml bir sekilde farklilagsmaktadir.

H2: Yoneticilerin algilanan liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin oOrgiitsel sinizm

diizeyleri arasinda bir iligki vardir.

H3: Calisanlarin orgiitsel sinizm algilari, yildirmaya maruz kalmalarina goére

anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.
Aragtirmanin amaci ¢ergevesinde su sorulara iliskin yanitlar aranmistir:

e Bilgi merkezi calisanlarinin yoneticilerinin liderlik tarzlarma dair algilari,
onlarin yildirma davranisina maruz kalma durumuna gore farklilasmakta

midir?

e Bilgi merkezleri yoneticilerinin c¢alisanlar tarafindan algilanan liderlik

tarzlarmin ¢alisanlarin 6rgiitsel sinizm tutumu {izerinde etkisi var midir?
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e Bilgi merkezi c¢alisanlarinin Orgiitsel sinizm algilari, onlarin yildirma

davranigina maruz kalma durumuna gore farklilagsmakta midir?
Aragtirma kapsaminda incelenen diger alt problemler ise sunlardir:

e Bilgi merkezleri yoneticilerinin c¢alisanlar tarafindan algilanan liderlik
tarzlari; yoneticilerin demografik 6zelliklerine veya gorev yaptiklart bilgi

merkezinin 6zeliklerine gore farklilik gostermekte midir?

e Calisanlarin yildirmaya maruz kalma diizeyleri; demografik ozelliklerine
veya gorev yaptiklari bilgi merkezinin 6zeliklerine gore farklilik gdstermekte

midir?

e Calisanlarin orgiitsel sinizm yasama diizeyleri; demografik 6zelliklerine veya
gorev yaptiklar1 bilgi merkezinin 6zeliklerine gore farklilik gdstermekte

midir?

Bu arastirma bilgi merkezi ¢alisanlarinin yildirmaya maruz kalma diizeyleri ile
orgiitsel sinizm diizeyleri arasinda bir iliskinin olup olmadigini ortaya koymasi
bakimindan onemlidir. Caligma sayesinde Tiirkiye’deki bilgi merkezi c¢alisanlarinin
genel profili goz Oniine serilirken, yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranislari

hakkinda da bilgi edinilecektir.

2.2. KAPSAM, KISIT VE VARSAYIMLAR

Arastirmanin evrenini Tirkiye’deki kiitiiphane, arsiv vb. bilgi merkezlerinde
yonetici  pozisyonu disinda c¢alisanlar olusturmaktadir.  Arastirma, anket
uygulamasma gonillii olarak katilan g¢alisanlarin verdikleri yanitlar ile sinirhidir.
Yoneticisi ile 1 yildan az siiredir beraber calisanlarin yanitlar1 arastirmaya dahil
edilmemistir.  Arastirmada  yanitlayicilara  tembihlendigi  sekilde, yonetici
pozisyonunda olan kisilerin en az 6 ay sireyle aym gorevde bulundugu
varsayllmistir. Ayrica, katilimer yanitlarinin dogru ve tarafsiz oldugu varsayimindan

hareket edilmesi de 6nemli kisitlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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2.3. ARASTIRMA MODELI

Bilgi merkezlerinde gorev yapan yoneticilerin liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin
yasadiklart yildirma ve orgiitsel sinizm arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglayan bu

calisma betimsel nitelikte iliskisel tarama modelindedir.

Arastirmada tahmin degiskenleri haricinde 3 degisken bulunmaktadir.
Bunlardan biri bagimsiz (dissal), biri bagimli (igsel) degiskenlerdir. Son degisken ise
diger bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski lizerinde de etkili olabilecegi
diistintildiiglinden arastirma hipotezlerinin birinde bagimli, digerinde bagimsiz

degisken olarak yer almaktadir.

Degiskenler ve alt boyutlarina iligkin bilgiler asagida verilmis olup, arastirma

modeli Sekil 5’te gosterilmistir:

- Bagimsiz Degisken: Liderlik Tarzi1 (2 alt boyut: Etkilesimci ve Doniisiimcii
liderlik)

- Bagiml Degisken: Orgiitsel Sinizm

- Bagimli/Bagimsiz Degisken: Yildirma

- Tahmin Degiskenleri: Bilgi merkezi ozellikleri, Yoneticilerin demografik

ozellikleri, Calisanlarin demografik 6zellikleri

Sekil 5. Arastirmanin Modeli

LIDERLIK OR{}QTSEL
Etkilesimci/Doniisiimcii H2 SINIZM

N /-

YILDIRMA
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2.4. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Turkiye’deki bilgi merkezleri (kiitiiphaneler, arsivler,
dokiimantasyon/enformasyon merkezleri, bilgi yonetimi birimleri vb.) c¢alisanlari
olusturmaktadir. Evrenin tamamina ulasmak zaman ve maliyet acgisindan miimkiin
olmadig1 i¢in kapsam ve kisitlar nihayetinde tesadiifi olmayan Ornekleme

yontemlerinden ‘kolayda 6rneklem’ yontemi tercih edilmistir.

Arastirmada kullanilacak veriler ‘https://drive.google.com’ sitesi lizerinden
cevrimigi anket formu araciligiyla toplanmistir. Anket baglantisi ilgili kisilere, kurum
e-postalar1, mesleki sivil toplum kuruluslari iiye e-posta listeleri ve ilgili sosyal
medya gruplar lizerinden iletilmis, 166 kisiden yanit alinabilmistir. Ancak verilerin
analizi kisminda agiklanacagi ilizere, caligma kapsaminda olmayan 10 adet veri,
tarama agsamasinda ¢ikarilip analize dahil edilmemistir. Sonug olarak arastirmada 156

birim 6rneklem kullanilmistir.

2.5. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada veri teknigi olarak anket kullanilmis; ele alinan degiskenler
arasindaki iliskileri incelemek amaciyla kullanilan tiim veriler ¢evrimici anket formu
araciligiyla temin edilmistir. Anket formunda kullanilan ii¢ farkli 6l¢me araci i¢in de
alan yazinlar1 incelenerek en uygun oOlgekler tespit edilmistir. Bu 6lgme araglarinin

kullanilabilmesi i¢in gerekli izinler alinmastir.

Cevrimig¢i anket formu baglantisi, katilimcilara elektronik posta ve cesitli
sosyal medya gruplari {izerinden ulastirilmis, veriler ‘Google Drive’ sitesi araciligi

ile toplanmustir.

Arastirmada kullanilan veri toplama araci1 dort boliimden olugmaktadir (bkz. Ek
4). Anketin ilk boliimiinde yanitlayicinin ¢alistigi kurum ve yoneticisi hakkinda veri

saglamak amaciyla arastirmaci tarafindan gelistirilen ifadelere yer verilmistir. Bu

40



boliimde gorev yapilan kurumun tiiri, bulundugu sektér ve sehre iliskin 3,
yoneticinin cinsiyet, medeni hal, yas ve egitim durumuna iliskin 4 olmak iizere,

toplam 7 soru yoneltilmistir.

Ikinci béliimde yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve {iciincii boliimde yildirma ile
ilgili sorulara yer verilmistir. Anketin son boliimiinde ise oOrgiitsel sinizme iliskin
sorular ve ardindan arastirmaci tarafindan gelistirilen diger ifadelere yer verilmistir.
Bu boliimde yanitlayicilarin demografik yapisi hakkinda veri saglayan cinsiyet,
medeni hal, yas, egitim durumu, bulunduklar1 kurumdaki hizmet siiresi ve mesleki

hizmet siiresi olmak iizere toplam 6 soru daha yoneltilmistir.

Kullanilan 6l¢eklere iliskin detayl bilgiler asagida verilmistir.

2.5.1. Liderlik Olgegi ve Gecerlik-Giivenirlik Calismalar

Arastirmada, bilgi merkezi yoneticilerinin ¢alisanlar tarafindan algilanan
“etkilesimci ve doniisiimcii liderlik” tarzlarini 6lgmek amaciyla katilimcilara
Multifactor Leadership Questionnare 5-x short (Cok Faktorlii Liderlik Olgegi)
uygulanmistir. Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen 6lgek, daha once Karip
(1998)ve Korkmaz M. (2005) tarafindan da Tiirkgeye uyarlanmustir. Olgegin
kullanim izni “mindgarden.com” adresinden alinmig (bkz. Ek 1.) sorular, Korkmaz
M. tarafindan Tirk¢eye uyarlanan versiyon iizerinden katilimcilarin ydneticilerini

degerlendirmelerine yonelik olarak hazirlanmistir.

Bu calismada CFLO’den yararlanilmasinin en énemli nedeni her kiiltiire ve her
organizasyona uygun bir yapiya sahip olmasinin yani sira, etkilesimci ve doniisiimcii
lideri birbirinden ayirmaya da olanak tanimasidir. Ozgiin dlgekte (MLQ) déniisiimcii
liderlik boyutunda 20, etkilesimci liderlik boyutunda 16 ve liderlik sonuglari
boyutunda 9 olmak iizere toplam 45 madde bulunmaktadir, fakat liderlik sonuglar
boyutundaki maddeler aragtirma amacina uygun olmadigi igin kapsam disi

birakilmis, 6l¢ek 36 soru ile uygulanmistir.

Olgek kapsammda hem doniisimcii hem de etkilesimci liderlik boyutlart

Ol¢iilmekte olup; katilimcilarin bu maddelere katilma derecelerini 6grenmek igin,
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besli Likert Olgegi’ne gore sunulan seceneklerden birini isaretlemeleri istenmistir.
Segenekler ise su sekilde kodlanmistir: (1) Hi¢ Uygun Degil, (2) Uygun Degil, (3)
Ne Uygun Ne Degil, (4) Kismen Uygun, (5) Tamamen Uygun.

Bass ve Avolio (1995) tarafindan yapilan arastirmada, dlgegin doniisiimcii
liderlik boyutunda ideallestirilmis etki (davranis),atfedilen ideallestirilmis etki,
telkinle giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek alt boyutlari i¢cin Cronbach
Alpha katsayilar1 sirasiyla 0,87, 0,86, 0,91, 0,91 ve 0,90 olarak bulunmustur.
Etkilesimci liderlik boyutunda ise kosullu oOdiil, istisnalarla yonetim (aktif),
istisnalarla yonetim (pasif) ve laissez-faire liderlik alt boyutlar1 igin sirasiyla 0,87,
0,74, 0,82 ve0,83 olarak bulunmustur.

Bu arastirmada, CFLO’niin giivenirligini kestirebilmek amaciyla Cronbach
Alpha katsayis1 kullanilmistir. Olgegin toplam giivenirlik katsayis1 0,94olarak
bulunmustur. Biiylikoztirk’e (2012) gore psikolojik bir test i¢in hesaplanan
giivenirlik katsayisinin 0,70 ve daha yiiksek olmasi test puanlarinin giivenirligi i¢in

yeterli goriilmektedir.

Liderlik degiskeni bu c¢alisma icinde Doniisiimcli Liderlik ve Etkilesimei
Liderlik olmak {iizere 2 boyut olarak degerlendirilmistir ve her boyutun kendi
iclerinde hesaplanan giivenirlik katsayilari; Doniistimeti  Liderlik i¢in  0,99ve
Etkilesimci Liderlik i¢in de 0,83olarak bulunmustur. Olgegin madde-test (item-total)
korelasyonu, dontisiimcii liderlik boyutunda 0,77 ile 0,92;etkilesimci liderlik
boyutunda ise 0,09 ile 0,65arasinda degismektedir. Biiyiikoztiirk’e (2012) gore
madde-test korelasyonu0,30 ve daha yiiksek olan maddelerin bireyleri iyi derecede
ayirt ettigi kabul edilmektedir. Bu nedenle Etkilesimci liderlik boyutunda madde-test
korelasyonlar1 sirasiyla 0,18; 0,09; 0,20 ve 0,09 olan 21,22, 23 ve 24. maddeler
yeniden incelenmis; bu maddelerin diger faktor altinda da yer aldig1 goriildiigiinden
binisik maddeler olarak degerlendirilmis ve c¢alismadan c¢ikarilmistir. Tekrar;
Etkilesimci liderlik i¢in hesaplanan giivenirlik katsayisinin 0,91 ve madde-test (item-

total) korelasyonunun 0,55 ile 0,70 arasinda degigsmekte oldugu goriilmiistiir.
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2.5.2. Yildirma Ol¢egi ve Gecerlik-Giivenirlik Calismalari

Calisanlarin yildirma yasama diizeylerini 6lgmek i¢in Einarsen ve Raknes
(1997) tarafindan gelistirilen ve Cemaloglu (2007) tarafindan Tirk¢eye uyarlanan
Negative Acts Questionnaire (Olumsuz Davramslar Olgegi) kullanilmistir. Bergen
Bullying Research Group'a ait web sayfasinda da belirtildigi iizere ODO’ni ticari

olmayan aragtirma projeleri i¢in kullanmak serbesttir (bkz. Ek 2.)

Aydin ve Ozel (2009) yapmis olduklari ¢alismada NAQ-Tiirk¢e formunun tek
faktorlii bir yapida oldugunu ve Olgegin iilkemizde yiiriitiilecek arastirmalarda
kullanilabilmek i¢in gerekli psikometrik 6zellikleri tasidigini belirtmislerdir. Benzer
sekilde Karaahmet vd. (2013) de, isyerinde yildirmaya maruz kalimi 6l¢mek i¢in
kullanilan NAQ-Tiirk¢e formunun giivenilirligi tizerine yaptiklari ¢alismada, 6l¢egin
is yerinde yildirmanin saptanmasi ve izlenmesi icin gilivenilir oldugu ve

epidemiyolojik ¢calismalarda kullanilabilecegini belirtmislerdir.

