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GOREYV ODAKLI VE BIREY ODAKLI LIDERLIK DAVRANISLARININ
CALISAN DAVRANISLARI UZERINE ETKIiSI

Saglik bakim hizmeti sunan kurumlarin degisen ve gelisen sistem i¢inde var
olabilmeleri, kaliteli ve etkili hizmet sunabilmeleri i¢in insan giiciiniin nitelikli
kullanim1 biiyiik 6nem arz etmektedir. Son yillarda yogun bir bi¢imde incelenen
lider-galisan  iliskilerinde;  ¢alisanlarin  lider  davraniglarindan  etkilendigi
goriilmektedir. Saglik hizmetlerinin daha verimli bir sekilde sunulabilmesi, 6zellikle
saglik isletmelerinde biiyiik sorun haline gelen personel devir hizinin, i stresinin
azaltilmasi, calisanlarin is tatmini ve oOrgiitsel bagliliklarinin artirilabilmesi igin,

liderlerin uygun politika ve davranislar sergilemesi 6nem kazanmaktadir.

Bu calisma ile gorev ve birey odakli liderlik davramislariin, saglik
calisanlarindaki 1is tatmini, oOrgiitsel baglilik ve 1is stresi lizerine olan etkileri
incelenerek, bu kapsamda saglik kuruluslarinda goérev yapan calisanlarin is
tatminlerinin  artirilmasi, Orgiitsel  baghliklarmin  giiclendirilmesi, 1is stresi
diizeylerinin  diisliriilmesine  yonelik izlenebilecek yonetim politikalarinin

belirlenmesine ve gelistirilmesine katkida bulunabilmek amaclanmastir.

Calismada, veri toplama tekni8i olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket
yontemine Kocaeli ilinde faaliyet gosteren 10 farkli saglik kurulusunda gorev yapan

300 saglik ¢alisan1 katilmistir.

Davranigsal liderlik tarzlarindan olan gorev ve birey odakli liderlik

davraniglar1 genel olarak gorev odakli liderlik; isi planlamak, goreve aciklik getirmek



ve kontrol etmek davraniglar1 ile One c¢ikarken, birey odakli liderlik; calisani

desteklemek, gelistirmek, takdir etmek, ddiillendirmek davranislari ile tanimlanabilir.

Calismada oncelikle, liderlik davranislari, is tatmini, orgiitsel baghlik ve is
stresi tanimlanmaya caligilmis, daha sonra liderlik davranis alt boyutlan ile is

tatmini, orglitsel baglilik ve is stresi arasindaki etkilesim incelenmistir.

Calisma neticesinde; gorev odakli liderligin is tatmini ve oOrglitsel bagliliga
etki etmedigi ancak, is stresi iizerinde etkili oldugu, birey odakl liderligin ise is

tatmini, orgiitsel baglilik ve is stresi iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir.
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ABSTRACT

EFFECTS OF TASK — ORIENTED AND EMPLOYEE — ORIENTED
LEADERSHIP BEHAVIOR ON EMPLOYEE BEHAVIOUR (OUTCOMES)

Usage of qualified human power is quite essential for a health care service
provider to be able to exist within changing and developing system and to provide
quaility and effective service. Employee’s behavior is affected by leadership
behaviors in the most intensive research over the relationships between the leader
and the employees in recent years. Leaders demonstrating appropriate polices and
behaviors is vital for health care services to perform more efficiently to lower the
employee turnover rate and job stress and to increase job satisfaction and employee’s
loyalty to the organization, which are very problematic in health care service

providers.

With this study, the impact of task and individual leadership behaviors on the
job satisfaction organizational commitment and job stress of health care service
employees are examined and also it is aimed to create and develop administrative
policies so that employee satisfaction can be increased, their commitment can be

strengthened their job stress can be lowered.

Survey method was used as a data collection technique in operation. 300

employees from 10 different health care facilites participated in the survey.

Behavirol leadership styles are generally grouped and defined under 2
categories: Task Oriented Leadership and Individual Oriented Leadership. Task

Oriented Leadership focuses on the behaviors for planning, controlling and bringing



more clarity to the task while Individual Oriented Leadership focuses on behaviors
for supporting, improving praising and appreciation of the employee.

First of all in this study, leadership behavior, job satisfaction, organizational
commitment and job stress are defined, the interaction between organizational
commitment job stress, job satisfaction and leadership behaviors with its sub

dimensions are analyzed.

As a result of this study; Task-Oriented Leadership has no affect on job
satisfaction and organizational commitment however, it does have more affect on job
stress. On the other side, Individual Oriented Leadership is observed to have affect

on job satisfaction, organizational commitment and job stress.
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GIRIS

Cahsma Konusunun Secimi: Orgiitler degisen ve gelisen rekabet ortaminda
faaliyet gostermektedir. Orgiitlerin bdyle dinamik bir ortamda varhgmi
stirdiirebilmesi, gelisebilmesi, rekabet {istlinligii saglayabilmesi ve oOrgiitsel
hedeflerine ulasabilmesi i¢in mali ve fiziki kaynaklarinin yaninda insan giicii de
onem arz etmektedir. Orgiitiin sahip oldugu teknoloji, sermaye giicii ne olursa olsun,
insan giicii verimsiz ve niteliksiz ise, diger kaynaklarin etkin kullanimi miimkiin
olmamaktadir. Nitelikli ¢alisanin elde tutulmasi ve daha fazla performans ortaya
koymasi orgiitler agisindan oldukca 6nemlidir. Ulkemizde, topluma daha iyi bir
hizmet sunma anlayis1 paralelinde saglik bakim diinyasinda da, saglikta doniislim,
sosyal giivenlik uygulamalari, saglik hizmetlerine iliskin yeni yasal diizenlemeler
gibi onemli degisim ve gelisimler yasanmaktadir. Saglik bakim hizmeti sunan
kurumlarin degisen ve gelisen bu sistem ig¢inde var olabilmeleri, kaliteli ve etkili
hizmet sunabilmeleri i¢in gii¢lii bir liderlige gereksinim duyuldugu gézlenmektedir.
Liderin 6zellikleri, davranig yonelimleri ¢alisanlari etkilemekte ve amag¢ basariminda
onemli hale gelmektedir. Bu noktada c¢alisanlarin ise karsi tutumlarini dogrudan
etkileyen orgiitsel baglilik, is tatmini ve ig stresi kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir.
Orgiitsel baghilig: ve is tatmini yiiksek olan galisanlarm, drgiit amaglarma yonelik
daha etkin ¢aligmalar1 ve gorevlerini yerine getirmede daha ¢ok caba sarf etmeleri,
orgiitsel acidan beklenen sonuglar arasindadir. Calismanin temeli bu diistincelerden
yola ¢ikilarak olusturulmustur. Calisanlarin ig tatmini ile gerceklestirilen hizmetin
kalitesi ve etkililigi arasinda pozitif bir iligki oldugu sdylenebilir. Emek, yogun bir
sektor olan saglik sektoriine bagli hastanelerde isgiiciiniin dnemi diger sektorlere
gore daha fazladir. Ciinkii isgorenin yapacagi ufak bir hata telafisi miimkiin olmayan
bir zarara veya hastanin hayatina mal olabilir. Hizmeti alan hasta ile hizmeti sunan
isgorenin yogun bir iletisim igerisinde oldugu bu sektorde, is tatmini diisiik olan
isgorenin kaliteli bir hizmet sunmasi ve hasta tatminini saglamast miimkiin degildir.
Hastalarin yiliksek diizeyde kaliteli ve etkin bir saglik hizmeti alabilmesi ve hizmetten
memnun kalmasi i¢in isgorenlerin de islerinden ve isyerlerinden tatmin olmus
olmalar1 gerekmektedir. Nitelikli ¢alisanin elde tutulmasi ve daha fazla performans
ortaya koymasi orgiitler acisindan olduk¢a 6nemlidir. Orgiitsel baglilik konusu,

entelektiiel sermayenin yonetimi s6z konusu oldugunda biiylik 6nem kazanmaktadir.



Nitelikli iggiiciiniin orgiitiine baglh olarak ¢alismasi, biitiin yetenek ve bilgisini orgiitii
icin kullanmas1 orgiitsel bagliligi yakindan ilgilendiren bir konudur. Bireyler
kendilerini orgiitlerine bagli hissettikleri dlgiide, isyerinde basarili olacaklardir. Aksi
takdirde, her an o isletmeden uzaklagsmanin yollarini1 arayacaklar ve kendilerinden
bekleneni veremeyeceklerdir. Bu sebeple, orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarini orgiite
baglama yollarin1 aramalart ve desteklemeleri bir zorunluluk haline gelmistir.
Orgiitlerdeki yoneticilerin sergiledikleri liderlik davramslar1 orgiit igerisinde
yasanabilecek stres ile yakin iliski igerisindedir. Amaclanan hedeflere ulagmayi
saglamada liderin stres yaratacak faktorleri bilmesi ve ona yonelik davranislar
sergilemesi, Orgiit icerisindeki uyumun, motivasyonun ve verimliligin diismesine

sebep olabilecek is stresini en aza indirmesi 6nemlidir.

Calismanin Amaci: Gorev ve birey odakli liderlik davranislarinin saglik
calisanlarindaki is tatmini, Orgiitsel baglilik ve is stresi iizerine olan etkileri
incelenerek, bu dogrultuda saglik kuruluslarinda gorev yapan personelin is
tatminlerinin artirilmasi, oOrgiitsel bagliliklarinin  giliglendirilmesi ve is stresi
diizeylerinin  diisiiriilmesine  yonelik  izlenebilecek  yonetim  politikalarin
gelistirilmesine katkida bulunabilmektir. Bu amagla gorev ve birey odakli lider
davraniglarinin  boyutlarina (planlama yapma, ise acgiklik getirme, kontrol etme,
destekleme, gelistirme, takdir etme ve oOdiillendirme) ve calisanlardaki is tatmini,
orgiitsel baglilik ve is stresine aciklik getirilerek aralarindaki etkilesim agiklanmaya

caligilmistir.

Cahsmanin Onemi: Rekabetin yogun oldugu bir ortamda hastanelerin,
giivenli, nitelikli ve verimli saglik hizmeti verebilmesinde ve tercih edilebilir olmay1
saglamada, calisanlarin kuruma baglilik hissetmeleri, yaptiklar1 isten mutlu olmalari
ve ig ortaminda olusabilecek stresin en aza indirilmesi 6nemli bir yere sahiptir.
Saglik kuruluslarinda arzulanan hedeflere ulagsmay1 saglamada yoneticilerin hangi
liderlik davraniglarinin ¢alisanlar1 nasil etkiledigini bilmesi fayda saglayacaktir.
Literatiir incelendiginde konu ile ilgili ¢ok sayida arastirma yapildigi goriilmektedir.
Yapilan bu ¢alisma konu {izerinde yapilan aragtirmalara ¢esitlilik katmasi sebebiyle

onemlilik arz etmektedir.



Cahsmanin Plani: Bu c¢alisma ii¢ ana bolimden olusmaktadir. Birinci
boliimde; liderlik kavraminin tanimi ve kapsami hakkinda bilgiler arastirilarak, yazar
ve arastirmacilarin liderlik tanimlarina yer verilmistir. Ayrica aragtirmacilarin ele
aldiklar1 liderlik o6zellikleri, liderlik tiirleri ve liderlik yaklagimlari konularina

deginilmistir.

Ikinci béliimde; gorev ve birey odakli liderlik davramslari ile is tatmini,
orgiitsel baglilik ve is stresine deginilerek liderlik davranislarinin alt boyutlar1 olan
planlama yapma, isin sorumluluklarini tanimlama, hedefleri belirleme, kontrol etme,
calisan1 destekleme, gelistirme, takdir etme, 6diillendirme davraniglari ile is tatmini,

orgiitsel baglilik ve is stresi arasindaki etkiyi inceleyen aragtirmalara yer verilmistir.

Ugiincii ve son boliimde ise, hazirlanan anket sorularnin Kocaeli’de faaliyet
gosteren hastane ve saglik kurulusu calisanlarina anket ¢aligmasi yapilmis, uygulanan
anketlerden elde edilen veriler degerlendirilerek, degiskenler arasi korelasyon ve

regresyon iligkilerine bakilmis ve sonuglart agiklanmaistir.

Kullamilan Metot ve Teknikler: Calismada aynen aktarma, 6zetleme, yorum
ve benzeri tiirde yararlanma Orneklerine yer verilmistir. Calisma evrenini, Kocaeli’de
faaliyet gosteren devlet hastaneleri ve saglik kuruluslari olusturmaktadir. Bu evren
icinden secilen toplam 10 farkli devlet hastanesi ve saglik kurulusu ise ¢aligmanin
orneklemini olusturmaktadir. Calismanin 6rneklemi olan 10 farkli devlet hastanesi ve
saglik kurulusu ¢alisanlarina anket uygulanmis ve bu ankete 300 calisan katilmistir.
Calismada, iki boliimden ve toplam 82 kapali uglu sorudan olusan bir anketten
yararlanilmistir. Anketin birinci boliimiinde gorev odakli lider davranislar ile ilgili
27 kapali uglu soru, ¢alisan odakli lider davraniglart ile ilgili 32 kapali uclu soru
sorulmustur ( Yukl, 2010). Bagimli degiskenler olan, is tatmini, orgiitsel baglilik, is
stresi ile ilgili 23 soru sorulmus Is Stresini 6lgmek i¢in House ve Rizzo (1972)’nun
gelistirdigi olgek uyarlanmustir. Orgiitsel Baglihgin olciimiinde Allen ve Meyer
(1997)’in  gelistirdigi Duygusal Baglilik &lcegi uyarlanmustir. Is tatmininin
6l¢iimiinde Brayfield ve Rothe (1951)’in gelistirdigi is tatmini dl¢egi kullanilmigtir.
Ikinci ve son boliimde; demografik bilgilere iliskin kapali uglu sorular

bulunmaktadir.



Anketlerin cevaplandirilmasinda 5°1i  Likert tipi o6lgek kullanilmigtir.
Olgekteki degerlendirme secenekleri ise su sekildedir: 1-Kesinlikle Katilmiyorum,

2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum.

Calisma sonucunda elde edilen veri ve bilgilerin analizinde, SPSS 11,5
programi kullanilmistir. Uygulamada kullanilan analizler; anketi cevaplayanlarin
demografik 6zelliklerine ait frekans dagilimlari, giivenilirlik analizi, faktor analizi,
korelasyon analizi ve c¢alisma hipotezlerinin test edilmesi igin regresyon
analizlerinden olusmaktadir. Calismadaki bulgular p<0.01 ve p<0.05 anlamlilik

diizeylerinde sinanmustir.

Karsilasilan Zorluklar ve Kisitlar: Calismada, calisanlarin is yogunlugu
nedeniyle anketi uygulamaya yonelik zaman ayirmasi ve ilgili makamlardan izin
alinmasi konularinda zorluklar yasanmistir. Calismanin, Kocaeli’de bulunan saglik
sektorii kuruluslart ile smirli olmasi, zaman ve maddi olanaklar ve verilerin anket
sorulari ile sinirlt olmasi, ¢alismayi sinirlayici etkenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Calismada kullanilan 6lgme aracinin, arastirmanin amacini yerine getirebilecek
ozellikte oldugu, calismaya katilanlarin veri toplama araci olan anket formundaki
ifadeleri diiriist ve igtenlikle cevapladiklari, 6érneklemin evreni temsil bakimindan

yeterli oldugu kabul edilmistir.
Calismanin Varsayimlari:

Gorev odakli liderlik davraniglari is tatminini ve orgiitsel baglilig: arttirmakta,

i§ stresini azaltmaktadir.

Birey odakli liderlik davraniglari is tatminini ve orgiitsel bagliligi arttirmakta,

1§ stresini azaltmaktadir.



Birinci Boliim
LIDERLIK KAVRAMI, OZELLIKLERI, TURLERI VE
YAKLASIMLARI

1. Liderlik Kavram

Liderlik kavrami hakkinda, herkes tarafindan kabul gérmiis, lizerinde goriis
birligine varilmig bir tanima rastlamak kolay degildir. Bu baglamda liderligin agik ve
kesin bir tanimini1 yapmak ¢ok zordur. Ciinkii liderlik evrensel, beseri ve sosyal bir
olgudur. Liderlik tek boyutlu bir kavram degildir. Yapilan her tamim, liderlik
kavramimin degisik boyut ve yonlerini ifade etmekte, farkli agilara 151k tutmaktadir
Liderlik, bazen bir kisilik 6zelligi, bazen belli bir kadronun 6zelligi, bazen de bir
davranig bi¢imi olarak kullanilmigtir. Liderligi tanimlamanin gii¢liigiiniin temelinde,
bu sozciikte hem niteleyici, hem degerlendirici bircok 6genin bir arada bulunmasi

onemli rol oynamaktadir (Sahin ve Giil, 2011, s.239).

Kogel’e (2007, s.445) gore liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel ya da
grubun amaglarimi gerceklestirmek icin, baskalarinin ¢aligmalarini etkileyebilme ve
yonlendirme siireci olarak tanimlanabilmektedir. Simsek’e (2002, s.192) gore liderlik
“belirli sartlar altinda belirlenen amagclara ulasmak i¢in baskalarinin davranis ve
eylemlerini etkileme sanatidir” seklinde agiklamaktadir. Drucker'a gore liderlik,
hedefleri, oncelikleri ve standartlar1 tespit eden ve hedeften sapma olmamasina
nezaret eden kisidir (Tanriverdi, Adigiizel ve Ciftgi, 2010, s.8). Bolat ve Seymen’e
(2003, s.61) gore liderlik, grubun hedeflerini saptayabilme, bu hedeflerin
gerceklesmesinde grubu caba gostermeye ikna etme kabiliyetidir. Eren’e (2004,
5.431) gore liderligin bir baska tanimi, bir grup insani belirli amaglar etrafinda
toplayabilme ve bu amaglar1 gerceklestirebilmek icin onlar1 harekete gegirme

yetenek ve bilgilerin toplamidir.

Liderlik, yatay ve dikey iletisimden meydana gelen, destekleme, giidiileme,
harekete gecirme, motive etme, rehberlik etme gibi 6zel gayretleri gerektiren ve
isteklilik, inang, baglilik, gonilliiliik gibi siirecleri iceren bir kavramdir. Liderlik
rasyonellikten 6te, duygusal boyutu agir basan bir kavramdir ve diger insanlari

etkilemeyi, yiireklendirmeyi, onlara sevk ve heyecan vermeyi, yol gdstermeyi ve



rehberlik etmeyi ifade eder. Liderlik gelecegi gérmeyi, orgiitiin gelecegine iliskin
vizyon ve hedefler olusturmay1 ve bunlar1 gerceklestirmek i¢in insanlart giidiilemeyi
igerir. Lider ise, orgiitiin amaglar1 dogrultusunda yasamasini, gelismesini saglamada

yaratici, baslatici rol oynayan bireydir (Sagnak ve Sentiirk, 2012, s.31).

Liderlik siirecinde, lider ve izleyenler vardir. Izleyiciler kavrami pasif bir
davranigt ve lidere olan bagimliligi ¢agristirmaktadir. Ancak giintimiizde liderlik
yaklasimlarinda lider ile izleyiciler arasinda ¢ok yonlii bir etkilesim {izerinde

durulmaktadir (Bulug, 2009, s.10).
2. Lider Ozellikleri

Tarihten giiniimiize intikal etmis en eski caligsmalara goz atildiginda, bir
liderin sahip olmasi1 gereken oOzelliklere siklikla deginildigi goriilmiistiir. Bu ilgi,
liderlik kavraminin, insanoglunun basaris1 ve refahi i¢in 6nemli olmasinin bir sonucu
olarak ortaya c¢ikmaktadir. Ornegin, Sun Tzu’nun Savas Sanati adli eseri liderlik
kavrami iizerinde 6nemle durmaktadir. Zeka, giivenirlik, cesaret, kararlilik ile insani
anlama ve ona deger verme gibi oOzellikler 6nemli liderlik oOzellikleri olarak
belirtilmekte ve her birinin ayr1 bir rolii oldugu vurgulanmaktadir. Homeros
tarafindan yazildig1 diisiiniilen Ilyada ve Odessa destaninda ise adaletli olmak,
bilgelik, hiinerlilik ve cesaret énemli dort liderlik 6zelligi olarak gosterilmektedir.
Bununla birlikte, liderlerin ve yoneticilerin sahip olduklar1 6zelliklerin ¢ogunun
dogustan gelindigine inanilirdi Plato Devlet adli eserinde liderlik i¢in zeka, adalet,
erdemlik ile kendine ve bagkalarina ilgi Ozelliklerinin gerektigini belirtmektedir.
Platon“ un en iyi dgrencisi olan Aristotle ise iyi bir liderlik igin adalet, 1limlilik,
saggdri ve dayaniklilik olmak {izere dort oOzellik gerektigini ileri siirmiistiir.
Hun Imparatoru Atilla’y1 anlattig: calismasinda Wess giiglii liderlerin tecriibe yoluyla
yetenek haline getirdikleri 6zellikler arasinda cesaret, 0zgiiven, kararlilik, azim,
sorumluluk ve gilivenirlik gibi 6zellikler bulundugunu belirtmektedir (Sahin, 2012,
5.143).

Temel liderlik o6zellikleri arastirmacilara gore farklililk gdstermektedir.

Yapilan incelemeler sonucunda liderlik 6zelliklerini asagidaki gibi gruplandirabiliriz.



e Vizyon

Vizyon kavrami koken olarak ¢ok eskidir. Latince’de birden fazla anlam
yiiklenen “Videre” fiilinden tiiretilen “Visio” sozciigliniin uyanik olmak, anlamak,
kavramak karsiliginda kullanildigi, hayalperest, diislerde dolasan kisilerin de
vizyoncular olarak tanimlandig1 belirlenmistir. Giiniimiizde vizyon 1990’11 yillardan
itibaren liderleri ve yoneticileri birbirinden ayiran ozellikler olarak karsimiza
c¢ikmaktadir. Vizyon kavramini olusturan bu oOzelliklerin degisik tanimlamalar

yapilmistir. Bu tanimlamalarda vizyon;

e Orgiite iliskin, diislenen bir gelecegi tasarlayabilme, gelistirebilme ve

paylasabilmek,
e Var olanla, olmasi gerekeni yalin bir gerceklikle dengeleyebilmek,

e Bilinenden bilinmeyene yonelip gercekleri, timitleri, riiyalari, firsatlari

kurgulayarak, gelecek yaratabilmek,
e Bireyin kisisel degerleri dogrultusunda gevresini harekete gecirebilmek,
e Sosyal olaylar1 genis bir kapsamda algilayabilmek,
e Riske girebilmek, olarak tanimlanabilir (Ergetin, 1998, 5.82).

Vizyon, gelecege iliskin bakis agisini ifade eder. Baska bir tanima goére bir
orgiitiin gelecekte alacag: ideal durumdur (Ozdemir, 2005, s.37). Vizyonun asil dzelligi
gerceklerin ona higbir sinir ¢izememesinde yatmaktadir. Vizyon kisisel ve kurumsal
biitiin girisimlerin ama¢ ve hedeflerin toplamindan daha fazlasini icermektedir.
Heinze’ye gore vizyon; uyarici etkiler yaratan, yogun veri ve araglarin Onciisi,
yaraticist ve kurucusudur. Vizyonlar bir yandan goriintiiler resimler, fikirler ve
olabilecek hedeflerin belirtilerini verirken, diger yandan da toplu i¢ yansimayi
yapilandirmaktadirlar. Vizyonda hep bir sistemleri asma arayisi ve bir motivasyon
ifadesi goriilmektedir. Harekete gecirici lider davramiglarmin vizyon ekseninde
sekillendigi soylenebilir. Ticy ve Ulrich siirekli degisen g¢evrede artik harekete
gecirici liderlere ihtiya¢c oldugunu vurgularken, Wright ve arkadaslari harekete

gecirici liderlerin izleyicilerin ortak beklentilerini karsilamanin 6tesinde onlara ilham



kaynag1 oldugunu ve c¢alisanlarina bir hayal gostererek buna katilmaya onlar1 tesvik

ettigini belirtmektedir (Erturgut ve Erturgut, 2010, s.226).

Vizyon bir liderde olmasi gercken Onemli bir Ozelliktir. Vizyon lideri

yonlendirerek onun hedefe ulasmasini saglar (Maxwell, 1999, s.65).
e Tutku

Tutku liderlerde vazgecilmeyecek 6zelliklerden bir tanesidir. Lidere gii¢ verir

ve onun eyleme gecmesini saglar. Tutku ile ilgili bir¢ok sey soylenebilir. Bunlar;
Tutku bagsarinin ilk basamagidir ve bireye giic verir.
Tutku bireyi degistiren bir siirecin baslangicidir.
Tutku bireyin istek giiciinii arttirir ve hedeflere ulasmada yardimer olur.

Tutku olanaksizi olanakl1 hale getirir (Ozel, 1994, 5.86).
o Tletisim

Lider basarili olabilmek, hedeflere ulasabilmek igin bagkalariyla iletisim
kurmak zorundadir. Eger bu siire¢ igerisinde iletisim sanatini iyi 6grenebilirse basari
sansin1 artirmamak icin hicbir sebep yoktur. Fakat iletisim konusunda sorun
yasaniyorsa o zaman basarili olabilmek miimkiin degildir. iletisim becerisi de
Ogrenilebilir. Giinlik yasamda insanlara nasil davrandigimiz ¢ok Onemlidir.
Insanlarin kendilerine saygi duyuldugunu ve birer birey gibi davranildigim
hissettikleri yerde mutlu olmamalar1 i¢in higbir neden yoktur. O anda bireylerin
yasama bakis acilar1 degisir. Insanlara Onemsenmedikleri hissettirildigi anda
kaybolurlar. Her gegen giin hayatlarindan bir parca yok olur. Insanlarin kendilerini
Iyi hissetmeleri, i¢inde bulunduklart organizasyonun kendilerini Gnemsedigini
diisiinerek, organizasyonun amagclarina ulasmasinda canla basla caba sarf etmeleri
sonucunu dogurur. Lider bunu gergeklestirmek durumundadir. insanlar kiiciik seylere
deger verip, kiigiik olaylarla mutlu olabilmektedir. Mutluluk demek basari,
motivasyon, hirs, ¢alisma, gayret, emek demektir. Bunun bilincinde olan liderler
calisanlarinin mutlu olmalarini saglayacak, bunun sonucunda basariy1 yakalayacaktir.