Olgekte toplam 22 madde bulunmaktadir ve bu maddeler tek boyut altinda
toplanmaktadir. Ozgiin 6lgekte bulunan ve Evet/Hayir bigiminde sorulmasi gereken
22’nci maddedeki ‘Isyerinde zorbaliga maruz kaldimz mr ifadesinin, diger
maddelerden farkli olarak yildirma veya zorbalik terimine dogrudan isaret ettigi
diisiiniilmiis; yanitlayicilart maruz kaldiklar1 davraniglart agik¢a zorbalik ve yildirma
olarak etiketlemeye zorlamadan, maruz kalma derecelerinin olgiilmesi i¢in kapsam
dist birakilmigtir. Olgme aracindaki diger 21 madde, yamtlayicilara besli Likert
Olgegi’'ne gore (1) Hicbir Zaman, (2) Ara sira, (3) Her Ay, (4) Her Hafta, (5) Her
Giin olarak yoneltilmistir. Olgegin her bir maddesi icin, anketi cevaplayanlara, son
alt1 ay i¢inde o davranisa ne kadar siklikla maruz kaldiklar1 sorulmustur. Leymann
(1996), Mikkelsen ve Einarsen’in (2002) de belirttigi gibi, dlgekteki davraniglara en
az 6 ay siiresince, haftada bir ve daha ¢ok maruz kalanlarin, yildirma magduru

tanimina uygun olduklar1 diisiniilmiistiir.

Cemaloglu‘nun (2007) yaptig1 faktor analizinde maddelerin tek faktor altinda
toplandigr ve toplam varyansin 0,71 oldugu goriilmistiir. Aym c¢aligmada,
maddelerin Cronbach's Alpha katsayis1 0,94 ve faktor ytkleri ise 0,59 ile 0,87

arasinda bulunmustur.
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Bu arastirmada, ODO’nin giivenirligini kestirebilmek amaciyla Cronbach
Alpha katsayisi kullanilmistir. Olgegin toplam giivenirlik katsayis1 0,95 olarak
bulunmustur. Biiyiikoztiirk’e (2012) gore psikolojik bir test i¢in hesaplanan
giivenirlik katsayisinin 0,70 ve daha yiiksek olmasi1 test puanlarinin giivenirligi i¢in
yeterli goriilmektedir. Olgegin tiimiinde madde-test (item-total) korelasyonu0,54 ile
0,81 arasinda degismektedir. Biiylikoztiirk’e (2012) gore madde-test korelasyonu
0,30 ve daha yiiksek olan maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt ettigi kabul

edilmektedir.

Bu calismada ODO igin yapilan faktdr analizi sonucunda olgekteki 21
maddenin 4 faktor altinda toplandigi ve toplam varyansin 0,71 oldugu gorilmiistiir.
Analizde 4 ayn faktor gozlenmisse de galisma kapsaminda olumsuz davraniglar
sonucunda yildirmanin mevcut olup olmadigini 6lgen tek bir degisken kullanilmasi
planlandigindan tiim maddeler degerlendirilerek tek bir faktor altinda yeniden ifade
edilmistir. Bu nedenle, yanitlayicilarin yildirmaya maruz kalip kalmadiklar1 —alan
yazinindan ilhamla, yoneltilen davranislardan bir ya da birkagina haftada bir ve daha
¢ok maruz kalanlarin yildirma magduru tanimina uygun olduklar diisiiniilerek-

Yildirma degiskeni altinda ‘Var’ ya da Yok’ olarak yeniden degerlendirilmistir.

2.5.3. Orgiitsel Sinizm Ol¢egi ve Gecerlik-Giivenirlik Calismalar

Karacaoglu ve Ince (2012) yaptiklari yazin taramasinda orgiitsel sinizmi
O0lcmek amaciyla kullanilabilecek az sayida oOlgek oldugunu vurgulamislardir.
Calismalarinda, Kanter ve Mirvis (1991) tarafindan gelistirilen 7, Wrigtsman (1992)
tarafindan gelistirilen 10 maddelik genel sinizm Olgeklerine ve Eaton (2000)
tarafindan gelistirilen 40, Brandes vd. (1997) tarafindan gelistirilen 14 maddelik
orgiitsel sinizm o6lgeklerine rastladiklarmni bildirmislerdir. Inceledikleri arastirma
sonuglarinda, Brandes vd. tarafindan gelistirilen 6l¢egin farkli kiiltiirlere ve sosyo-
ekonomik diizeylere mensup katilimcilara uygulanabilir oldugunu belirtmislerdir

(Aktaran: Karacaoglu ve Ince, 2012).

Orgiitsel sinizmi 6lgmek icin Brandes ve arkadaslariim 1997°de gelistirdigi ve

ayni arastirmacilarin 1999 yilinda revize ettikleri Organizational Cynicism Scale
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dlgeginden faydalanilmustir. Olgek bilissel, duygusal ve davranigsal olmak iizere iic
boyutta olup Olgekte toplam 13 madde bulunmaktadir. Besli skalaya dayali Likert
Olgegi tipinde hazirlanan anketteki sorularin tamamina verilen cevaplar; (1)
Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,

(4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum puanlari iizerinden degerlendirilmistir.

Kalagan (2009) yaptig1 c¢alismada Olcek iizerinde gegerlik ve gilivenirlik
calismalarin1 yapmadan oOnce, orgiitsel sinizm 6l¢eginin Tiirkge formu ile 6zgiin
formu arasindaki tutarliligi belirlemek i¢in dil esdegerligi calismasi yapmis; her iKi
Olgek uygulanmasi sonrasinda yaptigi pearson korelasyon testi neticesinde Tiirkge

form ile 6zgiin form arasinda tutarlilik oldugunu gérmiistiir.

Bu aragtirmada, OSO’nin giivenirligini kestirebilmek amaciyla Cronbach
Alpha katsayisi kullanilmistir. Olgegin toplam giivenirlik katsayis1 0,96 olarak
bulunmustur. Biiylikoztirk’e (2012) gore psikolojik bir test i¢in hesaplanan
giivenirlik katsayisinin 0,70 ve daha yiiksek olmasi test puanlarinin gilivenirligi i¢in

yeterli goriilmektedir.

Calismada OSO igin yapilan faktdr analizinde maddelerin 3 faktdr altinda
toplandig1 ve toplam varyansin 0,83 oldugu gériilmiistiir. Ug¢ alt boyutun kendi
iclerinde hesaplanan giivenirlik katsayilari; Biligsel boyut i¢in 0,94 Duygusal boyut
icin 0,98 ve Davramissal boyut icin 0,88 olarak bulunmustur. Olgegin tiimiinde
madde-test (item-total) korelasyonu0,60 ile 0,87 arasinda degigsmektedir.
Biiytikoztirk’e (2012) gore madde-test korelasyonu 0,30 ve daha yiiksek olan

maddelerin bireyleri 1y derecede ayirt ettigi kabul edilmektedir.

Ankette bulunan tiim 6l¢eklerin toplam Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi
0,69 olarak bulunmustur. Cronbach Alpha katsayisinin 0,60 ile 0,90 arasinda olmasi

tiim 6l¢egin ‘oldukga gilivenilir’ oldugu anlamina gelmektedir.

2.6. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZi

Arastirma anketine 166 geri doniis saglanmis olsa da toplam 10 adet yanit su

nedenlerden dolay1 ¢alismaya dahil edilememistir: Yanitlayicilardan bir kag1 anketin
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sonunda yer alan “Varsa eklemek istedikleriniz” kisminda anketi sadece merak ya da
deneme amacli doldurduklarini bildirdiklerinden bunlar veri setinden ¢ikarilmistir.
Ayrica daha once belirtildigi gibi, yoneticisi ile 1 yildan az siiredir beraber ¢alisan
kisiler calisma kapsami disinda oldugundan, “Su An Bulundugunuz Kurumda Kag
Yildir Caligsmaktasiniz?” maddesine verilen ‘3 ay; 0,5 vb.” yanitlar degerlendirme
dist tutulmustur. Benzer sekilde “Calistiginiz Bilgi Merkezinin Tiiri?” maddesinde
‘Diger’  secenegiyle iletilen bazi  kurumlarin  ¢aligma  kapsaminda
degerlendirilemeyecegi diisiiniilmiistiir. Sonug¢ olarak arastirmadaki analizlerde 156

birim 6rneklem kullanilmustir.

Ankete 46 farkli sehirden yanit alinmistir. Ankara ve Istanbul 35’er kisi ile en
cok katilm saglanan sehirler iken onlar1 Kocaeli, Balikesir ve Aydin takip
etmektedir. Katilimin %80,1°i (n=125) Kamu sektorii; %19,9'u (n= 31) Ozel
sektorden gerceklesmistir. Ankete katilan bilgi merkezi ¢alisanlarinin %46,8°1 (n=73)
Kadin iken %53,2’s1 (n=83) Erkektir. Katilimcilarin cinsiyet ve yas gruplara gore
dagilim1 Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7. Bilgi Merkezi Calisanlarina Iliskin Demografik Bilgiler

Calisanin Cinsiyeti
Calisanin Yasi Kadin Erkek Toplam
29 ve daha az 20 16 36
30-35 aras1 23 21 44
36-42 aras1 18 20 38
43 ve daha fazla 12 26 38
Toplam 73 83 156

Aragtirmaya katilan bilgi merkezi ¢alisanlarina yaslari, su an gorev yaptiklari
kurumda ne kadar siiredir ¢alistiklar1 ve toplam is tecriibeleri sorulmus; yanitlara ait
ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum degerler Tablo 8’de gosterilmistir.

Verilere gore katilimcilar is tecriibesi agisindan 1 ile 33 yil, yas olarak da 22 ile 57
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arasinda degiskenlik gdstermektedir; bu, arastirma 6rnekleminin temsil giicline dair

olumlu bir isaret olarak goriilmektedir.

Tablo 8. Bilgi Merkezi Calisanlariin Yas ve Is Tecriibelerine iliskin Bilgiler

Standart Minimum [Maksimum
Ortalama . .
Sapma  Deger Deger
Yas 36,49 8,18 22 57
N{evcflt Kurumda Gorev 8.18 6.73 1 30
Siiresi (y1il)
Toplam is Tecriibesi (ynl) (11,92 7,93 1 33

Ankete katilan bilgi merkezi ¢alisanlarinin verilerine bakildiginda biiytik

cogunlugun (%73) Kiitliiphanecilik, Arsivcilik, Dokiimantasyon ve Enformasyon,

Bilgi ve Belge Yonetimi vb. gibi dogrudan iliskili alanlardan lisans diizeyinde egitim

aldiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin egitim aldiklar1 alanlarin calistiklart bilgi

merkezi tlirline gére dagilimi Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9. Bilgi Merkezi Tiirlerine Gore Caligsanlarin Egitim Aldiklar1 Alanlar

Calisan Egitim Durumu

Kiitliphanecilik,

Arsivcilik, PO I
Bilgi Merkezinin Dokiimantasyon ve Ik.tl.sadl ve Idari I—!grhangl bir .

e . Bilimler yiiksekokul ~Diger  Toplam

Tird Enformasyon, Bilgi ve alanlarindan biri egitimi yok

Belge Yonetimi vb. & M

alanlardan biri
Halk/Okul
Kiitliiphanesi 37 8 3 3 o1
Universite/ Arastirma
Kiitliiphanesi 65 6 B A 8
Arsiv 9 3) 1 5 20
Dokiimantasyon
Merkezi ! 2 0 0 3
B!Igl '_I'eknoIOJllerl 5 0 1 1 4
Birimi
Toplam 114 21 8 13 156
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Arastirma kapsaminda degerlendirilen bilgi merkezi yoneticilerinin cinsiyet ve

yas gruplarina gore dagilimi Tablo 10°da verilmektedir.

Tablo 10. Bilgi Merkezi Yoneticilerine Iliskin Demografik Bilgiler

Yoneticinin Yasi Kadin Erkek Toplam
26 ve daha az 0 0 0

26-35 arasi 7 2 9

36-45 aras1 15 29 44
46-55 arasi 16 50 66

56 ve daha fazla 11 26 37
Toplam 49 107 156

Tablo 10’a gore yoneticilerin %31,4’1 (n=49) Kadin, %68,6’s1 (n=107) Erkek

iken %66’dan fazlasinin (n=103) 46 yas ve lizerinde oldugu goriilmektedir. S6z

konusu yoneticilerin egitim aldiklar1 alanlarin galistiklart bilgi merkezi tiiriine gore

dagilimi ise Tablo 11’de verilmistir.

Tablo 11. Bilgi Merkezi Tiirlerine Gore Yoneticilerin Egitim Aldiklar1 Alanlar

Yonetici Egitim Durumu

Kiitliphanecilik, Arsivcilik,

_— - k Iktisadi ve Idari [Herhangi bir
Bilgi Merkezinin Dokiimantasyon ve Bilimler yitksekokul  Diger Toplam
Tiirii Enformasyon, Bilgi ve Belge alanlarmdan biri editimi vok

Yonetimi vb. alanlardan biri | o oan I CEIHMLYO

Halk/Okul
Kiitliiphanesi 28 10 6 ’ bl
Universite/
/Arastirma 60 10 0 8 78
Kiitiiphanesi
Arsiv 1 8 5 6 20
Dokiimantasyon
Merkezi 0 ! 0 2 3
Bilgi Teknolojileri
Birimi 0 ! ! S
Toplam 89 30 12 25 156
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Anketteki tiim dlgeklere faktdr analizi yapilmistir. Once Liderlik 6lgeginin
faktor analizine uygunlugu test edilmistir. Elde edilen Kaiser-Meyer-Olkin 6lgiitii
(KMO=0,942>0,6) 6rneklemin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir.
Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunda degiskenler arasinda faktér analizine uygun

korelasyonlar oldugu dogrulanmistir (Yaklasik Ki-Kare (630) = 6958,883, p<0,001).

Olgekteki ilk 20 soru Déniisiimeii liderligi ve sonraki 16 soru Etkilesimci
liderligi Glgen sorulardir. Liderlik 6lgegindeki bu 36 madde igin yapilan faktor
analizi sonucunda maddelerin 4 faktor altinda toplandigr gozlenmistir. Bunlar;
Déniisiimeii Liderlik, Aktif istisnalarla Yonetim, Tam Serbestlik Yonetim (Laissez-

Faire)ve Pasif Istisnalarla Yénetim’dir.

Olgekteki 21, 22, 23 ve 24 numarali maddelerin Etkilesimci liderligi dlgen
maddelerden olmalarina karsin yapilan faktor analizi sonucunda Doniistimcii liderlik
boyutunda yer aldigi gézlenmistir. Bu 4 madde esasinda igerik olarak Etkilesimci
liderligin ‘Kosullu Odiil’ alt boyutuna hitap ettigi halde, D&niisiimcii liderlik
boyutuyla iliskilendirilmesi anlamli kabul edilebilir ancak bu maddelerin yiik
degerlerinin birden fazla faktérde birbirine yakin olmasi da gbéz oniline alinarak

arastirma disinda birakilmastir.

Faktor analizi sonucunda 2,3 ve 4. faktdrler olarak ayri ayr yer alan Istisnalarla
Yonetim (Aktif), Tam Serbestlik Yonetim ve Istisnalarla Yonetim (Pasif)alt
boyutlar1, alan yazinina paralel sekilde ‘Etkilesimci Liderlik’ adi altinda tek bir
faktor olarak degerlendirilmistir. Dolayisiyla liderlik degiskeni bu g¢alisma iginde

Dontistimcii ve Etkilesimcei olmak {izere 2 boyut olarak degerlendirilmistir.

Yildirma 6lgegindeki 21 madde igin de faktor analizi yapilmistir. Elde edilen
Kaiser-Meyer-Olkin o6lgiitii (KMO=0,918> 0,6) 6rneklemin faktor analizi i¢in yeterli
oldugunu gostermektedir. Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunda degiskenler arasinda
faktor analizine uygun korelasyonlar oldugu dogrulanmistir (Yaklasik Ki-Kare (210)
= 2587,332, p<0,001).

Yapilan faktor analizi sonucunda 6l¢ekteki 21 maddenin 4 ayr1 faktor altinda
toplandig1 gdzlenmisse de daha &nceki calismalarda (Aydin ve Ozel, 2009) aym
Yildirma Olgeginin tek faktorlii bir yapida oldugu da goriilmiistiir. Daha once de

ifade edildigi gibi, yanitlayicilarin yildirmaya maruz kalip kalmadiklarini, yildirma
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veya zorbalik terimlerine agikca isaret etmeden Olgmek amaciyla; yoneltilen
davraniglardan bir ya da birkagina haftada bir ve daha ¢ok maruz kalanlarin, yildirma
magduru tanimina (Leymann, 1996; Mikkelsen ve Einarsen, 2002) uygun olduklari
diistiniilmiistiir. Buna istinaden Yildirma degiskeni bu ¢aligma kapsaminda ‘Var’ ya

da ‘Yok’ olarak kodlanarak, tek bir faktor altinda yeniden degerlendirilmistir.

Son olarak Sinizm dl¢egindeki 13 madde i¢in de faktor analizi yapilmistir. Elde
edilen Kaiser-Meyer-Olkin 6lgiitii (KMO=0,940> 0,6 oldugundan) drneklemin faktor
analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunda
degiskenler arasinda faktor analizine uygun korelasyonlar oldugu dogrulanmistir

(Yaklastk Ki-Kare (78) = 2343,827, p<0,001).

Ozgiin dlgekteki ilk 5 soru Orgiitsel Sinizmin Bilissel Boyutunu, sonraki 4 soru
Duygusal Boyutunu ve son 4 soru da Davranigsal Boyutunu oOlgen sorulardir.
Aragtirmada kullanilan 13 maddelik Orgiitsel Sinizm 6lgegi icin yapilan faktor
analizi sonucunda, maddelerin yine bu 3 faktor altinda toplandigi gozlenmisse de, bu
calisma kapsaminda oOrgiitsel sinizmin tek boyut olarak degerlendirilmesi uygun

gorilmiistiir.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR

Bu boéliimde 6rneklem grubundan elde edilen verilerin analiz sonuglari
aciklanmistir. Arastirma kapsaminda cevrimici anket yontemiyle toplanan veriler,
sosyal bilimler i¢in istatistik 6zglir yazilimi olan PSPP (GNU) paket programina
aktarilmistir. Verilerin analizinde; ¢esitli tanimlayici istatistiklerin (siklik, yilizde,
aritmetik ortalama, standart sapma vs.) yani sira Korelasyon, T-testi, Varyans ve

Regresyon Analizi teknikleri de kullanilmistir.

3.1.Bilgi Merkezi Calsanlarimin Algillarina Gore Yoneticilerinin Liderlik
Tarzlarim Gerc¢eklestirme Diizeylerine Tliskin Bulgular

Yoneticilerin Dontisimeii ve Etkilesimei liderlik davraniglarint  hangi
diizeyde gergeklestirdiklerini tespit etmek amaciyla liderlik Olgegine verilen
yanitlarin, aritmetik ortalama ve standart sapmalar1 hesaplanmis ve 6rnek maddelere

iliskin degerler Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12. Yoneticilerin Liderlik Davraniglarin1 Kullanma Dereceleri

Boyut  Madde N Ort. Std. S.

1 - Yoneticimle ¢aligmaktan gurur duyarim 156 3,43 1,47

2 - Yoneticim kendi ilgi alaninin Gtesine gegerek baskalarinin da

ilgi alanlarini takip eder 156 3.19 148

Doniisiimcii
Liderlik

3 - Davraniglari ona saygi duymama neden olur 156 3,52 1,46
E é 35 - Sorunlar karsisinda karar vermekten kaginir 156 2,59 1,45
s
g8
i = 36 - Sorunlar kargisinda harekete gecmeyi erteler 156 2,56 1,52
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Dontisiimeii  liderlik  davranislarina  iliskin toplam 20 maddenin genel
ortalamasi (X=3,36) olarak bulunmustur. Bu boyutu olusturan liderlik davranislarini
gosterme diizeylerine bakildiginda ilk siray1 (X=3,68) ortalama ile “Ahlaki degerlere
onem verir” maddesi alirken; son siray1 (X=2,87) ortalama ile “Ogretmeye ve kocluk
yapmaya zaman ayirir” maddesi almistir. Etkilesimci liderlik davranislarina ait
toplam 12 maddenin genel ortalamasinin (X=2,99) oldugu saptanmistir. Bu boyutu
olusturan davraniglarin goriilme diizeylerine bakildiginda ise ilk siray1r (X=3,49)
ortalama ile “Yapilan islerde basarisizlik oldugunda tepki gosterir” maddesi alirken;
son sirayl (X=2,54) ortalama ile “Isyerinde bir sorun oldugunda ve ona ihtiyag

duydugumuzda ortada yoktur” maddesi almistir.

Dontistimcii ve Etkilesimei liderlik davraniglarinin, yoneticilerin gérev yaptigi
bilgi merkezi tiirtine gore hangi diizeyde gerceklestirildiklerini dlgmek amaciyla
varyans analizi (ANOVA) uygulanmas1 planlanmis fakat ‘gruplarin varyanslarinin
esitligi’ sayiltisini sinayan Levene Testleri sonunda sirasiyla 0,003 ve 0,3623 sig
degerleri elde edilmistir. Degerlerden birinin (0,003) p>0,05 kosulunu saglamamasi
gruplarin varyanslarinin esit olmadigini ifade ettiginden varyans analizi uygun
goriilmemistir. Olusturulan ¢apraz tablo ile sergilenen liderlik davraniglariin bilgi

merkezi tlirlerine gore diizeyleri Tablo 13’°te gosterilmistir.

Tablo 13. Tiirlerine Gore Bilgi Merkezlerinde Sergilenen Liderlik Diizeyleri

Déniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
Bilgi Merkezi Tiirii Sikhk (Ort. Std.S.  |Std.H. Ort. Std. S. |Std. H.
Halk/Okul Kiitiiphanesi 51 3,77 1,02 14

3,21 ,98 14

[Universite/ Aragtirma 78 3,14 1,39 ,16

Kiitliphanesi 2,90 95 11
Arsiv 20 3,05 1,16 .26 288 80 18
Dokiimantasyon Merkezi 3 2,70 1,23 71 3,14 143 |83
Bilgi Teknolojileri Birimi 4 4,21 49 24 2,21 73 ,36
Toplam 156 3,36 1,27 ,10 2,99 ,96 ,08
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Bu bulgulara gore bilgi merkezlerinde 4,21 ortalama ile en yiiksek diizeyde
dontisimcii  liderlik davraniglar1  sergileyen yoneticiler Bilgi  Teknolojileri
Birimlerinde bulunmaktadir. Etkilesimci liderlik davraniglarini 3,21 ortalama ile en
yiiksek diizeyde sergileyen yoneticiler Halk/Okul Kiitiiphanelerinde gorev yaptigi
halde, ayn1 bilgi merkezi tiiriinde sergilenen dontigiimcii liderlik diizeyinin 3.77 ile

etkilesimci liderlikten yiiksek olmas1 dikkat ¢ekicidir.

Yoneticilerin Doniisiimcli  ve Etkilesimei liderlik davraniglarini - egitim
durumlarina gore hangi diizeyde gergeklestirdiklerini 6lgmek amaciyla varyans
analizi (ANOVA) uygulanmasi planlanmis fakat ‘gruplarin varyanslarinin esitligi’
sayiltisin1 sinayan Levene Testleri sonunda sirasiyla 0,048 ve 0,374 sig degerleri elde
edilmistir. Degerlerden birinin (0,048) p>0,05 kosulunu saglamamasi gruplarin
varyanslarinin esit olmadigini ifade ettiginden varyans analizi uygun goériilmemistir.
Olusturulan ¢apraz tablolar ile yoneticilerin egitim durumlarina gére Doniisiimcii ve
Etkilesimci liderlik davranislarin1 hangi diizeyde gergeklestirdikleri Tablo 14°te ve
baskin liderlik tarzlarinin egitim durumlarina gore dagilimi da Tablo 15°te

verilmistir.

Tablo 14. Egitim Durumlarina Gore Sergilenen Liderlik Diizeyleri

Déniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
Yonetici Egitim sikik Ort.  Std.S.  Std.H. Ort.  Std.S. Std.H.
Durumu
Kiitiiphanecilik,
Arsivecilik,
Dokiimantasyon ve ~—lgg 1349 4 35 14 205 |97 10
Enformasyon, Bilgi ve
Belge Yo6netimi vb.
alanlardan biri
Tktisadi ve Ida'ri.Bilimler 30 322 1.24 23 2,36 1,07 20
alanlarindan biri
Herhangi bir yiiksekokul jp, 355} 51 35 326 |73 21
egitimi yok
Diger 25 3,19 ,98 ,20 3,14 85 17
Toplam 156 3,36 1,27 ,10 2,99 ,96 ,08
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Tablo 15. Egitim Durumlarina Gére Baskin Liderlik Tarzlar

Liderlik Tarz

o e e Tiegs Déniisiimeii  |[Etkilesimei  [Her iki Liderlik
Yonetici Egitim Durumu Liderlik  Liderlik  [Tarz Esit Toplam
Kiitiiphanecilik, Arsivcilik,
Dokiimantasyon ve Enformasyon,
Bilgi ve Belge Yonetimi vb. o4 30 P 89
alanlardan biri
Iktisadi ve Ida.rl.Blhmler 16 12 > 30
alanlarindan biri
Herhangi bir yiiksekokul egitimi 6 6 0 19
yok
Diger 15 10 0 25
Toplam 91 58 7 156

Tablo 16°da yoneticilerin Doniistimcti ve Etkilesimei liderlik davraniglarinin

yas gruplarina gore dagilimlari ve ortalamalari gosterilmistir.