Bu nedenle liderlik iletisim kurmak, insanlart motive etmek, baskalarina igten ilgi



gostermek, empati kurmak, dinlemeyi 6grenmek, gelecege hazirlanmak, insanlarin
durumlarina saygt gostermek, hedeflerini belirlemek, yogun ve disiplinli
calisabilmek, olumlu diisiinebilmek, istekli ve coskulu olabilmektir. Eger bunlar
gerceklestirilebilirse  organizasyonda basarili  bir liderlik sdz  konusudur.
Gergeklestirilemezse en kisa zamanda bu anlamda tedbirler alarak bunlari
gerceklestirebilmenin yollar1 aranmalidir. Cilinkii her tiir organizasyonun bu tiir
kisilere ihtiyac1 vardir. Ister bir organizasyon, ister bir takim, isterse bir sirket olsun

organizasyonun parg¢asi olarak kalmak artik yeterli degildir (Selimoglu, 2004, s.24).
o Karakter

Bir liderin yasam sartlar1 onun karakteri hakkinda pek cok sey soyler. Is
hayatinda yasanan olumsuzluklar karakteri gelistirmez fakat onun ortaya ¢ikmasina
olanak verir. Yasanan olumsuzluklar, bir bireyin iki yoldan birini se¢mesini
gerektiren bir kavsaktir. Bunlar karakter ve uzlagmadir. Karakteri se¢cen birey her
zaman i¢in, bu secimi olumsuz sonuglar dogursa bile, daha giicliidiir. Karakter
hakkinda bilinmesi gereken seyler sunlardir. Karakter konusmaktan daha fazladir.
Herkes diirlist oldugunu soyleyebilir ve konugmalarinda bunu dile getirebilir fakat
davranislar karakterin gercek gostergesidir. Davraniglar birey hakkinda fikirler verir.
Karakter bir se¢imdir. Her birey kendi karakterini segebilir. Yapilan segimler
karakterin olusmasinda yardimci olur. Hayati yasarken ve giindelik segimler
yaparken, siirekli olarak karakter olusturulur. Liderler kendi karakterlerini bilirler ve
siirlar1 agmazlar. Bazen ¢ok yetenekli insanlar belli bir basariy1 elde ettikten sonra
birdenbire basarisizlik igine diiserler. Bu olayin anahtar noktast karakterdir.
Kibirlilik, yalmizlik, yikict gelecek kaygist sonucu bu diisiis yasanir. Bunlarin her biri

zay1f karakter nedeniyle 6denen korkung bir bedeldir (Maxwell, 1999, s.71).
e Ozgiiven ve Giiven

Ozgiiven ve giiven liderlerin en belirgin 6zelliklerinden biridir. Liderler
yaptiklar iglerden utan¢ veya sugluluk duymazlar, baskalarinin deger yargilarina
kapilip kendilerine karsi olumsuz duygu gelistirmezler. Ciinkii liderler eyleme
gecmeden yaptiklar islerin getirilerini ve gotiiriilerini 6nceden hesaplayarak 1is

yaparlar. Bu 6zellik onlarin beklenmedik sonuglardan uzak durmasini ve ¢evresinde



gelisen olaylar1 yonlendirmesine katki saglar (Ozgelik, 2004, s.18). Giiven
kazanilmas: gereken bir niteliktir. Beraber c¢alistigimiz insanlar tarafindan
verilmektedir ve onsuz liderin basarili olmast miimkiin degildir. Giivenin
olusmasinda sorumluluk bilinci, inanirlik ve tutarlilik biiyiik 6nem tagimaktadir

(Izgdren, 2000, .58).
e Samimiyet

Samimiyetin temeli diisiincelerde ve davranislarda diiriistliik, ilkelere siki
baghlik, gercekeilik ve igtenliktir (Ozel, 1994, s.45). Etkin bir lider bu diinyanin
insan1 oldugu goriiniimiinii verir. Izleyenlerden iistiin oldugu gériiniimii vermeyen
miitevazi bir yaklasimi vardir. Insanlara sevgi ve anlayisla yaklasir, duygu ve
sorunlarint paylasir. Farkli sosyal yap1 ve egitim diizeyinde olan insanlarla iliski
kurmakta giiclik ¢ekmez. Bu insanlarla iligki kurarken statli kazandigi veya

kaybettigi anlayisina girmez.
e Sorumluluk

Iyi liderler her zaman kendilerini bilirler ve sorumluluk almaktan asla
kagmazlar. Yasamlarinda karsilarina ¢ikan sorunlarla en iyi sekilde miicadele ederler.
Sorumluluk sahibi liderler asla “bu benim isim degil” yaklasiminda bulunamaz.
Onlar organizasyonun amaglarina ulagmasi i¢in ne gerekiyorsa yapmaya isteklidirler.
Bir isin miikemmel olarak yapilmasinda sorumluluk almak kag¢inilmazdir.
Sorumluluk sahibi gergek lider her zaman bu isi bitirme yetenegini de ortaya koyar
(Maxwell, 1999, s.83).

e Olumlu Tutum

Gilinlik hayatta her bireyin zaman zaman canmi sikan, onlar1 uzun siire
mesgul eden olaylar séz konusudur. Onemli olan ge¢misin basarisizliklarindan ve
gelecekteki belirsizliklerden uzak o ami iyl yasamayr Ogrenmek ve bunu
gerceklestirmek icin ¢aba gostermektir. Bunu gerceklestirebilen bir lider kendisini ve
cevresini olumlu ve mutlu ayn1 zamanda basarili kilabilir ve her giigliigii yenebilir

(Selimoglu, 2004, 5.25).
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e Karizma

Yunanca kokenli bir kelime olan “karizma” ilahi bir hediye olarak
tanimlanmaktadir (Yukl, 2010, s.263). Karizma kavrami ilk defa Max Weber
tarafindan kullanmigtir. Weber, yoOneticinin yetki tiirleri anlaminda karizmatik
yetkiyi, yoneticinin sahip oldugu ilahi bir yetenek olarak tanimlamaktadir (Gl ve

Col, 2003, 5.163).

Karizma, terim anlaminda “cekiciligi” ifade etmektedir. Karizmatik lider
sahip oldugu karizma yaratan oOzellikleri ile bagkalarin1 kendi istedigi yonde
davranmaya sevk edebilen kisidir (Kogel, 2007, 5.483). Orgiit icerisinde baz1 kisiler
kendi kisilik 6zellikleri nedeni ile diger kisiler lizerinde cekici bir etkiye sahip
olabilirler. Liderlerin astlar1 i¢in ¢ekici olabilmesi onlar1 liderlerine benzemeye
yoneltebilecek, bu ayn1 zamanda onlar1 lider tarafindan daha kolay etkilenebilir bir
duruma getirebilecektir. Kendisini izleyenlere gore, sahip oldugu 6zellikleri, tavir ve
davraniglari, bilgi ve kiiltiir seviyesi, sezgi ve algilama giicii, diisiinme ve muhakeme
derecesi lideri etkilenen, takip edilen ve kendisi gibi olunmak istenen bir insan
durumuna getirebilmektedir (Erturgut ve Erturgut, 2010, s.227).

Liderin en temel Ozelligi ¢evresindekileri etkilemektir. Bireylerin ¢ogu
karizmanin hemen hemen tanimlanamaz mistik bir sey oldugunu diisiiniirler. Onlar
bunun dogumla gelen bir 6zellik olduguna inanirlar. Ancak bazi aragtirmacilar bunun
dogru olmadigini ileri stirmektedir. Karizma insanlar1 kendine ¢ekme yetenegidir ve

diger karakter 6zellikleri gibi, o da gelistirilebilir (Baltas, 2002, $.63).
e Merak ve Cesaret

Lider her seyi merak eder, Ogrenebilecegi kadar oOgrenmek ister, risk
iistlenmeye arzuludur, yeni seyler dener. Islerin basarilmasinda ortaya ¢ikan
olumsuzluklar onu endiseye siiriklemez, o hatalardan bir seyler 6grenecegini bilir

(Ozel, 1994, s.57).
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Tablo.1. Liderlerin Sahip Olmas1 Gereken Ozellikleri ve Yetenekleri

OZELLIKLER YETENEKLER
¢ Duruma Uyum Saglama o Zeki
e Sosyal Duruma Uymada Ceviklik o Kavramsal Yetenek Sahibi
e Hirsli ve Bagar1 Yonelimli e Yaratict
e Iddial e Diplomatik ve Anlayish
o Isbirlikci e Etkileyici Konusabilen
e Karar Verici e Grubun Gérevlerine iliskin Bilgi
Sahibi

e Baglilik Yaratan
e  Orgiitlenmeyi Saglayan

e fkna Edebilen

e  Giiglii Etki Olusturma
e Enerjik

e Direncli e Sosyal Becerileri Olan
¢ Kendine Giivenli

e  Stres Hoggoriisii Olan

e Sorumluluk Ustlenmede Goniilli

Kaynak: Sokmen, A. (2010). Yonetim ve Organizasyon. Ankara: Detay Yayinlari, $.116.

3. Liderlik Tiirleri
3.1. Otokratik Liderlik

Bu stil ¢ogunlukla biirokratik otoritenin hakim oldugu Orgiitlerde
goriilmektedir. Otoriter liderler astlarini yonetimin diginda tutarlar. Tiim yetki ve
sorumluluk kendilerindedir. Amaglarmn, planlarin ve politikalarin olusturulmasinda
astlarin rolii olduk¢a az diizeydedir.. Tim karar mekanizmalar1 yoneticilerin
sorumlulugundadir ve astlar sadece soyleneni yerine getirmekle yiikiimlidiir
Otokratik liderler, iggdrenlerin ihtiyaclarina cogunlukla kayitsizdir. isgorenlerle fikir
aligverisi yapmadan, gorevi gergeklestirmeye istekli olup olmadiklarina dikkat
etmeden bir amag¢ veya gorevi kendilerine verirler (Kegecioglu, 1998, s.118).
Otokratik liderlerin asir1 tepeden inme karar alma anlayisi, yeni fikirlerin ortaya
citkmamasina neden olur. Fikirlerine deger verilmeyen astlar, umursanmama
duygusuna kapilirlar ve sorumluluk almaktan kaginirlar. Kendi inisiyatifleriyle
hareket etme ve karar verme olanaklari olmayan isgorenler, isi sahiplenme ve

benimseme duygularini kaybederler (Goleman, 2002, s.69).
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Otokratik liderin dahil oldugu gruplarda grup {iyelerinin genelde daha
saldirgan, lidere daha bagimli ve yapilacak isten ziyade kendileri ile mesgul
olduklarimi yapilan arastirmalar gostermistir. Liderin baskis1 ortadan kalktiginda is

veriminde biiyiik diisiisler yine bu gruplarda gozlemlenmistir (Arkonag, 1993, 5.52).

Otokratik liderligin en Onemli sakincasi, liderin asir1 derecede bencil
davranmasi Ve izleyicilerin inan¢ ve duygularimi hi¢ dikkate almamasinda goriiliir.
Diger bir sakinca ise, grup i¢inde liderden bagka kimsenin amag, plan, program ve
isgérme yontemleri lizerine s6z sahibi olmamasi nedeni ile yaraticiligin azalmasidir

(Eren, 2004, s.438).

Otokratik liderlik tarzinin, bu olumsuz etkilerinin yaninda, kullanildiginda
olumlu etki yaratabilecegi durumlarda mevcuttur. Otokratik liderlikte karar siireci
hizlanmis ve zaman kayiplar1 asgariye inmistir. Bu nedenle, otokratik tarz, deprem
ya da yangin sonrasi gibi hizli kara vermenin énemli oldugu olaganiistii durumlar
sirasinda son derece uygundur. Ayrica, bazen diger liderlik tarzlarinin ise yaramadigi
problemli isgorenlerle iliskilerde otokratik tarz ise yarayabilmektedir. Ama otokratik

liderlik tarz1 kisa siireler i¢in gegici olarak uygulanmalidir (Goleman, 2002, s.70).

3.2. Demokratik ve Katilme Liderlik

Demokratik liderlik tarzi, yonetimde insan iligkilerine 6nem veren neo-klasik
donemde popiiler olmustur. Bu tip lider, yalnizca kendi yetenekleriyle degil, astlarina
da danisarak ve onlarin fikirlerini alarak is yapar. Lider, tiim konularda astlarina
giiven duydugu igin, onlarin planlama, karar verme ve orgiitlenme faaliyetlerine
katilmalarini tesvik eder. Bu tarzda, ¢alisanlarin kendilerinin de katildigi kararlar
destekleyeceklerine ve dolayisiyla orgiitiin  verimliligini artiracaklarina inanilir.
Astlar kendi inisiyatiflerini, risklerini tagirlar ve ayn1 konumdaki meslektaslar1 ile
serbestce iletisimde bulunurlar. Bu tip liderlik, yardimlagmayi tesvik eden bir
ortamin olusmasina, yoOnetici ve c¢alisanlar arasinda daha olumlu iligkilerin
dogmasina, moralin yilikselmesine ve ic¢ten tatmin duyulmasia yol acabilir (Yoriik,

Diindar ve Topgu, 2011, s.105).

Demoktatik-Katilimer liderlik davranisinin yararlarindan biri, izleyicilerin de

lider kadar orgiitii etkileyen kosullarla ilgilenip, amag, karar, plan, politikalarla ilgili
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ve Oneriler bulmaya c¢aligsmalarinda goriiliir. Bu kosullara sahip orgiitte daha sihhatli
karar vermeye olanak taninmaktadir. Tkinci yarar1 ise, fikir, diigiince, inang ve
arzularina deger verilen isgdrenlerin veya izleyicilerin ig gérme arzusu ve

giidiilerinin olumlu bi¢gimde etkilenmesi ve bundan psikolojik tatmin duymalaridir

(Eren, 2004, s.459).

Demokratik ve katilimcr liderlik bi¢iminin en o6nemli sakincast zaman
kayiplarina neden olmasi, 6nemli 6nemsiz tiim karar sisteminin yavas islemesinde
goriliir. Acil durumlarda karar almak gerektiginde bu liderlik bi¢imi basarisiz
olmaktadir. Ikinci bir sakinca da herkesin fikir vermeye zorlanmasi, uzmani olmadig
konularda, kendisinden fikir sorulmasi, hem izleyicileri zor durumda birakabilmekte

ve hem de yanlis baz fikirlerin ortaya atilip savunulmasina yol agabilmektedir (Eren,

2004, 5.459).

Tablo.2. Otokratik, Demokratik ve Serbestci Liderlerin Davrams Ozellikleri

Demokratik Katilimel

Otokratik Lider Lider

Serbestci Lider

Y onetici kendisi
tarafindan belirlenen
sinirlar icersinde
astlarin gorev
yapmasina izin verir.

Yonetici  karar  verir. | Yonetici degismeye acik
Verdigi kararlari bildirir. | kararlar verir.

Yonetici problemi ortaya
Yonetici verdigi kararlarin | koyar,  bunlara  iliskin
satigini yapar. olarak astlardan bilgi ve
Oneri alarak karar verir.

Yonetici fikirler olusturur
ve soru sorulmasini ister.
Yonetici Tarafindan Otorite ve Giiciin Kullanilmasi

Astlarin Ozgiirliik Alam
Kaynak: Bulug B. (1998). Bilgi Cag1 ve Orgiitsel Liderlik., Yeni Tiirkiye Dergisi, 4(20).

Bu liderlik tiirlinde ceza veya ddiillendirme sistemi, tiim organizasyonlarin
diizenli bir bi¢imde idame ettirilmesi maksadiyla gerektiginde bagvurulan
yontemlerdir. Demokratik tarzin en etkili yonii insanlara bilgi paylasimiyla

motivasyon ve glic kazandirmasidir.
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3.3. Tam Serbesti Liderlik

Bu liderlik tarzi, yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, isgorenleri kendi
haline birakan ve her isgoreni kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve
programlarini yapmalarina imkan taniyan davraniglar sergiler. Diger bir deyimle,
yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarini tamamiyla astlarina

birakmaktadirlar (Eren, 2004, s.457).

Tam serbesti saglayan liderlik davranisinin birinci yarari, grup lyelerinin
veya izleyicilerinin amaglari, plan ve politikalarini kendilerinin saptayip icra ile ilgili
kararlar1 kendilerinin alip uygulamak suretiyle her iiyenin bireysel egilim ve
yaraticiligini harekete gegirmesidir. Burada liderin goérevi ise malzeme ve kaynak
saglayarak, bunlarla ilgili sinirlar1 ¢izmektir. Ancak bu tiir bir lider davranisi, mesleki
uzmanlik hallerinde ve bilim adamlarinin ¢alismalarinda, yliksek uzmanlik, tecriibe
ve bilgiye sahip olan elemanlarin yaratici ve yenilik¢i fikirlerini gelistirmelerinde
sorumluluklarindan kagmama egiliminde olduklarinda kullanilabilir. Aksi takdirde
otorite kullaniminin olmadigr tam serbesti ortaminda, kargasa ve anarsi hakim
olacaktir. Tam serbesti tantyan liderlerin oldugu gruplarda lider ortami terk ettiginde

tiretkenligin artig1 gézlenmistir (Eren, 2004, s.461).

Tablo.3. Liderlik Cesitleri

. . . Ne Tiir
le_er!lk Ne ister Nasil Bir Ne Der Ne Zaman Cikar
Tipi Yap Ister Ister
Yaratir
Benim Onun
Otokratik Itaat Disiplin dedigim Diin hedefledigi
olacak ¢ikar 6ndedir
En iyi
Demokratik | Katilim Ozgiir ortam | nasil Zamaninda E}rubup grkart
- ondedir
olabilir
Tam Inisiyatif Sorun Siz Siz ne zaman | Cikar
Serbesti kullanilmasin1 | ¢ikarmayan | bilirsiniz | bitirirseniz yaratmaz

Kaynak: imrek M.Kemal, (2004). Lider Olmak. istanbul: Beta Yayinlari, s.255.

4, Liderlik Yaklasimlari

Liderlikle 1ilgili bir¢cok teorik c¢alismalar yapilmistir. Bunlar; “Liderin

Ozellikler Yaklasimi, Liderin Davranislart Yaklasimi ve Durumsallik Yaklasimr’

olarak ti¢ grup altinda toplanmaktadir (Eren, 2004, s.436).

15

b




4.1.  Ozellikler Yaklasimm

Liderlik L=f (liderlerin 0zellikleri, takipgiler, ortam) biciminde bir
fonksiyonla ifade edilirse bu teori liderlikte liderin 6zelliklerine birinci planda 6nem
vermektedir. Bu yaklasim ile liderin entelektiiel, duygusal, sosyal gibi kisisel
ozellikleri ile fiziksel ozellikleri belirlenmeye ¢alisilmaktadir. Liderlik ile ilgili
olarak belirlenmeye calisilan fiziksel Ozellikler, “boy, agirlik (kilo) giicliiliik, yas,
fiziksel olgunluk belirtileri, saglik durumu, yakisiklilik”, kisisel ozellikler, “zeka,
hitabet yetenegi, bireyler arasi iligkiler” ve haberlesme yetenegi, “gliven verme veya
giivenilir olma, girisimcilik ve riski goze alma, cesaret ve kendine giiven” olarak

sayilabilir (Eren, 2004, 5.437).

Fertlerin lider olabilmesi i¢in her seyden once izleyenlerden farkli ve iistiin
bir kisilige sahip olmasi gerekmektedir. Lider kendisini izleyenlerden zeka olarak
daha istiin olmali, izleyenler ile daha iyi iletisim kurmali, ortak amaca ulasmaya
yonelik olarak gerekenleri yapmak icin daha yeterli ve yetenekli olmalidir. Liderin
sahip oldugu bilgi, beceri ve 6zellikler diger insanlarin ortalamasindan daha fazla

oldugu takdirde grup tarafindan kabul edilirler (Bulug, 1998, 5.1207).

Ozellik yaklasimlari, 1980°li yillara kadar yogun bir bicimde elestirilmistir.
Yapilan arastirmalarda bazen etkin liderlerin ayni Ozellikleri tasimadiklar
belirlenmis bazen calisanlar arasinda lider 6zelliklerine sahip bireyler oldugu halde,
bunlarin lider olarak ortaya ¢ikmadiklari gozlenmistir. Bu nedenle liderlik siirecinin
tam olarak anlagilabilmesi i¢in baska degiskenlere de bakilmasi gerekliligi ortaya

cikmistir (Kogel, 2007, s.132).

4.2. Durumsal Yaklasim

Liderlik, liderin 6zelliklerinden ¢ok onun yaptigi faaliyetlerin ve bunlarin
sonuclarinin grup tarafindan kabul edilmesi ve begenilmesiyle ortaya ¢ikar ve siirekli
olur. Kuskusuz liderin kisisel 6zellikleri onun faaliyetlerini etkileyecektir. Ancak
liderin faaliyetlerini etkileyen bi¢imlendiren diger baz1 durumsal faktorleri de gozden
uzak tutmamak gerekmektedir. Iste liderin faaliyet ve davraniglarini etkileyen diger
hususlar, grubu olusturan ve lideri takip eden iiyeler, amacglarin niteligi ve bu

amaglarin gerceklestirilecegi ¢cevrenin 6zellikleridir (Eren, 2004, s.441).

16



"Durumsallik Yaklasimi” olarak adlandirilan bu bakis agisina gore, biitiin
durumlarda ve ortamlarda etkili olabilecek bir liderlik bi¢imi belirlemek yararsiz bir
girisim olarak kabul edilmektedir. Clinkii etkili liderlik 6zellikleri, lider davraniglari
ve liderin i¢inde bulundugu orgiitsel ortamin Ozellikleri arasindaki uyumlu
etkilesimle saglanabilir. Kisacasi, etkili liderligin tek bir etken tarafindan
belirlenemedigi varsayimina dayanmaktadir (Tanrigven, 2000, s.97). Simsek (2002,
s.113), durumsallik yaklasimini sdyle aciklamaktadir;

“Arastirmacilart durumsal liderlik kuramina gétiiren temel gerekge,tek bir
liderlik davrams tiiriiniin biitiin durumlarda gegerli olamayacaginin anlasilmasidir.
Durumsallik kuramina gore etkili liderlik, belirli liderlik ozellikleri ve davraniglart
ile belirli durumsal kosullarin bir araya gelmesi ile ortaya c¢ikar. Liderlik

arastirmalart bu karmasgik iliskiyi ortaya ¢tkarmak amacina odaklanmigtir”.

Bu yaklasim iizerine yapilan calismalardan kabul goren, énemli modeller

sunlardir;

Fiedler’in Durumsallik Modeli: Liderin davranislarini belirleyen {i¢ temel
durum vardir: “Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler”, “basarilacak isin niteligi” ve
“liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi”. Bu {i¢ durum olumlu ve olumsuz
ortamlar yaratarak sergilenmesi gereken liderlik davranisin1 belirlemektedir.
Fiedler nispeten olumlu ve olumsuz olarak degerlendirdigi durumlarda, kisiye

yonelik davranislarin en iyi liderlik tarzi olacagini savunmaktadir (Kogel, 2007,
5.178).

Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasimi: Liderin otoriter ve
destekleyici davraniglarinin  derecesi, izleyicilerinin hazir olmalarina bagh
olmaktadir. Lider, otoriter ve destekleyici davranislarinin en iyi bilesimine karar
vermek igin izleyenlerin durumunu, olgunlugunu siirekli takip etmelidir (Eren, 2004,
5.453).

House ve Mitchell’in Yol-Ama¢ Kurami: Liderin izleyicilerini nasil
etkiledigini, is ile ilgili hedeflerin nasil algilandigini ve amaca erigsme yollarinin neler

oldugunu incelemektedir. Liderin gorevi astlarin1 harekete gecirmek, amaglar
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belirlemek ve bu amaglara ulasacak yollar1 bulmalarina yardimer olmaktir. Etkin bir
liderlik, uygun liderlik tarzinin duruma ve izleyenlerin ihtiyaclarina gore

belirlenmesiyle olusur (Eren, 2004, s.455).

Vroom ve Yetton’un Lider Katithm Modeli: Bu modelde liderlik
davranislari ile karar alma siirecine katilm iliskilendirilmektedir. Orgiitteki gérev
yapilar1 tekdiize ve tekdiize olmayan farkli faaliyetleri gerektirdiginden, lider
davraniglart da gorev yapisini yansitacak sekilde uyarlanmalidir. Bu modele gore

liderin tanimlanmis bes karar verme tarzi bulunmaktadir. Bunlar;

» “Lider, elindeki bilgilerle karar alir.

* Lider, astlarindan aldig1 bilgilerin 1s181nda bir karar alir.

» Lider, astlarin da fikirlerini alir ve ¢6ziime varir.

» Lider, astlariyla grup ortaminda fikir aligverisi yapip, karar1 kendisi alir.

» Lider, astlariyla grup ortaminda tartigir ve karar grubun fikir birligiyle

almir” (Yiksel, 2007, 5.78).

4.3. Davramssal Yaklasimi

Liderlerin belirgin olarak aym1 0Ozellikleri gostermediginin anlasilmasi
tizerine, 1940’larin ortalarindan itibaren dikkatler liderlerin davramislarindaki
niteliklere ¢evrildi. Liderin Davraniglar1 Yaklasimi’na gore etkin liderin yarattig
fark, onun 6zelliklerinden ¢ok liderlik yaparken gosterdigi davraniglardadir. Liderin
astlarma yetki veris sekilleri, haberlesme stilleri, planlama ve kontrol sekli, amaclar
belirlemede izledigi yol gibi davraniglari, liderin etkinligini belirleyen faktorlerdir.
Davranigsal yaklasimlar kapsaminda yer alan ¢alismalar, daha ¢ok liderin
davraniglarinin bir sonucu olarak, liderlik bi¢imleri ve bunlarin grup iizerindeki olasi
etkilerini konu almaktadir. Bunlar iginde en ¢ok taninanlar Ohio State Universitesi ve

Michigan Universitesi arastirmalaridir (Ergetin, 1998, s.41).

Ohio State Universitesi calismalarinda liderlik davramislari, géreve doniik ve
bireye doniik olarak iki grupta incelenmis ve sonucunda Lider Davranislarini
Tanimlama Anketi (LBDQ) gelistirilmistir. Ortaya konulan 1800 liderlik

davranigindan 150 adedi cok 6nemli liderlik davranislarini yansitmaktadir. Askeri ve
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sivil personel ile yapilan calismalarda goreve doniik ve bireye doniik gruplarda,
bireye doniik olan liderlik davranisi ile astlarin memnuniyeti arasinda olumlu ve

giiclii bir iliski bulunmustur (Yukl, 2010, s.207).

Davranigsal yaklasim ile ilgili yukaridaki arastirmalar disinda Robert Blake
ve Jeane Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi, Tannenbaurn ve Schmidt’in Liderlik
Dogrusu, Douglas Mc Gregor’un X ve Y Teorileri ile Rensis Likert’in Dortli
Yaklagim Modeli gibi teoriler, yapilan ¢alismalar sonucunda literatiirlere ge¢mistir.
Biz bu ¢alismada, organizasyonlardaki Gorev-Birey Odakli Liderlik Davranislarinin
etkilerini inceledigimizden dolayi, bu bdlimde davranissal yaklasim teorilerinden

sadece bu iki yaklagim iizerinde duracagiz.

4.3.1. Gorev Odakh Lider

Gorev odakli lider davranist grup iyelerinin rollerini tanimlamasi ve
orgiitlemesi; 1yi tanimlanmig Orgiit modelleri, haberlesme kanallar1 ve isi bitirme
yollar1 bulmak i¢in g¢aba harcamasi olarak belirtilebilir. Lider iyelerin her birinin
hangi isleri, ne zaman, nerede yapacagmi ve islerin nasil tamamlanacagini
belirtmektedir (Eren, 2004, s.450).

Tablo.4. Gorev Odakh Lider Davramisindan Birey Odaklh Lider Davranisina

Gecis
> Birey Odakh Liderlik
Liderin Otoritesi
Grubun Serbestisi
Lider Lider Lider Lider kararini Lider Lider Lider
kararmni kararini fikirlerini gereginde problemi | sinirlari ¢gizilmis
verir ve astlarina bildirir ve degistirebilmek | agiklar, gizer ve sinirlar
astlarina benimsetme | grubu ve gegici Onerileri gruptan iginde
bildirir ye caligir soru olmak kaydiile | dinler ve karar grubun
sormaya aciklar daha vermelerini | karar
davet sonra ister vermesine
eder kararimi izin verir
verir

Gorev Odakh Liderlik PPN
Kaynak: Eren, E. (2004). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. (8.Basim), Istanbul: Beta, $.402.

Gorev odakli yaklasim, isi etkili bigimde planlamak, yeni fikirleri ortaya
koymak ve is’te basariya odaklanmak olarak aciklanabilir. Bu yaklagimin amaci

yapilan isin basariya ulasmasi amacindan kaynaklanmaktadir (Yiiksel, 2007, s.79).
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Gorev odakli liderlik davranisi; davraniglarin  diizenlenmesi, isin

tanimlanmasi, is iligkilerini ve amaglarini igerir. Bu tarzdaki liderler sik sik;
e Belirli islerde kimlerin ¢alisacagina karar verir.
e Islerin bitirilmesi gereken son tarihi vurgular.
e (alisanlarin standart is programlarina uymalarini bekler.
e Rekabetin en Oniinde olmay1 vurgular (Acar, 2001, 5.96).

4.3.2. Birey Odakh Lider

Birey odakli lider davranisi liderin kendisi ile grup iiyeleri arasindaki kisisel
iligkileri, haberlesme kanallarini acarak, sorumluluk devrederek ve bdylece astlara
kendi gii¢lerini kullanma olanag1 vererek siirdiirebildigi, karsilikli giiven, arkadaslik
ve sosyo-duygusal destek saglamaya c¢alistigi davraniglarin tamamindan olusmaktadir

(Eren, 2004, s.450).

Birey odakli liderler yiiksek edim hedefleri olusturan ve is goérenlere karsi
destekleyici davraniglar gosteren liderlerdir. Bu tarz liderler, yetki devrini temel alip
tiyelerinin kisisel gelisimleri ile yakindan ilgilenen bir yaklasim gostermektedirler.
Yapilan bir¢ok arastirma, bireye yonelik liderlik davramisinin, astlarin moral ve
istenilen tutumlarin artirdig1 sonucunu ortaya koymaktadir. Bireye yonelik davranis,
is tatminini etkilerken; goreve yonelik davranis, verimliligi etkilemektedir
(Acar, 2001, s.97). iki liderlik tarzi arasindaki farkliliklar asagida Tablo.5’de

oOzetlenmektedir:

Tablo.5. Gorev ve Birey Odakh Liderlik Tarzlar1 Arasindaki Farklar

Birey Odakh Lider Tarz Gorev Odakh Lider Tarzi
Dostga davranma Planlama
Astlarn kisisel problemlerine yardime1 Orgiitleme
olma
Astlara esit muamele etme Yonetme
Astlarla iletisim kurma Astlarin rollerini belirleme
Destek verme Kontrol etme

Kaynak: Ozdevecioglu, M. ve Kamgiir, S. (2009). Calisanlarin iliski ve Gérev Yoénelimli Liderlik
Algilamalarinin Performanslar1 Uzerindeki Etkileri. KMU [IBF Dergisi, 11(16), 55-56.

20




Kisiye 6nem vermek, insan iligkilerinde karsilikli giiven ve astlarin fikirlerine
saygi gostermek olarak ifade edilirken; birey odakli liderler, ¢alisanlariyla arkadasca
iliskiler kurmakta, onlara dostga yaklasmakta ve bu davranis ile bireylerde, saygi ve

giiven uyandirmaktadirlar (Acar, 2001, s.97).

Bu konudaki bir diger 6nemli ¢alisma; Blake ve Mouton isimli iki bilim
adaminin yonetici davraniglarinin agiklanmasinda kullanilan ve “Yonetsel Izgara
(Managerial Grid)” adimi verdikleri iki eksenli (gorev odakli ve birey odakli)
matriksel bir ¢aligmadir. YOnetim tarzi matriksi her eksen boyunca dokuz olasi
pozisyona sahiptir. Bu matrikse gore seksenbir farkli liderlik tarzi ortaya
¢ikmaktadir. Arastirmacilarin - gelistirdikleri bu “Yonetim Skalast Modelin”de
yoneticilerin davranislarinda agirlik verdigi 6geler; insan iliskilerine dontikliik ve

goreve doniiklik olmak ftizere iki grupta toplanmakta ve bes farkli bicimde

bahsedilmektedir (Eren, 2004, s.36-37).

9.9 Yonetim: Is basarma
9 [ 1.9 Yénetim: Insan ihtiyaglarin konusunda arzulu kisileri
kargilamaya azami dikkat. Rahat isletmenin amaglar1 etrafinda
ve dostga bir isletme havasi ve i birlestirerek karsilikli giiven,
8| temposuna gotiiren iliskiler. sevgi ve saygl dayanismasi
yaratma.
7
6

5.5 Yonetim: Calisanlarin
moralini tatminkar bir diizeyde

Tliski Odakhlik

> tutarak yapilmasi gereken islerde
beklenen verimlilige erisim.

4

3

9.1 Yonetim: Is kosullarini
diizenleyerek etkili faaliyet
sonuglarmna ulasma. Insan
unsurunu asgari 6lgtde dikkate
alma.

2 | 1.1 Yonetim: Siradan bir igletme

tiyesi olarak ig yapmak
konusunda asgari 6lcide gaba
1 harcama.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Gorev Odaklilk

Sekil.1. Blake ve Mouton’un Yonetim Matrisi Modeli
Kaynak: Eren, E. (2004). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi (8. Basim). Istanbul: Beta, s.37.

Yukarida bahsi gecen bes liderlik tipi su sekilde agiklanabilir;
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Etkili Olmayan Lider (1.1 Cihiz lider): Orgiitiin basarisi i¢in en az ¢aba sarf
eden lider tipidir. Uretime ve ¢alisanlara kars1 ilgisi diger lider tiplerine gére en az
diizeydedir. Etkili olmayan liderlik tipinin temel 6zellikleri tembellik, kendini geri

planda tutma olarak siralanabilir (Eren, 2004, s.36).

Kuliip Lideri (1.9 1iliski odakh lider): Insan arzu ve ihtiyaclarinin
kargilanmasi ve igyerlerinde insan mutlulugunun saglanmasina birinci planda yer ve
onem verilmektedir. Bu tarz liderlik bi¢iminin Orgiitsel basar1 boyutu zayif

olmaktadir (Eren, 2004, s.37).

Gorev Odakh Lideri (9.1): Verimlilik saglanirken otoritenin kullanildigi
fakat calisanlara karsi ilginin minimum diizeyde oldugu liderlik tipidir. Duygu ve
hislere Onem verilmemesinin nedeni, verimliligi olumsuz yonde etkiledigi
diisiincesidir. Bu tarzda insan istekleri ile onu mutlu kilacak hi¢ bir dnleme gerek
goriilmemektedir. Liderin sorumlulugu kendisine bagli iiyelerin islerini planlamak,
yonlendirmek ve kontrol etmektir. Bu nitelikte bir davranig orgiitiin beseri havasina

aykir1 dismektedir (Eren, 2004, s.37).

Orgiit Lideri (5,5 Denge saglayici lider): Calisanlarin arzu ve ihtiyaglari ile
buna bagli olarak belirlenen moral diizeylerini diisiirmeyecek bir etkinlik ve
verimlilik g6z oniinde bulundurulmaktadir. Boylece orgiitsel amaclara birey ve grup
moralini tatminkar bir diizeyde tutmaya calisarak erisme gayreti giidiilmektedir

(Eren, 2004, s.38).

Takim Lideri (9,9): Orgiitte isi, kendini vererek basarmak isteyen kisileri ise
alarak, orgiitsel amaglar etrafinda toplamak ve onlarin bu arzu ve hirslar1 sayesinde
hem etkin ve verimli bicimde Orgiitsel basarilar elde etme, hem de yonetim olarak
insan arzu ve ihtiyaclarini eksiksiz bi¢imde karsilayarak karsilikli giiven, saygi ve
dayanigsma ortami: meydana getirerek Orgilitsel mutlulugu gerceklestirme olanagi
saglanmaktadir. Ancak tiim Orgiitte, is basarma arzu ve tutkusu bulunan kisileri
istthdam etme imkan kolay degildir. Bu modele gore, en etkili liderlik anlayis1 hem
gorev hem de insan iliskilerine doniik bir davranig sergilenmesidir. Bu liderlik
biciminde liderler, ortak orgiit amaci etrafinda sosyal iliskileri maksimum diizeyde

tutarken, is bagariminin da maksimum diizeyde olmasin ister. Lider, kendini isine
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vererek basariya ulagsmay1 isteyen bireyleri ise alarak, orgiitsel amaglar etrafinda
toplar ve iggorenlerinin arzu ve hirslar1 sayesinde hem etkin ve verimli bigimde
orglitsel basarilar elde etmeyi, hem de insan arzu ve gereksinimlerini etkili bigimde

karsilayarak, karsilikli gliven, saygi ve dayanisma olanagi saglamayi arzu eder

(Eren, 2004, s.37).

4.4. Liderlikte Yeni Yaklasimlar

1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik konularinda klasik ve geleneksel
lider davranis bigimleri yaninda, J.M.Burns ve B.M.Bass’in yaptiklar1 arastirmalarda
yeni bir ayrimin yapilmas: gerekliligi ortaya konulmustur. Bu ayirim,
“Transaksiyonel Lider” ve “Transformasyonel Lider” davranislar1 seklinde
yapilmistir. Ayrica “Karizmatik Lider” kavrami ile hem yonetsel hem de davranigsal
ve kigisel Ozellikler bir arada disiiniilerek liderlik yeni bir baslik altinda

siiflandirilmaktadir (Eren, 2004, s.460).

4.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik lider, sahip oldugu 6zellikleri ile baskalarini, kendi istedigi yonde
davranmaya sevk edebilen kisidir. Calisanlar1 performanslarinin st diizeye
cikarmalar icin tesvik eden ve onlar iizerinde giiven, itimat ve inan¢ olusturabilen
etkili liderler olarak tanimlanmaktadirlar. Bu liderler, ¢alisanlarin duygularini ve
problemlerini dinleyip, anlayarak onlarin kendi amaglarimi gergeklestirmeleri
dogrultusunda ¢alismaktadirlar. Calisanlar bu lidere kars1 sevgi ve sefkat duygusu
igerisindedir, islerini biiyiik bir sevkle yapar ve Orgiitiin hedeflerine ulagsmada

bireysel katkida bulunabileceklerini diisiiniirler (Yiiksel, 2007, s.83).

Karizmatik liderlik ile ilgili ilk olarak ¢aligmalar yapan, Isvigreli Jurg Weber
olmustur. Weber’e gore karizmatik lideri diger insanlardan ayiran en 6nemli 6zellik
onlarin tanri vergisi ayricaliklara sahip olmasidir. Kavramsal modele dayanmayan bu
tanim, daha sonra bir¢ok bilim adaminin ilgisini ¢ekmis ve arastirma konusu

olmustur (Baltas, 2002, s.79).
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Karizma tanimlarinda, geleneksel ve formal otoriteden daha ¢ok astlarin bunu
nasil algiladigina dayali bir ¢alisma yapilmis ve bu siire¢ yeni karizmatik liderlik

yaklasimi olarak, genisletilmistir (Yukl, 2010, s.265).

Karizmatik liderler; yol gosteren, ilham ve giliven veren, saygi uyandiran,
gelecege yonelik olumlu disiinmeye tesvik eden, izleyicilerin yasamlarinda
gercekten dnemli olan seyleri gormelerini kolaylastiran, misyon duygusu aktaran ve

giideleyici davranislar sergileyen liderlerdir (Giil ve Aykanat, 2012, s.19).

Karizmatik liderler kitleler karsisinda olaganiistii sayginlig1 ve etkileme giicti
bulunan, kendisini asan ama kendinde bulunan bir kutsalligi canlandiran kisidir.
Karizmatik lider kavrami oOzellik teorilerinde oldugu gibi karizmanin liderin bir
ozelligi oldugunu varsaymaktadir. Karizma kisilerarast cekicilik seklinde kabul
edilme ve desteklenmeyi 6nermektedir. Kimi zaman denetleyicilerden ¢ok astlarin
davraniglarint  etkilemede  karizmatik  iistler ~daha  basarili  olmaktadir.
Karizmatik liderler, siradan takdirin, sevginin, bagliligin 6tesinde ¢ok biiyiik ¢ekme
giicline sahiptirler. Bu gili¢, baghligin yam1 sira sevgiyi, saygiyr icermektedir.
Karizmatik kisiye ve onun misyonuna kars1 tanimlanamayan bir inang vardir. Liderle
birlikte taninma istegi mevcuttur. 1977 yilinda karizmatik liderlik teorisini Gneren
Robert House degisik sosyal bilim disiplinlerinin arastirma bulgularin1 kavramsal
cerceve olarak ele almistir. Siralayacagimiz oOzelliklerin ise karizmaya katki

saglayacag belirtilmektedir:
e Izleyiciler, liderlerin inanglarinin dogruluguna giivenmektedirler.
e Izleyiciler, liderlerin inanglarinin benzerligine inanmaktadirlar.
e Izleyiciler, lideri siiphe gotiirmez bigimde kabul ederler.
e lzleyiciler, lideri goniillii olarak dinler.
e lzleyiciler, performans amaglarmi artirirlar.

e lzleyiciler gruplarmn gorevlerinin basarismma katkida bulunduklaria

inanirlar (Giil ve Aykanat, 2012, s.19).
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Karizmatik liderlik siirecine iliskin olarak 3 temel role teorik perspektif icinde
siklikla vurgu yapildigi goriilmektedir ki bunlar; vizyon, vizyonun uygulanmasi ve
karizmatik iletisim tarzidir (Edizler, 2010, s.139).

Vizyonu ifade etme ve aktarma: Karizmatik liderlik roliiniin 6nemli pargasi
vizyon ¢evresinde gelismektedir. Ongormek, gelecekteki yone iliskin bir yol haritas:
sunmak, bu yon ¢evresinde heyecan olusturmak, kaostan diizen yaratmak, liderlige
giiven olusturmak ve basar1 kriterleri sunmak sayilabilir. Daha iyi bir gelecek
ongormek yoluyla liderler anlam sunmakta, kendileriyle kurulustaki diger insanlar
arasinda bir baglanti olusturmakta, bir grup kimligi yaratmakta ve insanlar1 birbirine
baglayan ve onlara hayal kurmada yardimci olan bir kolektif hayal giiclini
tetiklemektedir. Karizmatik liderligin vizyon gelistirme bileseni rekabetgi bir ruh
olusturmaya ek olarak, 6rgiit kiiltiiriinii bigimlendirme ve korumay1 da igermektedir.
Dolayisiyla karizmatik liderler bir anlamda oOrgiit kiltliriiniin - mimaridir.
Karizmatik liderlik goriisii ile liderin pesinden gelenlerin kendilerine olan duygusal
baglilig1, bu kisileri harekete gecirme, misyona duyarlilik gibi etkiler ile 6z saygi,
giiven, gibi degerler gibi etkilere dikkat cekilmektedir. Karizmatik liderler ‘anlam

yaratma ve yonetme’ konusunda oldukga basarilidirlar (Edizler, 2010, s.139).

Vizyonu hayata gegirmek; Bu yetkilendirme ile miimkiindiir. Karizmatik
liderler vizyon siirecine ¢ok sayida calisani dahil ederek, onemli kararlar alma
yetkisini ve bilgi paylasimini ¢ok sayida insana dagitmis olurlar. Yetkilendirme ile
biitiin ¢aliganlar vizyonun aktif alicilar1 olarak, hiyerarsik yapinin neresinde olursa
olsunlar, kendilerinin bir fark yaratabileceklerini hissetme ihtiyaglarini tatmin etmis
olurlar (Edizler, 2010, s.140).

Karizmatik iletisim tarzi: Karizmatik liderler digerlerinin duygularmi fark
etme ve yonetme konusunda basarilidir. Etkili karizmatik liderler sadece
organizasyondaki ¢ok sayida insani iin i¢ine katmakla kalmayip, ayn1 zamanda ¢ok
sayida insana temas etmektedirler. Literatiirde karizmatik lider o6zellikleri
incelendiginde imaj olusturma, yenilik¢i goriisleri iletme gibi daha ¢ok ‘iliskisel ve
algisal boyut’ i¢inde karsiligin1 bulmaktadir. Bu ¢ercevede kisinin iliskisel yaklagimi
ve iletisim becerileri karizmatik lider olmasi yoniindeki algilamalar1 etkilemektedir.

Karizmatik iletisim tarzin1 belirleyen unsurlar ise liderin etkileyici ses tonu,
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dogrudan g6z temasi, canli yiiz ifadelerini sergilemesi ve gii¢lii, kendinden emin ve

dinamik bir etkilesim stilini kullanmasi seklinde siralanabilir (Edizler, 2010, s.140).

4.4.2. Transaksiyonel Liderlik

Bu liderlik bigiminde ge¢mis 50 yil igcinde gelistirilen yOnetim tarzlarini
verimli ve kurallara uygun bir bicimde hayata gegiren yoneticiler “Transaksiyonel
Liderler” olarak anilmaktadir. Bu tip liderler, faaliyetlerinde diinden bugiine ve
gelecege degisim yapmadan devam ederler. Bulunulan durumu degistirmek i¢in
herhangi bir ¢aba sarf etmeden, ufak iyilestirmeler yaparak etkinligi artirmaya caba
gosterirler.  Mevcut durumun en iyl savunucusu ve koruyucusudurlar
(Sayin, 2008, s.23).

Transaksiyonel liderlik davranisi sergileyen yoneticiler yetkilerini ¢alisanlar
odiillendirmeyi, daha c¢ok caba gdstermeleri igin para ve statii verme bi¢iminde
kullanirlar. Gegmisteki olumlu ve yararli gelenekleri siirdiirme, bunlar gelecek
nesillere birakma bakimindan ¢ok yararli hizmetlerde bulunurlar. Bu kapsamda
olusan Orgiit basarist eskiden oldugu gibi artig seyrini gostermeye devam etmektedir
(Sekil.2). Durgun biiyiime ve tasarruf politikasini benimsemis organizasyonlarda

transaksiyonel liderlik bi¢imi etkili olmaktadir (Eren, 2004, s.462).

Orgiitsel Basar1

Zaman
Transaksiyonel Liderlik

Sekil.2. Transaksiyonel Liderlik Bicimi ile Orgiitsel Basar1 Arasindaki Iliski
Kaynak: Eren E. (2004). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi (8.Basim). Istanbul: Beta, 5.462.

Bu tip liderler iki farkli yonetim tarzi sergilerler. Bu tarzlar; Kosullu

Odiillendirme ve Istisnalarla Yonetim;

Kosullu oédiil: Kosullu 06diil, liderlerin izleyenlerin performans ve

yeterliklerine dayali olarak onlar1 6diillendirmesi ya da disipline etmesi ile ilgilidir.
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Liderler, amaglarin gerceklesmesi durumunda nasil bir yol izlenecegi ve onlarin
ihtiyaglarinin nasil tatmin edilecegine iliskin olarak izleyenlerle acik¢a bir anlagsmaya
varirlar. Odiil sz vererek ya da saglayarak izleyenlerle bir nevi takas yaparlar
(Bulug, 2009, s.13).

Istisnalarla yonetim: Istisnalarla yonetim, yoneticiler tarafindan aktif ve pasif
olmak iizere iki sekilde uygulanir. Eger yonetim aktif ise, liderler izleyenlerin
performansin takip ederek onlarin standartlardan sapmalarini ve hatalarini diizeltir.
Eger yonetim pasif ise, liderler hatalarin ve sapmalarin ortaya ¢ikmasina kadar higbir
sey yapmadan bekler. Bu siiregte diizeltici bir eylemde bulunmazlar. Bozulmamigsa
tamir etme dokunma ilkesini kati bir bi¢imde uygular ve herhangi bir hata olmadan

eylemde bulunmazlar (Bulug, 2009, s.13).

4.4.3. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Doniistimeii liderlik kavrami, Burns’un (1978) “Leadership” c¢alismasi ile
onemli bir liderlik yaklagimi olarak 1980’lerin basindan buyana bir¢ok arastirmanin
odaginda yer alan cagdas liderlik yaklasimlarindan biridir. Dontigiimcti liderlik
yaklasiminin liderlik kuramina getirdigi en 6nemli kazanim doniisimdiir (Tas ve

Cetiner, 2011, s.370).

Doniigiimeti  liderligin  pek ¢ok tanimi yapilmigtir. Eren (2004, s.460)
doniistimcii liderligi; izleyenlerin tiim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarmalar: ve
kendilerine olan giivenlerini artirarak onlardan daha fazla sonug¢ almay1 hedefleyerek

motive eden, orgiitte degisimi ve yenilesmeyi baslatan kimse olarak tanimlamistir.

Dontisiimii gergeklestirecek bir vizyonun belirlenmesi doniisiimcii liderlik
icin olduk¢a Onemlidir. Doniistimcii liderler, izleyenlerle iletisim igerisinde Orgiit
vizyonunu belirleyebilirler. Bu vizyonun 6rgiitiin daha ileri bir noktaya ulasabilmesi
i¢in doniistimii saglayacak nitelikte olmasi gerekir. Ayrica doniisiimcii liderler daha
ist diizey grup amaglar icin izleyenlerin, inan¢ ve tutumlarimi iletisim yoluyla
degistirebilirler. Bu yolla izleyenlerin bireysel amaglardan orgiit basar1 ve

biliylimesine odaklanmalar1 saglanabilir (Tas ve Cetiner, 2011, s.371).
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Bu yaklasima gore liderlik kisilik ozelliklerinden ¢ok bireyin basarilarina
bagl olarak ortaya ¢ikar. Liderler astlarini veya izleyicileri, onlarin tiim yetenek ve
becerilerini ortaya cikararak ve kendilerine olan giivenlerini artirarak onlardan
normal olarak beklenenden daha fazla sonu¢ almay1 hedefleyerek motive ederler.
Dontistimcii liderler bulunduklart ortama olumlu ve pozitif davraniglar getirirler. Bu
tarz liderin astlar1 bireysel ¢ikarlarindan ¢ok grup amaglart i¢in ¢aba gosterirler.
Doniisiimcii liderlikte, calisanlara bir vizyon kazandirmak ve bir yeniligin ve

degisimin gerekliligini ilham etmek ve inang asilamak énemlidir (Eren, 2004, s.460).

Bass’1in gelistirdigi ¢ok yonlii liderlik anketinde doniistiiriicii liderlik boyutlar
dort kisma ayrilmistir. Bunlar; “Ideallestirilmis Etki (Karizma), Telkinle Giidiileme,
Entelektiiel Uyarim ve Bireysel Destektir” (Sirin ve Yetim, 2009, s.71).

e [ideallestirilmis Etki: Liderin astlariyla birlikte vizyon ve misyon

olusturmasidir.

e Telkinle Giidiileme: Liderin basit duygusal 6geleri kullanarak astlarinda

giiclii bir ortak amag¢ duygusu yaratmasidir.

e Entelektiiel Uyarim: Zekay: gelistirme, akilcilik ve sorun ¢dzmede

dikkatli olmay1 ifade eder.

o Bireysel Destek: Astlar1 yetistirme, onlara gelecek igin vizyon
yaratabilmedir ($irin ve Yetim, 2009, s.71).

Dénitistimceti liderler, kuruluslarinin gorev alanlarinda stratejilerinde faaliyet
ve fonksiyonlar ile ilgili siireglerinde farkliliklar ve degisimler yaparlar. Bu suretle
calisanlan etkileyen ve organizasyonu ve izleyicileri belirli bir zaman dilimi iginde
soka sokan ve basarinin bu kisa siire i¢cinde diismesine neden olan, ancak izleyicilerin
kafalarinda ve davraniglarinda yeniligin ve reformun geregi ve yararina inanarak
degisim yaptiran kimselerdir. Sekil.3’de gorildiigii gibi basar1 grafigi kisa bir
diisiisten sonra hizla yiikselmektedir. Atilim yapmak ve yenilik¢i gelisme politikalar
izleyen kuruluslarda dontistimcii liderlik bi¢imi etkili olmaktadir (Eren, 2004, s.462).
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Orgiitsel Basari

Zaman
Sekil.3. Transformasyonel Liderlik Bicimi ile 6rgiitsel Basar1 Arasindaki iliski

Kaynak: Eren, E. (2004). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi (8.Basim). Istanbul: Beta, 5.462.
4.4.4. Kocluk ve Akil Hocalig1 (Mentor)

Son yillarda liderlik incelendiginde is diinyasinin karsisina, ¢alisanlarin bilgi
ve becerilerinin, gerceklestirdikleri ya da gerceklestirecekleri isler i¢in oOrtiismesi, bu
bilgi ve becerilerin gelistirilmesi i¢in egitilmeleri, yonlendirilmeleri, motive
edilmeleri ve geri besleme yapilarak gelisim asamalarinin izlenmesiyle onlarin yetki
ve sorumluluklarini artirarak oto-kontrol mekanizmasmin ¢alismasini saglayan
kogluk kavrami ortaya c¢ikmaktadir. Kogluk, is becerilerini gelistirmek ve
deneyimlerini arttirmak isteyen bireyin, daha yeterli ve nitelikli bir baskasindan bu

yonde yonlendirme almasi, yani bir bakima 6zel rehberlik ve danismanlik almasidir

(Akin, 2002, 5.98).

Orgiitler kiiresellesmenin hizla artigi rekabet diinyasinda faaliyetlerini
siirdirmek icin iyi ve vyeterli olmanin Otesine ge¢mek zorundadir. Yiiksek
performanslarini korumak ya da gelistirmek i¢in ¢caligsmalidirlar. Giinlimiizde degisim
sartlarima uyum saglamak i¢in liderlik yeteneklerini gelistirmek ve iyilestirmek
amaciyla kocgluk yeni bir stratejidir. Kogluk roliindeki lider gozlemleyen, yorumlayan
ve geri beslemede bulunan kisilerdir. Calisanin yaninda yer alir ancak kendi kendine
O0grenmesi icin firsat tanir ve onun o6zgilivenini artirmaya calisir. Kogluk egitimden
tamamiyla farklidir. Egitim ¢alisma ya da deneyim yolu ile bilgi ve beceri edinme
siirecidir. Egitimde 6grenci dogrudan ogretmenden Ogrenir. Kocglukta ise danisan,
kendisi aragtirarak ve eyleme gecerek ogrenir. Koclukta isle ilgili bilgi degil Kogluk
yontemleri ile ilgili bilgi esastir. Genel olarak calisilan konu ile ilgili tecriibenin
destekleyici olmas1 miimkiindiir ancak sart degildir. Abilik-ablalik tiirii bir iligki
yoktur (Yiiksel, 2007, s.88).
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Mentorluk (danigsmanlik) ise, orgiit i¢indeki deneyimli liderlerin calisanlara
nasihat ederek ve danismanlik yaparak bu kisilerin Kisisel ve orgiitsel gelisimlerini
tamamlamalarina yardime1 olunmasi siirecidir. Mentor, ¢alisan i¢in ona rehberlik
eden bir rol modelidir. Calisana 6rgiit i¢inde yerine getirecegi rol hakkinda degerli
tavsiyelerde bulunur ve kaginacagi davranislar1 gosterir. Genelde mentorlar, 6gretici,
nasihat eden, tavsiyelerde bulunan, yonlendiren, ¢alisanin kisiler arasi iliskilerinde ve
gelisiminde, kariyer planlamasinda geri beslemelerde bulunan, deneyim sahibi,
tecriibeli liderlerdir. Calismalarda mentorluk iliskilerinin informel bir yapiya sahip
oldugu séylenmektedir. Ciinkii bu iliski, iki Kisi arasinda kurulan ortak ilgi, hayranlik
ve vyapilacak igin gerekli kildigi becerinin diger insanlarla paylasiimasina
dayanmaktadir. Bu informel iligki bi¢gimi danisman lider ve calisan arasinda, onun
kariyer gelisimindeki konularin 6tesinde yer alan, derinlemesine bir ilgi, ihtiyac ve
degerlere iligskin tartismalari igerir. Danigman liderler, rol model olarak, becerileri
gelistirecek gorevler verme gibi fonksiyonlar1 yerine getirerek, bireylerin Orgiit

icinde kisisel gelisimine faydali olmaktadir (Ozkalp, Kirel ve Cengiz, 2006, $.55).

Danigsmanlik, insan gelisiminin en eski yontemlerinden biridir. Yiksek
diizeyde bilgi ve tecriibeye sahip olan bir kisi ile daha diisiik diizeyde bilgi ve
tecrilbbeye sahip olan bir kisi veya ast ile {ist arasinda yasanan bir iligkidir. Bu iligki
anne-baba ve cocuk, yasl deneyimli bir iist ile deneyimsiz gen¢ ast arasindaki

iliskiye benzetilebilir (Anafarta, 2002, s.116).

Danisman lider ¢alisanlara kariyerleri konusunda 11k tutarak, 6zel olarak
gelisimlerine katkida bulunmak, kendi yasam deneyimlerinden yola ¢ikarak yol
gostermek, is ve genel konularda farkli bir bakis agis1 getirmektedir (Koktiirk, 2006,
5.43-46).

4.4.5. Stratejik Liderlik

Strateji; isletme vizyonunu gergeklestirmek igin, temel amaglarin, hedeflerin,
onemli politikalarm ve planlarin hepsini kapsamaktadir. Isletme yonetiminde strateji,
isletmenin cesitli fonksiyonlar1 arasinda meydana gelen olumsuzluklar agikliga
kavusturan ve genel amaclara ulasmada isletmenin 6zelliklerini belirleyen, ekonomik

bir ortamda isletmenin uygun degere ulagsmasini saglayan bir se¢im ve uygulama
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stirecidir. Yapilan se¢imler ve bunun sonucu olarak uygulamalar isletmenin devami

acisindan ¢ok 6nemlidir (Eren, 2004, s.151).

Stratejik liderlik, stratejik degisimlerin gerekli oldugu durumlarda, degisimi
ongormek, tasarlamak, geciste esnekligi saglamak ve digerlerini gecis silirecinde
giiclendirmektir. Yapisal geregi cok fonksiyonlu olan stratejik liderlik, bagskalari
araciligr ile degisimi saglamak, biitiin kurulusu bir degisim siirecine sokabilmek,
fonksiyonel ufuklarin 6tesine gecebilme potansiyelini yaratmaktadir. Giliniimiizdeki
sosyal ve teknolojik degisimlerin hizi nedeni ile stratejik liderler belirsizlik

ortamlarinda insan dogasi ile nasil ilgileneceklerini bilmek durumundadirlar (Merih,
2002, s,68).