Tablo 16. Yas Gruplarina Gore Sergilenen Liderlik Diizeyleri

Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
'Yonetici Yas Grubu Sikhik  Ort. Std. S. Std. H. Ort. Std. S.  |Std. H.
26-35 arast 9 4,17 1,10 37 2,82 ,76 25
36-45 arast 44 3,45 1,22 ,18 2,97 1,07 ,16
46-55 arasi 66 3,44 1,26 ,16 2,99 ,98 12
56 ve daha fazla 37 2,89 1,26 21 3,03 83 14
Toplam 156 3,36 1,27 ,10 2,99 ,96 ,08

Yoneticilerin Dontisiimcii ve Etkilesimei liderlik davraniglarint yas gruplarina
gore hangi diizeyde gerceklestirdiklerini 6l¢gmek amaciyla varyans analizi (ANOVA)
uygulanmas1 planlanmigtir. ‘Gruplarin varyanslarinin esitligi’ sayiltisin1 sinayan

Levene Testleri sonunda sirastyla 0,707 ve 0,263 sig degerleri elde edilmistir.
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Degerlerin p>0,05 kosulunu saglamasi gruplarin varyanslarin esit oldugunu ifade

ettiginden varyans analizi yapilmis sonuglar Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17. Yas Gruplarina Gore Doniistimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzlar

Yoélencll Yas Kareler  Serbestlik  Kareler P
ruptari Toplamn  Derecesi (df) (Ortalamasi
. . . . Gruplar arasi 14,83 3 4,94 3,22 |,025
Doniisiimcii
Liderlik Diizeyi .
Grup I¢i 233,45 152 1,54
Toplam 248,28 155
Yoéletlcll Yas Kareler  Serbestlik  Kareler P
fuptarl Toplamm  Derecesi (df) |Ortalamasi
Etkilesimci Gruplar aras1 |32 3 11 12,951
Liderlik Diizeyi
Grup Ici 141,08 152 .93
Toplam 141,41 155

Doniistimeti Liderlik igin, Tablo 17°de ANOVA F degeri (0,025) anlamlilik
testi sonucuna gore p<0,05 oldugu i¢in "Gruplarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark yoktur" seklindeki yokluk hipotezi reddedilmis; yOneticilerin
doniistimcii liderlik davranislar sergileme diizeylerinde yas gruplarina gére anlaml
farklar oldugu ortaya ¢ikmistir. Farkliligin hangi yas gruplar1 arasinda oldugunu
belirlemek amaciyla post-hoc testlerden Scheffe testi yapilmistir. Varyanslarin
homojen olmas1 (p>.05), karsilastirma yapilan grup sayisinin {icten fazla olmasi ve
grup biiyiikliiklerinin esit olmamasi nedeniyle Scheffe testi tercih edilmistir. Yapilan
Scheffe Coklu Karsilastirma testi sonucunda ise farkliligin daha ¢ok 26-35 aras: ile

56 ve daha fazla olarak ifade edilen yas gruplari arasinda bulundugu goriilmiistiir.

Etkilesimci Liderlik icin ise ANOVA F degeri (0,951) anlamlilik testi
sonucuna gore p<0,05 oldugu i¢in "Gruplarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark yoktur" seklindeki yokluk hipotezi kabul edilmis; yoneticilerin
etkilesimci liderlik davranislar sergileme diizeylerinde yas gruplarma goére anlaml

bir fark bulunmadig1 ortaya ¢ikmustir.
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3.2. Bilgi Merkezi Cahsanlarimin Yildirma Yasama Diizeylerine iliskin Bulgular

Calisanlarin is yerinde Yildirma davranislarina hangi diizeyde maruz
kaldiklarini tespit etmek amaciyla, verilen yanitlarin aritmetik ortalama ve standart

sapmalar1 hesaplanmis ve bu degerler Tablo18’de verilmistir.

Tablo 18. Calisanlarin Yildirma Davranislarina Maruz Kalma Diizeyleri

Maddeler Ort. | Std. S.
1. Birinin basarimizi etkileyecek bilgiyi saklamast 2,16 1,11
2. Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde galisarak kiigiik diistiriilmek 1,94 (1,26

3. Ustalik/yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmanizin istenmesi 2,19 |1,24
4. Onemli alanlardaki sorumluluklarinizin kaldirilmasi veya daha énemsiz ve 194 119
istenmeven gorevlerle degistirilmesi ’ '

5. Hakkinizda dedikodu ve sdylentilerin yayilmasi 2,15 |1,25

6. Gormezden gelinme, dislanma, 6nemsenmeme 2,08 1,38

7. Kisiliginiz (6r. aliskanliklar ve gorgii), tutumlariniz veya 6zel hayatiniz hakkinda 14 lo7s
hakaret ve asagilayici sdzler sdylenmesi ’ '

8. Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak 1,63 [0,95

9. Parmakla gosterme, kisisel alana saldir1, itme, yolunu kesme gibi gbzdagi veren 126 lo71
davranislar ) )

10. Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imali davraniglari 1,48 10,89
11. Yanlis ve hatalarinizin siirekli hatirlatilmasi/sdylenmesi 1,72 11,01
12. Yaklagimlarmizin dikkate alinmamasi/yok sayilmasi veya diismanca tepkilerle 19 |127
karsilasma ' '
13. Isinizle ¢abalamanizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler 1,83 |1,11
14. Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi 2,17 1,37
15. Iyi gecinmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadigimiz sakalar (esek sakast) 152 10.95
yapilmasi ' '
16. Mantiksiz ya da yetistirilmesi miimkiin olmayan isler verilmesi 1,83 |1,13
17. Size kars1 su¢lama ve ithamlarda bulunulmasi 1,49 (0,8
18. 15inizin asirt denetlenmesi 1,9 1,2
19. Hakkiniz olan baz1 seyleri (6r. hastalik izni, tatil hakki, yol harcirahi) talep 163 |1.03
etmemeniz i¢in baski yapilmasi ' !
20. Asir1 alay ve satagmalara konu olmak 1,3 0,72
21. Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmak 1,73 11,04
Toplam 1,77 11,07
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Tablo 18’de goriilecegi gibi, calisanlarin isyerinde yasadiklart yildirma
davraniglarina iliskin 21 maddenin genel ortalamasi (X=1,7) olarak bulunmustur.
Yasanma diizeylerine bakildiginda g¢alisanlarin en ¢ok maruz kaldiklar1 yildirma
davraniginin (X=2,19) ortalama ile “Ustalik/yeterlilik seviyenizin altindaki isleri
yapmanizin istenmesi” oldugu; en az maruz kaldiklarinin ise (X=1,26) ortalama ile
“Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu kesme gibi gbézdagi veren

davraniglar” oldugu goriilmektedir.

Yanitlayicilarin yoneltilen davranislardan bir ya da birkagina haftada bir ve
daha ¢ok maruz kalmis olmasi yildirma magduru tanimina uygun olduklar1 anlamina
gelmektedir (Leymann, 1996; Mikkelsen ve Einarsen, 2002). Buna istinaden
katilimcilarin yildirmaya maruz kalip kalmadiklarin1 kategorik olarak gostermek
amaciyla yeni bir degisken olusturulmustur. Bu yeni degisken ile ¢aligma ortaminda
yildirma bulunan ve bulunmayan katilimcilarin, yas gruplarina gore dagilimi Tablo

19°da ve egitim durumlarina gore dagilimi ise Tablo 20°de gosterilmistir.

Tablo 19. Calisanlarin Yas Gruplarina Gore Yildirma Davranislar

Calisma ortaminda
yildirma davramslari

Calisan Yas Grubu Var Yok Toplam
29 ve daha az 17 19 36
30-35 arasi 21 23 44
36-42 arasi 14 24 38

43 ve daha fazla 10 28 38
Toplam 62 94 156

Tablo 19 ve Tablo 20’de de goriilecegi lizere, calisma ortaminda yildirma
davraniglarina maruz kalanlarin ¢ogu 30-35 yas araliginda ve Kiitiiphanecilik,
Arsivcilik, Dokiimantasyon ve Enformasyon, Bilgi ve Belge Yonetimi gibi dogrudan

alan egitimi almis nitelikli ve geng¢ calisanlardir.
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Tablo 20. Calisanlarin Egitim Durumlarina Gore Yildirma Davranislar

Calisma ortaminda

yildirma davramslari
Cahisan Egitim Durumu Var Yok Toplam
Kiitiiphanecilik, Arsivcilik,
Dokiimantasyon ve Enformasyon, Bilgi ve 48 66 114
Belge Yonetimi vb. alanlardan biri
Iktisadi ve Idari Bilimler alanlarindan biri 8 13 21
Herhangi bir yiiksekokul egitimim yok 2 6 8
Diger 4 9 13
Toplam 62 94 156

3.3. Bilgi Merkezi Cahsanlarinin Orgiitsel Sinizm Yasama Diizeylerine Iliskin
Bulgular

Calisanlarin Orgiitsel Sinizm diizeylerini tespit etmek amaciyla sinizm 6lgegine
verilen yanitlarin, aritmetik ortalama ve standart sapmalar1 hesaplanmis ve bu
degerler Tablo 21°de verilmistir. Orgiitsel Sinizmin Biligsel boyutuna iliskin ilk 5
maddenin genel ortalamasi (X=3,09); Duygusal boyuta ait 4 maddenin genel
ortalamas1 (X=2,55) ve Davranigsal boyuta ait son 4 maddenin genel ortalamasi

(X=3,04) bulunmustur.

Tablo 21°de de goriilecegi iizere, Orgiitsel Sinizm maddelerinin tiimiiniin
yasanma diizeylerine bakildiginda ilk sirayr (X=3,24) ortalama ile “Baskalariyla,
calistigim isletmedeki islerin nasil yiriitiildiigli hakkinda konusurum” maddesi
alirken; son siray1 (X=2,47) ortalama ile “Calistigim isletmeyi diislindiikce

hiddetlenirim” maddesi almistir.

58



Tablo 21. Calisanlarin Orgiitsel Sinizm Yasama Diizeyleri

Madde Ort. | Std.S.
1) Calistigim isletmede, sdylenenler ile yapilanlarin farkli olduguna 322 13
inantyorum ’ '
2) Calistigim isletmenin politika, amag¢ ve uygulamalari arasinda ¢ok
. 3,08 1,27
az ortak yon vardir
3) Calistigim isletmede, bir uygulamanin yapilacagi syleniyorsa,
. o 3,05 1,31
bunun gerceklesip ger¢eklesmeyecegi konusunda kusku duyarim
4) Calistigim isletmede, ¢alisanlardan bir sey yapmalari beklenir, 303 134
ancak bagka bir davranig 6diillendirilir ' '
5) Calistigim igletmede, yapilacagi sdylenen seyler ile ger¢eklesenler
e 3,08 1,32
arasinda ¢ok az benzerlik goriiyorum
6) Calistigim isletmeyi diisiindiik¢e sinirlenirim 2,63 141
7) Calistigim isletmeyi diisiindiik¢e hiddetlenirim 2,47 1,32
8) Calistigim isletmeyi diigiindiikge gerilim yasarim 2,54 1,38
9) Calistigim isletmeyi diistindiik¢e icimi bir endise kaplar 2,55 1,37
10) Calistigim isletme disindaki arkadaslarima, iste olup bitenler
2,83 1,34
konusunda yakinirim
11) Calistigim isletmeden ve ¢alisanlarindan bahsedildiginde, birlikte 295 135
calistigim kisilerle anlamli bir sekilde bakisiriz ' '
12) Bagkalariyla, ¢alistigim isletmedeki iglerin nasil yiriitildigi
3,24 1,25
hakkinda konusurum
13) Bagkalariyla, ¢alistigim isletmedeki uygulamalari ve politikalar
e 3,12 1,31
elestiririm
Toplam 2,91 1,33

Calisanlarin Orgiitsel Sinizm yasama diizeylerinin orgiit tiirlerine gore hangi
diizeyde gergeklestigini 6lgmek amaciyla varyans analizi (ANOVA) uygulanmasi
planlanmistir. ‘Gruplarin varyanslarinin esitligi’ sayiltisin1 smayan Levene Testi
sonunda 1,35 sig degeri elde edilmistir. Degerin p>0,05 kosulunu saglamasi
gruplarin varyanslarinin esit oldugunu ifade ettiginden varyans analizi yapilmis

sonuglar Tablo 22°de verilmistir.
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Tablo 22. Bilgi Merkezi Tiiriine Gore Orgiitsel Sinizm Diizeyleri

Bilgi Merkezi Tiirii Kareler Serbestlik  |[Kareler P
Toplami Derecesi (df) Ortalamasi
19,86 4 4,96 4,63 |,001

. L. Gruplar arasi
Orgiitsel Sinizm

'Yasama Diizeyi

Grup ici 161,75 151 1,07

181,61 155

Toplam

Tablo 22°de ANOVA F degeri (0,001) anlamlilik testi sonucuna gore p<0,05
oldugu i¢in "Gruplarin ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur"
seklindeki yokluk hipotezi reddedilmis; c¢alisanlarin Orgiitsel sinizm yasama
diizeylerinde calistiklar1 bilgi merkezi tiiriine gére anlamli farklar oldugu ortaya
cikmigtir. Farkliligin hangi 6rgiitler arasinda oldugunu belirlemek amaciyla post-hoc
testlerden Scheffe Coklu Karsilagtirma testi yapilmistir. Yapilan Scheffe sonucunda
ise farkliligin daha ¢ok Dokiimantasyon Merkezleri ile Halk/Okul Kiitiiphaneleri

arasinda bulundugu gortilmiistiir.

Calisanlarin  Orgiitsel sinizmi egitim durumlarina gore hangi diizeyde
yasadiklarim1 6lgmek amaciyla varyans analizi (ANOVA) uygulanmast planlanmis
fakat ‘gruplarin varyanslarinin esitligi’ sayiltisint sinayan Levene Testi sonunda 1,73
sig degeri elde edilmistir. Degerin p>0,05 kosulunu saglamasi gruplarin
varyanslarinin esit oldugunu ifade ettiginden varyans analizi yapilmis sonuglar Tablo

23’te verilmisgtir.