Henry Mintzberg, genel olarak ii¢ degisik stratejik modelden ve buna bagh
olarak liderlik tarzindan s6z etmektedir. Bunlarda birincisi "Girisimci Lider”dir. Bu
tarzda, isletmeyi kuran veya miras devralan giiglii bir lider vardir. Cesur davranir,
cok riskli kararlar alir. Kuvvetli bir bagimsizlik egilimi vardir. Isletmenin biiyiikliigii
davramslarim etkilemez. Ikinci lider tarzi ‘Tepkici Lider’dir. Bu modelde lider,
kontrol edilebilecek bir gii¢ olarak ¢evre ile karsilasir ve belirli bir durum karsisinda
cevresiyle miizakere ederek tepki gosterir. Siirekli savunmadadir. Degisikliklere
uyum gostererek iirkek adimlar atar ve rakiplerinin faaliyetlerine kars1 tedbirler alir.
Son lider tarz1 “Planlayic1 Lider” dir. Bu tarzda, planlama sistematik analiz {izerine
kurulmustur. Rekabet ortamin fayda-maliyet analizi yapilarak kararlar verilir. Siire¢
daima sistematik, analize dayali ve yapisaldir. Kararlar bir biitiiniin parcalar1 gibi

stratejiyle uyum igindedir (Dinger, 1999, s.341).

31



ikinci Boliim
GOREYV VE BIREY ODAKLI LIDERLIK DAVRANISLARININ

CALISANLARDAKI iS TATMINi, ORGUTSEL BAGLILIK VE i$
STRESI UZERINE OLAN ETKIiLERI

1. Gorev Odakh Liderlik Davramslari

Gorev davranisi liderin grup tiyelerinin rollerini tanimlamasi ve orgiitlemesi;
1yl tanimlanmis Orgiit modelleri, haberlesme kanallar1 ve isi bitirme yollar1 bulmak
icin ¢aba harcamasi olarak belirtilebilir. Su halde lider, {iyelerin her birinin hangi
isleri, ne zaman, nerede yapacagini ve islerin nasil tamamlanacagini belirtmektedir

(Eren, 2004, s.446).

Gorev odakli davranis, uygun is yontemlerinin elde edilmesi ve isin basarisi
icin grup lyelerinin dikkatli denetimine agirlik vermektedir. Lider ve grup tyeleri
arasinda Orglitiin iyi tanimlanmig bir modeli, iletisim kanallar1 ve islem yontemleri
olusturmayr amaclayan yapiyr harekete gecirme {izerinde toplanmaktadir

(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009, 5.56).

Gorev davranist, liderlik eylemlerinin derecesini gostermektedir (Basaran,
1992, s.68). lzleyenlerin rollerini tanimlamak ve o&rgiitlemek, gorevlerin
gerceklestirilmesi i¢cin her tiyenin hangi etkinlikleri ne zaman, nerede, nasil
yapacagimi agiklamak; Ac¢ik ve secik tanimlanmig gorev yapisinin kurulmasina,
iletisimin saglanmasina, i yapma yoOntemlerinin ve yonergelerinin gdsterilmesine
caba harcamak, is merkezli davranig sergileyen lider, performansi yakindan
izlemekte ve denetlemektedir. Yasal odiillendirme ve cezalandirma giiglerine
dayanmakta ve ise yakin ilgi gostererek astlarna ne yapilacagini agikca
anlatmaktadir. Yapiy1 harekete gecirme, liderin kendi gorevi ya da grubun gorevleri
ile ilgili olarak isi ve amaglar1 tanimlamaya, sekillendirmeye ve harekete gegirmeye
yonelmis faaliyetleri kapsar. Bu boyutta elde edilen yiiksek puanlar, grup faaliyetini
yonetme, grup planlamasi, haberlesme, programlama, yeni fikirleri uygulamaya
koyma gibi faaliyetler acisindan oldukga ileri algilama yetenegini ifade eder. Yapiy1
harekete gegirmeye 6nem veren bir liderin gosterdigi davranis ya da egilim, 6zellikle
yapilan isin basariya ulagsmasi amacindan kaynaklanir ve bu sonuca yoneliktir

(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009, $.56).
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Grubu resmi amagclarina ulastiracak, astlarinin ve kendisinin rollerini
tanimlayan ve yapilandiran liderin derecesidir. Yetersiz isi elestirme, bitirme/ teslim
siirelerinin 6nemini vurgulama, astlar1 gorevlere atama, tanimlanmis performans
standartlarin1 siirdiirme, astlarin standart kurallar1 takip etmesini isteme, sorunlara
yeni yaklagimlar 6nerme, astlarin kapasitelerinin iistiinde ¢alismasi igin faaliyetlerini

diizenleme gibi 6rnekleri igermektedir (Yukl, 2010, 5.284).

Gorev odakli liderlerin davraniglart genel hatlar1 ile ele alindiginda bu
yaklasimin 6zellikle planlama yapma, agiklik getirme ve kontrol etme davranislari ile

karakterize edildigi ortaya ¢ikmaktadir (Yukl, 2010, s.288).

1.1.  Yapilacak Isi Planlamak

Planlama ile amaglar1 gergeklestirmek igin organizasyonun sahip oldugu
imkan ve kaynaklarin belirlenmesi, yapilacak islerin zamanin programlanmasi, bu
isleri yapacak calisanlara gorevlerin dagilmasi kisacasi amaglart gergeklestirmenin

yol ve araglarini belirlemektir (Eren, 2004, s.155).

Gorev odakli lider, planlama yaparak; amaglarin ortaya konulmasi, amaclara
ulastiracak davranis Onceliklerinin belirlenmesi ve bu davranislarin  kimlerin
sorumlulugunda oldugunu ve islerin tamamlanmasi i¢in gerekli olan zamanlamay1

belirleyerek, etkin koordinasyonu saglamay1 amaglamaktadir (Acar, 2001, s.97).

Lider amaclara ulagmak i¢in kendi roliinii ve izleyicilerinin gérev ve rollerini
acik bir sekilde belirler, herkes bunlar1 bilir ve kabul ederek harekete geger (Sagnak
ve Sentiirk, 2012, s.31).

Lider, grup amaglarina ulasmaya yardimcit olacak, astlarmin ve
meslektaslarinin islerini programlamak, calisanlar1 gérevlerine atamak, performans
standartlarin1 korumak veya belirli bireysel gorevleri tanimlamak gibi kendisinin ve

calisanlarinin rollerini planlamaktadir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009, s.56).

Yapilmasi gereken isleri tespit etmek, belirsizligi ve riskleri en aza indirmek,
takim performansini baz alarak uygun standartlari belirlemek, etkili bir is kontroliinii

tesis etmek igin prosediirleri olusturmak ve istenen hedeflere en etkin zamanlamada
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ulagmak i¢in uygun siireci tasarlamak, liderin planlama yaparken dikkate aldig: temel
kriterlerdir (Battilana, 2010, s.422-438).

Ongorii gelistirmek de planlama siireci igerisinde yer alan énemli bir olgudur.
Belli bir isin istenen standartlarda tamamlanmasi i¢in ne kadar zaman ve kaynak
gerekecegine dair gelistirilen 6ngdrli gérev ya da gorev gruplarinin boyutlarini ve
bunlar1 tamamlamak i¢in gereken calisma bi¢iminin tasarlanabilmesini saglar ve
ongoriilerine dayanarak bu tasarlamayi yapmak liderin sorumlulugundadir. Liderin
algilama kabiliyeti planlama siirecinde 6nemli bir yer tutar. Zira planlama siirecinde
edinilen bilgilerin, gelecege yonelik ihtimallerin ve ge¢misten alinan geri
beslemelerin lider tarafindan dogru algilanmasi gerekir Planlama, calisanlarin ve
liderin isi siirdiirdiigii zaman esnasinda devamli hareketli olmasini gerektiren bir

sliregtir. Planlama, gorevin tamamlanmasiyla sona erer (Yukl, 2010, s.298).

Gorev odakli lider planlama siirecinde ulasilmasi gereken amaglar
dogrultusunda birtakim kararlar alir, stratejiler gelistirir, atilmasi gereken adimlarin
onem derecesini ve sirasini belirler ve takimin koordinasyonu i¢in gerekli ¢caligmalar
yapar. Her atilacak adim kendi i¢inde farkli ve bagimsiz planlar icerdigi gibi
zamanlama hedefini dogrudan etkileyecek sekilde baglantili adimlar da planlamanin
bir pargasi olabilir (Eren, 2004, s.156-170).

1.2.  Gorevlere ve Ise A¢ikhik Getirmek

Liderin isin kapsamina, gérev dagilimina ve performans hedeflerine agiklik
getirmesindeki amag isin yapilis sekline rehberlik etmek, ayrica ¢alisanlarin isin nasil
yapilacagin1 ve kendi iizerlerine diisen sorumluluklar1 net olarak anladiklarindan
emin olmaktir. Her ¢alisanin, gorevlerini, fonksiyonlarin1 ve yapilacak islerin sonucu
olarak ne elde edeceklerini anlamalarmi saglamak etkin koordinasyon agisindan

biiyiik 6nem tasimaktadir (Yukl, 2010, s.327).

Liderin ¢alisanlara gorevleri, yetki ve sorumluluklari, orgiitsel iligkileri agik
ve anlasilir bir bi¢gimde agiklamasi oOrgiit i¢indeki yetki ¢atigmalarini, gorev

karigikliklarini ve islerde olusabilecek aksakliklari 6neyecektir (Eren, 2004, s.196).
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Takipgilerden ulagsmalar1 istenen zor ama gercekei hedef icin neler yapmalari
gerektiginin  ve kendilerinden beklenen rollerin neler oldugunun acikliga

kavusturulmasiyla belirsizlik ortami giderilmis olur (Sayin, 2008, s.24).

Calisma esnasinda yapilacak her aksiyon mutlaka bir ¢alisanin sorumlulugu
altinda olmalidir ve sorumluluk dagilimi islerin planlanan zamana gore
tamamlanmasi i¢in gereklidir. Bu noktada lider, yapilacak islerin ¢alisan niteliklerine
uygun bir sekilde dagilimmi gergeklestirerek, c¢alisanlarin kendilerine diisen

sorumlulugu kabul etmelerini saglar (Battilana, 2010, s.422-438).

Calisan; verilen sorumlulugu kabul ederek, istenilen isi detayli bir sekilde
anladigini, sorumlulugunun gerektirdigi aksiyonlarin bagimliliklarindan haberdar
oldugunu, oOngoriilen siirelerin dogrulugunu, isin istenilen kalitede ve zamanda
tamamlanirken ihtiyacglara ve standartlara cevap verecegini de kabul etmis olur.
Sorumlulugunu yerine getirirken gececek siirede gerekli takibin saglanacagini,
diizenli ve dogru durum raporu verilecegini ve ortaya ¢ikabilecek sorunlar hakkinda

vakit kaybetmeden liderine bilgi verecegini de taahhiit etmis sayilir (Stummer, 2010,

5.384-394),

1.3. Kontrol Etmek

Kontrol etmek faaliyetleri diizenli, etik kurallara uygun, ekonomik, verimli ve
etkin bicimde gergeklestirmek, hesap verme sorumlulugunun gerektirdigi
yiikiimliiliikleri yerine getirmek, kayiplara ve hasarlara karsi kaynaklar1 korumaktir.
Lider kontrol etme davramigini Orgiitiin - genel hedeflerinin  gergeklestirilip
gerceklestirilmedigi konusunda makul glivence elde etmek amaciyla yapmaktadir

(Akyel, 2010, s.3).

Kontrol etme davranisiyla lider belirli hedefe ulagsmakla yiikiimlii olan
kisilerin bu hedeflere ne Ol¢iide ulastigini belirler, bilgi akisini birgok hatanin
meydana gelmeden Onlenmesini, basarinin yiikseltilmesini, basariya engel olan
durumlarin zamaninda tanimlanmasimi ve diizeltici dnlemlerin alinmasin1 saglar

(Eren, 2004, s.587).
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Kontrol etmek, organizasyonun isleyisi, isin yapilmasi, ¢alisan performansi,
tiretilen iiriiniin veya hizmetin kalitesi ve hedeflerin gerceklestirilmesi konusunda
bilgi toplamay1 igerir. Bu bilgilerin lider tarafindan edinilmesi; performans
degerlendirme formlar1 diizenlemek, is akis semalarinin kontrol tablolarini
olusturmak, bilgisayar destekli izlenebilirlik programlari kullanmak gibi degisik
metotlar ile gerceklestirilebilir. Gorev ve is olgularmin net belirtildigi bir is eylem
plan1 kontrol sistemi sonucunda geribildirimi saglamak ve ¢oziimlerin ise yaradigini
gormek i¢in gereklidir. Kontrol etmek eszamanli oldugu i¢in, dogru zamanlarda
yapilacak uyarilarla birgok kaybin 6niine gecilebilir. Isin baslangici sirasinda liderin
kuracag siire¢ kontrol sistemi ona tiim aksiyonlarda net ve anlik durumlar sunacak
ve problem olustugunda zamaninda 6grenerek diizeltici faaliyette bulunma imkani
saglayacaktir. Kontrol etmek, 6l¢mek, degerlendirmek ve diizeltmek gibi unsurlardan
olusan dinamik bir siiregtir. Ol¢iim resmi veya gayri resmi raporlar ile saglanirken
gelisim konusunda bir karara varma agisindan ¢ok onemlidir. Degerlendirme, planda
belirtilen performans degerleri ve zamanlamadan sapmalarin sebebini bulmaya
dayanir. Diizeltme ise Ol¢ciim ve degerlendirme sonucu tespit edilen aksakliklarin
giderilmesi odaklidir. Kontroliin verimli sekilde yapabilmesi i¢in lider tarafindan
oncelikli olarak bir sistemin adapte edilmesi gerekir ve bu planlama siirecinde
yapilmalidir. Kontrol sisteminde amag¢ liderin, ¢alisan performanslarint ve siire¢
boyunca yasanan gelismeleri saglikli bir sekilde degerlendirmek icin gereken
bilgilere sahip olmasi ve ¢aligan1 kontrol altinda tutmasidir (Battilana, 2010, s.422-
438).

2. Birey Odakh Liderlik Davramslar:

Liderin izleyenlerine gosterdigi giiven, saygi, deger ve iyi iligkiler bireyi
dikkate alma birey odakli liderlik davraniglar1 olarak bilinmektedir. Birey odakli
liderler, astlartyla onlarinda hoslandig: 1yi iliskiler gelistirmeyle ilgilenmektedirler.
Birey odakli davranis liderin kendisi ile grup {iiyeleri arasindaki kisisel iliskileri
haberlesme kanallarin1 agarak, sorumluluk devrederek ve boylece astlara kendi
giiclerini kullanma olanag1 vererek stirdiirebildigi, karsilikli gliven, arkadashik ve
sosyo-duygusal destek saglamaya calistigi davranislarin toplamindan olugmaktadir

(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009, s.55).
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Birey odakli lider, insan unsuruyla g¢ok ilgilenmektedir. Nitekim insan
unsuruyla yoneticinin bu kadar ilgilenmesi ile iiretkenligin ihmal edilmesi de
miimkiindiir. Kisiyi dikkate alma, liderin sicak ve destekleyici davranmasi ve
astlarina ilgi gostermesinin derecesidir. Igerdigi 6rnekler (Wekley ve Yukl, 1977,
s.146) arkadasca ve yaklasilabilir olmak, astlar icin kisisel iyilik yapmak, astlarini
desteklemek, ise baslamadan once 6nemli konularda astlara danigsmak, sorunlarini
dinlemek igin zaman ayirmak, Onerilerini kabul etmeye istekli olmak, bireysel

refahlarini kollamak ve esit davranmaktir.

Birey odakli liderlik davranig1 sergileyen lider karar verme ve uygulamada
calisanlarin beklentilerini 6n planda tutarak onlart motive edici davranislar sergiler.
Calisanlarin mutlu ve huzurlu olmasini saglayarak, gerektiginde onlar1 takdir eder,
odiillendirir ve buna bagl olarak is veriminin ve is tatmininin yiikseltilmesini
amaglar. Bu modeli benimsemekte olan liderler 6ncelikli olarak calisanlar ile olumlu
bireysel iligkiler kurarak, onlarin takim ¢alismasin1 desteklemesini ayrica

kendilerinin bulunduklari takimin bir parcasi gibi hissetmelerini saglar (Yukl, 2010,

5.397).

Dikkate alma boyutu ag¢isindan basarili olan liderler, astlariyla iyi iliskiler
kurarlar ve onlar tarafindan sevilirler. Astlar1 igin iyilik yapma, onlara birtakim
seyleri agiklama ve onlarin refahini temin etme gibi faaliyetlerle mesguldiirler. Bu
boyutta diisiikk derecelendirilen insanlar i¢in astlariyla nasil gegindikleri umurlarinda
degildir. Birey odakli liderler, ¢alisanlarint sosyal bir varlik olarak degerlendirmekte,
bireysel ihtiyaglara ve kisilerarasi iliskilere 6nem vermektedirler. izleyenlerine yetki
devrederek, karara katilim saglayarak desteklemektedirler. Birey odakli liderlerin
onceligi izleyenleri ile iyi iliskiler gelistirmektedir. Gorevin yerine getirilmesi ikinci

planda yer almaktadir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009, s.55).

Birey odakli liderlik tarzinda; desteklemek, gelistirmek ve fark etmek/takdir
etmek 6ne ¢ikan ti¢ belirgin davranis seklidir (Yukl, 2010, s.398).

2.1. Cahsanlar1 Desteklemek

Destekleme davranisi liderin kendisi ile grup {iiyeleri arasindaki kisisel

iliskileri haberlesme kanallarim1 agarak, karsilikli giiven, arkadaslik ve sosyo
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duygusal destek saglamaya calistigi davraniglarin toplamindan olusmaktadir. Bu
davranigla lider, astlarin kigisel problemlerine yardim eder, zor gdrevlerde
Ozgiivenini artirmaya c¢alisir. Calisanin sosyal ve duygusal ihtiyaclariin tatmin
edilmesini saglar. Lider; izleyenler ve kendisi arasinda arkadaslik, karsilikli giiven,
saygl ve yakinlik gelistirmek {izere bireysel ilgi gostermeye odaklanmaktadir
(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009, s.55). Destekleyici liderlik davranisi, dost¢a bir
calisma iklimi olusturma ve isgorenlerle ileri diizeyde ilgilenme davranislarini

kapsamaktadir (Sama ve Kolamaz, 2011, s.314).

Gorev odakli davraniglarin tersine destekleme davranist bireyler ve bireysel
iligkiler agisindan yardimcidir ve bireysel iliskilerin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi
lizerine yogunlasir. Destekleme davranisi sergileyen lider, ¢alisanlarina pozitif tutum
ve davranislar sergiler, onlara karsi nazik olup ihtiyaglarin1 6grenmeye calisir ve
ihtiyaclarii gidererek c¢alisan ile arasinda yakin iliski kurar. Destekleme
davraniglarini etkin bir sekilde kullanan lider ile ¢alisanlar arasinda duygusal olarak
da bir bag olusur (Hackman, 2009, s.192-203).

Destekleme davranisi ile lider izleyenlerinin her biri ile kisisel bir iligki
gelistirir. Lider calisanlan ile yakin iligkiler kurarak ve her bir ¢alisaninin kisisel
ithtiyaclarin1 dikkate alarak ¢alisanlara karsi farkli fakat adil davranir onlar1 dikkatli
bir bi¢imde dinler ve destek olur (Sayin, 2008, s.21).

Caligan1 destekleyen lider izleyenlerini, hepsi benzer, ayni ihtiyag ve
ozelliklere sahip bireyler gibi degil, ayr1 bir birey ve kisilik olarak goriir. Calisanlari
farklr birer kisilik olarak goriip onlar1 dinlerken ayn1 zamanda onlarin kendine olan
giivenlerini gelistirmelerini saglarlar. Bireysel destekte anahtar varsayim, her bir
caliganlarin  ihtiyaglarimin  farkliligt ve her birinin kendine o6zgiiliigidiir.
Onlarin  ihtiyaglari1  zamanla liderin  etkisiyle kismen  degisebilecektir.
Destekleme davranisi ile lider, her bir ¢alisanin ihtiyaglarini belirler ve degerlendirir.
(Bulug, 2009, s.14).

Destekleme liderin her calisanini detayli bir sekilde tanimasi, sikinti ve

ihtiyaglarina ¢oziim bulmakta arzulu davranmasi ile saglanir. Her calisani ile tek tek
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ilgilenerek destek saglayan lider ¢alisanlari ile arasinda duygusal kaynakli bir yap1
olusturmus olur (Mumford, 2002, s.705-750).

2.2.  Calisanlan Gelistirmek

Birey odakli lider ¢alisanlarina ‘kogluk’ ve ‘damigmanlik’ yoluyla 6zel ilgi
gosterir. Kogluk, calisanlarin gelistirilmesine ve kariyer gelisimlerine yardimci
olunmasina dayali faaliyetleri icerir. Danismanlik ise 6zel yasam veya is yasamiyla
ilgili bir sorun ortaya ¢iktiginda bagvurulan bir model olup kisiye odakli davranis
sergileyen liderlerin c¢alisanlarin duygularini anlama, aktif dinleme, duygular
yorumlama, analiz etme, ¢alisan1 duygusal yonden destekleme ve yiireklendirme gibi

becerilerini duyarl bir bigimde kullanmalarina dayalidir (Torun, 2007, s.115).

Kocluk roliindeki lider gézlemleyen, yorumlayan ve geri beslemede bulunan
kisilerdir. Calisanin yaninda yer alir ancak kendi kendine 6grenmesi igin firsat tanir

ve onun dzgiivenini artirmaya calisir.

Kogluk, liderlerin kendi ¢alisanlari ile birlikte, yeteneklerini gelistirmek, bilgi
vermek ve onlarin bireysel ve kurumsal hedeflere ulagsmalarina yardimci olup daha
zorlu gorevlere hazirlayacak deger ve davranislar kazandirmak iizere yurittigi
faaliyettir. Kogluk sistemi, lider ve is gorenlere olumlu bakis agist getirerek
performanslarinin beklenenin 6tesinde olacagini iddia etmektedir. Liderlerin basariy:
engelleyecek problemlerini ¢6zmek ve galisanin becerilerini gelistirmek amaciyla
basvurduklar1 karsilikli etkilesimli bir siiregtir. Liderin kogluk gorevini {istlenmesi
seklinde yapilan gelistirme davranisinda ¢aliganin kendi kendisini analiz etmesi ve
anlamast amaglanmaktadir Kogluk davramisinda g¢alisanin gelistirmesi gereken is
becerileri ve bilgilerini kendi kendine kesfetmesi i¢in dikkatinin ¢ekilmesi sz
konusudur. Eger calisan, gelistirmesi gereken yonlerini kendi kendine tespit
edemiyorsa, liderin yapici bir elestiriyle 0giit vermeye baslamasi ve ¢alisani
kendisinde gelistirmesi gereken yonleri bulmasi i¢in yonlendirmesi gerekmektedir.
Kocluk, orgiit calisanlarina, kendi performanslari ve ¢aligmalar1 hakkinda bazi
bilgiler verir, onlarin daha basarili olmalarini ve ilerlemelerini saglar (Gracey, 2001,

5.176-180).
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Kogel’e (2007, 5.419-420) gore ¢alisanlarin gelistirilmesi lizerinde en 6nemli
etki liderin davranig ve yonetim tarzlaridir. Liderin yaratacagi agik tartisma ortami,
katilimc1 olmasi ve bilgi paylasimmni benimsemesi, yasanan basarilar1 ya da
basarisizliklar1 6grenme firsatina doniistiirmesi, ¢alisanlara kogluk yapmasi ¢alisanin

gelisiminde etkilidir.

Gelistirme davranist sergileyen lider, calisanlarin karsilasabilecekleri
sikintilar1 tecriibe etmelerine onem verir. Lider g¢alisma sirasinda ortaya ¢ikan
problemleri ¢6zmez, caliganlara problemlerin nasil ¢oziilecegini Ogretir. Calisanin
kendi davraniglarin1 bazi 6nermeler ve sorular ile tahlil etmesini saglar (Burke ve

Stagl, 2006, s.288, 307).

Danismanlikta ise, lider calisanlarin giicli ve zayif yonlerini gérmesine,
amaglarina ulagmasi i¢in ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklara ulasmasina yardim eder

(Bulug, 2009, s.14).

Gelistirme davranist gosteren lider, calisanin yeteneklerini gelistirerek
calisanlarin kendileri icin ileride olusabilecek firsatlar1 degerlendirebilmelerine
yardimci olur. Lider, calisanin kariyer plani olusturmasini saglar. Calisanin gelmek
istedigi noktayr tanimlamasina yardimci olur. Bu agidan da orgiit calisanlar

acisindan iyi bir rol modeldir (Yukl, 2010, s.405).

Lider, astlarinin siirekli gelisimini saglamak icin ugrastirict (anlamli) isler
verir, ayn1t zamanda astlarini iyi tanir, nasihat verir, rehberlik eder ve astlarinin
performansina yapici elestiride bulunur. Bilgi ve tecriibesini kullanarak gelismesine

yardim eder (Ceylan, 2011, s.123).

Liderin danigsmanlik davramislarinin altinda 6rgiit ¢alisanlarinin yeteneklerini

gelistirmek, tecriibelerini artirmak ve Kkariyer hedeflerine yardimci olmak yatar
(Yukl, 2010, s.427).

Lider oncelikli olarak ¢alisanlarina giiven duyar. Calisan1 hem algisal hem de
davranigsal agidan gelistirmeyi amaclar. Calisan1 bu sekilde giiclendirme davranisi,
sosyal kavramlar teorisi igerisinde alginin gelistirilmesine yonelik bir davranig olarak

tanimlanmaktadir. Gergek giiclendirme davraniglari bireyin algilama ve alginin
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lizerine saglikli yorum yapabilmesini saglar. Lider, takim bireylerinin siire¢
icerisinde inisiyatif almalarin1 destekler, bireylere serbest hareket etme alami
yaratmaya calisir. Gorevlerini yerine getirme asamasinda kesin sinirlarin ve
direktiflerin olmamas bireylerin kendilerini gelistirme ve ¢6zliim iiretme konusunda
kendilerini gelistirmelerini saglar. Takim ¢alisanlar1 takim liderlerine saygi duyarak,
gorevlerini en iyi sekilde basarmak icin caba gosterirler. Ozet olarak gelistirme
davranigi ile lider ¢alisana hedef gosterir ve calisanlarin bu hedefe ulasabilmeleri i¢in

kendilerini gelistirmelerini saglar (Kuyumcu, 2007, $.98).

Danigmanlik yapilacak konu veya problem hakkinda derin bilgi sahibi olan
lider c¢alisanlara yasadiklar1 sikintinin nasil tstesinden gelebileceklerini aktarir.
Liderin amaci en uygun sekilde biiylimenin saglanmasidir. Danisman lider takimin
tam resmini ¢ok rahat bir bicimde goriir ve takim c¢alisanlarimin kendilerini
gelistirebilmeleri igin gerekli egitimleri ve destekleyebilecekleri alanlari analiz
ederek bu alanlarda yonlendirir. Astina rol model olarak, kendi davranislarindaki

orneklerle onlardan istedigi is performansini sergiler (Ceylan, 2011, s.123).

2.3.  Cahsanlan Odiillendirmek ve Takdir Etmek

Calisanlar odiillendirme ve takdir etme davranigi orgiit calisanlarinin ise
katilimini, bu alandaki cabalarimi ve basarilarimi fark etmek, degerlendirmek,
vurgulamak ve odiillendirmek olarak tanimlanabilir. Takdir etme davranisini
sergileyecek bir lider, ncelikli olarak caliganlarin gorevlerinde gosterdikleri katilim
ve ¢abanin farkinda olmalidir. Calisanlarinmi etkin ve diizenli bir sekilde inceleyen ve
calisanlarin gelisimlerini fark eden lider, takdir davranisi sergileyebilir (Yukl, 2010,
s.470).

Bu davranis ile lider izleyicileri, ortak amaglara ulasmalar1 agisindan, maddi-
manevi olarak odillendirir.  Astlarinin  yaptiklarini - gézlemler ve  siirekli
geribildirimde bulunur. Calisanlarin basarilarini takdir ederek onlarla yapici iliskiler
kurar. Astlarmi kendilerinden beklenenleri yapmalar1 ve basarili olmalart halinde
hangi odiilleri alacaklari konusunda bilgilendirir (Cakinberk ve Demirel, 2010,

5.105).
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Liderlerin oniinde digsal (extrinsic) ve igsel (intrinsic) olmak {izere
basvurabilecekleri iki o6diil tiirii bulunmaktadir. Ucret artisi, terfi, sorumlulugu
artirma, Oonemli kararlara ve bilgiye ortak etme gibi eylemler digsal 6dil niteligi
tasirken, 6vme, dost¢a tavir gésterme gibi yaklasim ve eylemler de igsel 6diil grubu
icerisinde yer almaktadir (Kogel, 2007, s.494). Ancak, hangi 6diil tiiri kullanilirsa
kullanilsin, arzulanan sonucu ya da beklenilen davranig degisikligini vermesi
acisindan ¢alisanlarda mevcut Odiillendirme sisteminin adilligine olan inang¢ ve

giivenin de yiiksek olmasi gerektigi bilinmelidir (Dogan ve Ungiiren, 2012, 5.30).