Tablo 23. Calisan Yas Gruplarma Gére Orgiitsel Sinizm Diizeyleri

Calisan Yas Grubu Kareler Serbestlik  [Kareler p
Toplami Derecesi (df) Ortalamasi
6,85 3 2,28 1,99 118

. L. Gruplar arasi
Orgiitsel Sinizm

'Yasama Diizeyi

Grup Ici 174,76 152 1,15

Toplam 181,61 155
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Tablo 23°'de ANOVA F degeri (0,118) anlamlilik testi sonucuna gore p<0,05
olmadigindan "Gruplarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
yoktur" seklindeki yokluk hipotezi kabul edilmis; c¢alisanlarin orglitsel sinizm

yasama diizeylerinde yas gruplarina gore anlamli farklar olmadigi goriilmiistiir.

Calisanlarin ~ bulunduklar1 kurumda c¢alisma siireleri ve toplam is
deneyimlerinin Orgiitsel Sinizm yasama diizeyleri iizerine etki derecelerini ve sinizm
degiskenindeki degisimi agiklamada oOnceliklerini belirlemek i¢in regresyon analizi

yapilmustir (bkz. Tablo 24).

Tablo 24. Calisma Siirelerine Gore Orgiitsel Sinizm Diizeyleri

Standart

B Hata Beta t P
Sabit 3,12 ,16 ,00 19,91 ,000
Mevcut Kurumdaki 01 ,02 .09 73 464
Calisma Siiresi
Toplam Is Deneyimi -,03 02 -,20 1,72 ,088
R=0,15 R Kare=0,02
F=1,76 p=0,175

Yapilan regresyon analizi sonucunda i deneyimleri ve g¢aligma stireleri ile
oOrgiitsel sinizm yasama diizeyi arasinda anlamli bir iliski gézlemlenmemis (R=0,15,
R Kare=0,02), s6z konusu siirelerin, drgiitsel sinizmin anlamli yordayicilari olmadig:

gorilmistir (F=1,76, p>0,05).

3.4. Yoneticilerin Algillanan Liderlik Davranislar Ile Cahsanlarmm Yildirma
Yasama Diizeylerine Iligkin Bulgular

Calisma kapsaminda arastirilan ilk hipotez olan ‘HI: Calisanlarin yidirma
yvasama durumu, yoneticilerin algilanan liderlik tarzlarina gére anlamli bir sekilde
farklilagsmaktadwr.” igin korelasyon, varyans (ANOVA) ve regresyon analizlerinden

faydalanilmistir.
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Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranislar ile ¢calisanlarin yildirmaya maruz
kalma diizeyleri arasindaki iligkinin yoniinii ve derecesini tespit etmek icin basit

dogrusal korelasyon islemi yapilmistir (bkz. Tablo 25).

Tablo 25. Déniisiimcii Liderlik ve Yildirma Davranislar1 Arasindaki Iliski

Doniisiimcii Liderlik [Yildirma
Doniisiimcii Liderlik Pearson Korelasyonu |1 -,60
P (2-y6nlii) ,000
Yildirma Pearson Korelasyonu |-,60 1
P (2-y6nlii) ,000

Yapilan korelasyon islemi, yoneticilerin doniistimcii liderlik davraniglar ile
calisanlarin yildirmaya maruz kalma diizeyleri arasinda, negatif yonde ve anlamli

diizeyde bir iliski oldugunu gostermektedir (r= -0,60, p<0,01).

Yoneticilerin etkilesimci liderlik davraniglar ile ¢alisanlarin yildirmaya maruz
kalma diizeyleri arasindaki ilisgkinin yoniinii ve derecesini tespit etmek igin de basit

dogrusal korelasyon islemi yapilmistir (bkz. Tablo 26).

Tablo 26. Etkilesimci Liderlik ve Yildirma Davranislar1 Arasindaki iliski

Etkilesimci Liderlik [Yildirma
Etkilesimci Liderlik |Pearson Korelasyonu |1 24
P (2-yonlii) ,003
Yildirma Pearson Korelasyonu |, 24 1
P (2-yonlii) ,003

Yapilan korelasyon islemi, yoneticilerin etkilesimei liderlik davranislari ile
calisanlarin yildirmaya maruz kalma diizeyleri arasinda, pozitif yonde ve anlaml

diizeyde bir iliski oldugunu gostermektedir (r= -0,24, p<0,01).
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Calisanlarin  yildirma yasama diizeylerinin yoneticilerinin baskin liderlik
tarzina gore hangi diizeyde gerceklestigini Olgmek amaciyla varyans analizi
(ANOVA) uygulanmasi planlanmistir. ‘Gruplarin varyanslarinin esitligi’ sayiltisini
sinayan Levene Testi sonunda 15,33 sig degeri elde edilmistir. Degerin p>0,05
kosulunu saglamasi gruplarin varyanslarinin esit oldugunu ifade ettiginden varyans

analizi yapilmis sonuglar Tablo 27°de verilmistir.

Tablo 27. Baskin Liderlik Tarzina Goére Yildirma Diizeyleri

Liderlik Tarz1 Kareler Serbestlik Kareler

Toplanm  Derecesi (df) |Ortalamasi P
Yildirma  Gruplar aras1 21,80 2 10,90 23,64 [,000
Yasama
Diizeyi Grup I¢i 70,53 153 46

Toplam 92,33 155

Tablo 27°de ANOVA F degeri (0,000) anlamlilik testi sonucuna gore p<0,05
oldugu i¢in "Gruplarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur"
seklindeki yokluk hipotezi reddedilmis; ¢alisanlarin yildirma yasama diizeylerinde

yoneticilerin baskin liderlik tarzlarina gore anlamli farklar oldugu ortaya ¢ikmugtir.

Yoneticilerin doniisiimcli ve etkilesimci liderlik davraniglarinin, calisanlarin
yildirma yasama diizeylerini ne sekilde yordadigimi ortaya koymak igin yapilan
regresyon analizi sonucunda (bkz. Tablo 28), liderlik davranislar1 ve yildirma
yasama diizeyi arasinda anlamli bir iliski gézlemlenmis (R=0,60, R Kare=0,37)
liderlik davranislarinin, yildirmanin anlamli bir yordayicisi oldugu goriilmiistiir

(F=44,15, p<0,05).

Liderlik davranislart yildirma yasama diizeyindeki degisimin %37 sini
aciklamaktadir. Regresyon denklemine esas yordayici degiskenlerin katsayilarinin
(doniisiimcii liderlik i¢in B=-0,36 ve etkilesimci liderlik i¢cin B=0,05) anlamlilik testi
de liderlik davraniglarinin anlamli birer yordayici oldugunu gostermektedir (p<0,01).
Regresyon analizi sonucuna gore, yildirma yasama diizeyini yordayan regresyon

denklemi su sekildedir:
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Yildirma Yasama Diizeyi = (-0,36xDoniistimcti Liderlik Ortalamasi) +

(0,05xEtkilesimci Liderlik Ortalamasi) + (2,83)

Tablo 28. Yildirma ve Liderlik Davranislar1 i¢in Regresyon Analizi

Standart

B Hata Beta |t p
Sabit 2,83 ,25 ,00 11,38 |,000
Doniisiimcii liderlik - 36 04 58 8,65 1000
ortalamasi
Etkilesimci liderlik 05 05 06 88 380
ortalamasi
R=0,60 R Kare=0,37
F=44,15 p=0,000

Yildirmanin, daha c¢ok hangi liderlik tarzinin sergilendigi isyerlerinde
yasandigint gormek i¢in; yoOneticilerin liderlik davranigi ortalamalarina gore
belirlenen baskin liderlik tarzlari ve galisanlarin yildirma yasama durumu da Tablo

29°da gosterilmistir.

Tablo 29. Baskin Liderlik Tarz1 ve Yildirma Davranislari

Calisma ortaminda yildirma
davranislari
Baskin Liderlik Tarzi Var Yok Toplam
Doniigiimcii lider 20 71 91
Etkilesimci lider 40 18 58
Her iki liderlik tipi esit 2 9) 7
Toplam 62 94 156
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3.5. Yoneticilerin Algillanan Liderlik Davramslan fle Cahsanlarim Orgiitsel
Sinizm Yasama Diizeylerine iliskin Bulgular

Calisma kapsaminda arastirilan bir diger hipotez olan ‘H2: Yoéneticilerin
algilanan liderlik tarzlart ile ¢alisanlarin orgiitsel sinizm diizeyleri arasinda bir iligki
vardir.” i¢in korelasyon, (ANOVA) ve

varyans regresyon analizlerinden

faydalanilmistir.

Yoneticilerin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik davranislari ile calisanlarin
orgiitsel sinizm diizeyleri arasindaki iliskinin yoniinii ve derecesini tespit etmek icin
basit dogrusal korelasyon islemleri yapilmistir. Yapilan korelasyon iglemleri,
yoneticilerin donistimcii liderlik davramislart ile ¢alisanlarin  Orgiitsel Sinizm
diizeyleri arasinda (bkz. Tablo 30), negatif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki
oldugunu (r= -0,67, p<0,01); etkilesimci liderlik davraniglar ile ¢alisanlarin orgiitsel
sinizm diizeyleri arasinda (bkz. Tablo 31) ise pozitif yonde ve diisiik diizeyde anlamli

bir iliski oldugunu (r=-0,25, p<0,01) gostermektedir.

Tablo 30. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Sinizm Arasindaki iliski

Déniisiimeii  Orgiitsel
Liderlik Sinizm
Déniisiimcii Liderlik |Pearson Korelasyonu [1 -,67
P (2-yonlil) 000
Orgiitsel Sinizm Pearson Korelasyonu -,67 1
P (2-yonlil) 000

Tablo 31. Etkilesimci Liderlik ve Orgiitsel Sinizm Arasindaki iliski

Etkilesimci Orgiitsel
Liderlik Sinizm
Etkilesimci Liderlik  Pearson Korelasyonu (1 25
P (2-yonlii) ,002
(")rgiitsel Sinizm Pearson Korelasyonu |,25 1
P (2-yonlii) ,002

65




Calisanlarda orglitsel sinizm diizeylerinin yoneticilerinin baskin liderlik tarzina
gore hangi diizeyde gercgeklestigini 6lgmek amaciyla varyans analizi (ANOVA)
uygulanmasi planlanmistir. ‘Gruplarin varyanslarinin esitligi’ sayiltisini sinayan
Levene Testi sonunda 6,04 sig degeri elde edilmistir. Degerin p>0,05 kosulunu
saglamasi gruplarin varyanslarinin esit oldugunu ifade ettiginden varyans analizi

yapilmig sonuglar Tablo 32’de verilmistir.

Tablo 32. Baskin Liderlik Tarzina Gére Orgiitsel Sinizm Diizeyleri

Kareler Serbestlik Kareler

Toplanm  Derecesi (df) |Ortalamasi P
Orgiitsel Gruplar aras1 57,55 2 28,77 35,49 (000
Sinizm
Diizeyi Grup I¢i 124,06 153 81

Toplam 181,61 155

Tablo 32°de ANOVA F degeri (0,000) anlamlilik testi sonucuna gore p<0,05
oldugu i¢in "Gruplarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur"
seklindeki yokluk hipotezi reddedilmis; c¢alisanlarin Orgiitsel sinizm diizeylerinde
yoneticilerin baskin liderlik tarzlarina gore anlamli farklar oldugu ortaya ¢ikmustir.
Buna istinaden, Orgiitsel Sinizm alt boyutlarinin da, baskin liderlik tarzlarma gore
hangi diizeyde gergeklestigini 6l¢gmek amaciyla yeniden varyans analizi (ANOVA)
uygulanmasi planlanmistir. Yapilan Levene Testi sonunda her alt boyut i¢in sirasiyla
2,75, 8,02 ve 5,31 sig degerleri elde edilmistir. Degerlerin p>0,05 kosulunu
saglamas1 gruplarin varyanslarinin esit oldugunu ifade ettiginden varyans analizi

yapilmis ve sonuglar1 Tablo 33’de gdsterilmistir.

Tablo 33°'de ANOVA F degeri (0,001) anlamlilik testi sonucuna gore p<0,05
oldugu i¢in "Gruplarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur"
seklindeki yokluk hipotezleri reddedilmis; orgiitsel sinizmin her alt boyutunda baskin

liderlik tarzina gore anlamli farklar oldugu ortaya konmustur.
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Tablo 33. Baskin Liderlik Tarzina Gére Orgiitsel Sinizmin Boyutlari

Orgiitsel Serbestlik
2. Kareler Derecesi Kareler = p
Sinizm Toplanm Ortalamasi
(df)

Gruplar aras1 61,06 2 30,53 30,30 |,000
Bilissel Boyut

Grup I¢i 154,17 153 1,01

Toplam 215,23 155
Duygusal Gruplar aras1 68,28 2 34,14 25,33 ,000
Boyut ]

Grup Igi 206,24 153 1,35

Toplam 274,51 155
Davramssal Gruplar aras1 44,37 2 22,18 22,49 (000
Boyut .

Grup I¢i 150,94 153 ,99

Toplam 195,31 155

Yoneticilerin doniisiimcii ve etkilesimei liderlik davraniglarinin, ¢alisanlarin
orgiitsel sinizm yasama diizeylerini ne sekilde yordadigimi ortaya koymak igin
yapilan regresyon analizi sonucunda (bkz. Tablo34), liderlik davraniglar ve orgiitsel
sinizm arasinda anlamli bir iligki gézlemlenmis (R=0,67, R Kare=0,45) liderlik
davraniglarinin, Orgiitsel sinizmin anlamli bir yordayicist oldugu goriilmiistiir
(F=62,87, p<0,05). Liderlik davramiglar1 orgiitsel sinizm diizeyindeki degisimin
%45’ini  agiklamaktadir. Regresyon denklemine esas yordayict degiskenlerin
katsayilarinin (dontisiimceii liderlik igin B= -0,56 ve etkilesimci liderlik i¢in B=0,06)
anlamhilik testi de liderlik davranmiglarinin anlamli birer yordayici oldugunu
gostermektedir (p<0,01). Regresyon analizi sonucuna gore, orgiitsel sinizm diizeyini

yordayan regresyon denklemi su sekildedir:

Orgiitsel Sinizm Diizeyi = (-0,56xDéniisiimcii Liderlik Ortalamas1) +
(0,06xEtkilesimci Liderlik Ortalamasi) + (4,61)
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Tablo 34. Orgiitsel Sinizm ve Liderlik Davranislar icin Regresyon Analizi

Standart

B Hata Beta |t p
Sabit 4,61 ,32 ,00 14,21 1,000
Doniisiimcii liderlik .56 05 65 -10.41 |,000
ortalamasi
Etkilesimci liderlik 06 07 05 82 412
ortalamasi
R=0,67 R Kare=0,45
F=62,87 p=0,000

3.6. Calisanlarin Yildirma Yasama Diizeyleri ile Orgiitsel Sinizm Diizeylerine
fliskin Bulgular

Calisma kapsaminda arastirilan son hipotez olan ‘H3: Calisanlarin orgiitsel
sinizm algilari, yilduvrmaya maruz kalmalarina gore anlamhi  bir sekilde
farklilagmaktadir.”  i¢in  Kkorelasyon, t-testi ve regresyon analizlerinden

faydalanilmistir.

Yildirma bulunan ve bulunmayan is yerlerinde ¢alisanlarda goriilen orgiitsel
sinizm diizeyleri incelenmis, yildirma sikligi ve sinizm ortalamalari Tablo 35°te

gosterilmistir.

Tablo 35. Yildirmaya Gore Orgiitsel Sinizm Diizeyleri

Siklik Orgiitsel Sinizm oy o g H.
Ort.
Var 62 3,63 99 13
Yildirma
Yok 94 243 86 09
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Calisanlarin yildirma yasama diizeyleri ile orgiitsel sinizm diizeyleri arasindaki
iliskinin yoniinii ve derecesini tespit etmek icin basit dogrusal korelasyon islemi
yapilmistir. Tablo 36’da goriilecegi tizere; yapilan korelasyon islemi, yoneticilerin
dontistimcii liderlik davraniglart ile ¢alisanlarin Grgiitsel sinizm diizeyleri arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski oldugunu (r= 0,62, p<0,01);)

gostermektedir.

Tablo 36. Yildirma ve Orgiitsel Sinizm Arasindaki iliski

'Yildirma O_rgﬁtsel
Sinizm
'Yildirma Pearson Korelasyonu |1 ,62
P (2-yonlii) ,000
(")rgiitsel Sinizm Pearson Korelasyonu |62 1
P (2-yonlii) ,000

Calisanlarda Orglitsel sinizm yasama diizeylerinin, is yerinde yildirmaya maruz
kalip kalmadiklarina gére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in

ise bagimsiz gruplar i¢in t-testi’nden faydalanilmistir (bkz. Tablo 37).

Tablo 37. Yildirmaya Gére Orgiitsel Sinizm Farkliliklart

Levene Testi
P Std.
Varyans F P t df (2 Ortalama Hata
e Farki
yonlii) Farki
. Homojen | 1,53 |,218 | 8,02 | 154,00 | ,000 1,20 15
Orgiitsel
Sinizm i
Homojen 778 | 117,26 | 000 | 1,20 15
Degil

Levene testi sonucundaki deger (0,218) p>0,005 kosulunu sagladigindan
varyanslarin homojen oldugu anlagilmaktadir. Buna gore incelenen t degeri de

p<0,005 oldugundan, is yerinde yildirmaya maruz kalan ve kalmayan kisilerin
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orgiitsel sinizm yasama diizeyleri arasinda istatistiksel olarak manidar bir fark oldugu

sOylenebilir.

Calisanlarin yildirmaya maruz kalma diizeylerinin orgiitsel sinizm diizeylerini
ne sekilde yordadigimi ortaya koymak igin yapilan regresyon analizi sonucunda (bkz.
Tablo 38), yildirma davranislar1 ve oOrgiitsel sinizm arasinda anlamli bir iliski
gozlemlenmis (R=0,62, R Kare=0,39) yildirmanin, orgiitsel sinizmin anlamli bir

yordayicisi oldugu goriilmiistiir (F=96,43, p<0,05).

Tablo 38. Orgiitsel Sinizm ve Yildirma Davranislari icin Regresyon Analizi

Standart
B Hata Beta |t p
Sabit 1,36 17 ,00 7,94 |,000
Yildirma ortalamas1 |87 ,09 ,62 9,82 |,000
R=0,62 R Kare=0,39
F=96,43 p=0,000

Tablo 38’¢ gore yildirma, orgiitsel sinizm diizeyindeki degisimin %39’unu
aciklamaktadir. Regresyon denklemine esas yordayici degiskenin katsayisinin (B= -
0,87) anlamlilik testi de yildirmanin anlamli bir yordayici oldugunu gostermektedir
(p<0,01). Regresyon analizi sonucuna gore, Orglitsel sinizm diizeyini yordayan

regresyon denklemi su sekildedir:

Orgiitsel Sinizm Diizeyi = (0,87xY1ldirma Ortalamasi) + (1,36)
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SONUC VE ONERILER

Doniisiimiin zor oldugu orgilitlerde gorev yapan yoneticilerin, etkilesimci liderlik
davraniglarini 6n plana ¢ikarmasi olagandir; ancak bilgi merkezleri gibi dontisiimiin
bir pargasi olan orgiitlerde doniistimcii liderligin etkilesimei liderlige kiyasla daha
yaygin olmasi beklenmektedir. Bu arastirmanin bulgularina gore Tiirkiye’deki bilgi
merkezi yoneticilerinin sergiledikleri etkilesimci liderlik davraniglarinin ortalamasi
2,99 ve doniisimcii liderlik davraniglar1 ortalamasi 3,36°dir. Bilgi merkezi
calisanlarinin algilarina gore, yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranislarini,
etkilesimci liderlik davraniglarina kiyasla daha fazla gergeklestirdikleri ortaya

cikmistir.

Bilgi merkezi yoneticileri, dontisiimsel liderlik tarzini daha fazla gergeklestirdikleri
halde, etkilesimci liderlik tarzin1 gergeklestirme oranlarinin da yiiksek oldugu
goriilmistiir. Bilgi toplumu ¢aginin bir getirisi olarak bilgi merkezlerinde, yenilik¢i
bir liderlik tarzi olan doniisiimcii liderlik becerilerinin daha fazla sergilenmesi
beklentilere uygun bir durumdur. Bununla birlikte, yoneticilerden beklenen liderlik
ozellikleri degerlendirilirken, kamu veya 6zel sektdrdeki yonetici yetistirme ve atama
usullerinin de goz Oniine alinmas1 gerekmektedir. Tirk kiiltiir yapisinin, yoneticileri
etkilesimci liderlik davranislari sergilemeye yonelttigi diisiiniilebilir. Ozellikle kamu
kurumlarindaki biirokratik yapi, yoneticileri yasalarin kendisine verdigi yetki
dlgiisiinde hareket ederek etkilesimci lider olmaya zorlar goriinmektedir. Ote yandan,
etkilesimci liderlerin mevcut sistemlere bagliliklarinin yiiksek olmasi da, onlarin
orgiit kiltiriinii degistirmek yerine destekler yonde ¢aba sarf etmelerine sebep

olmaktadir.

Arastirmaya katilan bilgi merkezi galisanlarinin yildirma davraniglara verdikleri
puanlarin ortalamasi 1,77’dir. Buna gore katilimcilarin yildirma yasadiklarimi fakat
bu oranin diisiik oldugunu, bir baska deyisle ¢alisanlarin yildirmaya “ara sira” maruz
kaldiklarin1 sdylemek miimkiindiir. Calisanlarin en sik maruz kaldigi olumsuz
davranigin, yukaridan asagiya dogru yildirma tipinde karsilasilan “Ustalik/yeterlilik
seviyenizin altindaki isleri yapmanizin istenmesi” oldugu gorilmiistiir. Calismada sik
tekrarlanan diger iki yildirma davranist da sirasiyla “Fikir ve goriislerinizin dikkate

alinmamasr” ve “Birinin basarimizi etkileyecek bilgiyi saklamasi” olarak ifade
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edilmistir. Maruz kalinan bu gérmezden gelinme kaynakli davranislar, ¢alisanlarin
giiven duygusunu kaybetmelerine neden olabilecegi gibi motivasyonlarin1 da
olumsuz etkileyebilir. S6z konusu davraniglarin orgiitte is tanimi ve isbirligi ile de
ilgili oldugu diisiintilecek olursa, yoneticilere orgiit i¢i iletisimde de 6nemli gorevler

diistiigii s0ylenebilir.

Arastirma bulgular1 incelendiginde, katilimcilara yoneltilen 21 yildirma davranis
arasinda, maruz kalinmayan hi¢bir davranig bulunmadigi goriilmiis; en az maruz
kaliman olumsuz davranislarin sirasiyla “Parmakla gosterme, kisisel alana saldurt,
itme, yolunu kesme gibi gozdagi veren davranmislar”, “Aswr1 alay ve satasmalara konu
olmak” ve “Kisiliginiz, tutumlarimiz veya ozel hayatiniz hakkinda hakaret ve
asagilayict  sozler soylenmesi” oldugu saptanmistir. Ayrica, yoOneticilerinin
doniistimcii liderlik davranislan sergiledigi bilgi merkezlerinde, ¢alisanlar yildirmaya
daha az maruz kalmakta; etkilesimci liderlik davranislari sergiledigi kurumlarda ise
yildirma yasama diizeyi artmaktadir. Her ne kadar orgiit kiiltiirii tizerinde liderlik
davraniglarinin etkisi olsa da, orgiit yapisinin hiyerarsik oldugu kurumlarda yildirma

davranislar1 daha fazla gortilebilmektedir.

Orgiit ikliminin, liderlik davramislarina kiyasla, yildirma iizerinde daha giiclii bir
etkiye sahip olmasiyla beraber; orgiitlerde yildirma davranislar arttikga, ¢alisanlarin
orgiitsel sinizme yoneldikleri de goriilebilmektedir. Nitekim arastirma bulgularina
gore, Orgiitsel sinizm dlzeylerinin  bir kismi yildirma davranislart ile
aciklanabilmektedir. Aragtirmada, yildirmanin, orgiitsel sinizm iizerindeki etkisinin
orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli oldugu goriilmiistiir. Bagka bir ifadeyle, bilgi
merkezi ¢alisanlarinin  yildirma yasama diizeyleri arttikca, Orgilitsel sinizm

diizeylerinde artis meydana gelmektedir.

Arastirmaya gore bilgi merkezi yoneticilerinin doniisiimcii ve etkilesimei liderlik
tarzlari, calisanlarin yildirma ve oOrgiitsel sinizme iliskin algilarimi etkilemektedir.
Bulgulara bakildiginda, bilgi merkezi yoneticileri dontistimcii liderlik davraniglari
sergiledikce, ¢alisanlarin yildirma ve Orglitsel sinizm diizeylerinin azaldigi;
etkilesimci liderlik davraniglar1 sergiledikge, yilldirma ve Orglitsel sinizm
diizeylerinin arttig1 goriilmektedir. Baska bir ifadeyle yildirma ve orgiitsel sinizm

tizerinde, doniisiimcii liderligin etkisinin diisiik diizeyde, negatif yonlii ve anlamli;
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etkilesimci liderligin etkisinin ise diisiikk diizeyde, pozitif yonli ve anlamli oldugu

saptanmistir.

Arastirmada elde edilen sonuclar ve kuramsal bilgilerden yola ¢ikarak uygulayici ve

arastirmacilara yonelik su oneriler sunulabilir:

e Bilgi merkezlerinde is tanimlarinin net, hedef ve degerlerin seffaf oldugu ve is
boliimiiniin ¢alisanlarin  yetenekleri dogrultusunda yapildigi bir yOnetim

benimsenmelidir.

e (Calisanlarin, yoneticilerden kaynakli olarak yildirma ve sinizm yagamamalari
icin gliven ve adalet duygusuna dayali bir yonetim tarzi tercih edilmeli ve

yoneticilerin orgiit kiiltiirine iligkin tutumlar1 gézden gecirilmelidir.

e (Calisanlarin bireysel olarak kendilerini gelistirmelerine olanak saglanmali ve
karar alma siireglerine dahil edilmeleri; yoneticilerin ise sorun ¢dzme ve

catismay1 onleme konusunda yetkin olmalar1 gerekmektedir.

e Bilgi merkezi yoneticilerine, beklenen liderlik davramiglarint daha iyi
sergileyebilmeleri i¢cin en kisa zamanda liderlik becerilerini gelistirebilecekleri

seminer, hizmet i¢i egitim vb. destek imkanlar1 saglanmalidir.

e Bilgi merkezi yonetici ve calisanlarina, yildirmanin 6nlenmesi igin farkindalik
kazandirilmali, yildirmayla miicadele edebilmek i¢in yildirmaya ortam saglayan

oOrgiitiin tim organlart ile bilgilendirilmesi gerekmektedir.

e  Yonetici veya orgiitlerine kars1 gelistirebilecekleri negatif tutum ve davraniglarin
Oniine gecebilmek icin calisanlara deger verildigi hissettirilmeli ve beklentileri

karsilanmaya ¢alisilmalidir.

e Bilgi merkezi yoneticilerinin yonetsel anlamda daha donanimli olabilmeleri i¢in
egitim programlari diizenlenebilir; bunun yan sira bilgi ve belge yonetimi lisans

ve lisansiistii diizeyinde yonetim ve liderlik iizerine dersler dahil edilebilir.

e Arastirma Tirkiye’deki bilgi merkezleri ile smirli tutulmayip farkli ve daha

biiyiik 6rneklem gruplari ile uluslararasi diizeyde tekrar edilebilir.
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Aragtirma farkli veri toplama araglar1 ve yontemleri ile ¢esitlendirilebilir.
Gozlem veya miilakat gibi yontemlerle ayn1 konuda nitel arastirmalar yapilarak

daha derin sonuglara ulasilabilir.