Takdir etme davranislarinin en kolay uygulanani liderin ¢alisan1 basarisindan
dolay1 sozlii olarak tebrik etmesidir. Bu takdir davranisinin zamanlamasi ¢alisan igin
onemlidir. Calisanin basaris1 vakit kaybedilmeden takdir edilerek c¢aligmasinin ve
basarilarinin fark edildigi vurgulanmis olur. Takdir davranisi lider ve ¢alisan arasinda
0zel bir konugsma seklinde olabilecegi gibi, diger orgiit ¢alisanlarinin arasinda da

sergilenebilir.

3. Is Tatmini

Bireyler ¢aligsma hayati siiresince, yaptigi ise, ¢alistigi kuruma ve is ortamina
dair pek ¢ok deneyimler kazanmaktadir. Calisma hayati siiresince, gordiikleri,
yasadiklari, kazandiklari, mutluluklar1 ve iiziintiileri olmaktadir. Tiim bu bilgi ve
duygu deneyimlerinin sonucunda c¢alisanlarin yaptigi ise ya da ¢alistigi kuruma karsi
tutumlar1 ortaya c¢ikmaktadir. Is tatmini tutumlarin genel sonucudur ve bireyin

fiziksel ve zihinsel acidan 1yi durumda olmasini ifade eder (Kuzulugil, 2012, s.130).

Orgiitsel verimlilige etki eden ve liderlik siirecleriyle ¢ok yakindan iliskili
olan is tatmini, isgorenlerin Orgiitsel amaglara, istekli ve verimli bigimde katki
yapmalarin1 saglamaktadir. Bu konuda lidere biiyiik sorumluluk diismektedir. Is
tatmini isgdrenin isin belirli yonlerine tepkisini yansitir. Is tatmini, isin kapsami ve is
ortamina iligkin bireylerin, olumlu tutumlarmin timi seklinde tanimlanmaktadir

(Erdogan, 1996, s.376).

Cesitli tanimlar1 olmakla birlikte genel olarak “Is Tatmini”, ¢alisan bireyin

yaptig1 isi, is ¢evresini ve is yerindeki ¢alisma kosullarini degerlendirmesi sonucu
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olusan duygusal bir tepkidir. Is tatmini, kisilerin basarili, mutlu ve iiretken

olabilmelerinin 6nemli gereklerinden biridir (Kuzulugil, 2012, 5.130).

Calisanlarin islerinden duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzluk olarak da
tanimlanan is tatmini, igin 6zellikleri ile calisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman
gerceklesir. Bu tanimlar 1s18inda is tatmini ¢alisanlarin is ve calisma ortamindan
bekledikleri ile algiladig1 arasindaki farktir. Calisanlar isinden bekledigi sonuglara
ulastig1 oranda tatmin saglamakta aksi takdirde tatminsizlik yasamaktadir. Is tatmini
ve verimliligin yiiksek olmasi, is giicli devir oraninin, devamsizliklarin diismesi ise,
bagliligin, artmas1 gibi orgiit tarafindan arzulanan sonuglara yol acar (Tengilimoglu,
2005, s.27). Yapilan bilimsel ¢alismalar sonucunda, daha dnceki “Is tatmini basarini
artirir” goriisiiniin aksine, bugiin “Is tatmini basarima zemin hazirlar” goriisii daha
fazla desteklenmektedir. Is tatmini ile basarimdaki iliskinin anlamli olabilmesi icin
isgorenin kisilik ozelliklerinin yani sira, 6diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi

bir¢ok destekleyici degiskenin de olmasi gerekmektedir (Akinci, 2002, s.8).

Is tatmin diizeyini; bireysel, sosyal, Kkiiltiirel, cevresel bircok faktor

etkilemektedir. Bunlar;

“Bireysel Faktorler: Kisilik, egitim, zeka ve yetenekler, yas, medeni durum

ve ise yonelimdir.

Sosyal Faktorler: Calisanlarin is arkadaslariyla iligkileri, bigimsel olmayan

gruptaki etkilesimler ve normlardir.
Kiiltiirel Faktorler: Tutumlar, inanglar ve degerler altinda yatan unsurlardir.

Orgiitsel Faktorler: Resmi yapi, tipi, biiyiikliik, personel politika ve

siirecleri, ¢alisanlarla iligkiler, 15 ve teknoloji tipi, liderlik tarzi ve ¢alisma sartlaridir.

Cevresel faktorler: Ekonomik, sosyal, teknik, idari ve yasal etkilerdir”
(Ceylan, 2011, s.152).

Is tatmini liderler igin ¢alisanlarin islerine kars: tutumlarimin performans ve
verimlilik tizerindeki etkisi agisindan onemlidir. Ciinkii is tatminsizligin dogrudan

neden oldugu davranislar; isten ayrilma, devamsizlik, performans disiikligd,
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sendikalagsma, ruhsal ve fiziksel saglikta bozulma seklinde goriilmektedir.
(Tengilimoglu, 2005, s.27).

Is tatminsizligi; calisanin yaptig1 isten bir doyum ya da hoslanma duygusu
elde etmemesini, ona kars1 bir bikkinlik, isteksizlik ve kagma duygusu duymasini
simgelemektedir. Isten tatminsizlik, is gorene elem vericidir ve onu olumsuz
duygulara yoneltebilmektedir. Is tatminsizliginin ruhsal agidan is gorende kaygi
yaratmasi, bu kayginin yogun ve siirekli olmasi, onun ruh sagligini olumsuz yonde
etkileyebilmekte, bunun yaninda is goren de bikkinlik, isi birakma, devamsizlik,
kavgacilik gibi Orgiit i¢in istenmeyen davraniglar goriilebilmektedir (Aksu, Acuner
ve Tabak, 2002, s.275).

Is tatmini, hastane personelinin genel yasamlarmna, fiziksel ve ruhsal
sagligina, davranislarina ve verimliliklerine etki etmekte ve dolayisiyla ¢aligmalarini

olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedirler (Tengilimoglu ve Yigit, 2005, s.381).

iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER

l v v

KISISEL ORGUTSEL ORGUT KULTURU GENEL ORGUTSEL
FAKTORLER DUZENLEMELER Kisileraras Iliskiler FAKTORLER
Genetik Egilim is Analizi Bilgi Akist Ucret
Aile Kiiltiirii is Tanim Kararlara Katilim Is Giivencesi
Egitsel Faktor is Gerekleri Yetki Devri s 6zelligi
Sosyo Kiiltiirel Faktor is Degerlemesi isgorene Verilen deger Is Disiplini
Deger Yargilart Y énetim Tarzi Hizmet I¢i Egitim
Is Hayati Tecriibesi Terfi ve Odiillendirme Sosyal Olanaklar
Fiziki K()Exllar
IS TATMINI IS TATMINSIZLIiGi

ise ve Orgiite Kars1 ilgi Duymama

Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Edilen Sik Devamsizlik

Is Sikayetlerinde Artis

Ise ve Orgiite baghhk

Zorunlu sartlarda olusan Devamsizlik
Diisiik isgoren Devir Hiz1

Diger Destekleyici Faktorle Destekleme
Isgiicii verimliliginde Istikrarli Arti Yiiksek Isgéren Devir Hizi
Mutlu ve Saghikl Kisi

Yetenek ve Yaraticiligini Ortaya Koyma

Diisiik Isgiicii verimliligi ve Etkinlik
Mutsuz ve Sagliksiz Kisi
Orgiit Amaglarina Daha Kolay Giidiilenme

Giidiilenme eksikligi

Sekil 4. Is Tatmini ile Tlgili Neden-Sonuc Tliskisi
Kaynak: Akinci, (2002). Hastanelerde Liderlik Davranislarinin Personel s Tatminine Etkisi, $.382.
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Emek-yogun bir sektor olan saglik sektoriinde, is tatmini diisiik olan isgérenin
kaliteli bir hizmet sunmasi ve hasta memnuniyetini saglamast miimkiin degildir.
Hastalarin yiiksek diizeyde kaliteli ve etkin bir saglik hizmeti alabilmesi, sunulan
hizmetten memnun kalmasi igin, ¢alisanlarin da islerinde ve isyerlerinde is tatminine

ulagsmis olmalar1 gerekmektedir.

4, Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik kavrami, 6rgiitiin verimliligini bilyiik oranda etkilediginden
dolayr son donemde oOrgilitsel davranig, Orgilitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi
farkli disiplinlerin ilgisini ¢ekmis ve pek ¢ok arastirmaci tarafindan farkli bakis

acilariyla incelenmistir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin ise ve drgiite karsi tutumlarinimn ve niyetlerinin
davranigsal bir gostergesidir (Loke, 2001, s.193). Bireyler kendilerini orgiitlerine
bagl hissettikleri Ol¢iide basar1 saglayacaklar ve sahip olduklar1 yetenek ve bilgiyi
orgiit igin kullanacaklardir. Orgiitsel baglilik genel olarak bir calisamin orgiitiiyle
biitiinlesme ve orgiitiin degerlerini benimseme derecesini ve Orglitiin bir iiyesi olarak

kalma istekliligini ifade etmektedir (Cakinberk ve Demirel, 2010, s.107).

Orgiitsel bagliligin temelinde iki onemli kavram bulunmaktadir. Bunlar;
sadakat ve Orgiitte kalma egilimidir. Sadakat, gérev ve sorumluluk duygusuna
dayanan, bir oOrgiitle 6zdeslesme ve duygusal sorumluluk duyma anlamma gelir.
Orgiitte kalma egilimi ise duygusal bir yakinlik ve ¢alisanin drgiitiin bir {iyesi olarak

kalma niyeti olarak agiklanabilir (Uygur, 2007, 5.73-74).

Meyer ve Allen’in (1990; 1991; 1993) uzun yillar siiren c¢alismalari
sonucunda orgiitsel bagliligi duygusal baglilik, devam baglhilig1 ve normatif baghilik
olmak iizere {i¢ boyutu olan bir modeli: “Baglilik Modeli” (Three Component Model

of Organizational Commitment) gelistirmislerdir. Bu modele gore;

Duygusal baghhk (affective commitment), orgiitsel amaglara ve kurallara
kars1 duyulan saygi, yoneticilere duyulan sevgi ve saygi, duygusal yakinlik, orgiitsel

vizyon ve misyonun paylasilmasi ile olusan baglhlik tiiriidiir. Bu baghlik tiirii, kisilik
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ozellikleri ile ise iliskin faktorler arasinda tutumsal bir olgudur ve orgiitsel hedefleri

destekleme yoniinde ¢alisanlarin goniilliiliigii esasina dayanir (Tutar, 2007, s.106).

Duygusal bagliligi kuvvetli olanlar orgiitte kalmaya ihtiya¢c duyduklarindan
degil, “gercekten kalmak istedikleri, arzu ettikleri” i¢in islerine devam ederler ve
orgiitiin ¢ikarlar i¢in biiyiikk ¢caba gostermeye isteklidirler (Meyer ve Herscovitch,

2001, 5.301).

Devam baghhgi (continuance commitment), calisanin yapmis oldugu
kisisel yatirimlar nedeniyle ¢alistig1 orgiitte kalma isteginden kaynaklanmaktadir. Bu
yatirnmlar; mesai arkadaslartyla yakin sosyal iligkiler, emeklilik haklari, kidem,
kariyer ve bir orgiitte uzun yillar calismaktan dolay1 elde edilen 6zel bilgi, tecriibe ve

yetenekler seklinde siralanabilir (Durna ve Eren, 2005, s.211-212).

Orgiite devam baglihig duyan kisi, orgiitten ayrilmasi halinde daha az
secenegi oldugu fikrine sahiptir. Bu kisilerden bazilari, baska is bulamadiklarindan
bazilarinin ise isi sevmekten ¢ok saglik, aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma

durumlar gibi zorlayici sebepleri vardir (Bayram, 2005, s.133).

Devam bagliligi i¢ten gelen baglilik degil, dis faktorlere dayali baghliktir ve
kisi orgiitiiyle 6zdesim kuramamugtir (Tutar, 2007, 5.106).

Normatif bagimhhk (zorunluluk bagmhhgi-normative commitment),
orglite olan minnettarlik hissini ortaya koyar. Bu baghlik tiirii yiiksek olan calisanlar,
bireysel degerlere veya orgiitte kalma yiikiimliiliigliniin olugsmasini saglayan inancina
dayanarak, orgilitte ¢alismayi, kendisi i¢in bir “gorev, ahlaki bir sorumluluk™ olarak
gortrler. Bu baghlik tiirti, bireylerin kisisel sadakat normlari ile iliskili olup onlarin

sosyal ve kiiltiirel 6zelliklerinden etkilenmektedir (Cakinberk ve Demirel, s.108).

Yukaridaki aciklamalardan da anlasilacag iizere sonucta, giiglii bir duygusal
bagliliga sahip olanlar, kalmak istedikleri icin; giicli bir normatif baglilik
hissedenler, kalmalar1 gerektigi i¢cin ve giliclii bir devam bagliligi duyanlar, buna

gereksinimleri olduklar i¢in orgiitte kalirlar (Bolat ve Bolat, 2008, s.78).
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Orgiitsel Baghlik Diizeyini Etkileyen Orgiit ici Faktorler

Orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen faktorler literatiirde dort baslik altinda

incelenmektedir:

Bireysel Faktorler: Demografik faktorler ile is ve c¢alisma hayatina iliskin
faktorler olmak iizere iki alt baslikta incelenmektedir. Demografik faktorler, yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, bireyin psiko-sosyal oOzellikleri, basar1 giidiisi,
kontrol odagi, i¢sel motivasyon, ¢calisma degerleri, merkezi yasam ilgisi gibi bashklar
altinda incelenmektedir. Is ve calisma hayatina iliskin faktdrler ise, basar1 arzusu,

katilimer degerler ve ¢ikarci degerler olarak ifade edilmektedir.

Is ve Role iliskin Faktorler: Isin icerigi, is kapsami, rol gatismasi ve rol
belirsizligi alt faktorlerinden olusmaktadir Ayrica, katilimci yonetim, parasal
odillendirme sistemleri, asir1 is yikd, is stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve

otonomi sistemleri, 6grenme firsat1 da bu faktorlere ilave edilebilir.

Is Deneyimi ve Calisma Ortamina iliskin Faktorler: Sosyalizasyon
siirecinin Orgiitsel bagliligr etkiledigi Meyer ve Allen tarafindan belirlenmistir
Ayrica, personel-yonetici arasindaki iliskiler, o6rgiitsel iklim, misteri odakli bir orgiit
atmosferi, orgiitiin glivenilirlik diizeyi de bu faktér grubunda incelenmektedir. Bu
gruptaki son belirleyici faktdr ise is tatminidir. Is tatmini, érgiitsel baghiligin 6nemli

belirleyicilerindendir.

Orgiit Yapisina iliskin Faktorler: Orgiit biyiikliigii, formallesme derecesi,
kontrol derecesi, sendikalagsma orani, Orgilit imaji, toplam kalite ydnetimi
uygulamalari, esnek caligma saatleri, licret sistemi ve kariyer imkanlar1 orgiitsel
baglilik iizerinde biiylik etkiye sahiptir. Bu faktor grubuna, ¢alisanlarin orgiitsel etik
algilamalar da eklenebilir (Ozdevecioglu, 2003, s.115).

5. Is Stresi

Stres, giinlimiiz is diinyasinin 6nemli sorunlarindan biri olan, bireyi ve
dolayisiyla orgiitii etkileyen 6nemli bir konudur. Orgiitte belirli rol ve gdrevleri
yerine getiren birey, bireysel stres kaynaklar1 yaninda orgiit ortamindan kaynaklanan

orgiitsel stres ile de kars1 karsiya kalmaktadir (Pehlivan, 1995, s.12).
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Isikhan’a (2004, s.35) gore stres, bir kisinin iizerinde bir uyaricinin neden
oldugu asir1 psikolojik ve fiziksel taleplere uyum gosterme sirasinda verdigi yanittir.
Tutar’a (2000, s.204) gore stres; “bireylerin fizyolojik ve psikolojik yapilari lizerine
etki eden, onlarin davramiglarini, is verimlerini ve baska insanlarla iliskilerini
olumsuz yonde etkileyen psikolojik bir durum”dur. Sabuncuoglu ve Tiiz (2005,
$.299) ise stresi bir eyleme, duruma ya da bir kisinin tizerindeki fiziksel veya

psikolojik zorlanmaya kars1 bir tepkinin sonucudur” seklinde tanimlamaktadir.

s stresi is gevresinden kaynaklanan gergin durumlara kisinin verdigi cevaptir.
Birgok is cevresi faktorii is stresiyle yakindan ilgilidir. Is tehlike derecesi, gdrev
catigmalari, gorev belirsizlikleri ve agir is yiikii stresin artmasinda etkilidir (Kaya,

Giizel ve Cubukgu, 2011, s.54).

Orgiit ortaminda stres, calisanlarin verimlerinin diismesine, isten ayrilma, ise
devamsizlik oranlarinin artmasina, kazalara, yaralanmalara yol agmakta, ¢alisanlarda
cesitli hastaliklarin ortaya ¢ikmasina neden olmakta, sigara, alkol, ilag, uyusturucu
madde  kullanimimi  tetiklemekte, yoneticilerin  etkin  karar  vermelerini
engellemektedir. Bu agidan bakildiginda stresin sadece bireyi ilgilendiren bir saglik
sorunu olmadigi, aslinda orgiitiin isleyisini bozan bir faktor oldugu goriillmektedir.
Gerek birey kaynakli gerekse orgiit kaynakli stresin once calisana daha sonra orgiite
cok biiylik zararlar verdigi diisiiniildiigiinde, ¢alisanlarin stres ve stresle basa ¢ikma
konusunda, orgiitlerin de stresin olumsuz etkilerini azaltma ve stresi kontrol altina

alma noktasinda bilinglenmeleri hayati 6nem tagimaktadir (Cinar, 2010, s.102).

Bir orgiitiin parcast olmak, bireyin daha gii¢lii olmasma ve kendini daha
giivende hissetmesine neden olur. Orgiitiin pargasi olma siireci icerisinde diger
calisanlarla uyumlu bir ¢aligma ortami saglamaya yonelik davranislar sergilemesi s6z
konusudur. Bu durum, is hayati1 i¢inde is stresi veya mesleki stres olarak da

adlandirilir (Catulay, Baz, Kaya ve Savas, 2011, s.7-8).

Aydemir (2005, s.487-505) is ve 6zel yasama iliskin stres kaynaklarini bu
konuda yapilan birgok ¢alismadan derleyerek dort baslik altinda toplamistir:
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Bireyin Kendisiyle flgili Stres Kaynaklari: Stres, bireyle ve bireyin algilama
stireciyle yakindan ilgili oldugu igin, stresin en temel kaynagi bireyin kendisidir.
Bireyle ilgili olarak basar1 hirsi, gergek¢i olmayan hedefler, kazanma hirsi,
acgozliiliik, bireysel degerlerin Orgiitsel degerlerle catismasi, baskalariyla catisma,
arkadaslik iligkilerin ve iletisimin zayif olmasi, dedikodu strese neden

olabilmektedir.

Bireyin Is Yasamuyla Ilgili Stres Kaynaklari: Yapilan is ve isle ilgili bir¢ok
faktdr stres kaynagi olabilmektedir. Ornegin, isin sevilmemesi, asir1 yogun ya da
yetersiz is yiikii, zaman baskisi, rol belirsizligi, rol ¢atigsmasi, yetki ve sorumlulugun
denk olmamasi, is giivencesinin olmamasi, {icretlerin diisiik olmasi, ylikselme ve
gelisme konusunda zorluklarin bulunmasi, yetersiz ya da hizli terfi yasanmasi stres
kaynagi olabilmektedir. Icinde ¢alisilan orgiitler de bir stres kaynagi
olabilmektedirler. Ornegin, asir1 bicimsel ve merkezi drgiit yapilari, asir1 otokratik,
calisanlarin islerinden asla memnun olmayan, kili kirk yaran, calisanlara yeterli
miktarda olumlu geri bildirim vermeyen yonetim stilleri, az veya asir1 denetim strese

neden olabilmektedir.

Bireyin Sosyal Cevresiyle Ilgili Stres Kaynaklari: Bireyin gerek ozel
yasantisinda, gerekse is yasantisinda, diger insanlarla, yoneticilerle ve is
arkadaslariyla iliskilerinde ve iletisiminde yasadigi sorunlar, aile iiyelerinin saglik
problemleri, aile tiyelerinin bireyden beklentileri strese neden oldugu gibi, bireyin

cevresinden yeterli sosyal destegi gdrememesi de stres kaynagi olabilmektedir.

Bireyin Fiziksel Cevresiyle Ilgili Stres Kaynaklart: Bireyin 6zel yasantisinda
ya da is yasantisinda icinde bulundugu fiziksel ¢evreye iliskin kotii aydinlatma,
giiriiltii, kot iklimlendirme; ofislerin ¢ok dar ya da ¢ok genis olmasi; caligsma
kosullarinin 6zel yasamin korunmasina ya da insanlarla etkilesime olanak vermemesi

strese yol agabilmektedir.
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6. Gérev ve Birey Odakh Liderlik Davramslarinin Is tatmini, Orgiitsel
Baglilik ve Is Stresi Uzerine Olan Etkisi

Literatiire bakildiginda liderlik davranislarinin, is tatminini, orgiitsel baglilig:

Ve is stresini etkiledigini gosteren ¢esitli arastirmalar yapilmastir.

Yoneticilerin uygun olmayan liderlik davranisi ve motivasyon teknikleri
kullanmalari, orgiitsel amaglarin gergeklesmesini engeller. Calisanlar mutsuz, giiven
ve tatmin duygusundan yoksun kisiler haline gelebilirler (Okakin ve
Tmaz, 1997, s.2). Yapilan bir arastirmada kiiciik is gruplarmin birey odakl liderle
,buytik is gruplarinin ise gorev odakli liderle calistiklarinda daha fazla tatmin
olduklar1 saptanmistir (Tengilimoglu, 2005, s.29). Durak ve Serinkan (2007, s.132)
Yogun Bakim Servislerinde ¢alisan hemsirelerin i tatmini seviyelerini
belirlenmesine yonelik yaptiklari ¢alismada en ¢ok tatminsizlik konusunu yonetim
tarzi, karar verme tarzi ve Odiillendirme sisteminin olusturdugu sonucuna
ulagsmiglardir. Baz1 kurumlarda kisiye agirlik veren lider davranislarinin ¢alisanlarini
yiiksek is doyumuna ulastirmasina karsin diger bazi kurumlarda ise 6nem veren lider
davraniglar1 daha yiiksek is doyumu saglayabilmektedir (Yilmaz ve Ceylan, 2011,
5.285).

Singapur’da yapilan bir calismada liderlik davranislar ile orgiitsel baglilik
arasinda ¢ok gii¢lii bir korelasyon oldugu goriilmiistiir (Loke, Chiok 2001, s.191).
Rowden (2000, s.3) calismasinda Conger ve Conungo tarafindan siniflandirilan 6
liderlik tarzi ile Porter ve Smith tarafindan siniflandirilan orgiitsel baghligin iki
unsuru arasindaki iliskiyi incelemis ve sonucunda liderlik tarzinin orgiitsel baglilikla
cok biiyiik oranda iligkili oldugunu bulmustur. Katilimei liderlik ve orgiitsel baglilik
iligkisi, bu konudaki bazi aragtirmalarla dogrulanmasina karsilik, cesitli liderlik
davraniglar1 ile baglilik arasindaki iligkinin, is c¢evresinin diger faktorlerine bagh

olarak durumsal 6zellikleri icerdigi anlasilmaktadir (Balay, 2000).

Bazi liderlik tarzlarinin orgiit calisanlart iizerinde stres faktorii olarak one
ciktig1 goriilmektedir. Yapilan aragtirmalarda yonetimin liderlik anlayiginin is stresini
etkiledigi belirtilmistir (Aydin, Akyiiz, Ugiincii ve Tasdemir, 2011, s.26). Yapilan

caligmalarda saglik ¢alisanlar1 arasinda hemsirelerin yoneticilerle iliskilerinin saglikli
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olmamasinin sik yasanan stres nedenleri arasinda oldugu belirtilmektedir (Altuntas

ve Seren, 2010, s.38).