Aragtirma yoneticilerin liderlik tarzlari, orgilit iklimi ve oOrglitsel baglilik
degiskenleri ile de tekrarlanabilir. Benzer sekilde, bilgi merkezlerinde yildirma,

is doyumu ve orgiitsel sinizm tizerine de ¢aligmalar yapilabilir.
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EKLER

Ek 1. MLQ ve Tiirkce Cevirisi Kullanim Izinleri

For use by Elif Mine Karadeniz only. Received from Mind Garden, Inc. on May 15, 2018

m%nd garden
www.mindgarden.com

To whom it may concern,

This letter is to grant permission for the above named person to use the following copyright
material;

Instrument: Multifactor Leadership Questionnaire
Authors: Bruce Avolio and Bernard Bass
Copyright: 1995 by Bruce Avolio and Bernard Bass
for his/her thesis research.

Five sample items from this instrument may be reproduced for inclusion in a proposal, thesis, or
dissertation.

The entire instrument may not be included or reproduced at any time in any other published
material.

Sincerely,

Robert Most

Mind Garden, Inc.
www.mindgarden.com

© 1995 Bruce Avolio and Bernard Bass. All Rights Reserved.
Published by Mind Garden, Inc., www.mindgarden.com
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77 Re: MLQ oOlgek kullanim ricasi

Kime: "MEHMET KORKMAZ" <korkmaz@gazi.edu.tr>
TS

Yanit icin cok tesekkarler hocam.

Bilgim var; Mind Garden'dan online form alacagim zaten ama ceviri konusunda onayinizi almadan 6demeyi yapmak
istememistim.

Tekrar tesekkir ederim.

iyi calismalar.

5 Mart 2018 11:51, "MEHMET KORKMAZ" <korkmaz@gazi.edu.tr> yazdi:

Sayn Elif . ilgili icegi (MLQ) Bass ve Avolio 1985 yilinda gelistirdiler. ve Mind
Garden isimli sirkete sattilar.girkette para karsiligi 6icegi satiyor. benim uyarladigimda
olsa parayi sizden isterler.bunlari kabul edersen uyarladigim élcegi arastirman da
kullanabilirsin.

Kimden: "k elifmine" <k.elifmine @ gmail.com=
Kime: korkmaz @ gazi.edu.tr

Gonderilenler: 28 Subat Cargamba 2018 11:02:24
Konu: MLQ dlgek kullanim ricasi

Sayin Mehmet Korkmaz Hocam Merhaba,

Size Kocaeli Universitesi'nden yaziyorum, ismim Elif Mine.

Yonetim ve Organizasyon alaninda yapacagim yiksek lisans calismamda Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ) dlcegini kullanmam gerekiyor.

Olcegin bir kac versiyonuna eristim ve daha énce sizin tarafinizdan da Tirkce'ye cevrildigini 6grendim.

izniniz olursa, calismamda sizin gevirisini yaptiginiz versiyonu kullanabilir miyim?

Degerli vaktinizi ayirdiginiz icin tesekkir eder iyi calismalar dilerim.
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Ek 2. NAQ ve Tiirk¢eCevirisi Kullanim izinleri

o' NAQ| University of Berg X \|

C | @ Guvenli | https://www.uib.no/en/rg/bbrg/44045/naq e

Norsk

( ﬁ UNIVERSITY OF BERGEN EDUCATION RESEARCH LIBRARY STUDENT EMPLOYEE ABOUT ¥ Q

BERGEN BULLYING RESEARCH GROUP

Research v Projects v Publications v Contact v

UIB > PSYFA > ISP > Bergen Bullying Research Group > Projects > NAQ

NAQ

The Negative Acts Questionnaire (NAQ; © Einarsen, Raknes, Matthiesen & Hellesoy, 1994; Hoel, 1999)
is a research inventory developed for measuring perceived exposure to bullying and victimisation at
work. Bullying research has lacked a standardised measurement tool (cf. Hoel, Rayner, & Cooper,
1999). Thus, incomparable measures and operationalisations have been used in research on
workplace bullying. As a consequence we do not know if the same phenomenon has been measured
across different studies. As no standard measure of workplace bullying exist in this field, we propose
that the NAQ should be used in future studies allowing better comparisons of survey results from
different national cultures and organisational settings. The NAQ is free to use for non-commercial
research projects.

© Updated: 12.04.2018 (First published: 09.02.2009)

Re: NAQ olgek kullanim izni

@l NECATI CEMALOGLU (28 Subat 2018 15:19)

Sayin Elif Mine Karadeniz
NAQ olgeginizi yiiksek lisans ¢aligmanizda kullanmanizda bir sakinca yvoktur.

Prof. Dr. Necati Cemaloglu

Kimden: "k elifmine" <k.elifmine @ gmail.com>

Kime: necem @gazi.edu.tr, necaticemaloglu @ hotmail.com
Gonderilenler: 28 Subat Carsamba 2018 11:18:01

Konu: NAQ olgek kullanim izni

Sayin Necati Cemaloglu Hocam Merhaba,

Size Kocaeli Universitesi'nden yaziyorum, ismim Elif Mine.

Yonetim ve Organizasyon alaninda yapacagim yuksek lisans ¢calismamda Negative Acts Questionnaire (NAQ)
olcegini kullanmam gerekiyor.

Olgegin erigebildigim bir kag versiyonundan en uygununun, sizin tarafinizdan Tarkce'ye cevrildigini 6grendim.
Degerli izniniz olursa, calismamda sizin cevirisini yaptiginiz bu versiyonu kullanabilir miyim?

Vakit ayirdiginiz icin tesekkar eder iyi calismalar dilerim.

Saygilanimla,
Elif Mine Karadeniz
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Ek 3. Orgiitsel Sinizm Ol¢egi Cevirisi Kullamim Izni

* 7 YNT: Blgek kullanim izni hak.

i .
— Gamze Kalagan Kasalak (7 Mart 2018 01:17)

Kullanabilirsiniz.
Dr.Gamze Kasalak

Kimden: k.elifmine@gmail.com
Gonderildi: €2 Mart 2018 Cuma 10:22
Kime: Gamze Kalagan Kasalak

Konu: Olcek kullanim izni hak.
Sayin Gamze Kalagan Kasalak Hocam Merhaba,

Size Kocaeli Universitesi'nden yaziyorum, ismim E1if Mine.

Yonetim ve Organizasyon alaninda yapacagim yilksek lisans calismamda Brandes, Dharwadkar ve
Dean'in 1999 yilinda gelistirdigi Orgitsel Sinizm 6l¢egini kullanmam gerekiyor. Arastirirken
6lcegin daha once 2009 yilinda sizin tarafinizdan Tirkce'ye cevrilen versiyonuna eristim ve
inceledim. Izniniz olursa, ¢alismamda sizin cevirisini yaptiginiz bu versiyonu kullanabilir
miyim?

Degerli vaktinizi ayairdiginiz ic¢in tesekkir eder iyi calismalar dilerim.

Saygilarimla,
Elif Mine Karadeniz

Kocaeli Universitesi

Kutaphane ve Dok. D. Baskanligi
Umuttepe / Izmit

92623031328
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Ek 4. Anket Formu:

Bilgi Merkezlerinde Yoneticilerin Liderlik Tarzlar1 ve Cahsanlar Uzerindeki
Etkileri

Degerli Katilimeilar,

Bu anket formu Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde siirdiirdiigiim
yiikksek lisans calismam igin gerekli verileri toplamak amaciyla olusturulmustur.
Calismamin amaci, yoneticilerin liderlik tarzlarinin bilgi merkezi c¢alisanlar
tizerindeki etkilerinin tespitidir.

Calismada kesinlikle kisi/kurum adi kullanilmayacak ve yanitlariniz tamamen gizli
tutulacaktir. Bu nedenle liitfen yanitlarken her soru i¢in olmasini umdugunuzu degil,
var olan durumu belirtmeye 6zen gosteriniz.

Yaklasik 10 dakikanizi ayirarak samimi degerlendirmelerinizle ¢alismama katkida
bulunursaniz ¢ok sevinirim. Varsa elestirilerinizi almaktan da memnuniyet duyarim.

Saygilarimla,
Elif Mine Karadeniz
(k.elifmine@gmail.com)

NOT: Yonetici pozisyonunda gorev alan kisilerin veya yoneticisi ile 1 yildan az
stiredir beraber ¢alisan kisilerin -¢alisma kapsami disinda olduklarindan- anketi
doldurmamalar1 rica olunur.

* Gerekli

I. BOLUM
1. Calistiginiz Bilgi Merkezinin Sektorii: * [Kamu Sektorii, Ozel Sektor]
2. Calistiginiz Bilgi Merkezinin Tiiri: *

e Halk/Okul Kiitliphanesi

e Universite/Arastirma Kiitiiphanesi

o Arsiv

e Dokiimantasyon Merkezi

o Bilgi Teknolojileri Birimi

e Diger: _
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3. Calistigimiz Kurumun Bulundugu ilin Plaka Kodu: *

Liitfen yurt dis1 i¢in '00' yaziniz. [ |

4. Bagli Bulundugunuz Yo6neticinin Yasi: *

Liitfen gorev yaptiginiz birimin idari amirini (Daire Baskani/Direktér/Miidiir vb.)
gozeterek yanitlaymiz.

25 ve daha az
26-35 arasi
36-45 arasi
46-55 arasi

56 ve daha fazla

5. Yoneticinizin Cinsiyeti: * [Kadin, Erkek]

6. Yoneticinizin Medeni Durumu: [Bekar, Evli, Diger:_ ]

7. Yoneticinizin Egitim Durumu: *

Kiitiiphanecilik, Arsivcilik, Dokiimantasyon ve Enformasyon, Bilgi ve Belge
Yonetimi vb. alanlardan biri

Iktisadi ve Idari Bilimler alanlarindan biri
Herhangi bir yiiksekokul egitimi yok

Diger: _

II. BOLUM: Yoénetici Degerlendirme

Liitfen bu alandaki sorulari; calistigimiz kurumun en st amirini degil, gorev
yaptiginiz birimin idari amirini (Daire Baskani/Direktor/Midiir vb.) gozeterek
cevaplayiniz.

Liitfen her satir i¢in en uygun yaniti se¢iniz. *
[1-Hi¢ uygun degil, 2-Uygun degil, 3-Ne uygun ne degil, 4-Kismen uygun, 5-
Tamamen uygun ]

1 - Yoneticimle ¢aligmaktan gurur duyarim

2 - Yoneticim kendi ilgi alaninin 6tesine gegerek baskalarinin da ilgi alanlarini takip

eder

3 - Davraniglar1 ona saygi duymama neden olur
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35 - Sorunlar karsisinda karar vermekten kacinir
36 - Sorunlar karsisinda harekete gecmeyi erteler

[Ozgiin élgegin telif hakki kapsaminda uygulama haricinde sadece 5 maddenin
yayinlanmasina izin verilmektedir, bknz. Ek 1.)

ITI1. BOLUM: Cahsma Ortam

Liitfen bu alandaki sorulari, son 6 aylik donemi goz Oniinde bulundurarak
yanitlayiniz.