6.1. Gorev Odakh Liderlik Davramslarmm Is Tatmini, Orgiitsel
Baghlik ve s Stresi Uzerindeki Etkisi

Genel olarak gorev odakli lider, planlama yapma, isin sorumluluklarin1 ve
gerekliliklerini tanimlama, hedefleri belirleme ve kontrol etme davraniglart ile 6n

plana ¢ikmaktadir (Yukl, 2010, s.289).

e Planlama Yapmann Is tatmini Uzerine Etkisi

Planlamada, personel neyi ni¢in yapacagini bilir ve bdylece bu konudaki
belirsizlikler 6nlenmis olur. Ciinkii planlarin yapilmasi ve amaglarin tanimlanmasi
belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi anlamina gelmektedir. Planlama ile ¢alisan simdi
ve gelecek zaman igerisinde nereye gideceginden ve ne yapacagindan emin olarak
hareket edebilme olanagina kavusur. Bu durum, ¢alisanin moral ve motivasyonunu
kamgilayarak is tatmininin artmasini saglar (Eren, 2004, s.155). Karaduman (2002,
s.88) yaptig1 calismasinda; liderin planlama siirecine iliskin olumlu davranislarinin
ve siiregleri agiklamasinin, ¢alisanlardaki is tatminini olumlu yonde etkiledigini
belirtmistir. Bu durumda, yapilmasi gerekli isleri tespit etmenin, belirsizligi ve
riskleri en aza indirmenin, uygun standartlar1 belirlemenin etkili bir i kontroliinii
saglamak i¢in prosediirler olusturmanin kisacasi, istenen hedeflere en etkin
zamanlamada ulagmak i¢in uygun siireci tasarlamanin is tatmininin artmasina uygun

bir zemin olusturmasi beklenmektedir (Battilana, 2010, 5.422-438).
Hla: Planlama yapma davranigt ig tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
e Planlama Yapmanin Orgiitsel Baghihk Uzerine Etkisi

Orgiitiin organizasyon yapisi, benimsedigi is siireglerinin, planlarin, kurallarin
bicimsel sekilde yazili olmasi1 ve oOrglitsel baghlik arasinda olumlu bir iliski
bulunmaktadir (Baysal ve Paksoy, 1999, s.8). Planlama 6zellikle orgiitteki olasi
karmasikliklarin yok edilisine yonelik atilan ilk adim, belirsizliklerin tizerine tutulan

ilk 1s1ik niteligindedir. Orgiit icerisindeki iliskiler agmin da resmi olarak
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sekillendirilmesi anlamina gelen, planlama oOrgiitsel diizen, kontrol ve
koordinasyonun da temel diizlemi olarak One ¢ikmaktadir. Bu anlamda basar1 ve
istikrarin ana unsuru, zorluklarla miicadelede giiclii bir orgiit olusturma agisindan
Oonem tasimaktadir. Rekabette siirekli var olabilme ve basariy1 yakalayabilmek igin
yonetimin ilk asamasi olan planlamanin yapilmasi ve c¢alisanlara agiklanmast,
personel basarisi, orgiitsel verimlilik ve baglilik agisindan belirleyici bir rol arz
etmektedir (Dogan ve Ungiiren, 2012, 5.29). Planlama yapilarak olusturulan drgiitsel
yapidaki aciklik ve belirginlik ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin artmasina uygun

bir ortam hazirlayabilir;
H1b: Planlama yapmak davranisi orgiitsel baghiligi pozitif yonde etkilemektedir.
e Planlama Yapmanin Is Stresi Uzerine Etkisi

“Amaglar ve planlar faaliyetler igin birer rehberdir lider ve ¢alisan1 aydinlatir,
yol gosterir, stres ve sikintilar1 azaltir, enerjinin faaliyetler iizerinde yogunlagmasina
yardim eder” (Eren, 2004, s.155). Dikkatle yapilmis gorevsel diizenlemeler ve
planlamalar is stresini 6nlemede etkilidir (Catulay vd., 2011, s.11). Planlamayla
olusturulan gorev, yetki ve sorumluluklardaki belirginlik ve netlik belirsizligin
olusturabilecegi gerginligi azaltarak is stresinde diisiise sebep olabilecegi beklenen

bir durumdur;
H1lc: Planlama yapma davranusi is stresini negatif yonde etkilemektedir.

e lsin Sorumluluklarim ve Gerekliliklerini Tanimlama Davramisinin Is

Tatmini Uzerine Etkisi

Kisinin 1§ ortaminda yapacagi gorevin belirsiz olmasi kisiyr psikolojik
giivensizlige itmektedir. Bu durum, ¢alisanda motivasyon kaybina ve ise olan ilginin
azalmasina neden olmaktadir. Calisanlardan beklenen davranislarin agik ve tutarli
olmasit kurallarin ve simirlarin net bir sekilde belirtilmesi psikolojik giiven hissi
yaratarak ise olan ilgiyi artirir ve tatmini etkiler (Cekmecelioglu, 2011, s.32).
Calisanlarin  orgiit icerisinde yerine getirecekleri gorevlerin net bir sekilde
belirlenmis olmasi, yetki ve sorumluluklarin, is standartlarin acik bir sekilde

belirtilmesi calisanlarin is tatminlerine olumlu yonde etkiledigi degerlendirilmektedir
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(Erogluer, 2011, s.126). Tengilimoglu (2005, s.36)’nun liderlik davraniglari
Ozelliklerinin i3 doyumu iizerine etkisini inceledigi caligmasinda, isin
sorumluluklarint ve gerekliliklerini tanimlama ve aciklama davraniginin is tatminini
olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasmistir. Dogan ve Ungiiren (2012, s.41) yapti1
calismasinda sorumluluklarinin agiklanmasinin, netlestirilmesinin i tatminini

arttirdigin1 belirtmistir. Bu bilgiler 1s181inda diyebiliriz ki;

H2a: Isin sorumluluklarin ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme davranisi iy

tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

e lisin Sorumluluklarm ve Gerekliliklerini Tanmimlama Davranisinin

Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi

Calisanlara sorumluluk verilmesi ve rol tanimlarinin net bir sekilde yapilmasi,
baglilig1 artirict bir rol oynar (Cakinberk ve Demirel, 2010, s.117). Lider, gorev ve
sorumluluklart agiklayarak, isleri koordine ederek is sonuglarini arttirmayi ¢aligsanlar
ise ve isin basarisina tesvik etmeyi ve baghligi artirmayr amacglamaktadir
(Mahmutoglu, 2010, s.85). Calisanlara sorumluluklariin net bir sekilde agiklanmasi
onlara igin bir pargasi olduklarini hissettirir. Bu davranigin, is performansini ve
baglihigt artirdigi bilinmektedir (Catulay, vd. 2011, s.10). Liderin isin
sorumluluklarin1 net bir sekilde agiklamasi, bagliligin artmasima uygun bir zemin

hazirlayabilir. Bu bilgilerle diyebiliriz ki;

H2b: Isin sorumluluklarini ve gerekliliklerini tanmimlama ve belirleme davranisi

orgiitsel baghihig1 pozitif yonde etkilemektedir.

e Isin Sorumluluklarim ve Gerekliliklerini Tanimlama Davramsinin Ts

Stresi Uzerine Etkisi

“Bir organizasyonda gorevler, yetkiler, sorumluluklar ve orgiit i¢i iligkiler ne
kadar acik bir bigimde belirtilmisse, o orgiitte liderin davraniglar1 o dlgiide tutarli,
kararli ve Orgiit i¢i anlagsmazliklar, catismalar o olciide azalacaktir. Isin
sorumluluklarim1 ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme davranist ile stres
azalacak, beseri iliskiler diizelecektir” (Eren, 2004, s.204). Gorevin smirlarin1 ve

sorumluluklar1 net bir sekilde acgiklamak olusabilecek kisiler arasi catigmalar
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engeller. Orgiitte yeterli is egitimi ve calisanlara ne yapacaklarini gosteren gdrev
tarifleri is stresi yasama ihtimalini diisiirecektir (Catulay vd. 2011, s.11). Isin
sorumluluk cerg¢evesinin tam ¢izilememesi, belirsizlige kendine gliven duygusunun
azalmasina, gerginlige, strese sebep oldugu ¢esitli calismalarla ortaya konulmustur
(S1gr1, 2007, s.179). Yapilan ¢alismalarda hemsirelerin gorev tanimlariin net olarak
belirlenmemesi gorevlerde belirsizlik ve istikrarsizligin strese neden oldugu tespit
edilmistir. (Altuntas ve Seren, 2010, s.42). Calisma ortaminda sorumlulugun
yetkiden fazla olmasi durumu isin gerilimli olmasina neden olan 6gedir (Yiiksel,
2003, s.262). Organizasyon igerisinde calisan her birey, gorevinin ne oldugunu
bilmek ister. Ancak gorevinin ve sorumluluklarinin neler oldugunu bilmeyen birey,
orgiitte i¢ catismalarin ¢ikmasina yol agacak, bu da orgiit iklimini bozarak strese

neden olacaktir (Durna, 2005, s.283). Bu aciklamalara gore diyebiliriz ki;

H2c: Isin sorumluluklarini ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme davranist is

stresini negatif yonde etkilemektedir.
e Hedefleri Belirleme Davramsinin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Tengilimoglu (2005, s.36) isletmelerde liderlik davranislari ile is tatmini
arasindaki iligkinin belirlenmesine yonelik yaptigi ¢alismasinda hedefleri belirleme
davraniginin is tatminini etkiledigi sonucuna ulagmistir. Liderin ulasilmasi istenilen
hedefleri aciklayarak, uygun standartlar1 belirlemesi ve bu standartlarin objektif

dlgiitlerle olmasi is tatminini etkilemektedir (Dogan ve Ungiiren, 2012, 5.32).
H3a: Hedefleri belirleme davranigi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
e Hedefleri Belirleme Davramisinin Orgiitsel Baghihk Uzerine Etkisi

Saymm (2008, s.71) yaptig1 c¢aligmasinda liderin hangi hedefe nasil
gideceklerini ¢alisanlarla paylasmasinin ortak bir hedefe sahip olmanin 6nemini
vurgulamasiin baglilig arttirdigini belirtmistir. Lider 6rgiit hedeflerini ¢alisanlara
aciklayip, hedeflere ulasmada onlar1 destekleyip tesvik ederek, calisanlarin orgiitsel
hedeflerle biitiinlesmesine ve oOrgiite bagliliklarinin artmasina yardimer olurlar
(Mahmutoglu, 2010, s.86). Arastirmalarda liderin hedeflere agiklik getirme davranisi

sergilemesinin orgiitsel baghiligi artirdigi tespit edilmistir (Cakinberk ve Demirel
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2010, s.108). Liderin net bir vizyona sahip olmasi, orgiitiin hedef ve degerlerini agik
bir bicimde ortaya koymasi orgiitsel bagliligi artirmaktadir (Rowden, 2000, s.30).

Bu verilere gore;
H3b: Hedefleri belirleme davranisi orgiitsel baghhig pozitif yonde etkilemektedir.
e Hedefleri Belirleme Davranisinin Is Stresi Uzerine Etkisi

Acikca ifade edilmeyen hedefler, calisanlari motive etmez saskinlik ve
belirsizlik igerisinde birakarak strese girmelerine neden olur (Eren, 2004, s.160).
Lider, hedeflere agiklik getirerek izleyicilerin hedefleri benimsemesini, galisanlar
arasindaki isbirligini artirarak, kisisel hedef ve arzularindan vazge¢me pahasina da
olsa ortak bir hedef dogrultusunda ¢alismalarin1 saglar. Bu davranis ile galisanlar
arasindaki ekip ruhunu canlandirarak stres yaratabilecek etkenleri azaltabilir (Sen ve

Yaslioglu, 2010, s.101).

H3c: Hedefleri belirleme davranist is stresini negatif yonde etkilemektedir.

e Kontrol Etme Davramisimin is Tatmini Uzerine Etkisi

Calisanlara isleri ile ilgili karar verme serbestligi taninmadigi, buna karsilik
ise iliskin taleplerin ve kontroliin yiliksek diizeyde oldugu durumlar bireyde
gerginlige sebep olarak is tatminsizligine yol actig1 belirtilmektedir (Yiiriir ve Keser,
2010, s.170). Sik sik yapilan orgiitsel kontroller ¢aliganlari is yiikii, sorumluluklar ve
fiziksel kosullardan daha ¢ok etkileyerek c¢alisan motivasyonunu azaltmaktadir.
Ozellikle ¢alisan davramiglarinin kontroliine ydnelik politikalarin uygulanmasi is
tatminini olumsuz etkilemektedir (Demirel ve Ozcinar, 2009, s.134). Calisanin is
durumu tizerinde kontrol ve etki etme firsatinin olmamasi i tatminini olumsuz yonde
etkiler (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004, s.19). Kontrol davramsi ile
standartlar da kontrol edilir. Boylece diisilk yada c¢ok yiiksek saptanmis olan
standartlar veya gergekci, bilimsel olmayan, zaman igerisinde niteliklerini yitiren
standartlar saptanarak degistirilebilir. Olusturulan standartlarla, belirlenen hedeflere

ulagsmak miimkiin olabilmekte ve c¢alisan motivasyonu artirilmaktadir (Eren, 2004,
5.292).

H4a: Kontrol etme davranisi is tatmini negatif yonde etkilemektedir.
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e Kontrol Etme Davramsimin Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi

Catir (2009, s.82) yaptig1 calismasinda kontrol etme davranisi ile orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan olan devamlilik bagliligi arasinda pozitif yonli iliski
oldugunu belirtmistir. Liderin tiim siireci izlemesi, siire¢ esnasinda kurallardan
sapma oldugunda, siirecin tamamlanmasini beklemeden derhal miidahale etmesi,
gorevin nasil yapilmasi gerektigi lizerinden standartlar1 belirlemesi ve bu
standartlardan sapmalar oldugunda ise miidahale etmesi c¢alisanlarin devam
baghligma orta diizeyde etki ettigini tespit etmistir. Isin diizenli geri bildirim ve
otonomi saglayacak seckilde diizenlenmesi, kisilerin kendi davraniglarini takip
etmelerine ve kisisel kontrol duygusu gelistirmelerine yardimci olur. Liderin yakin
takibinin ve kontroliiniin bagliligi olumsuz yonde etkiledigini degerlendirmistir
(Biilbiil, 2007, s.32). Yapilan baska bir ¢alismada lider tarafindan calisan iizerine
uygulanan kontroliin orgiitsel bagliliga etki ettigi ifade edilmistir (Somuncu, 2008,
s.11). Cetin, Korkmaz ve Cakmak¢i (2012, s.30) yaptiklar1 ¢alismada, liderin
calisanlarin igle ilgili davranislarini takip etmelerinin, yapilan hatalar1 tespit ederek
diizeltme c¢abasinin bagliligi olumsuz yonde etkiledigini belirtmiglerdir. Yiiksel
(2003, s.268), hemsirelerin is giigliigiinii olusturan degiskenlerin is doyumu, is
gerilimi ve oOrgiitsel baglilik {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik yaptigi
calismasinda; Bashemsirenin ise gereginden fazla miidahale etmesinin baglilig
azalttigin1 belirtmistir. Yapilan baska bir ¢alismada kontrol etme davranisi ile
baglilik arasinda negatif yonlii bir iligki saptanmistir (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005,
s.41).

H4b: Kontrol etme davranisi orgiitsel baglhiligi negatif yonde etkilemektedir.

e Kontrol Etme Davramsinin is Stresi Uzerine EtKisi

Calisanlarin is davraniglarimi takip edip, fazla miidahalede bulunmadan,
performanslar1 hakkinda geribildirimde bulunmak c¢alisanlarin duydugu sorumlulugu
artirarak gerginligi azaltacaktir. Satis elemanlar iizerinde yapilan bir arastirma da
arkadasca ve katilimci bir yaklasim igerisinde yiiriitiilen kontroliin stresi azatlig
goriisii degerlendirilmistir (Biilbil, 2002, s.40). Likert, yakin kontroliin genel

kontrole kiyasla daha ¢ok stres yarattigi kanisindadir. Kontroliin uzaktan yapilmasi
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fayda saglamaktadir. Yakin kontrol ¢alisanlarin, yoneticilere diismanca duygular
beslemesine neden olmakta ve stresi desteklemektedir (Aydin, 1984, s.310). Yakin
kontroliin, astlarca iyi Karsilanmamasindan dolayi strese ve olumsuz tutumlara sebep
olabilecegi asikardir (Demirci, 2002, s.39). Calisanlara yeterli miktarda olumlu geri
bildirim vermeyen yonetim stilleri, az veya agir1 kontrol strese neden olabilmektedir
(Cmar, 2010, s.103).

H4c: Kontrol etme davranist is stresini pozitif yonde etkilemektedir.

6.2. Birey Odakh Liderlik Davramslarmn Is Tatmini, Orgiitsel
Baglihk ve Is Stresi Uzerindeki Etkisi

Genel olarak birey odakli lider; Calisan1 Destekleme, Danigsmanlik ve Kogluk
Yapma, Takdir Etme ve Odiillendirme davranislarini sergilemektedir (Yukl, 2010,
5.398).

e Destekleme Davramsinin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Is tatmini liderin calisana kars1 tutumuyla yakindan iliskili olup, liderin is
gorene karst olumlu tutumu, onlara deger vermesi, desteklemesi lider calisan
arasindaki olumlu iligkiler iggérenin yaptig1 isten tatmin olmasimi saglamaktadir
(Giiglii ve Zaman, 2011, s.546). Tinti (1995), calismasinda liderin c¢alisanlar
destekleme davranigi sergilemesinin is tatminini arttirdigini belirtmistir. Liderin
destekleme davranis1 astlar1 ile iliskisini dostluk, arkadaslik iklimi igerisinde
yiiriitmesine dayanir. Bu davranis tiirliniin kisilerin i3 doyumu ve islerini basarma
giiclerini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir (Sama ve Kolamaz, 2011,
s.314).Liderin ¢alisan1 destekleme davranislari sergilemesi is tatminini etkileyecektir
(Cekmecelioglu, 2011, s.31). Yapilan bazi1 arastirmalarda is tatminini etkileyen
faktorlerden birinin de algilanan destekleme davraniglart oldugu ve oOrgiitsel destek
ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulundugu tespit edilmistir

(Akkog, Caliskan ve Turung, 2012, s.114).

H5a: Destekleme davranusi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
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e Destekleme Davramsimin Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi

Cakinberk ve Demirel (2010, s.116) yardimci saglik ¢alisanlarinin liderlik
davraniglari ile orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek ve liderlik tarzlar ile 6rgiitsel
baglilik arasinda iliski aradig1 calismasinda, liderin destekleme davranisinin baglilig
arttirdigini belirtmistir. Saymn (2008, s.71) yaptig1 calismada liderin ¢alisana karsi
iyimser olmasi, ¢alisanlara grubun herhangi bir {liyesi olarak degil de bir birey olarak
davranmasi gii¢ ve gliven duygusu olusturmasi, farkli ihtiyaglar1 ve yetenekleri olan
bireyler olarak yaklagmasinin bagliligi artirdigini bulmustur. Yapilan ¢aligmalar
sonucunda liderden diisiik destek gordiigiinii diistinen kisilerin, isten ayrilma
diisiincelerinin yiiksek olacaklari ileri siiriilmiistiir (Ozutku, Agca ve Cevrioglu,
2008, s.197). Liderin calisanlarla etkin ve nitelikli iletisim igerisinde olmasi, onlari
desteklemesi calisanlarin orgiite olan bagliliklarini orgiitte kalma isteklerini artirir
(Erogluer, 2011, s.126). Destekleyici davranislar ile ¢alisanlarin davranislari arasinda
pozitif iligski oldugu ve orgiit bagliligini arttirdig: tespit edilmistir (Akkog, vd. 2012,
s.115). Yoneticiler tarafindan desteklenen iggorenlerin orgiite bagliliklart artmaktadir

(Sama ve Kolamaz, 2011, s.314).
H5b: Destekleme davranisi érgiitsel baghhig pozitif yonde etkilemektedir.
¢ Destekleme Davramisinin Is Stresi Uzerine Etkisi

Orgiit igerisinde olumlu iliskiler kuruluyor, dayamismaya onem veriliyor,
calisan destekleniyorsa, yasanan stres de az olacaktir. Calisana saglanan destek
stresle basa ¢ikmada kullanilan kaynaklardan birisidir. Sosyal iligkilerin gelistirilmesi
bu kaynagin elverisliligini artirir (S1gr1, 2007, $.182). Calisanlar i¢in iyi bir iletisimle
huzurlu bir ¢alisma ortamimin hazirlanmasi, bireyin sosyal bir varlik oldugu goz
oniinde bulundurularak bireysel olarak desteklenmesi stresi engellemede etkili
olmaktadir (Catulay vd. 2011, s.12). Calisanlarda kisisel nedenlerden dolay1 stres
yasaniyorsa liderin sagladigi destek, bu problemlerin ise yapacagi olumsuz etkileri

azaltmaya yardimci olabilir (Ekinci ve Ekici, 2003, s.111).

H5c: Destekleme davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir.
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e Damsmanhk Davramsinin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Liderin ¢alisanlara yonelik olmasi, onlari desteklemesi gelisimlerine yonelik
iligskilerde bulunmasi is tatminini artirmaktadir (Erdil vd. 2004, s.19). Lider astlari ile
iligkilerinde arkadasca ve ulasilabilir olup, problemlerinin ¢6ziimiine yardimer olur
ise bu davranis lider ve astlari arasinda yakin isbirligi, astlarin motivasyonlarinda ve
is tatmininde artisa, isgiicli devir oraninda azalmaya neden olmaktadir (Acar, 2001,
5.103). Calisanin goreviyle ilgili sikinti ve sorunlarinda liderinin bilgi, deneyim ve
yardimina basvurabilmesi, onun gorlis ve bilgilerini alabilmesi is tatminini

etkilemektedir (Dogan ve Ungiiren, 2012, s.31).
Hé6a: Danismanlik davranust is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
e Damsmanhk Davramsimn Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi

Farkli orgiitlerde ¢alisan 430 kisiyi kapsayan bir calismada, ¢alisanlarin
algiladiklar1 liderlik davranisi ile oOrgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iligki
incelemis ve danmigman liderlik davramiginin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisinin oldugunu belirtmistir (Ozutku, vd. 2008, s.71). Sayin (2008,
s.71) hemsirelerle yaptig1 caligmada liderin ¢alisanlar1 gelistirmek i¢in zaman
harcamasi, gorevlerini yerine getirirken farkli yollar1 kesfetme konusunda

yonlendirmesi, rol model olmasinin baglilig: artirdig1 sonucuna ulagmistir.
H6b: Danismanhk davranisi orgiitsel baghhig pozitif yonde etkilemektedir.
e Damsmanhk Davramsin Is Stresi Uzerine Etkisi

Calisanin lider tarafindan, kendini gerceklestirmesi icin yonlendirmesi,
desteklemesi, bu etkilesim sonucunda tatmin edilmesi, c¢alisanlarin stres
kaynaklarindan biri olan giivensizlik hissine sahip olmamalar1 nedeniyle az stres
yasadiklar1 aragtirmalarla tespit edilmistir (Catulay vd. 2011, s.11). Cakinberk ve
Demirel (2010, s.117) yaptig1 caligmasinda liderin gorevle ilgili problemlerin
¢Oziimiindeki davranislarinin bagliligi artirdigi sonucuna ulasmistir. Calisanlarin
liderleri tarafindan mesleki gelisimleri i¢in desteklenmesi, kendilerini degerlendirme

ve kendini anlama becerisini gelistirmeye yonelik yardimlarin saglanmasi,
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calisanlarin sonraki pozisyonlarinin ne olacagini ve ne yapacaklarini bilmemenin

olusturdugu stresi azaltacaktir (Catulay vd. 2011, s.11).
H6c: Danismanlhik davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir.
e Kocluk Davramsinin s Tatmini Uzerine Etkisi

Orgiit icerisinde, calisanin ve liderin karar alma siirecinde etkin rol almalari,
birbirleriyle yakin, olumu iliski kurmalar1, ise yonelik problemlerin belirlenmesinde
ve ¢Ozliimiinde liderin yol gostererek, kocluk yapmasi, ¢alisanla birlikte hareket
etmesi, c¢aliganlarin is tatmin seviyesini arttiracaktir. Calisanlarin becerilerinin
gelistirilmesine katkida bulunarak iste girisimci ve yaratici davranislar gelistirmesi is
tatminin olumlu yonde etkilenmesine neden olur (Cekmecelioglu, 2011, s.31). Lider
calisanlarla arasinda olumlu iliskiler kurar bilingli bir is boliimii yapar, calisanlar
gelistirmeye yonelik davranislar sergileyerek calisanlarin kendilerindeki yeteneklerin
farkina varmasmm saglar. Ozellikle isletmede tam bir sosyal biitiinliik saglarsa boyle
bir kurulusta tiretim artislar1 ve verimlilik saglanarak, calisma mutlulugu ve tatmini

de saglanmis olur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, 5.42).
H7a: Ko¢luk davranist is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
¢ Kocluk Davramisinin Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi

Lider calisanlara kogluk ederek, 6rgiit amaglar1 i¢in daha iyi performans ve
caba sergilemelerini saglamaktadir. Arastirmalar bu davranisi sergileyen liderle
calisan kigilerin, Orgiitsel baghiliklarinin artigin1 saptamislardir (Cakinberk ve
Demirel, 2010, s.105). Sayin (2008, s.71) yaptig1 calismasinda, liderin calisanlari
gelistirmeleri i¢in firsat yaratip destekledigi sorunlarin ¢ozliimiinde kisilerin islerine
farkli bakis ac¢ilarindan bakmalarini sagladigi kogluk davraniglarinin, baglilig
arttirdigini belirtmistir. Liderin ¢alisanlarin kisisel girisimleri ile birebir ilgilenmesi
baglilig1 arttiran bir etkendir (Biilbiil, 2010, s.34). Cakinberk ve Demirel (2010,
s.116), saglik sektoriinde yaptig1 ¢calismasinda liderin kocluk yaparak motive ettigi ve
destekledigi calisanlarin, orgiit ¢ikarlarini kendi menfaatlerinin de iizerinde tutarak,

istlin bir performans sergilediklerini ve bu sayede hem uygun bir ¢alisma ortami
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yaratildigin1 hem de, motive olmus basarma giidiisli yiiksek calisanlarin orgiite karsi

baglilik hislerinin artmis olacagini belirtmislerdir.
H7b: Ko¢luk davranisi érgiitsel baghihg: pozitif yonde etkilemektedir.
e Kocluk Davramsinin Is Stresi Uzerine Etkisi

Kogluk davranisi ile lider, calisanlar1 gozlemler, degerlendirir kendilerini
gelistirmeleri i¢in firsat verir. Liderin calisanina zamanimi ve dikkatini vermesi,
diizenli bir alt yapiya dayanarak calisanlarla birlikte durumun goézlenmesi,
incelenmesi ve ortaya cikan problemlerin tartisilmasi ile calisanin gelistirilmesi
davranig1 stresin etkilerini azaltmaktadir (Ekinci ve Ekici 2003, s.110).
Coziimlenmeyen problemler, birer stres kayna@i teskil etmektedirler. Liderin
problem ¢6zme becerilerini gelistirmeleri i¢in ¢alisanlara destek olmalar1 yasanan

stresin etkilerini azaltir (S1gr1, 2007, s.182).
H7c: Kogluk davranist is stresini negatif yonde etkilemektedir.

e Takdir Etme ve Odiillendirme Davramsimin Is Tatmini Uzerine

Etkisi

Calisanlarin tutum ve davranislarina gore onlarin etkilenebilecegi ddiillerin
verilmesi i tatminini olumlu bir sekilde etkileyecektir. Calisanlar arasinda is
tatminsizligine yol acan etkenlerin basinda yetersiz odiillendirme Onemli yer
tutmaktadir (Demirel ve Ozgiar, 2009, s.134). Calismasindan dolay: takdir géren
calisanin is tatmini bu durumdan etkilenecektir. Takdir etme bir is tatmini unsuru
olarak kullanilmaktadir. Liderin ¢alisanin performansini tanimasi, takdir etmesi is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Erdil vd. 2004, s.21). Takdir etmek
odiillendirmek, ¢alisanin motivasyonunu tatminini yiikselterek, ¢alisma arzusunu ve
azmini artirir (Yukl, 2010, s.475). Tengilimoglu (2005, s.36) yaptig1 ¢aligmasinda
liderin iyi caligmalar1 takdir etmesi is tatminini olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulasmustir. Iyi bir is yapildiginda o is i¢in 6diil alma olasiliginin bulunmasi is
tatminini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Yapilan ¢alismalar, ¢alisanlar tarafindan
onemli bulunan hususlardan birinin de takdir edilme duygusu oldugunu

gostermektedir. Takdir edilmek insan1 bagariya gotiiren yollarin basinda gelmektedir
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(Balc1 ve Karaca, 2011, s.35). Takdir edilme manevi yonii agir basan ve tim
calisanlar i¢in Onemli bir 6zendirme aracidir. Yapilan isin 6nem Vverilen Kisiler

tarafindan begenilmesi, ¢alisanlara biiyiik tatmin saglamaktadir (incir, 1990, s.59).

H8a: Takdir etme ve ddiillendirme davranist is tatminini pozitif yonde

etkilemektedir.

e Takdir Etme Odiillendirme Davramisimin Orgiitsel Baghhk Uzerine

Etkisi

Calisanlar, iyi yaptiklart islerin fark edilmesini ve takdir edilmesini isterler.
Bunu yapabilen liderlerin ¢alisanlarin1 yanlarinda tutma sansi yiikselecektir
(Barutgugil, 2004, s.473). Lider orgiitsel odiiller, bedeller ile isgdrenlere verilen
onemin gosterilmesi nedeniyle baglilig1 etkileyebilmektedir (Onay, 2007, s.15). Lider
calisanlarin yaptigi basarili iglerde maas, prim, ikramiye gibi maddi bir takim tesvik
edici odiilleri kullanarak, ¢alisanlarin bagliligini artirabilir (Cakinberk ve Demirel,
2010, s.117). insanlar, basarilarinin baskalar1 tarafindan taninmasindan ve takdir
edilmesinden mutlu olurlar. Odiillendirilen basarilar, basarinin pekistirilmesi yaninda
calisanlarin motivasyonu ve morali agisindan da onemlidir. Bir orgiitte basarilarin

taninmasi, bilinmesi, kutlanmasi, onlarin orgiitle biitiinlesmelerini saglayacaktir (Sigsman,

2004, 5.101).

H8b: Takdir etme ve odiillendirme davranisi orgiitsel baghhig pozitif yonde

etkilemektedir.

e Takdir Etme, Odiillendirme Davramsinin is Stresi Uzerine EtKisi

Calisanin takdir edilmesi, ihtiyaglar hiyerarsisinde bulunan ait olma, sevgi,
kendini gerceklestirme gibi ihtiyaclarin giderilmesine neden olur. Takdir goéren
calisanlarin aym1 ortamda olmalarina ragmen, takdir gérmeyen calisanlara oranla
daha az stres yasadig1 diisiiniilmektedir (Catulay vd. 2011, s.11). Odiillendirme
davranisi ile lider astlarinin islerindeki basarisini takdir eder ve bunu onlara sdyler.
Bu liderlik davraniginin sonuglar da is giicii devir oraninda isle ilgili sikayetlerde ve
streste azalmadir (Acar, 2001, s.103). Tim bireye odakli liderlik davranislarinda

oldugu gibi takdir etme davranisi da calisan ile lider arasinda, olumlu duygulara
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agirlik veren bir iliski kurulmasini saglar (Livi, Albright ve Pierro, 2008, s.235).
Lider ¢alisanini odiillendirerek ve takdir ederek ¢alisanin ise olan motivasyonunu ve
calisma arzusunu artirir. Bu davranislar, calisanlardaki is tatminin artmasina ve is

stresinin azalmasina neden olabilir.

H8c: Takdir etme ve ddiillendirme davranisi is stresini  negatif yonde

etkilemektedir.
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Uciincii Boliim

GOREYV VE BIREY ODAKLI LIDERLIK DAVRANISLARININ
KOCAELI ILi SAGLIK CALISANLARINDAKI i$ TATMINI,
ORGUTSEL BAGLILIK VE iS STRESI UZERINE ETKIiSI

Bu bdliimde, calismanin, model ve degiskenlerine, kullanilan istatistiksel

yontemlere ve ¢alisma hipotezlerine deginilecektir.

1. Calisma Modeli ve Degiskenleri

Bu caligmada liderlik tarzlarindan birey ve gorev odakli liderlik bagimsiz
degiskenler olarak, is tatmini, orgiitsel baglilik ve is stresi ise bagimli degiskenler

olarak ele alinmustir.