Liitfen asagidaki davramslara hangi siklikla maruz kaldiginizi belirtiniz. *
[1- Hi¢chir Zaman, 2- Ara Swra, 3- Her Ay, 4- Her Hafta, 5- Her Giin |

1. Birinin basariniz1 etkileyecek bilgiyi saklamast
2. Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde calisarak kiigiik diisiirtilmek
3. Ustalik/yeterlilik seviyenizin altindaki igleri yapmanizin istenmesi

4. Onemli alanlardaki sorumluluklarmzin kaldirilmasi veya daha 6nemsiz ve
istenmeyen gorevlerle degistirilmesi

5. Hakkimizda dedikodu ve sdylentilerin yayilmasi
6. Gormezden gelinme, diglanma, 6nemsenmeme

7. Kisiliginiz (6r. aligkanliklar ve gorgii), tutumlariniz veya 6zel hayatiniz hakkinda
hakaret ve asagilayici sdzler sdylenmesi

8. Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak

9. Parmakla gdsterme, kisisel alana saldir1, itme, yolunu kesme gibi gozdag1 veren
davranislar

10. Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imali davraniglar
11. Yanls ve hatalarmizin stirekli hatirlatilmasi/s6ylenmesi

12. Yaklagimlarinizin dikkate alinmamasi/yok sayilmasi veya diismanca tepkilerle
karsilasma

13. Isinizle cabalamamizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler
14. Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi

15. lIyi gecinmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadigmiz sakalar (esek sakasi)
yapilmast

16. Mantiksi1z ya da yetistirilmesi miimkiin olmayan isler verilmesi

17. Size kars1 suclama ve ithamlarda bulunulmasi
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18. Isinizin asir1 denetlenmesi

19. Hakkimiz olan bazi seyleri (6r. hastalik izni, tatil hakki, yol harcirahi) talep
etmemeniz i¢in baski

20. Asir1 alay ve satagsmalara konu olmak

21. Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmak

IV. BOLUM: Kurum ve Kisisel Bilgiler
Liitfen bu alandaki sorular1 ¢alistiginiz kurumu gozeterek yanitlayiniz.

Liitfen her satir igin size en uygun yaniti seginiz. *
[1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katilyyorum Ne Katilmiyorum, 4-
Katiliyyorum, 5-Kesinlikle Katilyyorum]

1) Calistigim isletmede, sdylenenler ile yapilanlarin farkli olduguna inaniyorum

2) Calistigim isletmenin politika, amag¢ ve uygulamalar1 arasinda ¢ok az ortak yon
vardir

3) Calistigim isletmede, bir uygulamanin yapilacagi sdyleniyorsa, bunun gerceklesip
gerceklesmeyecegi konusunda kusku duyarim

4) Calistigim isletmede, calisanlardan bir sey yapmalar1 beklenir, ancak baska bir
davranig odiillendirilir

5) Calistigim isletmede, yapilacagi sdylenen seyler ile gerceklesenler arasinda ¢ok az
benzerlik goriiyorum

6) Calistigim isletmeyi diistindiik¢e sinirlenirim

7) Calistigim isletmeyi diistindiik¢e hiddetlenirim

8) Calistigim isletmeyi diistindiik¢e gerilim yasarim

9) Calistigim isletmeyi diistindiik¢e i¢imi bir endise kaplar

10) Calistigim isletme disindaki arkadaglarima, iste olup bitenler konusunda
yakinirim

11) Calistigim isletmeden ve calisanlarindan bahsedildiginde, birlikte calistigim
kisilerle anlamli bir sekilde bakisiriz

12) Baskalariyla, calistigim isletmedeki islerin nasil yiiriitildigi hakkinda
konusurum

13) Bagkalariyla, calistigim isletmedeki uygulamalar1 ve politikalari elestiririm
14. Yasmiz: * [ _]

15. Cinsiyetiniz: * [Kadin, Erkek]
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16. Medeni Durumunuz: [Bekar, Evli, Diger: ]
17. Egitim Durumunuz: *

e Kiitiiphanecilik, Arsivcilik, Dokiimantasyon ve Enformasyon, Bilgi ve Belge
Yonetimi vb. alanlardan biri

e iktisadi ve Idari Bilimler alanlarindan biri
e Herhangi bir yiiksekokul egitimim yok
e Diger:
18. Toplamda Kag Yillik is Deneyiminiz Var? [ _]
Liitfen tam say1 olarak yaziniz (6 ay ve lstii kiisuratlar1 yukar1 yuvarlayimniz).
19. Su An Bulundugunuz Kurumda Kag¢ Yildir Calismaktasiniz? [ _ ]
Liitfen tam say1 olarak yaziniz (6 ay ve st kiisuratlar1 yukar1 yuvarlayimniz).

20. Varsa eklemek istedikleriniz: [ ]
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EGITIiM

Yiiksek Lisans Yénetim ve Organizasyon, Kocaeli Uni. Sosyal Bilimler Enst.,2018

Lisans Isletme - Anadolu Universitesi Isletme Fakiiltesi, 2012

On Lisans Halkla Iliskiler - Anadolu Universitesi A¢ikogretim Fakiiltesi, 2007

Lisans Bilgi ve Belge Yonetimi - Hacettepe Universitesi Edebiyat Fakiiltesi, 2008

Ortaokul-Lise Gebze Anadolu Lisesi - Kocaeli, 2003

UYELIK

Anadolu Universite Kiitiiphaneleri Konsorsiyumu Dernegi (ANKOS): Veri Taban1 Sorumlusu ve
Kullanici Istatistikleri Grup Uyeligi (2017-2018)

YAYIN

Karadeniz, E. M. (2015) “Bilgi Yénetimi ve Bilgi Yénetiminin Ogrenen Orgiitler Icin Onemi”Kocaeli
Universitesi 4. Sosyal Bilimler Kongresi Kongre Kitab I¢inde, s. 161-183, Kocaeli.

DENEYIMLER

07.2011 — Devam — Kiitiiphaneci

Kocaeli Universitesi Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire Baskanhgi, Umuttepe, Kocaeli

iki aylik tecriibeden hemen sonra iiniversitenin Anitpark Yerleskesindeki Kiitiiphanenin sorumlusu
oldum. Subeyle ilgili tiim teknik hizmetleri yiiriitmekle birlikte, koleksiyon gelistirme, kullanici
egitimi, ¢alisanlarin idaresi ve merkez kiitliphane ile koordinasyonu gibi isleri de yiirlitmekteyim.
Universite ve paydaslarinin etkinlik ve organizasyonlarinda, Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire
Bagkanligi ile ilgili halkla iliskiler uygulamalarina destek vermekteyim. Staj koordinatorii unvaniyla,
yaz doneminde kabul edilecek stajyerlerin se¢imi, egitim programinin hazirlanmasi ve takibinden de
sorumluyum. Kiitiiphane otomasyon sistemi sorumlusu olarak, gerekli kurulum, giincelleme ve
yetkilendirmeleri yiiriitmekteyim. Ayn1 zamanda, uluslararast bir yonelim olan agik erisim kaynak
paylasimi ile 1ilgili ¢aligmalarin i{iniversitede Kurumsal Akademik ve Agik Erisim Arsivi
(Dspace@XKocaeli) adl1 sistem ile baslatilmasi ve siirdiiriilmesinden sorumluyum.
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12.2008 - 08.2010 (1 y1l, 8 ay) Ar-Ge — Dokiimantasyon Uzman Yardimcihigi

Karel Elektronik AR-Ge Merkezi, CyberPark, Bilkent, Ankara

fletisim teknolojileri alaninda diinyanin 6nde gelen firmalariyla rekabet eden Karel Elektronik'in,
Bilkent teknoloji gelistirme bolgesi CyberPark'ta bulunan Ar-Ge Merkezinde Proje Destek Grubu
Yoneticiliginde, Dokiimantasyon Uzman Yardimecist olarak gorev yaptim. Yaklasik iki yillik ¢alisma
stirem igerisinde Karel'e ait tirlinlerin teknik kilavuzlariyla ilgili hazirlama, giincelleme, yaymlama ve
planlama gibi asamalarindan sorumlu oldum, iiriin test senaryolarina katkida bulundum. Yurtdist
bayilerinin dokiiman vb. paylagiminda faydalanmasi i¢in hazirlanan bir web portalinin veri tabani
iyilestirmesi lizerine g¢alisttm. Bunlara ek olarak Karel'in bagka firmalarla birlikte yiiriittigii bazi
projelerin tutanaklari1 ve donemsel proje ilerleme raporlarini hazirladim.

07.2008 - 12.2008 (4 ay) akakce.com - E-ticaret Kategori Sorumlulugu

Bilirim Internet Teknolojileri ve Yazilim Ltd. St., Teknokent, ODTU, Ankara

ODTU Teknokent'te yer alan sirkete kendi teklifleriyle girdim. Sirketin ‘fiyat arama motoru - internet
aligveris rehberi’ olan www.akakce.com sitesinde kategori sorumlusu olarak gorev yaptim. Katalog
olusturma ve gelistirme, indeksleme, veri girisi ve kontrolii gibi farkli bir ka¢ isin bir arada
yiiriitilmesinden sorumlu bulundum.

06.2007 - 07.2007 (1 ay) Stajyer

Devlet Planlama Teskilat1 Miistesarhigi, Yonetim Bilgi Merkezi Dairesi, Ankara

Kamu kurumlari arasinda bilginin en yogun olarak kullanildig1 ve deger buldugu DPT'nin (simdiki ad1
ile Kalkinma Bakanligl) Yonetim Bilgi Merkezi Daire Bagkanligi'nda gegirdigim bir aylik staj
déneminde DPT'nin kavramsal bilgi haritasinda kullanilmak iizere Dublin Core - Ust Veri Yonetimi
(MetaData) tizerinde ¢alistim. Dijital kiitiiphane arayiiziinde kullanilacak arama modiilii tasarimina
katkida bulundum.

YETKINLIKLER
Temel Ofis Programlar1 (MsOffice, OpenOffice)

Iliskisel Veri Tabam Tasarimu ve Yénetimi (IDEF1X - Access)
Web Tasarimi (FrontPage, Dreamweaver)
Bibliyometrik Analiz Yazilimlart (BibExcel, Pajek)

Sosyal Bilimlerde Istatistiksel Analiz Yazilimlari (IBM SPSS, GNU PSPP)

Dublin Core (Ustveri/Metadata Y énetimi)

Bilgisayar Becerileri

Dijital Kiitiiphane Sistemleri (DSpace, GreenStone)

Kiitiiphane Otomasyon Sistemi (FileMaker Pro —Yordam)

Diizenli ve istikrarli ¢calisma aligkanligi,

Elestirel bakis agis1 gelistirme ve yaratici diisiinme,
Planlama ve hayata gecirme becerisi, organizasyon yetisi
Kurum kiiltiiriine uyum,

Empati kurabilme ve i¢gorii gelistirme,

Iletisim Becerileri

Gurup igi iletigimin tesviki,

Yetki ve sorumluluk bilinci...
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ETKINLIiKLER

08.2018 — Egitim — Beyin Dili Programlama (NLP)
Elginkan Vakfi, Kocaeli

06.2018 — Egitim — Degisim ve Siirekli Iyilstirme (KAI-ZEN)
Elginkan Vakfi, Kocaeli

04.2018 - Panelist — “Konsorsiyumun Bir Yili: Neler Yaptik?”
Anadolu Universite Kiitiiphaneleri Konsorsiyumu Toplantisi, Antalya

04.2018 - Organizasyon Gorevlisi
Anadolu Universite Kiitiiphaneleri Konsorsiyumu Toplantisi, Antalya

04.2018 - Egitim — “MEB Onayli Sorun Cézme Teknikleri”
Elginkan Vakfi, Kocaeli

03.2018 - Egitim — “MEB Onayli Proje Yo6netimi”
Elginkan Vakfi, Kocaeli

03.2018 - Katilimc1 — “Lider Yoneticilik Semineri”
Elginkan Vakfi, Kocaeli

10.2017 - Katilimci
Izmir Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Ulusal A¢ik Erisim Calistay1, Izmir

08.2017 - Katilimct
ANKOS Goniillileri Caligtay1, Bolu

04.2017 - Organizasyon Gorevlisi
Anadolu Universite Kiitiiphaneleri Konsorsiyumu Toplantisi, Antalya

06.2016 - Katilime1
Xlibris Proje Final Toplantisi, Ankara

02.2016 - Katilime1
Internet Teknolojileri Dernegi, Akademik Bilisim Konferansi, Aydin

02.2016 - Egitim — “Sosyal Bilimciler i¢in A¢gik Kaynak Kodlu Istatistiksel Analiz Paketi”
Internet Teknolojileri Dernegi, Akademik Bilisim Kurslari, Aydin

11.2015 - Egitim — “Kiitiiphane Bilgi Belge Otomasyonu Calistay1”
Yordam Bilgi Teknolojileri, Antalya

10.2015 - Katilimci
Ulakbim - Hacettepe Universitesi, Ulusal A¢ik Erisim Calistay1, Ankara

05.2015 - Bildiri — “Bilgi Yonetiminin Ogrenen Orgiitler igin Onemi”
Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kongresi, Kocaeli

10.2013 - Katilimci
Izmir Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Ulusal Acik Erisim Calistay1, {zmir

03.2013 - Katilimci
IYTE, Uluslararas: Semantik Ag ve Ust Veri Sistemleri Konferansi, {zmir
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01.2013 - Katilime1
Internet Teknolojileri Dernegi, Akademik Bilisim Konferansi, Antalya

11.2012 - Katilimel
Hacettepe Universitesi, Ulusal Acik Erisim Calistay1, Ankara

04.2012 - Katilime1
Anadolu Universite Kiitiiphaneleri Konsorsiyumu Toplantisi, Elaz1g

07.2009 - Egitim — “Zincirde Bir Halkayim”
Masters Training International, Ankara

01.2009 - Egitim — “IBM RPM-CQ ve Siire¢ Oryantasyon Egitimi”
Karel Elektronik Ar-Ge, Ankara

09.2007 - 01.2008 - Proje: “The Turkish Journal of Pediatrics’in Bibliyometrik Analizi”
Hacettepe Universitesi, Bilgi ve Belge Y&netimi Béliimii, Ankara

10.2007 - Organizasyon Gorevlisi
Hacettepe Universitesi, Degisen Diinyada Bilgi Yo6netimi Sempozyumu, Ankara

03.2007 - Katilime1
Hacettepe Universitesi, Insan Kaynaklar1 ve Kisisel Gelisim Kongresi, Ankara
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