Gorev Odakh Liderlik

e Planlama Yapmak (H1a, b, c)

e Isin Sorumluluklarini ve
Gerekliliklerini Belirlemek — | Is Tatmini
(H2a, b, ¢)

e Hedefleri Belirlemek
(H3a, b,c)

e Kontrol Etmek (H4a, b,c)

Orgiitsel Baglilik

\ 4

Birey Odakh Liderlik

e Desteklemek (H5a, b, c)

e Koc¢luk Yapmak (Hé6a, b, c)

e Danismanlik Yapmak
(H7a, b, c) |, | Is Stresi

e Takdir Etmek —
Odiillendirmek (H8a, b, c)

Sekil.5. Calisma Modeli
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2. Calismada Kullanilan Istatistiksel Yontemler

Uygulamada kullanilan analizler; anketi cevaplayanlarin demografik
Ozelliklerine ait frekans dagilimlari, giivenilirlik analizi, faktor analizi, korelasyon
analizi ve c¢alisma hipotezlerinin test edilmesi i¢in regresyon analizlerinden

olusmaktadir.

Calismada kullanilan giivenirlik analizi, anketin glivenilir olmasi1 demektir.
Yani, ankette yer alan sorularin gerekli bilgiyi elde etmeye elverisli olmasidir.
Giivenirlik, 6lgme aracinin 6lgtiigii ozelligi ya da ozellikleri, ne derecede bir
kararlilikla 6lgmekte oldugunun gostergesidir (Tekin, 2000, $.57). Faktor analizi, ¢ok
sayidaki degiskenler arasinda iliskilere dayanarak verilerin daha anlamli ve ozet
bicimde sunulmasina hizmet eden ¢ok degiskenli analiz teknigidir. Bu teknige gore
degiskenler arasinda bagimli bagimsiz ayirimi yapilmaz. Amag¢ tiim degiskenler

arasindaki iliskinin incelenmesidir (Yazicioglu ve Erdogan, 2011, s.248).

Korelasyon analizinde iki degisken séz konusudur. Iki degisken arasindaki
iligkinin siddetinin ve yoniiniin 6l¢iilmesi amaci ile yapilir. Regresyon analizi ise;
bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasindaki iliskinin niteligini ve yOniinii
belirleyen bir analiz teknigidir (Yazicioglu ve Erdogan, 2011, s.334).

3. Cahisma Hipotezleri

Birey odakli liderlik algilamalarinin is tatmini, orgiitsel baglilik ve is stresi

tizerindeki etkilerinin incelendigi bu ¢alismanin hipotezleri asagidaki gibidir:
e H1la: Planlama yapma davranisi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

e H1b: Planlama yapma davranis1 Orgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkilemektedir.

e Hilc: Planlama yapma davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir.

e H2a: Isin sorumluluklarmi ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme

davranigi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

e H2b: Isin sorumluluklarimi ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme

davranigi orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir.
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e H2c: Isin sorumluluklarin1 ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme

davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir.

e H3a: Hedefleri belirleme davranist is tatminini pozitif yonde

etkilemektedir.

e H3b: Hedefleri belirleme davranisi orgiitsel baglhiligi pozitif yonde
etkilemektedir.

e H3c: Hedefleri belirleme davranisi is stresini  negatif yonde

etkilemektedir.
e H4a: Kontrol etmek davranisi is tatminini negatif yonde etkilemektedir.

e H4b: Kontrol etmek davranisi oOrglitsel baghiligi negatif yonde
etkilemektedir.

e H4c: Kontrol etmek davranisi is stresini pozitif yonde etkilemektedir.
e Hb5a: Destekleme davranisi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

e Hb5b: Destekleme davramigi Orgiitsel bagliligt  pozitif yonde

etkilemektedir.
e Hb5c: Destekleme davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir.
e Ho6a: Danismanlik davranisi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

e H6b: Damigmanlik davranmisi Orgiitsel baghiligi  pozitif yonde

etkilemektedir.
e H6c: Danismanlik davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir.
e H7a: Kogluk davranisi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
e H7b: Kogluk davranis1 orgiitsel baglilig: pozitif yonde etkilemektedir.
e H7c: Kogluk davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir.

e HB8a: Takdir etme ve ddiillendirme davranisi is tatminini pozitif yonde

etkilemektedir.

e HB8b: Takdir etme ve odiillendirme davranisi orgiitsel bagliligi pozitif
yonde etkilemektedir.
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e H8c: Takdir etme ve Odiillendirme davranisi is stresini negatif yonde

etkilemektedir.
4. Calisma Verilerinden Elde Edilen Bulgular ve Degerlendirme

Calismanin  6rneklemini olusturan 300 kisiye dagitilan anketlerden,
286 adedinin degerlendirmeye alinabilecek nitelikte oldugu saptanmis, analizler ve

yorumlar 286 kisiden elde edilen verilerden hareketle gerceklestirilmistir.

Bu bolimde sirastyla anketleri cevaplayanlarin demografik 6zelliklerine
ilisgkin bulgular, veri toplama aracinin giivenilirlik analizi ile hipotezlere iliskin

yapilan faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizine yer verilmistir.

4.1. Calismaya Katilanlarla flgili Genel Bilgiler

Calisgmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerine iligkin bulgular,

Calismaya katilanlarin cinsiyetlerine, egitim durumlarina gore incelenmis ve agsagida

verilmistir.
Tablo.6. Calismaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlar:
Cinsiyet Frekans Yiizde (%0)
Kadin 243 85,00
Erkek 43 15,00
Toplam 286 100,0

Calismaya katilan 286 ¢alisanin, 243’1 yani % 85’1 kadin, geri kalan 43 kisi
yani % 15°1 erkek calisandir. Ayn1 zamanda anketi cevaplayanlarin verdigi bilgilere
gore; yas gruplart ve galisma siireleri asagidaki gibidir. Ankete cevap veren 3 kisi

caligsma siiresini belirtmemistir.

Yas Gruplari;
e 17-23 yas aras1 25,
e 24-30 yas aras1 116,
e 31-37 yas aras1 107,
e 38-46 yas aras1 38 kisi.
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Calisma siireleri;
o 1-5y11 159,
e 6-10y1l 72,
e 11-15wy1l 29,
e 16-22 yil 23 kisi.

Tablo.7. Calismaya Katilanlarin Egitim Durumlar1 Dagilimlan

Egitim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lise 57 19,9
Onlisans 107 37,4
Lisans 100 35,0
Lisansiisti 22 7,7
Toplam 286 100,0

Tablo.8. Cahsmaya Katilanlarin Is Yerindeki Pozisyonu

Is Yerindeki Pozisyonu Frekans Yiizde (%)
Birim Calisan1 234 81.8
Bolim Sorumlusu 34 11,9
Orta Kademe Y 6netici 18 6,2
Toplam 286 100

Calismaya katilan saghik calisanlar1  egitim  durumlart  agisindan
degerlendirildiginde, calisanlarin 57°si yani % 19,9’u lise mezunu, 107’si yani
%37,4’ti Onlisans mezunu, 100’4 yani % 35,01 lisans mezunu, 22’si yani

% 7,7’si lisansiistii mezunudur.

4.2. Givenilirlik Analizi

Giivenirlik, 6lgme aracinin ol¢tiigii 6zelligi ya da 6zellikleri, ne derecede bir
kararlilikla 6l¢mekte oldugunun gostergesidir (Tekin, 2000, s.57). Kisaca giivenirligi
6lgme sonuglarinin rastgele hatadan armiklik derecesidir (Turgut, 1988, s.31) diye

tanimlayabiliriz. Gilvenilirlik; bir degisken icindeki sorular arasindaki ortalama
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iliskiyi goz Oniine alan Ol¢limiin igsel tutarliligindan gelir. Calismada kullanilan
“Liderlik davranislart ve g¢alisan davraniglarinin boyutlarinin giivenilirligini 6lgmek

amaciyla Cronbach Alpha katsayisindan faydalanilmistir.

Cronbach Alpha degeri, 0 ile 1 arasinda deger almaktadir ve kabul edilebilir
bir degerin en az 0,70 olmasi arzu edilir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda
calismada kullanilan veri toplama aracinin giivenilir bir 6lgme araci oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Tablo.9’da goriilecegi lizere alfa degerleri 0,85 ile 0,95 arasinda olup

degiskenler ig¢sel tutarliliga sahiptir.

Giivenilirlik analizinde, her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir. Buna

gore; asagida verilen ilgili Tablo.9’da degiskenler ve alfa giivenlik katsayilari

goriilmektedir.
Tablo.9. Giivenilirlilik Analizi Sonug¢lari
Degiskenler Soru Sayisi Alfa I?;‘)t Sayist
Planlama 7 0,85
Isin Sorumluluklarmi ve Gerekliliklerini
. 8 0,91

Tanimlama ve Belirleme

Hedefleri Belirlemek 4 0,85
Kontrol Etme 8 0,89
Lider-Calisan Destegi 9 0,95
Kogluk Yapmak 7 0,93
Danismanlik Yapmak 8 0,95
Takdir etmek — Odiillendirmek 8 0,93
Calisanin Is Tatmini 9 0,92
Orgiitsel Baglilik 7 0,87
Is Stresi 7 0,91

4.3. Gérev ve Birey Odakh Liderlik Davramislar1 ve Calisanlarin is
Tatmini, Orgiitsel Baghlk ve s Stresi Etkisine Iliskin Faktor Analizleri

Arastirmact kullandig1 6lgegi olusturan maddelere cevaplayicilarin verdigi
tepkiler arasinda belli bir diizen olup olmadigini ortaya koymak ister. Faktor analizi
sosyal bilimlerde kullanilan ¢ok degiskenli analiz tekniklerindendir. Bu analiz, ortak

boyutlar saptanarak, boyut indirgeme ve bagimlilik yapisinin yok edilmesi
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yontemidir. Faktor analizi ile 6l¢egi olusturan maddelerin arasindaki korelasyon
hesaplanir. Belirli bir faktor toplam varyans iginde diger faktorlerden daha c¢ok
agirlik kazanir ve faktor yiikii diisiik olan maddeler 6lgekten cikarilarak (Tavsancil,

2006, s.33) agiklanan toplam varyans yiikseltilir.

Asagidaki tablolarda faktor analizlerinin sonuglari verilmistir. Faktor
analizini uygularken bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler ayri ayri ele
alinmistir. Bagimsiz degiskenlerden planlama, isin sorumluluk ve gerekliliklerini
tamimlama ve belirleme, hedefleri belirleme, kontrol etme, lider-birey yaklasimi,
lider-galisan arasindaki bireysel iligki, kogluk yapmak, danismanlik yapmak, takdir
etmek — odiillendirmek degiskenleri ayr1 ayri, bagimli degisken olan is tatmini,

orgiitsel baglilik ve is stresi degiskenleri birlikte faktor analizine tabii tutulmustur.

Bagimsiz degiskenler olarak gorev odakli liderlik davranis boyutlariyla ilgili
27 soru sorulmus olup, faktér analizi sonucunda beklendigi gibi dort faktore
ayrilmistir. Bu faktorler; planlama (7 soru 6r: Birim yoneticimiz/Liderimiz gerekli is
stireglerinin her bir agsamasini belirler), isin sorumluluk ve gerekliliklerini tanimlama
ve belirleme (8 soru or: Birim yoneticimiz/liderimiz yapilacak isle ilgili her ¢alisanin
sorumluluklarini agiklar), hedefleri belirleme (4 soru 6r: Birim yoneticimiz/Liderimiz
belirlenen hedeflerle yiiriitiilen isin ¢iktilar1 (performans kriterleri) arasindaki iligkiyi
belirler) ve kontrol etme (8 soru 6r: Birim yoneticimiz/Liderimiz is siireglerini ve

sonuglarini takip eder) olarak dort faktordiir.

Faktor analizleri sonuglarinda tiim maddelerin, 0,50 yiik degerinin iizerinde
olmasi arzu edilir. Gorev odakl liderlik davraniglar ile ilgili baz1 sorular 0,50 yiik
degerinin altindadir. Dolayisi ile gorev odakli liderlik davraniglart ile ilgili bazi

sorular faktor analizine dahil edilmemistir.

Yapilan faktér analizi sonucunda, gorev odakli liderlik davranislar
boyutlarindan dort boyutu igeren toplam 27 soruyla birlikte aciklanan varyans degeri
%65,35 olarak hesaplanmistir (bkz. Tablo.10).
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Tablo.10. Gérev Odakh Liderlik Davrams Boyutlari ile lgili Faktérler

FAKTORLER SORULAR

F2

F3

F4

Planlama Yapmak (PY) (F1)

PY1

0,752

PY2

0,740

PY3

0,713

PY4

0,617

PY7

0,585

Isin Sorumluluklarim ve Gerekliliklerini
Tamimlama ve Belirleme (ISGB) (F2)

ISGBI

0,706

ISGB2

0,686

ISGB3

0,670

ISGB4

0,568

ISGBS

0,717

ISGB6

0,721

ISGB7

0,671

Hedefleri Belirlemek (HB) (F3)

HB1

0,635

HB2

0,634

HB3

0,778

HB4

0,723

HB5

0,614

Kontrol Etme (KE) (F4)

KE2

0,667

KE3

0,667

KE4

0,605

KE5

0,792

KEG6

0,675

KE7

0,588

KE8

0,521

Toplam Ac¢iklanan Varyan : %065,35
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Bagimsiz degiskenler olan, birey odakli liderlik davraniglari ile ilgili 32 soru
sorulmus olup, faktdr analizi sonucunda dort faktore ayrilmistir. Bu faktorler ise;
desteklemek (9 soru Or: Birey Yoneticimiz/Liderimizin calisana kars1 olumlu ve
anlayish bir tavr1 vardir), kocluk yapmak (7 soru Or: Birim ydneticimiz/liderimiz
calisanlarin her tiirli olumlu ve olumsuz davranislarina yapici ¢oziimler iretir),
damigmanlik yapmak (8 soru Or: Birim ydneticimiz/liderimiz ¢alisanlarin
yeteneklerini agiga ¢ikarmalarina yardimci olur) ve takdir etmek — 6diillendirmek
(8 soru Or: Calisanlarin is ile ilgili katki ve basarilarinin farkindadir) olarak dort

faktordar.

Faktor analizleri sonuglarinda tiim maddelerin, 0,50 yiik degerinin {izerinde
olmasi arzu edilir. Birey odakli liderlik davranislar ile ilgili tim sorular 0,50 yiik
degerinin {izerindedir. Dolayist ile birey odakli liderlik davramiglari ile ilgili tiim

sorular faktor analizine dahil edilmistir.

Yapilan faktdr analizi sonucunda, birey odakli liderlik davranislar
boyutlarindan dort boyutu igeren toplam 32 soruyla birlikte aciklanan varyans degeri
%73,72 olarak hesaplanmistir (bkz Tablo.11).
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Tablo.11. Birey Odakh Liderlik Davrams Boyutlari ile Tlgili Faktorler

FAKTORLER SORULAR

F2

F3

F 4

Lider-Calisan Destegi (LCD)

LCD1

0,729

LCD2

0,750

LCD3

0,759

LCD4

0,712

LCD5

0,725

LCD6

0,731

LCD6

0,627

LCD7

0,579

LCD 8

0,528

KY1

0,539

KY2

0,563

Kog¢luk Yapmak (KY)

KY3

0,651

KY4

0,691

KY5

0,700

KY6

0,699

KY7

0,670

Danigsmanlik Yapmak (DY)

DY1

0,631

DY2

0,632

DY3

0,662

DY4

0,665

DY5

0,700

DY6

0,690

DY7

0,628

DY8

0,433

Takdir Etmek-Odiillendirmek (TEQ)

TEO1

0,579

TEO2

0,568

TEO3

0,580

TEO4

0,665

TEOS

0,617

TEO6

0,711

TEO7

0,694

TEO 8

0,750

Toplam Agiklanan Varyans :%73,72
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Bagimli degiskenler olan, is tatmini, orgiitsel baglilik, is stresi ile ilgili 23
soru sorulmus olup, faktor analizi sonucunda ii¢ faktore ayrilmistir. Bu faktorler ise;
is tatmini (9 soru Or: Isim tiim kosullar1 diisiindiigiimde beni memnun ediyor),
orgiitsel baglilik (7 soru Or: Is hayatimin geri kalan kismimi bu kurumda gegirmek
beni memnun eder) ve is stresi (7 soru Or: Calisirken yiiksek diizeyde gerilim

yastyorum) olarak {i¢ faktordiir.

Faktor analizleri sonuglarinda tiim maddelerin, 0,50 yiik degerinin iizerinde
olmasi arzu edilir. Is tatmini ile ilgili bir soru 0,50 yiik degerinin altinda oldugundan

degerlendirmeye alinmamustir. Diger sorular faktor analizine dahil edilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda i tatmini, is stresi ve Orglitsel baglilik
boyutlarini igeren toplam 23 soruyla agiklanan varyans degeri %67,13 olarak
hesaplanmistir (bkz. Tablo.12).

Tablo.12. Cahisann is Tatmini is Stresi ve Orgiitsel Baghihk Boyutlari ile Tlgili

Faktorler

FAKTORLER SORULAR 0 N N
Is Tatmini (iT) (F1) 1 2 3
iT1 0,600
T3 0,706
T4 0,807
IT5 0,868
iT6 0,832
iT7 0,870
T8 0,871
Orgiitsel Baghlik (OB) (F2) 1 2 3
OB1 0,660
OB2 0,683
OB3 0,813
OB4 0,824
OB5 0,778
OB6 0,627
OB7 0,660
Is Stresi (iS) (F3) 1 2 3
iS1 0,738
iS2 0,842
is3 0,811
iS4 0,843
iS5 0,803
iS6 0,855
is7 0,766

Toplam Ag¢iklanan Varyans: %67,13
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Buna gore; faktor analizi sonuglart ve toplam agiklanan varyans Tablo.10,
Tablo.11 ve Tablo.12’de goriilmektedir. Bu durum, degiskenleri 6lgmek igin
kullandigimiz anket sorularmin bir biitiinliikk arz ettigini ve degiskenlere dogru

yiiklendigini gostermektedir.

4.4. Gorev ve Birey Odakh Liderlik Davramslanr ve Is Tatmini, Orgiitsel
Baglilik, is Stresine iliskin Korelasyon Analizleri

“Korelasyon analizi, aralik ve rasyo diizeyinde ol¢iilmiis iki degisken arasinda
iliski veya bagimlilik olup olmadigini var ise yoniinii ve giiciinii géstermek amaciyla
cok yaygin olarak kullanilan bir analiz teknigidir” (Yazicioglu ve Erdogan, 2011,
s.329). Korelasyon analizinde, ¢alisma sonucundan elde edilen bulgular p<0.01 ve

p<0.05 anlamlilik diizeylerinde cift tarafli olarak sinanmaistir.

Asagidaki tablolarda degiskenlere ait Pearson korelasyon katsayilari,
ortalama, standart sapma ve korelasyon analizi sonuglari verilmistir. Degiskenlere ait
standart sapma degerleri 0,77 ile 0,99 arasinda hesaplanmis olup, bu degerler
arasindaki varyans (degiskenlik) miktarinin, gegerli analiz yapilmasi i¢in yeterli

seviyede oldugunu gostermektedir.
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Tablo.13. Gérev ve Birey Odakh Liderlik Davranslari, Is Tatmini, Orgiitsel
Baghlik, Is Stresi Korelasyon Tablosu

s | &
>
£ 3
S| =
g - 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
< © =
8 | S| =3
] c
£ S &
@] 7] <
Planlama (1) 353 |,77 | 085 |1
Isin
Sorumluluklarini ve
Gerekliliklerini 360 | ,78 | 091 | ,719** |1
Tanimlama ve
Belirleme (2)
Hedefleri 343 | 80 | 0,85 | 558** | 696** |1
Belirleme (3)
Kontrol Etme (4) 345 | 74 | 089 | 628% | 706%* | ;754%* |1
Lider-Calisan 344 | 84 | 095 | 527+ | 497+ | serex | 708%* | 1
Destegi (5)
Kogluk 331 | 92 | 093 [ 535%* | s00%* | s36%* | ;704%* | gomex |1
Yapmak(6)
Damismanhk 321 | 90 | 095 | 533%* | asgex | 526% | e67ex | 792+ | g21ex | 1
Yapmak (7)
Takdir etmek —
Odiillendirmek 333 | ,85 | 0,93 || ,559** | 467** | 525** || 662** | ,765** ,738%* 850%* | 1
(8
Calisanin Ig 28 | 95 | 092 | 110 060 115 099 085 133+ 183% | 20a% | 1
Tatmini (9)
Orgiitsel 300 | 82 | o087 [ .146¢ | 112 175+ | 203 | 237w | 20%* | 34w | 312+ | sgoer | 1
Baglilik(10)
Is Stresi (11) 321 | ,99 | 091 | -019 ,066 ,036 -,052 -,233%% | - 197** | -152% | -189%* | -241%* | -216%*

** Korelasyon 0,01 derecesinde anlamli, * Korelasyon 0,05 derecesinde anlamli,

Tablo.13’e gore; gorev odakli liderlik davraniglar1 boyutlari arasinda en
yiiksek iligki hedefleri belirlemek ile kontrol etmek arasinda pozitif korelasyon
p<0,01 (0,754) diizeyinde anlamliyken, en diisiik iliski hedefleri belirlemek ile

planlama yapmak arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,558) diizeyinde anlamlidir.

Tablo.13’de bagimli degisken olan orgiitsel baglilik ile gorev odakli liderlik
davraniglar1 arasinda en yiiksek iliski kontrol etmek ve hedefleri belirlemek
davraniglar1 arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,203, 0,175) diizeylerinde
anlamlhidir. Ayrica, orgiitsel baglilik ile planlama yapmak arasinda pozitif korelasyon

p<0,05 (0,146) diizeyinde anlamlidur.

Tablo.13’e gore bagimli degisken olan is tatmini ve is stresi ile gérev odakli

davraniglar arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski saptanamamustir.
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Tablo.13’deki birey odakli liderlik davramiglart boyutlar1 arasinda
en yiiksek iligki birbirine yakin degerlerle takdir etmek — odiillendirmek ile
danismanlik yapmak arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,850), kogluk yapmak ile
desteklemek arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,825) ve danismanlik yapmak ile
kogluk yapmak arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,821) diizeyinde anlamlidir.

Ayrica bagimli degisken olan ig tatmini ile birbirine yakin degerlerde takdir
etmek odiillendirmek, damismanlik yapmak arasinda pozitif korelasyon p<0,01
(0,204, 0,183) ayrica; kogluk yapmak arasinda pozitif korelasyon p<0,05 (0,133)
diizeyinde anlamlidir. Bu verilere gore; is tatmini ile birey odakli lider davranig
boyutlarindan olan takdir etmek o&dillendirmek, danigmanlik yapmak, kocluk
yapmak arasinda diisiik fakat pozitif iliski oldugu degerlendirilmesi yapilmaktadir.

Tablo.13’de bagimli degisken olan 6rgiitsel baghlik ile bagimsiz degiskenler
arasinda en yiiksek iligki birbirine yakin degerlerde, birey odakli liderlik davranis
boyutlarindan, danismanlik yapmak, takdir etmek — odiillendirmek, kogluk yapmak,
desteklemek p<0,01 (0,344, 0,312, 0,312) diizeylerinde anlamlidir.

Tablo.13’¢ gore diger bir bagimli degisken olan is stresi ile bagimsiz
degiskenler arasinda en yiiksek iliski ise takdir etmek-odiillendirmek arasinda negatif
korelasyon p<0,01 (-0,189) diizeyinde anlamlidir. Birey odakli liderlik
davraniglarindan koc¢luk yapmak desteklemek davraniglari ile is stresi arasinda
negatif korelayon p<0,01 (-0,197, -0,233) diizeyinde anlamlidir. Ayrica, Is stresi ile
danismanlik yapmak arasinda negatif korelasyon p<0,05 (-0,152) diizeyinde

anlamlidir.

Tablo.13’e gore gorev odakli liderlik davraniglari ile birey odakli liderlik
davraniglar1 arasinda en yiiksek iliski, gorev odakli liderlik davranislar1 boyutlarindan
kontrol etmek ile birey odakl: liderlik davraniglar1 boyutlarindan lider ¢alisan destegi
arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,708) diizeyinde anlamhidir. Gorev odakl
liderlik davraniglar1 ve birey odakli liderlik davraniglari arasinda en disiik iliski,
gorev odakli liderlik davraniglari boyutlarindan hedefleri belirlemek ile birey odakl
liderlik davraniglart boyutlarindan takdir etmek odiillendirmek arasinda pozitif

korelasyon p<0,01 (0,467) diizeyinde anlamlidir.
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Tablo. 13’e gore bagimli degiskenler ¢alisanin is tatmini ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,586) diizeyinde anlamlidir. Is stresi ile is
tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda negatif korelasyon p<0,01 (-0,241, -0,216)

diizeyinde anlamlidir.

Gorev ve birey odakli lider davraniglari ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve is
stresi arasindaki iligkilerin belirlenmesinde korelasyon analizi kullanilmistir.
Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliski diizeyi ve yonii belirlenerck
korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar da yukaridaki gibi
degerlendirilmistir. Ancak is tatmini, orgiitsel baglilik, is stresi, gorev ve birey odakli
liderlik davranislarina bagli olarak degismektedir. Bu anlamda degiskenlerin gok
sayida olmasi nedeniyle calisma kapsamindaki hipotezlerin degerlendirilmesinde;
bagimsiz ve bagimh degiskenler arasindaki iligkinin niteligini ve yOniinii

belirleyerek, ileriye dogru eleme yontemine dayali regresyon analizi kullanilacaktir.

Asagidaki boliimde, gorev ve birey odakli liderlik davranislarina bagiml
olarak degisen is tatmini, Orgiitsel baglilik ve is stresi arasindaki iliskinin en iyi
tahmin sonucunu veren regresyon analizi ve hipotezlerin regresyon analizi ile

degerlendirilmesi ele alinacaktir.

4.5. Gorev ve Birey Odakh Liderlik Davramislar: ve Is Tatmini, Orgiitsel
Baglihik ve Is Stresine iliskin Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri

Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir veya daha g¢ok bagimsiz
degisken arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla kullanilan bir analiz yontemidir.
Birden fazla bagimsiz degiskenin kullanildig1r regresyon analizi ¢oklu regresyon
analizi olarak adlandirilir. Coklu regresyon analizi, bagimli degisken {izerinde etkisi
oldugu varsayilan teorik degiskenlerin, gergekten etkili olup olmadigini ve hangi
degiskenlerin Otekilere gore daha etkili oldugunu test etmeye hizmet eden analiz

teknigidir (Yazicioglu ve Erdogan, 2011, s.334).

Calisma kapsamindaki hipotezleri test etmek igin coklu regresyon analizi
kullanilmistir.  Coklu regresyon analizinin amacit regresyon denkleminin

parametrelerinin degerlerini saptamaktir. Calisma kapsamindaki tiim modeller
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SPSS 11.5 istatistik paket programi ile analiz edilmistir ve elde edilen sonuglar ve

hipotezlerin testi, asagida sirasi ile agiklanmistir.

Gorev odakl liderlik davranis boyutlarinin (planlama, isin sorumluluklarini

ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme, hedefleri belirleme, kontrol etme) birey

odakli liderlik davranis boyutlarmin (Destekleme, Kogluk Yapmak, Danigmanlik

Yapmak, Takdir Etmek — Odiillendirmek) is tatmini, orgiitsel baglilik ve is stresi

tizerine etki derecelerini belirlemek icin yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglari,

asagidaki tablolarda goriilmektedir.

Tablo.14. Gorev Odakh Liderlik Davramglarinin Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk
ve Is Stresi Arasindaki Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Bagimh ‘Model 1 ~ Model 2 Model 3
Degiskenler Is Tatmini Orgiitsel baglilik Is Stresi
Bagimsiz Degiskenler B T B T B T
Planlama (1) ,118 1,348 ,118 1,348 -,091 -1,051
Isin Sorumluluklarini ve
Gerekliliklerini Tanimlama ve -,122 -1,201 -,122 -1,201 ,220 2,177*
Belirleme (2)
Hedefleri Belirlemek (3) ,116 1,210 ,116 1,210 111 1,161
Kontrol Etme (4) ,023 ,233 ,023 ,233 -,234 -2,356**
F 1.525 3.604** 2.357*
R’ 0.021 0.049 0.032
Diizeltilmis R® 0.017 0.035 0.019

*Katsay1 0.05 diizeyinde anlamli ** Katsay1 0.01 diizeyinde anlamli

Tablo.15. Planlama Davramsimin is Tatmini, Orgiitsel Baghlk ve is Stresi
Arasindaki Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh ‘Model 1 _ Model 2 Model 3
Degiskenler Is Tatmini Orgiitsel baglilik Is Stresi
Bagimsiz Degiskenler B T B T B T
Planlama (1) ,118 1,348 ,118 1,348 -,091 -1,051

F 1.525 3.604** 2.357*

R? 0.021 0.049 0.032

Diizeltilmis R? 0.017 0.035 0.019

*Katsay1 0.05 diizeyinde anlamli ** Katsay1 0.01 diizeyinde anlamli
Tablo.15’¢  gore; bagimsiz  degisken olan gorev odakli liderlik

davraniglarindan planlama yapma davramisi ile model 1, 2 ve 3’deki bagimli
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degiskenler is tatmini, Orgiitsel baglilik ve is stresi arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski saptanamamastir.

e H1la: Planlama yapma davranisi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir

hipotezi desteklenmedi.

e H1b: Planlama yapma davranisi oOrgiitsel bagliligi pozitif yonde

etkilemektedir hipotezi desteklenmedi.

e Hilc: Planlama yapma davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir

hipotezi desteklenmedi.

Tablo.16. Isin Sorumluluklarim ve Gerekliliklerini Tanimlama ve Belirleme
Davranmisimin Is Tatmini, Orgiitsel Baghlhik ve Is Stresi Arasindaki Regresyon
Analizi Sonuglar:

Bagimh Model 1 _ Model 2 Model 3
Degiskenler Is Tatmini Orgiitsel baglilik Is Stresi
Bagimsiz Degiskenler B T B T B T
Isin Sorumluluklarni ve
Gerekliliklerini Tanimlama -122 | -1,201 | -122 | -1,201 | ,220 | 2,A77*
ve Belirleme (2)
F 1.525 3.604** 2.357*
R? 0.021 0.049 0.032
Diizeltilmis R® 0.017 0.035 0.019
*Katsay1 0.05 diizeyinde anlamli ** Katsay1 0.01 diizeyinde anlamli
Tablo.16’ya gore; bagimsiz degisken olan goérev odakli liderlik

davraniglarindan isin sorumluluklarin1 belirleme davranisi ile model.1 ve 2’deki
bagimli degisken 1§ tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski olmadig,
fakat model.3’deki is stresi arasinda p<0,05 diizeyi (2,177) kadar da pozitif yonde
anlaml bir iliskinin varhigr goriilmektedir. Bu iligkiye gore isin sorumluluklarini ve
gerekliliklerini tanimlama ve belirleme davranist 1 (bir) birim arti1 zaman, is stresi
seviyesi isin sorumluluklarin1 ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme davranigina
bagli olarak 0,220 kadar artmaktadir. Bu anlamda isin sorumluluklarimi ve
gerekliliklerini tanimlama ve belirleme davranisindaki artis is stresinin derecesinin

artmasina etki etmektedir.
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e H2a: Isin sorumluluklarimi ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme

davranigi is tatmini pozitif yonde etkilemektedir hipotezi desteklenmedi.

e H2b: Isin sorumluluklarin1 ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme

davranig1 orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir hipotezi desteklenmedi.

e H2c: Isin sorumluluklarmi ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme

davranigi is stresini negatif yonde etkilemektedir hipotezi desteklenmedi.

Tablo.17. Hedefleri Belirleme Davranisimin is Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve is
Stresi Arasindaki Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Bagimh ‘Model 1 _ Model 2 Model 3
Degiskenler Is Tatmini Orgiitsel baglilik Is Stresi
Bagimsiz Degiskenler B T B T B T
Hedefleri Belirlemek (3) ,116 1,210 ,116 1,210 | ,111 | 1,161

F 1.525 3.604** 2.357*

R? 0.021 0.049 0.032

Diizeltilmis R? 0.017 0.035 0.019

*Katsay1 0.05 diizeyinde anlamli ** Katsay1 0.01 diizeyinde anlamli
Tablo.17°ye gore; bagimsiz degisken olan gorev odakli liderlik

davraniglarindan hedefleri belirleme davranisi ile model 1, 2 ve 3’deki bagiml
degiskenler is tatmini, Orgiitsel baglilik ve is stresi arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iligki saptanmamustir.

e H3a: tatminini

etkilemektedir hipotezi desteklenmedi.

Hedefleri belirleme davramist 1is pozitif yonde

e H3b: Hedefleri belirleme davranisi oOrgiitsel bagliligi pozitif yonde

etkilemektedir hipotezi desteklenmedi.

e H3c: Hedefleri stresini

etkilemektedir hipotezi desteklenmedi.

belirleme davranis1 s negatif yonde
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Tablo.18. Kontrol Etme Davramsimin is Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve Is Stresi
Arasindaki Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimh ‘Model 1 _ Model 2 Model 3
Degiskenler Is Tatmini Orgiitsel baglilik Is Stresi
Bagimsiz Degiskenler B T B T B T
Kontrol Etme (4) ,023 233 ,023 233 | -,234 2,356%*
F 1.525 3.604** 2.357*
R 0.021 0.049 0.032
Diizeltilmis R? 0.017 0.035 0.019

*Katsay1 0.05 diizeyinde anlamli ** Katsay1 0.01 diizeyinde anlamlt

Tablo.18’deki bagimsiz degisken olan kontrol etmek ile model 1 ve 2’deki
bagimli degiskenler is tatmini ve oOrglitsel baglilik arasinda anlamli bir iliskiye
rastlanmamistir. Fakat model 3’teki bagimli degisken olan ig stresi ile arasinda
p<0,05 diizeyi (-2,356) kadar negatif bir iliski s6z konusudur. Dolayis: ile kontrol
etme davranisi p<0,05 diizeyinde 1 (bir) birim arti1 zaman, is stresi seviyesi kontrol
etme davranisina bagli olarak -0,234 kadar azalmaktadir. Bu anlamda kontrol etmek

davranis1 derecesinin artmast is stresi seviyesinin azalmasina etki etmektedir.

e Hd4a: Kontrol etmek davranisi is tatmini negatif yonde etkilemektedir

hipotezi desteklenmedi.

e H4b: Kontrol etmek davramigi oOrgiitsel bagliligi negatif yonde
etkilemektedir hipotezi desteklenmedi.

e Hd4c: Kontrol etmek davranigi is stresini pozitif yonde etkilemektedir
hipotezi desteklenmedi.
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Tablo.19. Birey Odakh Liderlik Davramslarimin Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik
ve Is Stresi Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglar:

Bagimh Model 4 Model 5 Model 6
Degiskenler Is Tatmini Orgiitsel baglilik Is Stresi
Bagimsiz
Degiskenler p T p T B T
Lider-Calisan1
Bireysel -,244 | -2,154* | -182 -1,666 -,232 -2,049*
Destekleme (1)
Kogluk
Yapmak(2) ,046 ,389 ,128 1,136 -,083 -, 707
Danismanlik *
Yapmak (3) ,128 ,965 ,286 2,244 ,208 1,572
Takdir etmek —
Odiillendirmek ,249 2,167* ,113 1,025 -,127 -1,109
T F 4.446 10.353** 4.698**
R? 0.060 0.128 0.063
Diizeltilmis R 0.046 0.116 0.049

*Katsayi 0.05 diizeyinde anlamli ** Katsayi 0.01 dizeyinde anlamli

Tablo.20. Destekleme Davranisinin Is Tatmini, Orgiitsel Baghihk ve Is Stresi

Arasindaki Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh Model 4 Model 5 Model 6
Degiskenler Is Tatmini Orgiitsel baglilik Is Stresi
Bagimsiz
Degiskenler p T p T p T
Lider-Calisani
Bireysel -244 | -2,154* | -182 -1,666 -,232 -2,049*
Destekleme (1)
F 4.446** 10.353** 4.698**
R’ 0.060 0.128 0.063
Diizeltilmis R? 0.046 0.116 0.049

*Katsayi 0.05 diizeyinde anlamli ** Katsayi 0.01 dlzeyinde anlamli

Tablo.18’deki bagimsiz degisken olan birey odakli liderlik davraniglarindan

calisan1 bireysel destekleme ile model 4’deki bagimli degisken is tatmini arasinda

p<0,05 diizeyi (-2,154) kadar negatif yonde anlamli bir iliski s6z konusudur.
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Dolayis1 ile calisan1 bireysel destekleme davranist 1 (bir) birim artigi zaman, is
tatmini bu davranisa bagli olarak -0,244 azalmaktadir. Bu anlamda, bagimsiz
degiskenlerden olan calisan1 bireysel destekleme derecesindeki artig is tatminin

azalmasina neden olmaktadir.

Ayni sekilde destekleme davranisi ile model 5°deki bagimli degisken orgiitsel
baglilik arasinda anlamli bir iligki olmadig1 saptanmistir. Ayrica, bireysel destekleme
davranig1 ile model 6’daki is stresi arasinda p<0,05 diizeyi (-2,049) kadar negatif
yonde bir iliski s6z konusudur. Dolayisiyla, ¢alisani bireysel destekleme davranisi
1 (bir) birim artig1i zaman is stresi bu davramisa bagli olarak -0,232 kadar

azalmaktadir.

e Hb5a: Destekleme davranisi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir

hipotezi desteklenmedi.

e Hb5b: Destekleme davranisi orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkilemektedir

hipotezi desteklenmedi.

e Hb5c: Destekleme davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir

hipotezi desteklendi.

Tablo.21. Ko¢luk Yapmak Davramisinin is Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve Is
Stresi Arasindaki Regresyon Analizi sonuglar:

Bagimh Model 4 _ Model 5 Model 6
Degiskenler Is Tatmini Orgiitsel baglilik Is Stresi
Bagimsiz
Degiskenler p T p T p T
Kogluk
Yapmak(2) ,046 ,389 ,128 1,136 -,083 -, 707
F 4.446%* 10.353** 4.698**
R’ 0.060 0.128 0.063
Diizeltilmis R? 0.046 0.116 0.049

*Katsayi 0.05 diizeyinde anlamli ** Katsayi 0.01 dlizeyinde anlamli

Tablo.21’e¢  gore; bagimsiz degisken olan birey odakli liderlik
davraniglarindan koc¢luk yapmak davranisi ile model.4, 5 ve 6’daki is tatmini,
orgiitsel baglilik ve is stresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

saptanamamigtir.
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e H7a: Kogluk yapma davranigi is tatmini pozitif yonde etkilemektedir

hipotezi desteklenmedi.

e H7b: Kog¢luk yapma davramisi oOrgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkilemektedir hipotezi desteklenmedi.

e H7c: Kogluk yapma davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir

hipotezi desteklenmedi.

Tablo.22. Damsmanhk Yapmak Davramsinin is Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve Is
Stresi Arasindaki Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Bagimh ‘Model 4 _ Model 5 Model 6
Degiskenler Is Tatmini Orgiitsel baglilik Is Stresi
Bagimsiz
Degiskenler p T p T p T
Danismanlik *
Yapmak (3) ,128 ,965 ,286 2,244 ,208 1,572
F 4.446** 10.353** 4.698**
R? 0.060 0.128 0.063
Diizeltilmis R 0.046 0.116 0.049

*Katsayi 0.05 diizeyinde anlamli ** Katsayi 0.01 dlizeyinde anlamli

Tablo.22’deki bagimsiz degisken olan birey odakli liderlik davranislarindan
danmismanlik yapmak ile model.4 ve 6’daki bagimli degisken is tatmini ve is stresi
arasinda anlamli iligki bulunamamustir. Fakat model.5” deki orgiitsel baglilik arasinda
p<0,05 diizeyi (2,244) kadar pozitif yonde anlamli bir iliski s6z konusudur. Dolayis1
ile danigsmanlik yapmak davranigi 1 (bir) birim artigi zaman, orgiitsel baglilik bu
davraniga bagl olarak 0,286 kadar artmaktadir. Bu anlamda orgiitsel bagliliktaki
artig; bagimsiz degiskenlerden olan danismanlik yapmak derecesinin artmasina bagl

olmaktadir.

e H6a: Danigmanlik davranisi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir

hipotezi desteklenmedi.

e HG6b: Danismanlik davramisi Orgiitsel baglilign  pozitif yonde
etkilemektedir hipotezi desteklendi.
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e H6c: Damismanlik davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir

hipotezi desteklenmedi.

Tablo.23. Takdir Etmek — Odiillendirmek Davramisinin Is Tatmini, Orgiitsel
Baglilik ve Is Stresi Arasindaki Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh ‘Model 4 _ Model 5 Model 6
Degiskenler Is Tatmini Orgiitsel baglilik Is Stresi
Bagimsiz
Degiskenler p T p T p T
Takdir etmek —
Odiillendirmek ,249 2,167* ,113 1,025 -,127 -1,109
F 4.446** 10.353** 4.698**
R? 0.060 0.128 0.063
Diizeltilmis R 0.046 0.116 0.049
*Katsayi 0.05 diizeyinde anlamli ** Katsayi 0.01 dizeyinde anlamli
Tablo.23’e  gore; bagimsiz degisken olan birey odakli liderlik

davraniglarindan takdir etmek — 6diillendirmek davraniglari ile model.5 ve 6’daki
orgiitsel baglilik ve is stresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadigi
goriilmistiir. Ancak model.4’deki is tatmini ile arasinda p<0,05 diizeyi (2,167)
kadar pozitif yonde bir iliski soz konusudur. Dolayisi ile takdir etmek—
odiillendirmek 1 (bir) birim artig1 zaman, is tatmini bu davranisa baglh olarak 0,249
kadar artmaktadir. Bu anlamda is tatminindeki artig; bagimsiz degiskenlerden

takdir etmek—o6diillendirmek derecesinin artmasina bagli olmaktadir.

e H8a: Takdir etme ve ddiillendirme davranisi is tatminini pozitif yonde

etkilemektedir hipotezi desteklendi.

e HB8b: Takdir etme ve odiillendirme davranisi orgiitsel bagliligi pozitif

yonde etkilemektedir hipotezi desteklenmedi.

e H8c: Takdir etme ve Odiillendirme davranisi is stresini negatif yonde

etkilemektedir hipotezi desteklenmedi.
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Tablo.24. Hipotezlerin Sonu¢ Tablosu

HiPOTEZLER SONUC
Hla | Planlama yapma davranisi ig tatminini pozitif yonde etkilemektedir | RED
H1b Pla_nlama yapma davranis1 orgiitsel baglihigi pozitif yonde RED
etkilemektedir.
Hlc | Planlama yapma davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir. | RED
H2a Isin sorumluluklarini ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme RED
davranisi i tatmini pozitif yonde etkilemektedir.
H2b Isin sorumluluklarini ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme RED
davranigi orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkilemektedir.
Isin sorumluluklarim ve gerekliliklerini tanimlama ve belirleme
H2c . .. o . . RED
davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir.
Hedefleri belirleme davranisi is tatminini pozitif yonde
H3a etkilemektedir. RED
Hedefleri belirleme davranisi Orgiitsel bagliligi pozitif yonde
H3b etkilemektedir. RED
Hedefleri belirleme davranisi is stresini  negatif yonde
H3c etkilemektedir. RED
H4a | Kontrol etmek davranisi is tatmini negatif yonde etkilemektedir. RED
Kontrol etmek davramigt oOrgiitsel bagliligt negatif yonde
H4b etkilemektedir. RED
H4c | Kontrol etmek davranisi is stresini pozitif yonde etkilemektedir. RED
H5a | Destekleme davranisi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. RED
Destekleme  davranigi  Orgiitsel — bagliligi  pozitif  yonde
H5b etkilemektedir. RED
H5c | Destekleme davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir KABUL
H6a | Danmismanlik davranisi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. RED
Danismanlik  davranist  Orgilitsel ~ baglilign  pozitif — yonde
H6b etkilemektedir. KABUL
H6c | Danmismanlik davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir. RED
H7a | Kogluk davranisi is tatmini pozitif yonde etkilemektedir. RED
H7b | Kogluk davranisi orgiitsel baglilig pozitif yonde etkilemektedir. RED
H7c | Kogluk davranisi is stresini negatif yonde etkilemektedir. RED
H8a Talfdlr etme ve odiillendirme davranisi is tatminini pozitif yonde KABUL
etkilemektedir.
Takdir etme ve ddiillendirme davranisi orgiitsel baglilig pozitif
H8b N . . RED
yonde etkilemektedir.
H8C Takdir etme ve ddiillendirme davranisi is stresini negatif yonde RED

etkilemektedir.

87




4. SONUC

Yapilan ¢alismada gorev ve birey odakli liderlik davraniglar ile is tatmini,
orgiitsel baglilk ve is stresi arasindaki iliski incelenmistir. Incelemede, saglik
kuruluglarinda gorev yapan personelin is tatmininin artirilmasi, orgiitsel baglhiliginin
giiclendirilmesi ve 1is stresi diizeyinin azaltilmasi i¢in izlenebilecek yonetim
stratejilerinin belirlenmesine katki saglayabilmek amaglanmistir. Bu kapsamda,

inceleme konusuna iligkin asagidaki sonuclar elde edilmistir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin, yapilan korelasyon analizi sonucunda
ortalama orgiitsel bagliliklarinin (3,00), is tatminlerinin (2,82) ve is streslerinin (3,21)
diizeyinde oldugu goriilmiistir. Cikan sonuglar degerlendirildiginde saglik
calisanlarinin ortalamanin altinda diisiik diizeyde orgiitsel baghliga, is tatminine ve
yiiksek diizeyde is stresine sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu duruma sayginlik, fark
edilme, isyeri olanaklari, is yiikii, monotonluk gibi orgiitsel bagliligin, is tatmininin

ve is stresinin etkilendigi diger faktorlerin sebep olabilecegi diisiiniilmektedir.

Calismada, planlama davranisinin is tatmini, orgiitsel baglilik ve is stresini
etkilemedigi goriilmiistir. Bunun sebebinin saglik kuruluslarinda planlarin Saglik
Bakanlig: tarafindan yapilmasi, birim bazinda yazili planlarin olmayisi, ¢alisanlarin
yapilan planlara dahil edilmemesi, bilgi verilmemesi, planlama davraniginin
Oneminin ¢alisanlar tarafindan hissedilmemesi olabilir. Calisma esnasinda anket
dolduran c¢alisanlarla yaptigimiz birebir goriismelerde yapilan planlara dahil
edilmedikleri ile ilgili goriisler dile getirilmistir. Boliim bazinda calisanlarin da
katilimiyla yapilacak planlarin is tatmini, is stresi ve Orgiitsel baglilik iizerinde daha

etkili olabilecegi diistintilmektedir.

Hedefleri belirleme davranisinin galisanlarin is tatmini, orgiitsel baglilik ve is
stresi diizeylerine etki etmedigi gorilmiistir. Kamu kuruluslarinda daha ¢ok
merkeziyet¢i bir yapmin olmasi, hedefleri belirleme asamasina ¢alisanlarin dahil
edilmemesi, gorislerinin alinmamasi, ortak bir vizyon olusturulmasina engel
olmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin ortak bir amaca sahip olmanin 6nemini ve yaptig
isin, hedefleri gerceklestirmedeki yerini kavramasini engelleyerek, is tatminin,

orgiitsel baglilik ve is stresi diizeylerinde beklenilen etkiyi azaltabilir.
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Isin sorumluluklarini tanimlama davranisinin is stresini artirdig1 saptanmustir.
Sorumluluk olgusu tek basina bir stres kaynagidir. Calismanin saglik sektoriinde
yapilmas1 ve bu sektoriin yapilan isin riskli ve geri doniislerin ¢ok hizli oldugu bir
yaptya sahip olmasi sorumluluk olgusunun o6nemini daha da artirmaktadir.
Sorumlulugun yaratacagi kaygi is stresinin olusmasina sebep olabilir. Ayrica isin
sorumluluklarin1 belirleme davraniginin 6rgiitsel baglilig1 ve i tatminini etkilemedigi
goriilmiistiir. Isin dogasinin yiiksek risklere ve sorumluluklara sahip olmasi bagliligin
ve tatminin saglanmasinda, c¢alisanlarin mesleki gelisim i¢in gerekli kurs ve egitim
programlarina yonlendirilmesi, ¢alisma saatlerinin diizenlenmesi gibi faktorleri daha

onemli hale getirebilir.

Kontrol etme davraniginin saglik calisaninin, is stresini azalttigl tespit
edilmistir. Kontrol etme davranisi ile lider gorevle ilgili sorumlulugu tistlenmektedir.
Aldig1 sorumluluktan dolay1 is stresi artan calisanlarin kontrol etme davranisi ile
sorumlulugu liderle paylagmasi is stresinin diismesine neden olabilir. Lider isi
kontrol ederken calisanin goreviyle ilgili eksikliklerini fark edip tamamlar. Bu durum
calisanlarin hata yapma olasiligin1 azaltir. Calisanlarin gorevi yerine getirirken
yapacagi herhangi bir hatanin lideri tarafindan fark edilip diizeltilecegini bilmesi, isi
ile ilgili daha az stres yasamasina sebep olabilir. Ayrica kontrol davranisinin is
tatmini ve orgiitsel baglilik lizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi goriilmiistiir.
Bu durum kontrol etme davranisinin ayni zamanda g¢alisanin is durumu tizerindeki

etkisini ve karar verme yetisini kisitlamasindan dolay1 olabilecegi diistiniilmektedir.

Calismada ulasilan bir diger sonug ise, destekleme davranigindaki artisa bagl
olarak is stresinin azaldigidir. Liderin ¢alisanlarina pozitif tutum ve davranislar
sergilemesi, onlara karsi nazik, anlayisli ve yardimsever olup, kisisel problemlerine
¢Oziim yollar1 bulmasi, ¢alisan ile arasinda yakin iliski kurmast huzurlu bir ¢alisma
ortami1 olugsmasina ve yasanabilecek catismalarin, kisisel ve Orgiitsel stres
faktorlerinin azalmasina, is stresinin diismesine neden olabilir. Elde edilen bu sonug,
literatiir arastirmalariyla da uyusmaktadir. Ayrica destekleme davraniglarinin
calisanlarin is tatminlerini azaltti§i gOriilmistlir. Liderin, ikili iligkiler {izerine
yogunlasmasi isin arka planda kalmasma ve basarisiz sonuglar alinmasina,

dolayisiyla is tatminsizligine yol acabilir. Liderin isin basarisi i¢in gerekli olan
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ortami, rekabeti ve stresi ortadan kaldirmasi ig tatmin duygusunu azaltabilir. Ayrica
calisanlar1 sadece duygusal olarak destekleme orgiitsel baglilig1 saglamada da yeterli
olamayabilir. Duygusal destekleme ile calisan-lider arasinda gelisen kisisel iligki,
bagliligin gelismesine katkida bulunabilecek kurumsal iliskinin disinda olusan bir

iliskisidir. Dolayisiyla duygusal destekleme baglilig1 etkilememis olabilir.

Kocluk yapma davranisinin Orgiitsel baghlik, is tatmini ve is stresini
etkilemedigi gorilmistiir. Kogluk davranisi galisanin, is becerilerini gelistirmek ve
deneyimlerini arttirmak i¢in kendisinden daha yeterli ve nitelikli olan liderinden bu
yonde yonlendirme almasidir. Calismaya katilan saglik kuruluslarinda liderlerin
calisanlardan daha yeterli ve nitelikli olmamasi, kogluk davranigini etkin bir sekilde
kullanmamas1 miimkiindiir. Nitekim korelasyon sonuglarina baktigimizda kocluk
davraniginin ortalamasinin diisiik diizeyde (3,31) olmasi dikkat cekicidir. Ayrica
calismaya katilan saglik personelinin yas ortalamalarinin ve egitim seviyelerinin
yiilksek olmasi, mesleki yasamda belli bir tecrilbeye sahip olmalar1 da kogluk

davranisindan beklenen etkiyi azaltmis olabilir.

Danismanlik yapma davraniginin, orglitsel bagliligi arttirdigi goriilmiistiir.
Danmigmanlik davranisi ile lider, calisanlarin gelisimine ilgi gosterir, yetersiz
kaldiklarinda yeni beceriler elde etmelerine yeteneklerini gelistirmelerine, kariyer
planlarina yardimci olur, isleri ile ilgili kurs ve egitim programlarina katilmalarini
destekler, ¢alisanlara tavsiyelerde bulunup, rol model olur. Danigsman davranisi ile
lider ¢alisana kariyeri ve mesleki gelisimi konusun da yardimcidir ve aralarinda uzun
vadeli bir iliski s6z konusudur. Kisi danisman liderle ¢alismaya devam ettigi
miiddetce kendi gelecegini, mesleki gelisimini garanti altina almis olur. Bu durum

orgiitsel baglilig1 etkilerken is tatmini ve is stresini etkilemeyebilir.

Takdir etmek odiillendirmek davraniginin is tatmini arttirdigi saptanmustir.
Insan dogasi geregi bagarilarmin takdir edilmesini bekler. Is yerinde kendini basaril
hissedebilmesi i¢in geribildirim almasi 6nemlidir. Bu geri bildirimler takdir etme
odiillendirme ile saglanabilir. Takdir etme — o6diillendirme ile ¢alisanin gosterdigi
cabanin lideri tarafindan fark edilmesi ve dile getirilmesi ortaya koydugu emegin
karsiligimmi almasi olarak algilanir. Bu durum ¢alisanin motivasyonunu ve ¢alisma

arzusunu artirarak 1§ tatmininin artmasina sebep olabilir. Ayrica takdir etmek,
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odiillendirmek davraniginin orgiitsel baglilik ve is stresi {lizerine bir etkisi olmadigi
saptanmistir. Takdir etme Odiillendirme davranisi 6ncelikli olarak is tatminini etkiler.
Performansa dayali is goOstergeleri sonuglarina gore ¢alisanlar takdir goriir.
Dolayisiyla kisi basariyla tamamladigl isin sonucunda 6dil alir. Bu durum kisa
vadede yaptigr isten zevk almasimi mutlu olmasii saglar. Fakat orgiitsel baglilik
uzun siireli iligkilerden kaynaklanir. Bu kapsamda takdir etme d&diillendirme
davranig1 baglilik iizerinde istenilen etkiyi gosterememis olabilir. Ayrica ¢alismanin
kamu hastanelerinde yapilmis olmasi, kural ve politikalarin tek bir merkezden tiim
kuruluglara yayilmasi kurumlar arasinda ddiillendirme ile ilgili siirecin ayni olmasi
calisana hangi kurumda olursa olsun ayni sonugla karsilasacagini diisiindiirebilir.
Bu kurumlarda yapilan ddiillendirmeler ¢alisanin 6rgiitsel bagliliginin saglanmasinda

yeterli etkiyi yaratmayabilir.

Elde edilen sonuglar 1s1ginda, lider davranislarinin, ¢alisanlarin is tatmini,
orgiitsel bagliligr ve is stresi diizeyini etkiledigi goriilmistiir. Saglik hizmetlerinin
temel taslarindan olan calisanlarin, kontrol ve destekleme davranmislari ile is stres
diizeylerinin diisiiriilebilecegi, gelistirme ve ddiillendirme davranislari ile baglilik ve
tatmin dilizeylerinin artirilabilecegi diisliniilmektedir. Tiim bunlar saglik kurumlarinin
daha nitelikli ve kaliteli hizmet verme diizeyini etkileyebilir. Lider pozisyonundaki
kisilerin gelisimleri i¢in egitimlerini slirdiirmeleri ¢alisanlarin gelismesine de katki
saglayacag diisiiniilmektedir. Calisanlarin kendi fikirlerini, liderlerinden beklenti ve
Onerilerini agik bir sekilde dile getirebilecekleri iletisim ortamlarinin olusturulmasi
ile slire¢ boyunca ortaya ¢ikabilecek problemlere gercek coziimler iiretilmesinin ve

yaraticiliklarinin gelistirilmesinin saglanabilecegi degerlendirilmistir.

Kocaeli ilindeki saglik sektorii kuruluslar tizerinde gergeklestirilen bu
calismanin farkli sektorlerde uygulanmasi ile farklt sonuglar alinmasi miimkiin

olabilir.

Liderlik olgusu sosyo-kiiltiirel durumlar ile yakin iligkili igerisinde oldugu
icin gelecekte yapilacak aragtirmalarda oOrgiitsel kiiltiir boyutunun da incelenmesi

faydali olabilir.
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Gorev ve birey odakli liderlik tarzlarindan farkli olarak, gelecekte yapilacak
arastirmalarda diger liderlik tarzlari boyutlarinin da c¢alisan davraniglarina etkisinin

incelenmesi literatiire ¢esitlilik katabilir.
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